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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizé emjpresdi L1 ant as y Servic
del Distrito de Wanchaq, Cusco 201é&)n la finalidad de conocer como es la cultura
organizacional en dicha empresa, la misma que fue analizada mediante sus cinco
dimensiones que son: Regularidad de los comportamientos observados, normas y reglas,
valores dominantes, filosofia y clima orgatonal, el tipo de investigacion que se

realiz6 es bésica, d@lcancede la investigacion es descriptiva y el disefio es no
experimentatransversal, tomando como poblacién de estudio al personal que labora en
laemp esa ALI ant as sewtlzd atéaicade encuesta@nGuwinstrumento

el cuestionario de preguntag®steriormente los rakados de la misma fueron procesados

en el programa Excel y en ebftware estadistico SPSS V25a variable cultura
organizacionabbtuvo urresultadgpromedio de 2.8Bterpretadaomoni débil, ni fuerte,

de igual manerka variable fue analizada a travésstds cincalimensiones: la dimensién

de regularidad de los comportamientos observatteniendo un resultadogmedio de

2.98 interpretadocomoni débil, ni fuerte; la dimension normas y reglas con un promedio

de 2.68 interpretadoomoni débil, ni fuerte; la dimension valores dominartea un

promedio de 2.83 interpretad@omo ni débil, ni fuerte; la dimensiéon filosofia con un
promedio de 2.73 terpretadocomo ni débil, ni fuerte y la dimension clima
organizacional con un promedio de 2.95 interpretamuo ni débil, ni fuerte; dichos
resultados sirven para describbntoeslacu | t ur a or gani zaci onal en
ySer vi ci o sdistBtédde Wanthad, Cusco 2018

Palabras claves: Cultura organizacionegularidad de los comportamientos observados,

normas y reglas, valores dominantes, filosofia, clima organizacional.
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ABSTRACT

The present research work was carried out irctimepany “Llantas y Servicios SAC" of

the district of Wanchaq, Cusco 2018, with the purpose of knowing what is the
organizational culture in said company, the same one that was analyzed through its five
dimensions that are: Regularity of the observed behgvnorms and rules, dominant
values, philosophy and organizational climate, the type of research that was carried out is
basic, the level of the research is descriptive and the design is not experimental
transversal, taking as a study population theqrersl that works in the company "Llantas

y Servicios SAC"; the survey technique was used with its instrument the questionnaire of
questions, later the results of the same were processed in the Excel program and in the
statistical software SPSS V25. Theamgational culture variable obtained an average of
2.83 interpreted as neither weak nor strong, in the same way the variable was analyzed
through its five dimensions: the regularity dimension of the observed behaviors obtaining
an average result of 2.98terpreted as neither weak, nor strong; the norms and rules
dimension with an average of 2.68 interpreted as neither weak nor strong; the dominant
valuesdimension with an average of 2.83 interpreted as neither weak nor strong; the
philosophy dimension ith an average of 2.73 interpreted as neither weak nor strong and
the organizational climate dimension with an average of 2.95 interpreted as neither weak
nor strong; these results are used to describe how is the organizational culture in the

company "Llamas y Servicios SAC" of the district of Wanchaq, Cusco 2018.

Keywords: Organizational culture, regularity of observed behaviors, norms and rules,

dominant values, philosophy, organizational climate.



CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

En este siglo XXEl tema de lgultura organizacional juagun rol muyimportante
en el mundo empresarial, ya que esta presedeediferente moden cada una de
los grupos empresariales sin menospreciar si esmpeesa grande o pequefh
manejo y entendimiento apropiado de una buena cultura organizacional, creara
organizaciones capaces de lograr sbgetivos para hacer realidad susion
esperadade esta manerdas empresas necesitan sobrevivir ante doences
cambios que estan ligados a procesos de innovaci@mo en la tecnologia,
necesidades nuevas globalizacion,donde se necesitatransformar muchos
aspectos dentro de éampresasin quitar la esencigADN) de los elementos que la
compone un@mpresacon la esperanza de tener una actitud y appiasitiva de
parte de los clientes internos frenteteamasnuevasque se vienen; y como

consecuencia sera favorable para la sociedad

Asi como cada persona tiene unidtura,las organizaciones smracterizarpor

tener culturas corporativas especifiddsa cultura organizacional refleja la forma

en que cada organizacion aprende a lidiar con su entorno. Es una compleja mezcla
de supuestos, creencias, comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras ideas
qgue, en conjunto reflejan el modo particular de funcionar de una organipacion.
(Chiavenato, 2017, pag. 307)

Basandose ela cita anterior cabe recalcar que para queetmgresdranscurra en

el tiempopositivamente es necesaria la convivencia adecuada de los integrantes que
la conforman; actuando en base a los comportamientos, normas, reglas, valores,
filosofia y clima organizacionapropiado; que tanto hoy en dia se exige para

nuestra colectividad peana.

Gracias al crecimiento de los ultimos afios del parque autoemtar ciudad del
Cusco,la empresallantas y Servicios SAC,hicada en la Av. Pachacutec del
distrito de Wanchagde la provincia deCusco,cuentacon 38 afios @ el mercado
en la venta @ neumaticos y accesorios para la missepercibe ausencig

desinterés en cuanto a su cultura organizacional, es asi que se observd que el



personal en general trabaja por su propia cuenta y desorganizadamente sin
coordinar muchas veces los manejosrirgs o externos que se suele hacer para el
buen funcionamiento de la empresatchas vecesin importarlega incomodidad

gue generan a los clientes que estan siendo atendidos en ese instante, asi mismo
tienen dificultades frente a los problemas de inddkrno en lo que las personas

mas experimentadaparentementeo son accesibles a brindar informacion para el
mejor desenvolvimiento del personal nuepareciera existir utmodismo de
lenguaje no ampiado yla comunicacionnadecuada por parte de lokentes
internos,que pueden ser otivos para una deficiencia emarelacionadecuada

entre colaboradores Yosteriormente conclientes, lo quepuede genera

progresivamente w@tarencia deomportamientos positivos

En cuanto a las normasreglasde la empresdps documentos normativos no se
estariarcumplendo en su totalidagia que los trabajadores sigueacatarordenes

del gerentggeneralmas nodel jefe inmediatogdministradoy, percibiéndose una
debilidad en cuanto a la practica de undeca escalonad@inea de autoridgg
justificaciones que utilizan los colaboradores de la empresa para no cumplir con sus
verdaderasareagMOF) y muchas veces se procede a hacer cualquier actividad u
orden mediante comunicados informales; tema que nmstente molesta a
muchos colaboradores ya que esos mamslano estarian estipulados en sus
funciones; y de la misma forma ocurre para comidl. Documentos que son
esenciales para el mejor desarrollo profesional de los colaboradores y a pesar de su
exigencia no sonatalmente cumplidos por ninguna de jpestes (Empleadores y

trabajadores).

Asi mismo los valores que se requieren para la socializacion dentro de una empresa
aparentementeo son practicadogor lo tanto la no preocupacion por los demas
(empatia) y la falta de eqiedal parecepor parte de los directa@son el fiel reflejo

instituido en los colaboradores de la empresa.

También se observa que los colaboradores desconocen la filosofia de la empresa,
sin darle la menor importareca sabede la mision y visiontanto es el desinterés
frente a la empresaue no seconoceunapolitica con las que seueda regila
empresagque como consecuencia se tralsaglamente para mantener un empleo ya

gue muchos de ellos son personal muy antiguacostumbres propiqsestilos de



1.2.

trabajoya definidosy que hoy se hace un podibicil de manejar

Los colaboradores se basan en la comunicacion e informacion geelbahro esta

gue por su informalidad el mensaje o comunicado llega imprevistaimeiendo

caso omiso aa tecnologia ymedios decomunicacion que se les facilita
aparentementeayendo en repetidas ocasiones en un teléfono malogrado donde el
quien gana muchas veces es el personal anfigeipor su trayectoria y experiencia

en el tema de neuniéos se les debe de creer todo lo que dicen, donde en ocasiones
se percibié que la informacion brindada a los colaboradores inexpeetas

equivocados.

Del mismo modo pareciera haber una serie de deficiencias en cuanto al clima
organizacional, que ser&ausa suficientegparageneraimun conjunto de conflictos

y desacuerdos diariamentecomo consecuencia desempefiae sus funciones
seradesfavorableen donde los resultados se veran en la pérdida o descalificacion

en las diferates licitacionepublicasy/o privadas

Persistiresta situaciompuede considerarse aquea empr esa ALl ant as
SACO no |l ogre sus objetivos ni yaqueho me.]
sepierde cuantiosdinero en la medida que sedgjando a lado este problema, por

ello el presente trabajo de investigacion consiste en conocer la cultura

organizacionaén la empresa antes mencionada.

Formulacién del Problema

1.2.1. Problema General

¢Comoeslaul t ura organi zaci onSlirverciloas Mg
del distrito de Wanchaq, Cusco 20187

1.2.2. Problemas Especificos

P.E.1.¢,Cbomoes la regularidad de los comportamientos observddbs
talento humanoenkEmpresdi L1 ant as y Saedistito ci os
de Wanchaq, Cusco 2018?

P.E.2. ;Comaonlas normas y reglas enéamp r e s a ylénliceant as
S A C ¢ distr#olde Wanchaqg, Cusco 2018



P.E.3. ,Comeonlos valoreslominantee n | a empresa #f@ALI ant
S A Cdel distrito de Wanchaq, Cusco 2018?

P.E.4. (COmo es léilosofiaen laemprea fA LIl Setras cyos SACO
distrito de Wanchaq, Cusco 2018?

P.ES5¢Colmoeselclimar gani zaci onal en |l a empre
S A Cdeldistrito de Wanchaqg, Cusco 20187
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo General
Describirla cultura organizacionalenlaemprésa | ant as y Servi c
del distrito de Wanchaq, Cusco 2018
1.3.2. Objetivos Especificos

O.E.1. Describirla regularidad ddos comportamientogbservadosiel
talento humanoenlaemprésd. | ant as y Seldistito ci os
de Wanchaq, Cusco 2018

O.E.2.Describif as normas y reglas en | a empr
deldistrito de Wanchaq, Cusco 2018.

O.E.3.Describir los valoredominantee n | a empr esa f#ALI ant
S A Cdeldistrito de Wanchad;usco 2018.

O.E.4. Describila filosofiaenlaempesa fALI antSaAsCoy dSdr v i
distrito de Wanchaq, Cusco 2018?

O.E.5. Describie | clima organizacional en | a
S A Cdeldistrito de Wanchaq, Cus@918.
1.4. Justificacion de la Investigacion
1.4.1. Relevancia Social

La relevancia social de la presente investigacion se enmaczmecer y
mejora en sucultura organizacionaén la empreséd L1 ant as y Ser

S A C ppgra una interrelacién positiva entre los colaboradores, el cual



ayudaa en gran medida aumplimiento de los objetivostyabajar por una

visibn ambiciosa
1.4.2. Implicancias préacticas

Las implicancias practicas de la presentestigaciores la de identificar la
variablecultura organizacionan la empresa Llantas y Servicl®&C, por

lo que se tendrd un conocimiento amplio de la deficiencia existente,
esperando en que los resultados de la misma pagskfaaprovechados y
considerados por parte de los directores para una mejosacultura

organizacional.

1.4.3. Valor tedrico

El vaor tedrico de la present@vestigacibonademas de enriquecer los
conceptos sobrecultura organizacional, mostraris conclusionesy
recomendaciones, constituyéndose la misma como antecedentes de

investigaciérpara futuros trabajos devestigacion

1.4.4. Utilidad metodoldgica

La utilidad metodolégica de la presenievestigacion reside en la
elaboracion del instrumento para la recoleccion de datos para una posterior
interpretacion y andis. Los datos que se utilizas&ra la variable, las
dimensiones e indicadores; el cual podrian ser tomados como referencia ya

gue estan desarrolladas tomando en cuenta la opinion de varios metoddlogos.

1.4.5. Viabilidad o factibilidad

La presentanvestigaciones viable o factible ya que seienta con los
recursos necesarios (econémicos, tiempo) para la elaboracién de la misma,;
asi comaambiénel facil acceso a la institucion para recabar informacion

pertinente.
1.5. Delimitacion de la investigacion
1.5.1. Delimitacién temporal

El presente trabajo devestigaciorse enfoca a la descripcién y analikis

periodq Agostoi Noviembre2018.



1.5.2.

1.5.3.

Delimitacion espacial

La presentdnvestigacionse realizd en las instalaciones de la empresa
Llantas y Servicios SAC déelistrito de Wanchag, Cusco

Delimitacion conceptual

La delimitacion conceptual para la presente investigacion abarca los
conceptos de cultura organizatab, los cuales fueron recopiladieslibros,

revistas cientificas



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales

A) Titulo: La cultura organizacional presente en Dayco Telecom, C.A: una
estrategia para el fortalecimiento del estilo Daycohost a través de su liderazgo
gerencial.

Autor: Milangela Aracelys Vasquez Oria
Universidad: UniversidadCatolicaAndrés Bello Yenezuela
Ao: 2009 (Vasquez, 2009)

Conclusiones

V La empresa Dayco Telecom, C.A, mejor conocida como Daycohost,
presenta una cultura organizacional con un evidente predominio de
elementos culturales propios de la cultura amistos@boradora. Sin
embargo, la organizacién cuenta también con la presencia de ciertos
elementos culturales caracteristicos de una culfarailiar y, se
reconocieron escasos rasgos pero evidentes de lo que se denomina una
culturaagresiva.

V La etnohistoria en Daycohost constituye un factor importante dentro de la
cultura organizacional. Existe dentro del personal una fuerte conviccion que
lo objetivos estratégicos son compartidos, que pueden movilizarse con total
libertad por los espacios y oficinas de los deméas compafieros. Dentro de
este aspecto de la etnohistoria, aunque los empleados consideren que la
gente no conoce bien las familias de temas y que no resulta tan facil
construir con la historia de Daycohosesiudiatos documentos existentes,
si existe un fuerte acuerdo relacionado a que en la organizacion tienen su
futuro asegurado.

V Sobre la comunicacion conebemento asociado adalturaorganizacional
y la comunicacion eficaz como elemento de liderazgo, se hace evidente en
la organizacién pero no es la columna vertebral de la cultura organizacional
de Daycohost. Con la comunicacion eficaz existe un ambiente unificado

hacia el criério de acuerdo con el hecho de que en el departamento en el



cual trabajan conocen los objetivos del negocio claramente, que las
personas construyen relaciones cercanas y duraderas que algun dia pueden
dar beneficio, la comunicacién de los gerentes y vesgentes de
Daycohost reflejan en forma clara lo que quiere decir y lo hacen con
profundo interés respeto hacia los empleaglogue en Daycohost se
pueden expresar opiniones sin ser ignorados pdideres.

V La cultura organizacional es un elerte fundamental para ejercer el
liderazgo en Daycohost y viceversa, pero SvAs evidentes las
caracteristicas de los elementos del liderazgo, tienen un peso mayor éstos
sobre la cultura que se vive en la organizacion que los propios elementos
de la cultua organizacional. Entre estos se encuentraraabuloformado
alrededor del liderazgo que comprende: la autoridad, la toma de decisiones
y el compromiso.

V Aungue no se distingue diferencias sobresalientes entre los elementos
culturales de los departamestde las areas de administracion, finanzas y
mercadeo con el personal del area tecnoldgica, si se puede establecer que
existen sukxulturas organizacionales, pero las mismas tienen estrecha
vinculacién con la cultura organizacional de la empresa. Edtasuiuras
estan referidas al lenguaje que suelen emplear o que en las fiestas y
reuniones con todos los empleados pueden crearse grupos dependiendo del
area en que se trabajen. Sin embargo, todos los trabajadores sin excepcion
mantienen las caracteristicde una cultura predominantemente amistosa
colaboradora (0 en red) con tendencia a la cultura familiar y con

determinados rasgos de una cultura agresiva.

B) Titulo: La cultura organizacional su relacion con larpductividad deuna
Institucion Financiera
Autor: Nataly LorenaDzuna Gonzales
Universidad: InstitutoPolitécnico Nacional de México
Afo: 2012 (Ozuna, 2012)
Conclusiones
V Este trabajo denvestigacionconfirma con datos la hipotesis planteada en
un principio que a mayor Cultura Organizacional mayor Productividad. Los

datos de lanvestigaciormuestran que, si un colaborador de una institucion



tiene una alta o muy alta cultura organizacional, este demar mayor
productividad, ya que su desempefio ser4 mayor. Esto, por la relacion que
existe entre ambas variables. Las organizaciones con una alta cultura
organizacional alcanzan su cuota de productividad, a través de la alta
implicacion, la consistenciga adaptabilidad y la misién de sus directivos.

Sin embargo, los datos arrojaron que caracteristicas generales de cada
colaborador como efjénerg edad, estado civil y estudios académicos,
juegan un papealeterminanten su desemperfio.

Se establecid que, das instituciones financieras como Santander México,

la productividad se mide con los informes financieros. En estos informes se
detectaron como dimensiones de productividad, la Banca Comercial y la
Banca Mayorista ya que la productividad se mide poctiéditos emitidos

a esta dimension; en donde la Banca Comercial tiene el mayor peso en dicha
institucién. Los datos arrojaron que en la Banca Comercial es donde se
encuentran los indicadores mas altos de productividad, como son los
individuos, las Pymedas grandes empresas y las instituciones. Por este
motivo, los directivos con una alta y muy alta cultura organizacional tanto
como los directivos con baja y muy baja cultura organizacional, se
encuentran dentro de la dimension de Banca Comercial. Sirrgomiba

banca comercial es la que posee mayor grado de productividad, segun lo
establecido por Santander México.

Esta investigacionp | ant e a el siguiente princ.i
organi zacional fsi yncolabqgradar dewra tinstitudiod a d 0
tiene una alta o muy alta cultura organizacional, este tendra una mayor
productividad, ya que su desempefio sera mayor. Sin eml@sgdatos
arrojaron que caracteristicas generales de cada colaborador como el género,
edad, estado civil y estudios académicos, juegan un papel determinante en
su desempefio. Por lo tanto, debemos tomar en cuenta dichos factores si se

guiere obtener mayorgductividad por parte de los colaboradores.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

A) Titulo: La cultura y el clima organizacional como factores relevantes en la
eficacia del Instituto de Oftalmologia y su relacion con la Productividad de
una Institucion Financiera.

Autor: Shirley Yissela Alvarez Valverde

Universidad: Universidad Mayor de San Marcos

Afo: 2001 (Alvarez, 2001)

Conclusiones

V Partiendo del analisis de las teorias y términos sobre cultura y clima
organizacional, se concluye quambos términos son de revelada
importancia y practica de todas las organizaciones. De ellos dependera la
eficacia y productividad de las misméas. cultura es un campo magnético
gue reune todo el ser e organizacionggsa todos los que en eli@bajan
lo que las personas hacen en sus actividades organizacionales, contiene la
informacion sobre los valores, principios, ritualesemonias y los mismos
lideres de la organizacion. Si las personas se comprometen y son
responsables con sus actividades fales, se debe a que la cultura se los
permite y por consiguiente los climas organizacionales son favorables.

V La cultura institucional es débil por la falta de un compromiso verdadero de
los trabajadores para con su organizacion; no obstante, esta gits@cio
origina porque los niveles jerarquicos mas altos no han considerado que la
difusion de la misién, la identificacion y fortalecimiento de los valores
bésicos y el reconocimientiercania con los personajes que construyeron
la historia del INGCsea un asto prioritario.

V Loa trabajadores se autootivan y desmotivan facilmente ya que no
perciben que se les esté considerando como personas que puedan aportar
ideas creativas que mejoren su trabajo o que contribuyan al cambio.

V De acuerdo a los resultados otitlos en esta investigacion, se afirma la
importancia del clima organizacional y el liderazgo dentro de la
organizacion y que esta a su vez se refleja en la atenciéon que se ofrece al

cliente asi como en su desempefio dentro de la organizacion.
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B) Titulo: Cultura Organizacional y autopercepcion del desempefio docente en
las instituciones educativas del nivel primaria red n° 7 callao.
Autor: Ana Cecilia Morocho Céaceres
Universidad: Universidad San Ignacio de Loyola
Afo: 2012 (Morocho, 202)

Conclusiones

V Si existe correlacion moderada entre el reconocimiento del esftmrzm
factor de éxito de la cultura organizacional y la autopercepcion del
desempeiio docente en las instituciones educativas del nivel primario
pertenecientes a la red 7 de la region Callao. Se afirma entonces que todo
reconocimiento del trabajo, esfuerzo, &&mpromisoy entusiasmeen el
logro de objetivos institucionalespor parte del profesor va a conllevar a

un buen desempefio de sus funciones como profesiocanhte.

V Si existe correlacion moderadantre la comunicacion y equidad
organizacional de la cultura Organizacional y la autopercepcion del
desempefio docente en las instituciones educativas del nivel primario
pertenecientes a la red n° 7 de la region GallBe determina que la
comunicaciéon es muy influyente en el desempefio de los docentes, porque
las opiniones son valoradas y tomadas en cuenta asi como el respeto a las
ideas y actitudes positivas comunica través de un dialogo permanente

gue permite etnantenimiento de un adecuado climatitucional.

V Si existe correlacion moderada entre la credibilidad de los directivos y
relaciones humanas de la cultura organizacional y la autopercepcion del
desempefio docente en las instituciones educativas del nivedrip
pertenecientes a la red n° 7 de la regién Callao. Se afirma que la credibilidad
de los directivos de las instituciones educativas, su transparencia,
dinamismo, responsabilidad y asertividad en el desarrollo de sus funciones,

van a permitir que elatente trabaje eficaz y eficientemente.
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2.1.3. Antecedentes Locales

A) Titulo: La cultura organizacional en la gerencia de desarrollo humano y social

de la municipalidad provincial del Cust@014.
Autora: Sharmely Yafiac Zevallos
Universidad: Universidad Andinalel Cusco
Afo: 2015 (Yafac, 2015)

Conclusiones

V Se evidencia que en un 66% de los colaboradores afirman que la cultura
organizacional en el area de Gerencia de Desarrollo Humano y Social de la
Municipalidad Provincial deCusco, es mala, y esto es una debilidad para
la instituciébn, por tanto podemos decir que los comportamientos
institucionalesno son adecuados, por otro lado las normas institucionales
son calificadas como malas ya que no se conoce ni cumple los documentos
normativos que existe en la institucién, en cuanto a la filosofia institucional
estas no son una fortaleza para la institucién, ya que los colaboradores
desconocen la mision, visién y politicas. Finalmente el clima interno es malo
ya que las condicionessftas de trabajo no son las adecuadas para lograr el

Optimo crecimiento del colaborador.

V La investigacion ha permitido evidenciar que un 76% de los colaboradores
de la Gerencia de Desarrollo Humano y Social tienen Comportamientos
Institucionales malos, paanto se puede afirmar que los colaboradores no
tienen una buena conducta frente a sus compafieros y adoptan costumbres
gue no ayudan al crecimiento de la institucion, esto frente a un 22% que
afirma que los comportamientos institucionales son regularmente
aceptables, debido a que los colaboradores no tienen cortesia frente a sus

compafieros de trabajo y esto hace que no exista una buena felaaiah

V En cuanto a la dimension Normas institucionales los resultados de la
investigacién evidencian que la fitgcion en estudio, no cumple con los
documentos normativos establecidos para las instituciones pubices
para el aprendizaje y beneficio de los colaboradgesgje un poco mas del
64% sefala que la institucion no cumple con darles conocinderdizhos

documentos, por otrado un 36% afirma que si tienen conocimientos de
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las normas institucionales, y esto se califica como bueno. Esta dimension es
menos criticada que los comportamientos institucionales, pero igualmente,
no alcanza a satisfaceasl percepciones de los colaboradores de la
institucion.

V La evaluacion de la dimension Filosofia institucional los resultados
arrojados evidencia que un 78 % sefiala que esta dimension es considerada
como mala, debido a que la mision vision y politicas nocamocidas ni
cumplidas por los colaboradores lo que genera que no se logre objetivos ya
gue eso depende una institucion, exiatabiénun 22% de colaboradores
gue sefala que los indicadores mencionados anteriormente son conocidos
pero esto no es una @f aceptable para poder decir que la filosofia
institucional es aceptable. Mientras tanto una parte de los colaboradores

consideran que existe una gran falta de comunicacion.

V Se ha determinado igualmente que el clima interno ha arrojado resultados
no favoables para la institucién ya que un 64% de los colaboradores lo
califican como deficiente, lo cual evidenciaria que gran parte de los
colaboradores no se sienten satisfechos con las condiciones fisicas de
trabajo ya que estas dificultan su desarrollo @iofeal, por otro lado parte
de los colaboradores encuestados afirman que no existe comprension y
cooperacion entre compafieros lo que hace que ellos rechacen el trabajo en
equipo, a esto se adjuntambiénla falta de comunicacién y las malas
relaciones irgrpersonales que existen en el area de Gerencia de Desarrollo

Humano y Social de la Munmalidad Provincial del Cusco.

B) Titulo: La cultura organizacional en compartamos financiera agencia Cusco
2015

Autora: Maissa Fiorella Luna Pacheco
Universidad: Universidad Andina del Cusco
Afio: 2016 (Luna, 2016)

Conclusiones
V En compartamos financiera S.A. agencia Cusco, de los encuestados, se
determiné que el 82.5 % considera que es regular la cultura organizacional,

mientras que €15% considera que es bueno; esto indica quealgoriade
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colaboradores de la empresa no estan seguros de conocer y desenvolverse
laboralmente de acuerdo a la cultura organizacional que ofrece la empresa,
asi msmo demuestramesconocer y por lo tanto nauraplir con la
normativa que establece la empresa, de igual manera se evidencia que gran
parte de los colaboradores no estan comodos no contentos con el clima
interno, no se comprometen con la filosofia de la organizacién no con los
valores con los que seelden trabajar. Ademas se evidencia que un 2.5%
considera mala la cultura organizacional demostrando no saber ni aplicar en
lo minimo las normas, los valores, la filosofia, de igual manera demuestran
trabajar en un clima interno inadecuado.

De los encuestas, el 22.50% indica ser bueno el uso y conocimiento de
las normas en Compartamos Financiera agencia Cusco, mientras que el
77.50% indica que es regular el uso y conocimiento de las normas en
Compartamos Financiera agencia Cusco, esto se debe a que c@ncono
algunas normas de la empresa, mas no se usa como debe ser en cada area,
esto se debe al conformismo de los lideres como son los jefes o
administradores, que no se interesan porque sus colaboradores conozcan las
normas o reglamentos que son muy necesgara el desempefio laboral
diario.

El 82.5% de encuestados indica que no esta de acuerdo ni en desacuerdo
sobre los valores que imparte Compartamos Financiera agencia Cusco,
mientras que el 15% indica estar de acuerdo, esto evidencia que gran parte
del personal que trabaja en dicha empresa no practica los valores con los
gue la organizacion incentiva a susabajadores, de igual forma los
principios de la organizacién enfocados a los clientes internos y externos
son desconocidos para tt@ayoriade colaboadores haciendo del trabajo

poco eficiente.

De los encuestados, el 75% indica que no esta de acuerdo ni en desacuerdo
sobre la filosofia que imparte Compartamos Financiera agencia Cusco,
mientras que el 25% indica estar de acuerdo, se demuestra que 504 del

de colaboradores desconocen y menos cumplen con la filosofia empresarial,
generando desorden y confusion referente a la visidbn y misién de la
organizacion, esto evidencia que los colaboradores de Compartamo

Financiera agencia Cusco aemplen con lapoliticas de la empresa.
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V De los encuestados, el 77% indica que no esta de acuerdo ni en desacuerdo

sobre el clima interno que imparte Compartamos Financiera agencia Cusco,

mientras que el 17.5% indica estar de acuerdo, esto evidencia la carencia de

los lideres de incentivar y motivar a los colaboradores a mantener un clima

interno bueno y sdlido, asi mismo se demuestra la incomodidad por parte

del cliente interno, evidenciando que el ambiente laboral es desagradable y

poco adecuado para desenvolverseralmente.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Cultura Organizacional

2.2.1.1.

2.2.1.2.

Comportamiento organizacional

Segun (Chiavenato, 2017, pag. 4)el comportamiento
organizacional se refiere al estudio de las personas y los grupos que
actlan en las organizaciones, que a su vez se encuentran en un
ambiente dinamico, cambiante y competitivo; se ocupa de la
influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la
influencia que las organizaciones ejercen en ellos. En otras
palabras el CO retrata la continua interaccion y la influencia
reciproca entre las personas y las organizaciones. Es un importante
campo de conocimiento para toda persona que deba tratar con
organizaciones, ya sea para crear otras o cambiar las existentes,
para tabajar o invertir en ellas o, lo mas importante, para dirigirlas

y transformarlas en centros de excelencia

Cultura

Segun(Chiavenato, 2017, pag. 30dada sociedad o nacion tiene

una cultura que influye en el comportamiento de las personas y las
organizaciones. La cultura comprende valores compartidos,
habitos; usos y costumbres, cédigos de conducta, politicas de
trabajo, tradiciones y objetivos que ssmiten de una generacion

a otra. Las generaciones viejas buscan que las nuevas adopten sus
pautas culturales, pero estas se resisten y reaccionan, lo que

produce transformaciones graduales. Estas actitudes comunes,
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cédigos de conducta y expectativas panmtidos definen

subconscientemente ciertas normas de comportamiento.
Organizacion

Segun(Chiavenato, 2017, pags. 19,20ha organizacién es un

conjunto de personas que actlan juntas y dividen lagdactes en

forma adecuada para alcanzar un proposito comudn. Las
organizaciones son instrumentos sociales que permiten a muchas
personas combinar sus esfuerzos y lograr juntas objetivos que
serian inalcanzables en forma individual. Forman un sistema
coopeativo nacional, es decir, las personas deciden apoyarse

mutuamente para alcanzar metas comunes.

El estudio de la cultura organizacional

Segun(Arbaiza, 2017, pags. 397,398)escuela de las relaciones
humanas, fundada por Elton Mayo, plantea por primera vez el tema
de la cultura en las organizaciones. En la década de 1920 e inicios
de la década de 1930, Mayo redlizna serie de experimentos
enfocados en medir la productieid de los trabajadores. Su estudio
mas emblematico es el de Hawthorne, nombre del barrio de
Chicago donde funciona la Western Company, la fabrica en la que
se llevaron a cabo los experimentos.

Mayo examino en una primera instancia la relacion entre la
intensidad de la productividad de los obreros. En las siguientes
fases del experimento se introdujeron otros factores relacionados
con las condiciones laborales: La duracion de los momentos de
descanso y la eleccidon del horario de estos recesos. Al compararse
el nivel de productividad de los grupos de prueba (aquellos que
podian elegir el momento y la duracion de los recesos) con el de
los grupos de control (los que no tuvieron cambios en las
condiciones) se encontré que ambos grupos atato@m su nivel

de praluctividad.

Mayo y sus colaboradores concluyeron que este aumento no estaba

relacionado con el entorno fisico sino con las emociones, puesto
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gue los trabajadores que no fueron elegidos para formar parte del
grupo experimental se sintieron motivados a featie forma mas
eficiente paraser elegidos como participantes de algo que
consideraban importante. Por ello, el estudio concluyé que el
desempefio estaba relacionado con variables psicoldgicas dificiles
de medir experimentalmente, vinculadas con la ia@gn del
grupo, la solidaridad entre sus miembros y la motivacion grupal. A
partir de ello, los posteriores estudios de Mayo y sus seguidores
apuntaron a conocer la influencia de las normas y las expectativas
sociales en la percepcion de la organizagida,influencia de los

grupos de trabajo infmales sobre la productividad.

Cultura Organizacional

A continuaciéon, presento las definiciones que algunos autores

plantean con respecto a la cultura organizacional:

Segun (Chiavenato, 2017, pag. 30Ta cultura organizacional
refleja la forma en que cada organizacion aprende a lidiar con su
entorno. Es una compleja mezcla de supuestos, creencias,
comportamientogjistorias, mitos, metaforas y otras ideas que, en
conjunto reflejan el modo particular de funcionar de una

organizacion.

Para(lbafiez, 2002, pag. 60ja cultura organizacional en una
empresa, es el conjunto de creenogggonales, religiosa valores
morales, culturalesiormas de comportamiento grupal, individual,
organizacional; experiencias técnicas, sociales, costumbres
regionales, étnicas, familiares; logros alcanzados como producto

de triunfos o premios, &ic

Pam (Robbins & Coulter, 2014p cultura organizacional implica

tres cosas. En primer lugar, la cultura es una percepcion. Es
invisible e intangible pero los empleados lo perciben en lo que
experimentan dentro de la organizacion. En segundo lugar; la

cultura organizacional es descivat Tiene que ver con aquello
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gue los miembre®de la organizacion percibercgmo lo describen,

mas alla de que les guste o no. Por ultimo, aunque los empleados
tengan diferentes antecedentes o trabajen en distintos niveles
organizacionales, todos ellogriden a describir la cultura de la
empresa en términos similares; a esto nos referimos al hablar de

una cultura compartida.

Segun Richard Mason, citadblellriegel & Slocum, 2009, pag.
458) Ala cultura organizacionalefieja los valores, creencias y

actitudes que han aprendido y que comparten sus mietnbros

Funcion de la Cultura Organizacional

Segun(Robbins & Judge, 2009, pags. 555,5%b)cultura tiene
cierto numero de funciones dentro de una organizacion. La primera
es que define fronteras, es decir crea diferencias entre una
organizacion y las demas. La segunda es que transmite un sentido
de identidad a los miembros de la organizadi@ntercera funcién

es que facilita la generaciéon de compromiso con algo mas grande
que el mero interés individual. La cuarta es que mejora la
estabilidad del sistema social. La cultura es el aglutinante social
gue ayuda a mantener unida la organizacigraveer estandares
apropiados de lo que deben decir y hacer los empleados. Por ultimo,
la cultura sirve como mecanismo qué da sentido y control para
guiar y conformar las actitudes y comportamiento de los empleados.
Es esta ultima funcion la que tiena interés particular para

nosotros. La cultura define las reglas del juego.

Importancia de la cultura Organizacional

Segun(Davis & Newstrom, 2003)as culturas organizacionales

son importantes para el éxito de una empresa ya que estas ofrecen
una identidad organizacional a los empleados, una vision
definitoria de lo que representa la organizacion. Son asimismo una
importante fuente de estabilidadgntinuidad para las mismas, la
cual brinda una sensacion de seguridad a sus miembros. Al mismo

tiempo, el conocimiento de la cultura organizacional ayuda a los
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empleados de nue ingreso a interpretar lo qeecede dentro de

la organizacion, ya que se leece un importante contexto para
hechos que de otro modo parecerian confusos, las culturas
contribuyen a estimular el entusiasmo de los empleados con sus
tareas.Por otro lado atraen la atencion, transmiten wisgn y
suelen honrar como héroes a loglividuos mas productivos y
creativos a los que reconocen y retribuyen a estas personas, las

culturas organizacionales los identifican como modelos a seguir.

2.2.1.8. Tipos de cultura organizacional

A) Cultura burocrética

Segun (Hellriegel & Slocum, 2009, pags. 469,470)
manifiesta queyna organizaciéon que practica la formalidad,
reglas, procedimientos de operacion estandar y una
coordinacién jerarquica tiene una cultura burocrética. Sus
miembros conceden gran valor a los biessandarizadoy

al servicio al cliente. Lasormas conductuales sustentan la
formalidad, en lugar de la informalidad. Los gerentes
consideran que sus roles consisten en actuar como buenos
coordinadores y organizadores y en vigilar que se cumplan
las reghs y las normas escritas. Las tareas, las
responsabilidades y la autoridad de todos los empleados estan
definidas con claridad. Extensos manuales explican las
muchas reglas y los procesos de la organizacién y los
empl eados piensan (qGiese alast 8n o0

pal abras escritaso y a | os pro

Segun Hooijberg y Petrock, citagérbaiza, 2010, pag. 389)
expresa que,este tipo de cultura la poseen aquellas
organizaciones que prefieren la faldad y se rigen bajo
normas y procesos estandarizados que estan contenidos en
manuales. Asimismo, las tareas, responsabilidades y la

autoridad estan claramente definidas y establecidas.
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Cultura de clan

Segun (Hellriegel & Slocum, 2009, pégs. 470,471)
manifiesta que,la tradicion, la lealtad, el compromiso
personal, una amplia sociai@on, el trabajo en equipo, la
autodireccion y la influencia social son atributos de una
cultura de clan. Sus miembroscoaocen que tienen una
obligacion que va mas alla del simple intercambio de su
trabajo por un sueld&ntienden que sus contribuciones a la
organizacion (por ejemplo, horas laboradas a la semana)
podrian acceder las previstas en sus contratos. El
compromi® del individuo con la organizacion (lealtad) a
largo plazo es intercambiado por el compromiso de la
organizacién con el individuo (seguridad) a largo plazo.
Dado que los individuos piensan que la organizacion les
tratara con equidad en términos de incnetoe salariales,
promociones y otras formas de reconocimiento, ellos asumen
las consecuencias que tienen sus actos para la organizacion.
En una cultura de clan, los miembros comparten un

sentimiento de orgullo de pertenecer a él.

Segun Hooijberg y Petrockitado(Arbaiza, 2010, pag. 389)
manifiesta quegs en donde predominan la tradicién, lealtad,
el trabajo en equipo y la socializacion. Los integrantes de la
organizacién se sienten comprometidos, y sus labores van
mas alla de la obligacion y el cumplimiento, pues creen que
se les otorgara un trato justo en lo concierne a incrementos
salariales, asensos, reconocimientos Fedte tipo de cultura,
logra la unidad de sus miembros atreves de un largo y
profundo procesde socializacion, en donde los empleados

MAas antiguos sirven como mentores para los nuevos.
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Cultura emprendedora:

Segun(Hellriegel & Slocum, 2009, pag. 47&xpresalos

altos grados de creatividad y de d#posicion a asumir
riesgos caracterizan a la cultura emprendedora. En ellas
existe un compromiso con la experimentacion, la innovacion

y con estar a la vanguardia. Esta cultura no solo reacciona
con rapidez a los cambios del entorno, sino que crea los
cambios. Las culturas emprendedoras por lo normal son
asociadas con empresas pequefias y medianas que son

dirigidas por su fundador.

Segun Hooijberg y Petrock, citagérbaiza, 2010, pag. 389)
manifiesta queen este po de cultura, predoma los altos
niveles de riesgodinamismo y creatividad, lo que le hace
reaccionar rapida y eficientemente a los cambios del

ambiente. Se les suelsaziar a las empresas medianas.
Cultura de mercado

Segun(Hellriegel & Slocum, 2009, pag. 47&8xpresa queel

logro de metas mensurables y exigentes, sobre todo las
financieras y las basadas en el mercado (por ejemplo, el
crecimiento de las ventas, la rentabilidad y la piodicion

de mercadotaracterizan a la cultura de mercado. Una ruda
competitividad y orientacion a las utilidades prevalecen en
toda la organizacién. En una cultura de mercado, la relacion
entre el individuo y la organizacién es contractual. Es decir,
las partes convienen de antemano cuales seran sus
obligaciones. En este sentido, la orientacion al control es
formal y bastante estable. Los niveles mas altos de
desempefo son intercambiados por mayores recompensas,
conforme a lo establecido en un calendaoiovenido.

Una parte no reconoce el derecho de la otra a exigir mas de
lo que se haya especificado originalmente. La organizacion
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no promete (ni implica) seguridad en el empleo, y el
individuo no promete (ni implica) lealtad. El contrato que se
renueva cadano si las partes cumplen con sus obligaciones,
es utilitario porque una parte usa a la otra para lograr sus
propias metas.

En lugar de fomentar un sentimiento de pertenencia a un
sistema social, la cultura de mercado valora la independencia
y la individualidad y alienta a los miembros a que persigan
sus propios objetivos financieros. La cultura de mercado con
frecuencia esta vinculada a metas de desempefio mensuales,

trimestrales y amales basadas en las utilidades.

Segun Hooijberg y Petrock, cita@arbaiza, 2017, pags. 389,
390) expresa quese caracteriza por la consecucion y logro
de metas. Las relaciones entre en empleado y la organizacion
son contractuales, por lo tanto orientacion de control es
formal. EI empleado es responsable de cierto nivel de
desenpefio y la organizacion, de un nivel especifico de
recompensas. Asimismo, del desempefio del empleado

tambiéndependera la renovacion de su contrato.

Clasificacion de la cultura organizacional

Segun(Robbins & Coulter, 2005, pag. S58)anifiesta queegl que
una organizacion sea fuerte o débil va depender de algunos
factores tales como su tamafio, su antigiiedad, la rotacién de

empleadoy la fuerza con la que se formé la compaiiia.

A) Cultura fuerte

Esaquella cultura en donde los valores estan bien definidos
y difundidos, por lo tanto, ejercen mayor impacto en los
integrantes. Wiener (1998) sostiene que cuanto mas acepten
los empleados loglores de la organizacion y mas se sientan
involucradosy comprometidos con ellos, maserte sera la

cultura. En congruencia con esta definicion, una cultura
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fuertetendrdmucha influencia en el comportamiento de sus
miembros debido a que la intensidadltp grado en que se
comporten sus valores, crean un clima interno de mucho

control del comportamient¢Robbins & Coulter, 2005)

Un resultado especifico de una cultura fuerte debe ser
disminuir la rotaciorde los empleados. Una cultura fuerte
demuestra gran acuerdo entre sus miembros respecto del
objetivo de la organizacion. Dicha unanimidad de propésito
construye la cohesion, leadt y compromiso organizacional.
Estas cualidades, a su vez disminuyen la propems&dns
trabajadores a salir de la organizaci@obbins & Judge,
2013)

B) Cultura débil

Es aquella donde los valores centrales de la organizacion no
son aceptados ni compartidos por los miembros de la
organizacion, les faltalaridad y firmeza y existe poco
acuerdo sobre la importancia de es{@nbbins & Coulter,
2005)

2.2.1.10. Modelos para el diagnostico y la evaluacién de la cultura
organizacional

A) Modelo de las dimensiones culturales de Hofstede

Hofstede (1980), citad@rbaiza, 2017, pag. 414@aliz6 una
investigacionen un total de 50 paisesn donde observo
como influyen los valores basicos de cada pais en el

comportamiento organizacional, utilizando 5 dimensiones:
a) Distancia de poder

Se refiere al grado en que la cultura acepta las diferencias
de poder y estatus. Algunos paises asumen que debe

haber grandes diferencias entre clases sociales y
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ocupaciones (alta distancia dedpo), mientras que otros
paisesno aceptan esas diferencidsjé distancia de
poder). Las culturas con un bajo nivel de distancia de
poder se muestran inconformes con las diferencias y la
distribucion desigual, y tienen un gran poder de
asociacion gremial para reclamar sus derechos.
(Arbaiza, 2017, pag. 414)

Aversion a la incertidumbre

Se refiere bgrado en que los miembros de una cultura
se sienten amenazados por el riesgo csi@sciones
desconocidas. Cuando se tiene un alto nivel de aversion
a la incertidumbre o a la dngledad no asumen riesgos

y prefieren la estabilidad, las normas, las tradiciones y
las situaciones predecibles. Las culturas con un bajo
nivel de aversion a la ambigledad, tienden a tomar
riesgos Y tienen dificultades en aceptar las normas y la
autoridad (Arbaiza, 2017, pag. 414)

Colectivismo vs. Individualismo

Se refiere el grado en que se prefiere actuar de manera
individual o grupal para resolver problemas. Las culturas
individualistas priorizan las necesidadesopias y
consideran que cada persona es duefia de su destino y
gue los resultados dependeran de su iniciativa. El
colectivismo, en cambio, se basa en el bienestar comun,
para lo cual se debe trabajar de manera cohesionada.
(Arbaiza, 2017, pag. 414)

Masculinidad vs. Feminidad

Se refiere a la medida en que la cultura enfatiza
estereotipos asociados con lo masculicomo la

agresividad, la autoridad y la dominacion, o femenino,
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como la comprension la sensibilidad, dempatia y la
compasion, asi como a asociacion de los roles de género
con las ocupacionedJna empresa con una cultura
masculina se caracteriza por enfocarse Unicamente en el
desempeiio o los resultados y en reforzar a los empleados
con incentivos materialesuna cultura femenina se
caracteriza por valorar las necesidades individuales y
mejorar el clima laboral y la satisfaccié(Arbaiza,
2017, pag. 414)

e) La orientacion de corto plazo vs la orientacion de

largo plazo

Se refiere al grado en que las practicas, las actividades y
las decisiones organizacionales se orientan a resolver
problemas aqui y ahora o, por el contrario, se trabaja de
manera estratégica, previendo situaciones futuras.
Investigaciones que emplean est®delo muestran
distintos resultados; sin embargo, se puede afirmar que
las empresas son mas efectivas cuando evitan la
incertidumbre ytrabajan de manera colectiArbaiza,
2017, pags. 414,415)

B) Competing Values Framework (CVF)

Segun (Arbaiza, 2017, pag. 411lfste modelotambién
conocido como CVF, fue propuesta por Kim S., Cameron y
Robert E. Quinnen un estudidlamado Diagnosing and
Changing Organizational Cultyr2006; para identificar los
cuatro tipos de cultura; de clan, adhocratica, jerarquica y de
mercado.

El CVF permite observar si los miembros de la empresa son
flexibles a los cambios del entorno o si la empresa es capaz
de mantener la estabilidad y tener cohsiobre los cambios.

Asimismo, se evalla si los miembros prefieren una forma de
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trabajo en la que adaptan su comportamiento a la dinamica
del entorno o un estilo en el que predomina el control y no
surgen imprevistosTambiénse evalla si es una cultura
orientada al interior y que no se ve afectada
significativamente por lo que ocurre afuera de ella o si no es
una cultura orientada hacia el exterior y, por tanto, su labor
cotidiana se ve influida por factores externos.

El modelo se explica en dos ejes quolos contrarios: la
orientacion interna versus la orientacion externa y la

flexibilidad versus el control.
a) Laorientacion interna versus la orientacion externa

Cuando la orientacion es interna, el foco esta en la propia
organizacion, sus miembros y sudionamiento. Por lo
general, la empresa tiende al corto plazo, a realizar
actividades estables y predecibles, en las que todas las
areas funcionan de manera integrada para alcanzar los
resultados esperados. En cambio, cuando la orientacién
es externa, elokco esta en la relacién que se establece
con el mercado, la tendencia es a largo pl&=o
actividades buscan superar a la competefi8idaiza,
2017, pag. 411)

b) Flexibilidad versus el control

En cuento a la flexibilidad, esta se refiere a la
espontaneidad de los miembros para contribuir con su
individualidad; por tanto, se trata de una cultura
descentralizada y diferenciada. Por su paftegntrol se
refiere al nivel de predictibilidad de lastividades y al
orden.

En este modelo, el tipo de cultura varia segun el tamafio
de la empresa, el grado de desarrollo del sector

econdémico al que pertenece y si opera en el sector
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publico o privad. Las empresas pequefias suelen tener
una cultura de clammientras que las que trabajan en una
industria madura forman parte de una cultura de
mercado; aquellas que operan en industrias jovenes
tienen una cultura adhocratica y, por lo general, las
organizaciones publicas tienen una cultura jerarquica.
Las cultuas de clan destacan por sus relaciones con los
empleados y la calidad de lo que ofrecen; y las de
mercado, por el éxito y la innovaciofrbaiza, 2017,
pag. 411)

2.2.1.11. Caracteristicas de la cultura organizacional

A) Regularidad de los comportamientos observados

fi Bs interacciones entre los miembros se caracterizan por un

lenguaje comun, terminologia propia y rituales relativos a las

conductas y diferencias que sgntienen a lo largo del

tiempad. (Chiavenato, 2017, pag. 307)

Por lo que se estudiara lo siguiente:

a)

b)

Modismo de lenguaje

Los modismos de lenguaje son frases hechas, habitos y
costumbres linglisticas que se pueden encontrar en todas
las lenguas y que los utilizah hablar la mayoria de las
personas. Son expresiones del lenguaje que no siguen las
reglas de la gramatica, los cuales resumen una idea en
pocas palabras y la transmiten en todas aquellas personas
gue tienen una misma lengu@ellriegel & Slocum,
2009)

Costumbres

Comportamiento o conducta que se repite durante el

transcurso de la vida diaria. Conjunto de modos de vida
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gue marcan distincibn y que por ser repetitivas son
tomadaxx o mo fiade manes , (Mathiadh,a s,
2003)

c) Respeto

El respeto es aceptar y comprender tal y como son los
demas, aceptar y comprender su forma de pensar aunque
no sea igual que la nuestra, aunque segun nosotros esta
equivocado, pero quien puede asagor porque para
nosotros somogportadores de la verdad, hay que
aprender a respetar y aceptar la forma de ser y pensar de

los demas(Chiavenato, 2017)
d) Cortesia

Es un comportamiento humano de buena costurebre,

la mejor expresion es el uso practico de las buenas
costumbres o las normas de etiqueta. Es un fendmeno
cultural definido y lo que se considera cortés en una
cultura puede a menudo ser absolutamente grosero o

simplemente extrafio en ot{@hiavenato, 2017)
e) Disciplina

Conjunto de normas y principios que regulan la correcta
relacidn entre los trabajadores y sugeriores, teniendo
como base la relacion de interdependencia, el
cumplimiento de las ordenespligaciones, fundadas en

el reconocimiento y el respeto de las personas.
(Chiavenato, 2017)

B) Normasy Reglas

fiPautas de comportamiento y lineamientos sobre la manera
de hacer las cosas. Son guias establecidas que se refieren al

comportamiento dentro de la organizacién. Los nuevos
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miembros deben aprenderlas para ser aceptados en a grupo
(Chiavenato, 2017, pag. 307)

Segun(Nelson & Quick, 2013, pag. 148xs normas de
comportamiento, que evolucionan con el tiempo, son
estandares de comportamiento ampliamente comprendidos
dentro de un grupo. Se trata de puntos de referencia contra
los cuales los miembros del equipo son evaluados por los
demas miembros. Agpie algunos de ellos se convierten en
reglas escritas, como una politica de asistencia o un cédigo
de ética,otras normas siguen siendo informales, como los
cadigos de vestir y normas de socializacion fuera del horario

de oficina.
a) Caddigos de ética

La étcaor gani zaci onal compr endeé
creencias y reglas morales que determinan la manera
apropiada en que las partes interesadas en la
organizacion deben conducirse entre si y con el ambiente

de | a organizaci - -no Esta es i
ética personal y la ética profesionédD'Alessio, 2012,

pag. 64)

b) Documentos normativos

Es el documento por el que se informa y promueve la
aplicacion de las disposiciones que deberan ser
observadas para el cumplimienatel decreto que
establece las medidas para el uso eficiente, transparente
y eficaz de los recursos publicos y las acciones de
disciplina presupuestaria para el ejercicio del gasto
publico, asi como para la modernizacion de la
administracion publica federalHellriegel & Slocum,
2009)
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Algunos documentogormativossorn
V ROF

El Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF)
es el documento técnico normativo de gestion
institucional que formaliza la estructura orgénica de
la entdad orientada al esfuerzo institucional y al
logro de su mision, vision y objetivos. Contiene las
funciones generales de la entidad y las funciones
especificas de los 6rganos y unidades organicas y
establece sus relaciones y responsabilidqtfesa,
2017, pag. 10)

vV MOF

El Manual de Organizacion y Funciones (MOB) e
un documento normativo que describe las funciones
especificas a nivel de cargo o puestos de trabajo,
desarrollandolas a partir de la estructura organica y
funciones generales establecidas en el Reglamento
de Organizacién y Funciones (ROF), asi como en
base dos requerimientos de cargos considerados en
el Cuadro para Asignacion de Persondera,
2012)

C) Valores dominantes

i 8n los principios que defiende la organizacion y que espera
gue sus miembrasompartan, como calidatk losproductos,

bajo absentismo y elevada eficierciéChiavenato, 2017,
pag. 307)

Segun(Nelson & Quick, 2013, pags. 68,69)s valores an
creencias perdurables de que una forma de comportamiento
especifico o un estado final de existencia es personal o

socialmente preferible a un modo opuesto o contrario de
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comportamiento o estado final de existen€laatro de los

valores laborales son:
a) Logro

Es la preocupacion por avanzar en la propia carrera;
impulsa a las psonas a esforzarse y buscar la

oportunidad de desarrollar nuevas habilidades.
b) Preocupacion por los demas

Es entenderlos y ser compasivo; por ejemplo, alentarlos
o ayudarlos en lasireas dificiles.

c) Honestidad

Es proporcionar informacién precisa y negarse a engafar

a los demas parobtener un beneficio personal.

d) Equidad
Es mantener la imparcialidad al mismo tiempo que se
aceptan diferentes puntos de vista.

Filosofia

fi 8n laspoliticas que reflejan las creencias sobre el trato que
deben recibir los empleados o los clieatd€hiavenato,
2017, pag. 307)

AEs | a orientaci-n de | as pol 2
instituci-n respecto (Aguisgys c ol
2004)

a) Mision

fiLa mision es la razén de ser de cada organizacion, la
funcién que desempenia en la sociedad. Debe generarse
en la direccion, que indicara el rumbo hacia donde se

dirigira la organizacion (Chiavenato, 2009, pag. 96)

P

C
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b) Vision

La visidon es la imagen que la organizacion tieneside
misma y de su futuro. Es su esfuerzo por visualizarse en
el espacio y el tiempo. En esta perspectiva, las
organizaciones plantean su vision como el proyecto de
lo que les gustaria ser a largozday el camino que
pretenden seguir para alcanzar ese objef¥oiavenato,
2009, pag. 99)

c) Politicas

Las politicas son los medios que permiten alcanzar los
objetivos anuales. Las politicas incluyen directrices,
reglas y procedimientos establecidos para apoyar los
esfuerzos dirigidos al logro de los objetivos enunciados.
Las politicas son guias para la toma de decisiones y para
manejar situaciones repetitivas o recurrenfesed R.,
2008

E) Clima Organizacional

fiLa sensacion que transmite el local, la forma en que
interactlan las personas, el trato a los clientes y proveedores
y que definen el calor humano dentro de la organizacién
(Chiavenato, 2017, pag. 307)

nSon | as f or mas en que se
integrantes de la organizaci@ado por su distribucion fisica

y la forma en que se relacionan con los clientes y otros
terceros; Esta la comunicacién, el trabajo eguipo, las

condi ci on e @Agudre,2004)abaj o. 0
a) Relaciones interpersonales

Es la habilidad que tienen los seres humanos de

interactuar entre los de su especie. Las relaciones
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interpersonales son aquellas interacciones que se
establecen diariamente con los semejantes, llamese
comparieros de trabajo, de oficina, entre otros. A través
de ellas, el individuo obtiene importantes refuerzos
sociales del entorno més inmediato, lo queface su

adaptacion e integracion al misnfGhiavenato, 2009)
Comunicacion

Es el proceso de transferir informacion de una persona a
otra para crear u sentimiento y comprension compartidos.
La comunicacion no significa estde acuerdo, sino que

la informacion debe ser transidd y recibida como se
pretende(Griffin, Phillips, & Gully, 2017, pag. 336)

Segun(Griffin, Phillips, & Gully, 2017, pag. 359%
comunicacion organizacional puedeverse en diversas

direcciones.
V Comunicacion descendente

Se produce cuando los empleados de un nivel
superior se comunican con el personal ubicado en
niveles inferiores de la organizacion, por ejemplo, de
gente a emplado de linea. Por lo general esta via de
comunicacién consiste en mensajes sobre cémo hacer
un trabajo, los objetivos de desemperio, las politicas
de la empresa y como se desempefia la misma.
(Griffin, Phillips, & Gully, 2017 pag. 359)

V Comunicacién ascendente

Se produce cuando los empleados de nivel inferior se
comunican con los del nivel superior, por ejemplo,

cuando un subordinado informa a un gerente sobre un
problema que tienen los empleados para satisfacer la

peticion de un cliente. Fomentar esta direccion ayud
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a los gerentes a comprobar que los subordinados
entienden sus objetivos e instrucciones y a
mantenerse informado sobre los desafios y las quejas
del personalasi como a cultivar la oportunidad de
expresar ideas y sugerenciakGriffin, Phillips, &
Gully, 2017, pag. 360)

Comunicacion horizontal

Se produce cuando alguien en una organizacion se
comunica con otras personas del mismo nivel
jerarquico A menudo, logierentes dependen unos de
otros para realizar el trabajo y la comunicacién es
necesaria para coordinar los recursos y el flujo de
trabajo. Los gerentes pueden facilitar la
comunicacién horizontal o entre departamentos
mediante el nombramiento de persorekdlace o la
creacion de comités interdepartamentales o grupos de
trabajo para facilitar la comunicacion y la
coordinaciéon(Griffin, Phillips, & Gully, 2017, pag.
361)

Comunicacion diagonal o cruzada

Se presenta cuandos empleados se comunican a
través de los departamentos y niveles. Este tipo de
comunicacién es comun en los equipos de proyectos
interdisciplinarios integrados por personas de
distintos niveles que provienen de diferentes
departanentos, permite que loempleados de
diferentes areas de una organizacion contribuyan a
crear un nuevo producto o solucionar un problema.
Los subordinados que participan en este tipo de
comunicacién pueden pasar por alto a su supervisor

directo y castigar a los subordinados quoe



c)

d)

f)

35

respetaron la cadena de mangexiffin, Phillips, &
Gully, 2017, pags. 361,362)

Trabajo en equipo

fiUn equipo de trabajo es un grupo de personas con
habilidades complementarias comprometidas con una
mision, metasle desempefio y enfoque comunes, de los
que son mutuamente responsabléblelson & Quick,
2013, pag. 143)

Condiciones fisicas de trabajo

Son las caracteristicas del lugar de trabajo impuestas al
grupo: Instalaciones,distribucion de espacios, la
colocacion del equipo, iluminacion y comodidad. Estas
caracteristicas pueden facilitar u obstaculizar el trabajo
y la interaccion entre grupofChiavenato, 2009, pég.
281)

Motivacion laboral

fEs el proceso de incitar y mantener un comportamiento
orientado a objetivos. Las teorias de la motivacion
pretenden explicar y pronosticar el comportamiento
observablé. (Nelson & Quick, 2013, pag. 75)

Satisfaccion laboral

Se considera una actitud, pero, a diferencia de otras
actitudes, en ella el componente emocional es el que mas
destaca frente al componente cognitivo y conductual,
por eso suele definirse como la forma en que la persona
se siente con respecto a puesto de trabajo en la
empresa, es decir, se siente que su empleo es gratificante
y significativo; ademas se refiere a la calidad de vida y
al grado de bienestar que el trabajador experimenta en la

organizacién(Arbaiza, 2A7)
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2.3. Marco conceptual
2.3.1. Actitud

fiPredisposicion a responder de manera positiva o negativa a determinadas
personas, objetos o situaciones. Constituye la base emocional de las
relaciones interpersonales y de la identificacion del individuo con los
demés. (Chiavenato, 2017, pag. 421)

2.3.2. Adaptabilidad

fiCapacidad del sistema pero para cambiar y ajustarse a las demandas del
entorno. Implica innovacion y ruptigChiavenato, 2017, pag. 421)

2.3.3. Adhocracia

AEstructura organizacional que pone énfasitaeioma descentralizada de
decisiones, una gran especializacion horizontal, pocos niveles
administrativosausencia casi total de controles formales y pocas reglas,
politicas y procedimientos escrito¢Chiavenato, 2017, pag. 421)

2.3.4. Aptitud

fiPredisposicion innata y natural para determinadas actividBeesta el
potencial de cada persona para aprender determinadas habilidades o
comportamientdas (Chiavenato, 2017, pag. 422)

2.3.5. Area

RnSe refiere a |l os -rganos (Mera,20lr,dades

pag. 38)
2.3.6. Conflicto

fiSituacién en la cual dos o mas personas 0 grupos disienten o son
antagonicos. Es lo mismo que divergencia o contraposigiGhiavenato,
2017,pég. 424)
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2.3.9.

2.3.10.

2.3.11.

2.3.12.
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Compromiso organizacional

AEs | a fortaleza de | a participaci-n

forma en que s eHeliegel&tSliodum, 2009, pag.B7) el | a o
Diversidad

NnSe r ef difereneias § sinmildudes individuales que hay entre las
p er s @gHelaiegel & Slocum, 2009, pag. 476)

Equipos

fiGrupos de personas que tienen habilidades complementarias y trabajan
juntas para alcanzar un objetisomun, por lo cual se ayudan mutuamente

y adquieren una responsabilidad coleaiiy&hiavenato, 2017, pag. 427)
Empatia social

nSe refiere a |l a sensibilidad rmmue pe
poder de qHelriegelk& Slacuns, 2009, pag. 48)

Funciones especificas

Conjunto de acciones que deben realizar los 6rganos y unidades organicas
gue conforman la entidad, acorde con sus funciones generaadycente

a alcanzar los objetivos y metas de la enti(ddra, 2017, pag. 38)

Interdependencia de las tareas

Se refiere a las interrelaciones que deben existir entrerdésgrupos para
gue puedan alcanzar sus nsetéHellriegel & Slocum, 2009, pag. 362)

Variable de estudio

24.1.

Variable

Cultura organizacional



2.4.2. Conceptualizacion de la Variable

Tablal: Conceptualizacion de la Variable
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Organizacional

La cultura
organizacional refleja

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Regularidad de los
comportamientos observados: | - Modismo de lenguaje
Las interacciones entre I - Costumbres
miembros se caracterizan por | - Respeto
lenguaje comdudn, terminologi - Cortesia

Cultura propia y rituales relativos a laj - Disciplina

conductas y diferencias que
mantienen a lo largo del tiemp
(Chiavenato, 2017, pag. 307)

la forma en que cad
organizacién aprend
a lidiar con su entornd
Es una complej
mezcla de supuesto
creencias,
comportamientos,
historias, mitos,
metéforas y otras idee

Normas y Reglas: Pautas de
comportamiento y lineamientd

- Codigo de Etica

que, en conjuntg
reflejan el  modo
particular ddfuncionar
de una organizacior
(Chiavenato, 2017
pag. 307)

sobre la manera de hacer las co§ - Documentos
Son guias establecidas que | normativos
refieren al comportamiento dent

de la organizacién. Los nuev

miembros deben aprenderlas p

ser aceptados en el gruf

(Chiavenato, 2017, pag. 307)

Valores dominantes: Son los

principios que defiende I - Logro
organizacién y que espera que { - Preocupacion por los
miembros  compartan, con| demas
calidad de losproductos, bajq - Honestidad
absentismo y elevada eficienc| - Equidad
(Chiavenato, 2017, pag. 307)

Filosofia: Las politicas que

reflejan las creencias sobidrato | - Mision

gue deben recibir los empleado| - Vision

los clientes.(Chiavenato, 2017 - Politicas
pag. 307)

Clima Organizacional: La | - Relaciones
sensacion que transmite el lo¢ interpersonales

la forma en quédnteractian lag
personas, el trato a los clienteg
proveedores y que definen el ca
humano dentro de I
organizaciéon(Chiavenato, 2017

pag. 307)

- Comunicacioén

- Trabajo en equipo
- Condiciones fisicas d¢
trabajo

- Motivacion laboral
- Satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion propia
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2.4.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla2: Operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones Indicadores
Regularidad de los - Modismo de lenguaje
comportamientos - Costumbres
observados - Respeto
- Cortesia
- Disciplina
Normas y Reglas - Cadigo de Etica
- Documentos normativo
Valores dominantes | - Logro
Cultura - Preocupacion por los demas
Organizacional - Honestidad
- Equidad
Filosofia - Mision
- Visién
- Politicas

- Relaciones interpersonales

- Comunicacion

Clima Organizacional | - Trabajo en equipo

- Condiciones fisicas de trabajo
- Motivacién laboral

- Satisfaccion laboral

Fuente Elaboraciorpropia
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CAPITULO 111

METODO DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

El tipo de la investigaciorfue basica Segun(Carrasco, 2005, pag. 43ha
investigaci-n es de tipo b8sica cuando:
de conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto de estudio

lo constituyen las teorias cientificas, las mismas que las analiza para perfeccionar

sus conteni doso

3.2. Enfoque de investigacion

La presente investigaciotiene un enfoque cuantitativoSegun (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 20ld)na i nvesti gaci - ncoasgers uant i
la utilizacién deestadistica para la presentacion de los resultados con base a la

medici-n num®rica y el an8lisis estad?s
3.3. Disefio de la Investigacién

La presente investigacidiene un disefio no experimentél transversal: Segun
(Hernandez, Feandez, & Baptista, 2014)na investigacion es no experimental
cuando: El investigador no propicia cambios intencionales en las varsabtikada,

ya que se observa los fenbmenos tal como se dan en su contexto natural, para

posteriormente analizado

3.4. Alcance de la investigacion

La presente investigacioes descriptia, que segur(Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014una investigacion tienen alcance descriptivo cuando se consideran

al fendbmeno estudiado y sus componentes, se miden los conceptos y se definen las
variables, es decir busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de

cualquier fendmeno que aealice.
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3.5. Poblacion y Muestra de la investigacion

3.5.1. Poblacién

La poblacion motivo de la ingéigacion estvo conformada por las 16

personas que laboran erelapresa Llantas y Servicios SAC.

3.5.2. Muestra

Para hallar el tamafio de la muestra para la presente investigacion que esta
formada por el 100% de la poblacion por ser cantidad manejabtdizé

a todos los colairadores de la empresa que sompéionas.

3.6. Técnica(s) e instrumento(s) de recoleccion de datos

3.6.1. Técnica

La técnica que setiliz6 parala recoleccion de los datos hteatamiento de
la investigacion es la encuesta.

3.6.2. Instrumento
Para la encuesta el instrumeqtee se utilizé pra la presente investigacion

fue la cedula de preguntas o cuestionario, el qermitid recolectar

informacion y medir la variable de estudio.

3.7. Procesamiento de datos

Para el procesamiento de la informaciontiezdé una comptadora, la hoja
de datos Excey para la validacion detuestionario se utilizé el programa
SPSS V25
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado

4.1.1. Presentacion del instrumento

Para conocercomoes@u !l t ura organi zacional en
Servicios SACO0 del di st rdetaplicodie Wa n c
cuestionario a las personas involucradas, en el que se considera 5

dimensiones, 20 indicadores y 24 items distribuidos de la siguiente manera:

Tabla3: Distribucion de los items del cuestionario

Variable Dimensioén Indicador items
. Modismo de lenguaje 1
Regularldac_j de lo Costumbres >
comportamientos
Respeto 3
observados .
Cortesia 4
Disciplina 5
Normas v Realas Cadigo de ética 6
y Reg Documentos normativos 7
Logro 8
Valores dominante Preocupamon por los dema 9
Honestidad 10
Cultura Equidad 11
organizaciona qu_l, a
Mision 12
Filosofia Vision 13
Politicas 14
Relacionesnterpersonales 15
Comunicacién 16,17
Clima Trabayq en equipo 18,19
. Condiciones fisicas de
organizacional . 20,21,22
trabajo
Motivacion laboral 23
Satisfaccion laboral 24

Fuente: Elaboracion ppia
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Para las interpretaciones de las tablas y figastadisticas se utilizo la siguiente

escala y tabla de interpreta

cion:

Tabla4: Tabla de Baremacion

TABLA DE BAREMACION

Medida Nivel Interpretacién
Nunca 171 1.80 Muy débil

Casi nunca 1.817 2.60 Débil

A veces 2.617 3.40 Ni débil, ni fuerte
Casi siempre 3.411 4.20 Fuerte

Siempre 4.21-5 Muy fuerte

Fuente: Elaboracionrppia

4.1.2. Fiabilidad del instrumento aplicado

Para evaluar la fiabilidad interna del cuestionario que radeultura

organi zacional en | a empresa ALl

Wanchagq, Cusco 2018e aplicé el método del alpha@enbach, el cual

ant

estima las correlaciones de los items considerandolo aceptable cuando su

valor es superior a 0.80, pasata investigacid el alpha de Cronbach dio

0.934 lo que confirma que el cuestionario es fiaplgoroporcionara

resultados favorables para la investigacion.

Tablab: Estadisticos de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa decronbach

N° de elementos

4.2. Resultados por dimensiones

0.934 24
Fuente: Elaboracion propia
Para conocercomoes@au |l t ura organi zacional en

SACO0 del di s

presenta a continuacion:

t rito .decondiderodab dintensior@aese o

a
201
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4.2.1. Resultados de la dimension regularidad de los comportamientos
observados

Para describir como es lagularidad de los comportamientos observados,
se considero los siguientes indicadores: Modismo de lenguaje, costumbres,

respetogortesia y disciplina. Los resultados se presentan a continuacion:

Tabla6: Dimensiénregularidad de los comportamientos observados

Interpretacion f %
Muy débil 0 0%
Débil 5 31.2%
Ni débil, ni fuerte 8 50.0%
Fuerte 3 18.8%
Muy fuerte 0 0%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia

50.0%

50

N
o

31.3%

w
o
1

18.8%

Porcentaje
N
o

10 -
0.0% 0.0%
0 " A
Muy débil  Débil Ni débil,  Fuerte Muy
ni fuerte fuerte

Regularidad de los comportamientos observados

Figura N°1. Dimensionregularidad de los comportamientos observados
Fuente: Elaboracidpropia

Interpretacion y analisis:

En la figuraN°1 se observa que &w0%de los trabajadores que laboran en
la empresd.lantas y Servicios SACindican que laregularidadde los
comportamientosbservadosterpretan comai débil, ni fuerte, un 31.3 %
comodeébil yel 18.8% de los colaboradores indicargone esfuerte esto
debido a que los colaboradores trabaon comportamientos poco

agradablesomo una indisposicion del chlarador al atender a un cliente,
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esto como una respuesta la arbitrariedaden la que proceden los
empleadores frente al mtorgarles algunos di&sstivos que se los merecen.

4.2.1.1. Resultado de los indicadores de la dimensidn regularidad de los

comportamientos observados

Tabla7: Indicadores de la dimensiéegularidad de los comportamientos observados

MIOd'SmQ de Costumbres Respeto Cortesia Disciplina
enguaje
f % f % f % f % f %
Muy débil 0 0 3 188 2 125 0 0 0 0.0
Débil 0 0 5 31.3 O 0.0 0 0.0 4 25.0
Ni débil, ni fuerte 11 68.8 7 43.8 10 625 13 81.3 12 75.0
Fuerte 5 31.3 1 63 4 250 2 12.5 0 0.0
Muy fuerte 0 0.0 0 0.0 0 0.0 1 6.3 0 0.0
Total 16 100 16 100 16 100 16 100 16 100
Fuente: Elaboracion propia
90 81.3%
80 68.8%6 75.0% Muy débil
70 62.5%6
60 Débil
2 50 43.8% = Ni débil, ni fuerte
g 40 31.3%631.
S 30 5.0% 25.0 m Fuerte
Y 18.8%
29 T Mesi 12'65?) g = Muy fuerte
10 o0oal 0% 0é O-T*V % 0%0% i 096 IM0%:0%
0o - — =
Modismo de Costumbres Respeto Cortesia  Disciplina
lenguaje
Indicadores de la dimension regularidad de los comportamientos

observados

Figura N°2. Indicadores de la dimension Regularidad de los comportamientos observados
Fuente: Elaboraciopropia

Interpretacion y analisis:

De los datos quee obtuvaen cuanto a los indicadords la dimensiomegularidad de los

comportamientos observades puede interpretar lo siguiente:

El 68.8% de los trabajadores dedmpresa.lantas y Servicios SACafirman que el
empleo delmodismo de lenguajebtuvo como resultada débil, ni fuertey el 31.3%

indicaron queel modismo de lenguaje es fuerdanifestmdo asi que uneayoriade
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colaboradorede algunananergoracticanexpresionesorteses anteomparnerogefesy
clientes con los quse relacionadia a dia.

Con respecto a sus costumbred2B% sefialaron como resultadal@ébil, ni fuerte, el

31.2% sefalarortomo resultadaébil, el 18.8% sefalaron como resultado méliby

el 6.3 % interpretaron como fuerestodebido aque muchas veces s& ienpide a seguir
modos de vida a la que se estaba acostumbrado por formar parte de underiadiel
tradiciones, el no otorgar un tiempo prudente para acontecimientos imprtante
concernientes a la Fe los feriadosotorgades algunas de ellas desthes entidades
pertinentesno son admitidos por los empleadores, tema que a muchos de los
colaboradoresndisponea profundidad ya quen algunos tiempos atr&e gozabale

dichcs goces

El 62.5%de los trabajadores de la empreksatas y Servicios SA@dican que en cuanto

al respetcel resultadaesni débil, ni fuerte el 25% con respecto al resultado es fuerte y
el 12.5%con respecto al resultado paiy débil debido a que entrefes duefios y
compaferos de trabajo en ocasione®fasiones alcanzaa ser muydiferentes he ahi

la deliberacion de ideams son aceptadas asimiladogositivamente

El 81.3%6 de los trabajadores de la emprétmntas y Servicios SA@nhdican que con
respecto a la cortes@ resultadces n débil, ni fuerte debido a que la mayoria das|
personas de la empresa afimgae los buermhabitosse pier@n poco a poc@Fuerza de
voluntad, existencia de chismes, no saber escydwrienzado de parte de algunos
jefesy tambiéncolaboradores, estoraiz de los problemas gsargieron como: cambio
de puestos, despis, aplicacién de un RIRdemas,se observa que ut2.8% afirman
gue la cortesiabtuvounresultadduertey un 6.3% sefialan como resultado muy fuerte;
debido a que una minoria de colaboradores apuestasu parteun trato amable y

equitativopara con susemejantes.

Con respecto a la disciplina los trabajadores de la emipgesgas y Servicios SAGegun
a la encuesta aplicada revelan quigs8ode los colaboradoresefialan como resultado
débil, ni fuertemientras el 2% sefiala como resultadtEbil yaque partiendo desds
RIT no secumple a cabalidad; en una ausencia del gereeteadministradoma cargo
problematiza muchos accionarégema quedesorienta a los colaboradorpara el

cumplimiento de los objetivos.
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Tabla8: Comparaciorpromediode los indicadores de la dimensiéegularidad de los
comportamientos observados

Indicadores Media Interpretacion
Modismo de lenguaje 3.31 Ni débil, ni fuerte
Costumbres 2.61 Ni débil, ni fuerte
Respeto 3.00 Ni débil, ni fuerte
Cortesia 3.25 Ni débil, ni fuerte
Disciplina 2.75 Ni débil, ni fuerte
(F)Qbesg;]eurl\c;i;’(ljizd de los comportamientos 298 Ni débil, ni fuerte

Fuente: Elaboracion propia

3.31
350 - 3.00 3.25
3.00 - 2.61 2.7°
o 2.50 -
2
c 2.00 -
e
o 1.50 -
1.00 -
0.50 -
0.00
Modismo de Costumbres  Respeto Cortesia Disciplina
lenguaje
Comparacién promedio de los indicadores de Regularidad de los
comportamientos observados

Figura N°3. Comparaciémpromediode los indicadores de la dimensid@yularidad de los comportamientos observados
Fuente: Elaboracidpropia

Interpretacion y anélisis:

En la figura N° 3, se observa geelos indicadoregonsiderados paia dimension de
regularidad de los comportamientos observaaoka empresalantas y Sericios SAC,

se obtuvaun resultado promedio 31 en cuato al modismo de lenguajen resultado
promedio de3.00 en cuanto a respetaiy resultado promedio @25 respecto a cortesia

por lo que senterpreta ni débil, ni fuertaledudendoque enestos tres indicadores
namero considerable de laboradorespractican de alguna manetdas buenos
comportamientosmientrasque se tiene un resultado promedio 2185 respecto a
disciplina ya que un gran numero de colaboradores no cumplen con las tareas

encomendadasun resultado promedio d&61 respecto a costibresinterpretandose ni
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débil, ni fuerte, esto @ausa de la no familiarizacion de parte de los empleadores a seguir
con las costumbres de los colaboradores

Por lo tanto B la tabla 8, se observa que la comparacion promedio dedicadores de

la dimension egularidad de los comportamientos observatokk enpresa Llantas y
Servicios SAC; segun la baremacion se obtuvo un resyttemoediode 2.98 con una
interpretacion de ni débil, ni fuerte, representando una debilidad en la dimension.

4.2.2. Resultados de la dimension normas y reglas

Para describir como son las Normas y Reglas, se considero los siguientes
indicadores: Codigo de ética y documentos normativos. Los resultados se

presentan a continuacion:

Tabla9: Dimensiénnormas y eglas

Interpretacion f %
Muy débil 4 25.0%
Débil 4 25.0%
Ni débil, ni fuerte 5 31.3%
Fuerte 3 18.8%
Muy fuerte 0 0%
Total 16 100.0
Fuente: Elaboracion propia
40.0 -
31.3%
30.0 + 25.00  25.0%
;?f 18.8%
§ 20.0 -
S
o 10.0 -
0%
A
0.0
Muy Débil  Nidébil, Fuerte Muy
débil ni fuerte fuerte
Normas y reglas

Figura N°4. Dimensién normas yeglas
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

En la figura N° 4, se observa que2&bo de los trabajadores dedepresa
Llantas y Servicios SAC, indicaque en cuanta la dimensiomormas y
reglas el resultadose comprendecomo muy débil y de otros 25% el
resultado se comprende comébd; debidoa la falta de conocimiente
incumplimiento de los documentos normativpspor otra parte la
insuficiencia deno dar a conocelos documentos esencialakpersonal
nuevoy la falta de la existencia dauchosdocumentosArgumentopara
algunos trabajadores, yae de esta forma cometen faltas e imprudencias.
Tambiéncabe resaltar que el 31.3@ los colaboradoresomprenden el
resultadocomo ni débil, ni fuertey el 18.8%se comprende el resultado
comofuerte en cuanto a las normas y regtebido a quena minoria en
especial los masapacitadosienen idea de cdmo cumplir sus obligaciones

y como exigir sus derechosspeiésde haber sidaecluidos
4.2.2.1. Resultado de los indicadores de la dimension normas y reglas

Tablal0: Indicadores de la dimension normasylas

Cadigo de ética Documentos normativos
f % f %
Muy débil 2 12.5 4 25.0
Débil 5 31.3 5 31.3
Ni débil, ni fuerte 6 375 7 43.8
Fuerte 1 6.3 0 0
Muy fuerte 2 12.5 0 0
Total 16 100.0 16 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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50.0
37.5%
40.0 - .
30.0 - 25 0% Muy débil
@ &8 Débil
g 200 = Ni débil, ni fuerte
[«B}
g 10.0 - = Fuerte
0%
o 0% 2 = Muy fuerte
0.0 :
Cadigo de Etica Documentos normativos
Indicadores de la dimension normas y reglas

Figura N°5. Indicadores de la dimension normasyglas
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y anélisis:

De los dabs obetinidos dé figuraN°® 5, en cuantos a la dimension normas y regkias
puedenterpretar lo siguiente:

El 37.32% de los trabajadorede la empresa Llantas y Servicios SAC, indican que el
codigo de éticae interpreta comai débil ni fuerte,el 31.3% indicancomo resultado
débil y un 12.5% indican como resultado muy dél@bido a ga lamayoriano practican

los valorepersonatsni promueverel interés suficiente para trabajar en dibogue les
lleva alfacilismo en su area de trabajo o sacar algun phavea interés personal de
acuerdo al cargo que ocup&in embargose tiene url2.5% queindicanmuy fuertey

un 6.3%indican como el resultado fuertiebido a que una gran minopiane en practica
sus valores personalgsprofesionaésque le deba laempresacumpliendo a cabalidad

y compromiso latarea que le fueon confiadas.

En concerniente a los documentos normatelds8.8% de los trabajadores de la empresa
Llantas y Servicios SA@Ganifiestarel grado de importanciapmoni débil, ni fuertgel
31.3% indican como débil y el Zbindican como muy déhibdebido a que la mayorike
los trabajadoreso tienen acceso ni conocimientodlehos documentos, generando asi

el desinterés dies integrantes de la empresa
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Tablall Comparacion promedio de los indicadores de la dimemgitmas y eglas

Indicadores Media Interpretacion
Cadigo de Etica 2.75 Ni débil, ni fuerte
Documentos normativos 2.61 Ni débil, ni fuerte
Fuente:Elaboracién propia
2.5
2.75 -
2.70 -
o 265 - Z.01
e
£
S 2.60 -
[a
2.55 -
2.50 -
Cddigo de Etica Documentos normativos
Comparacién promedio de los indicadores de Normas y Reglas

Figura N°6. Comparacién promedio ded indicadores de la dimensién normasglas
Fuente: Elaboraciopropia

Interpretacion y analisis:

En la figura N° 6, spuede apreciar que en los indicadores considerados para describir
las normas y reglas de &ampresa.lantas y Servicios SACobteniendo un resultado
promediode2.75con respectal codigo de éticanterpretandose como ni débil, ni fuerte

a causa de guexiste una deficiencig desinteré®n la practica dgalores éticos en su
area de trabajo mientras que promedio de2.61 con respecto a sus documentos
normativose interpretadndose ni débil, ni fuede da por el desconocimientaesinterés

casi en suotalidady lafalta de acceso a dichos documentos.

Por lo tanto e la tabla 11, se observa que la comparacién promedio delloadores de

la dimension normas y reglas da enpresa Llantas y Servicios SAC; segun la
baremacion se obtuvo un resultgmtomediode 2.68sefalando el grado de importancia

comoni débil, ni fuerte, representando una debilidad en la dimensién.
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4.2.3. Resultados de la dimensién valores dominantes

Para describir como son los Valores dominantes, se considerd los siguientes
indicadores: Logro, preocupacion por los demas, honestidggidad. Los

resultados se presentan a continuacion:

Tablal2: Dimensiéonvalores dominantes

Interpretacién f %

Muy débil 0 0%

Débil 6 37.%%
Ni débil, ni fuerte 7 43.8%
Fuerte 2 12.5%
Muy fuerte 1 6.3%
Total 16 100.0

Fuene: Elaboracion propia

50 - 43.8%

37 3%
40 -
30 -
20 - 12.3%
10 - 6.3%
T 0%
pas -

0
Muy Débil Nidébil, Fuerte Muy
débil ni fuerte fuerte

Porcentaje

Valores dominantes

Figura N°7. Dimensionvalores dominantes
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

En la figura N° 7, se apreaipe urd3.8% de los trabajdores que laboran en

la empresa Llantas y Servicios SA€n cuanto a los valores dominantes
indicancomo resultadai débil, ni fuertegl 37.5% indican como resultado

deébil y en escaso se observa que un 12.5% sefialan como resultado fuerte
y un 6.3% sefialan como muy fuertstcedebida que la practica de valores

es escasopara con el movimiento yubro de laempresaya que los
trabajadoes no le dan el valor sustancial la calidad de productos que
ofrecen necesitan identificarse, resguardarse y alentarse entre compafieros

de aregaraobtener grandes resultados para con la empresa.
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4.2.3.1. Resultado de los indicadores de la dimension valores

dominantes

Tablal3: Indicadores de la dimensidalores dominantes
Preocupacién

Logro por los demas Honestidad Equidad
f % f % f % f %
Muy débil 0 0 0 0 2 125 3 18.8
Débil 2 12.5 3 18.8 5 31.3 3 18.8
Ni débil, ni fuerte 12 75.0 11 68.8 6 375 7 43.8
Fuerte 1 6.3 2 12.5 3 18.8 2 12.5
Muy fuerte 1 6.3 0 0 0 0 1 6.3
Total 16 100.0 16 100.0 16  100.0 16 100.0
Fuente: Elaboracion propia
i} 75.0%
80 68.8%
= Muy débil
Débil
2,
£ = Ni débil, ni
§ fuerte
S m Fuerte

m Muy fuerte

Logro Preocupacion Honestidad Equidad
por los demas

Indicadores de la dimension valores dominantes

Figura N°8. Indicadores de la dimensidalores dominantes
Fuente: Elaboracidpropia

Interpretacion y anélisis:

De los datos obtenidos en la figura N° 8, en cuanto a los indicadores de la dimension

valores dominates se puede interpretar lo siguiente:

El 75% de los trabaglores de l@mpresd_lantas y ServicioSAC afirman que en cuanto

al indicadorlogro se obtuvo como resultad® aebil, ni fuerte un 12.5% indican como
resultado débil, el 6.3% indican como resultado fuerte y el 6.3% indican como resultado
muy fuerte debido a quen la empresks posibilidads deascender profesionalmente

es poco probabjedemés la ausenda programas de adiestramiento panaahejo de

los equipos que se utilizan, seran motivos para no desarrollar nuevas habilidades o

mejorar en ellas
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El 68.8% de lodrabapdores de leempresallantas y Servicios SACndican que la
preocupacion por los demas interpreta ndébil, ni fuerte el 18.8% indican como
resultado débil y un 12.5% indicaron como resultado fuetédsido a queen el
cumplimiento de las tareas muchos trabajasiade enfocan solamente en cumplir sus
obligaciones sin preocuparse de las dificultades que pueda estar teniendo sus comparieros

ya sea en el manejo de documentos, ejecucidon de ventas o en el manejo de las equipos

El 37.5%de lostrabapdores de leempresallantas y Servicios SACindican queen
cuanto a ldonestidade obtuvo un resultado débil, ni fuerte, el 31.3% indicaron como
resultadodébil, el 12.5% de los trabajadores indicaron como muy débil y el 18.8% que
es la minoria sefialaron como respuestey fuerte debido a quda mayoriade los
colaboradoregn sus inicioy en el transcurso del cumplimiento de sus tagasiben

gue sus jefes inmediatagie son los mas expertos en el rubro de la empnesson
accesiblesi solidarios para con susmpafneros brindar informacion necesaf@atos
reales como precios, formas de trabajo como @ipsocedimientogjue se sigue para

determinados tramites)

El 43.8% de lostrabapdores de leempresallantas y Servicios SACindican queen
cuanto da equidackl resultado egi débil, ni fuerte, un 18.8% sefialan como resultado
débil, un 18.8% sefialan como muy débil, y una minoria como el 12.5% sefialan como
respuesta fuerte y el 6.3% sefialaron como respuesta muy Yaegige la imparcialidad

de paré de logefesno se emplea para todes por ello que los colaboradores perciben
favoritismos para unos cuantdg ahique algunogerminan cumpliendadisposiciones

que no les correspondetareasn las quao estan debidamente capacitados.

Tablal4: Comparacion promedio de los indicadores de la dimensilanes dominantes

Indicadores Media Interpretacion

Logro 3.06 Ni débil, ni fuerte
Preocupacion por los demas 2.94 Ni deébil, ni fuerte
Honestidad 2.63 Ni débil, ni fuerte
Equidad 2.69 Ni débil, ni fuerte
Valores dominantes 2.83 Ni débil, ni fuerte

Fuente: Elaboracion propia
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Comparacién promedio de los indicadores de valores dominantes

Figura N°9. Comparaciéon promedio ded indicadores de la dimensiéaleres dominantes
Fuente: Elaboracidpropia

Interpretacion y anélisis:

En lafigura N 9, se observa que en los indicadores consideradosqreneer lovalores
dominantesenlampr esa f LI ant assobtyvo@easultageomedode S A C
3.06 respecto a logrmterpretandosecomo ni débil, ni fuertea causa de que los
colaboradores no desarroll@m su totalidadsus habilidades y upromedio de2.94
respecto a preocupacién por los deinérpretandoseomoni débil, ni fuerte debido a

gue entre comparieros de trabajo no se alientaenudmi se ayudagompletamenten

los trabajos dificiles que puedan tener, mientras qobts&oun resultado promedio de
2.63 respecto a honestidadnterpretdndoseomoni débil, ni fuertey 2,69de promedio
respecto a equidddterpretdndoseomoni débil ni fuerte a causa de qeerestos dos
indicadoregresentan una mayor insuficiencia ya sea en cuanto a la falta de solidaridad
entre companeros o la falta de imparcialidad que existe de parte de los jefes.

Por lo tantoen la tabla 14se obsera que la comparacion promedio deiltdicadores de

la dimensionvalores dominantesle la enpresa Llantas y Servicios SAC; segun la
baremacion se obtuvo un resultgstomedio de2.83 con una interpretacién de ni débil,

ni fuerte, representando una debitiden la dimension.



4.2.4. Resultados de la dimensién filosofia

Para describir comes la Filosofiase considero los siguientes indicadores:

Mision, vision y politicasLos resultados se presentan a continuacion:

Tablal5: Dimensionfilosofia

Interpretacion f %
Muy débil 3 18.8%
Débil 6 37.5%%
Ni débil, ni fuerte 6 37.%%
Fuerte 1 6.3%
Muy fuerte 0 0%
Total 16 100.0
Fueng: Elaboracion propia
37.5% 379
40 ~
30 -
° 18:86—
g 6.3%
8 101 0%
(@] 4
o 0
Muy Débil  Nidébil, Fuerte Muy
débil ni fuerte fuerte
Filosofia

Figura N°10. Dimensiénfilosofia
Fuente: Elaboraciopropia

Interpretacion

En la figura N° 10todoslos trabajadoregncuestados que laboran en la
empresallantas y Servicios SAC, indican que la filosofia @n37.5%
obtiene como resultadd débil, ni fuerteun 37.3% interpretandoséébil,

un 18.8%sefalan como resultado muy débil y un 6.3% sefialaron como
resultado fuerteesto debido a quies jefes exigen el eaplimiento de las
obligaciones a cabalidad y muchas veces olvidandose de los buenos tratos
expresivos que muchos colaboradoresa@gcerian; y a cambio de ello
animarlos alefender grandes ventas, realizar expedientes competentes para

las licitaciones o simplemente realizar ventas pequefias pero con la

y analisis:

satisfaccion y compromiso que tiene para con la empresa.
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4.2.4.1. Resultado de los indicadores de la dimensién filosofia

Tablal6: Indicadores de la dimensidifosofia

Misién Vision Politicas
f % f % f %
Muy débil 4 25 5 31.3 0 0
Débil 3 18.8 1 6.3 4 25.0
Ni débil, ni fuerte 8 50.0 9 56.3 9 56.3
Fuerte 1 6.3 1 6.3 3 18.8
Muy fuerte 0 0 0 0 0 0
Total 16 100.0 16 100.0 16 100.0
Fuente: Elaboracion propia
- 56.3% 56.3%
60 ° Muy débil
50 - L
Débil
40 -
m Ni débil, ni fuerte
2L 30 -
g m Fuerte
8 20 -
S Muy fuerte
a 10 4
0%
0
Misién Vision Politicas
Indicadores de la dimension filosofia

Figura N°11 Indicadores de la dimensidibosofia
Fuente: Elaboraciopropia

Interpretacion y analisis:

De los datos adquiridos de la figura N° 11,ceanto a la dimension filosofse puede

interpretar lo siguiente:

El 50% de los trabadores de la empresdantas y Servicios SA@firman que en cuanto
a la misiorel resultado esi débil, ni fuerte, un 25%efialaron como resultado muy débil,
un 18.8% sefalaron como resultado para su interpretacion como débiBye@hdican
como resultadduerte debido a quda mayoriade los colaboradoresio se sienten
identificadbs con la mision de la empresa y estdaenuchas veces porglas lideresno

crean ese compromiso en los colaboradores.
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El 56.3% delos trabagdores de la empresdantas y Servicios SAGdica que la vision

obtuvo como resultadoi debil, ni fuerteel 31.3% sefialan como muy débil y un 6.3%
sefialan como resultado débil y asi mismo un 6.3% también sefialan como respuesta
fuerte; esto debido a que lmayoriade los trabajadores que ingresam poseerun
compromiso niuna identidad corporativipara conla empresg es por ellogue no se
sientencomprometidos en luchar por los mismos objetivos que eloggefes y duefios.

El 56.3% delos trabagdores de la empreddantas y Servicios SAG@ndican que las
politicasobtuvo como resultadoi débil ni fuerte yel 25% interpretado comalébil;
debido a que la granayoriano aplican en su totalidad las politicas establecMantras
que el 18.8% indiagacomo resultadduerte,debido a que existen trabajadores que tratan
de salvaguardasu area de trabajo y crean procedimientos e facilita en el

cumplimiento de sus funciones.

Tablal7: Comparacion promedio de los indicadores de la dimerigosofia

Indicadores Media Interpretacion
Mision 2.61 Ni débil, ni fuerte
Vision 2.63 Ni débil, ni fuerte
Politicas 2.94 Ni débil, ni fuerte
Filosofia 2.73 Ni débll, ni fuerte
Fuente: Elaboracion propia
3.00 -
2.90 -
2 2.80 -
8 2 A1 2.63
e 2.70 - ==
e
a 2.60 -
2.50 -
2.40
Mision, . Vision . Politicas ..
Comparacion promedio d%?os indicadores cJe lgﬁosofla

Figura N°12. Comparacion promedio ded indicadores de la dimensidlo$ofia
Fuente: Elaboracidpropia

Interpretacion y analisis:

En lafigura N°12, se observa que en los indicadotessideradogara conocer la

dimension filosofiadel a e mpr esa A LI an seaobtuvy un $esuitado c i o s
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promediode2.61respecto a la misitainterpretadaomoni débil, ni fuerte debido a que

la mayoria de los colaboradores no se identifican con la mision de la empresa y de la
misma forma se tiene ymomedio d&.63respecto a la vision interpretadomoni débil,

ni fuerte a causa de que los colaboradores no se sienten comprometidos con el futuro de
la empresa mientras que promedio de&.94respecto a las politicasinterpretadaomo

ni débil, ni fuertese da debido a que unaayoriade colaboradoreaplican las pocas
politicas establecidas en la empresa.

Por lo tanto e la tabla 17, se observa que la comparacion promedio delloadores de

la dimension filosofia déa enpresa Llantas y Servicios SAC; segun la baremacion se
obtuvo un resultadpromedio de 2.73 con una interpretacida ni débil, ni fuerte,

representando una debilidad en la dimension.
4.2.5. Resultados de la dimensién clima organizacional

Para describir como &$ Clima aganizacional, se consideré los siguientes
indicadores: Relaciongaterpersonales, comunicacion, trabajo en equipo,
condiciones fisicas de trabajo, motivacion laboral y satisfaccién laboral. Los

resultados se presentan a continuacion:

Tablal8: Dimensionclima arganizacional

Interpretacion f %
Muy débil 0 0%
Débil 5 31.3%
Ni débil, ni fuerte 7 43.8%
Fuerte 4 25.00
Muy fuerte 0 0%
Total 16 100.0

Fuene: Elaboracion propia
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Figura N°13. Dimensionclima aganizacional
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

En la figura N13, se observa que&l.3% de los trabajadores dedmpresa
Llantas y Servicios SAdndican queen cuanto al clima organizaciored
débily el 43.8%6 quese interpretani débil, ni fuertedebido a la falta de
compromiso de uno mism& mantener un clima organizacional bueno y
sélidoy no dejarse llevar por los problem@igse existieron anteriormente.
Ademas cabe recalcar que un 25% indicaron que el clima organizacional es
fuerte, debido awp una minoria de colabadoresresolver los problemas

laborales si afectar el trato amical que se tienen.

4.25.1. Resultado de los indicadores de la dimension clima

organizacional

Tablal9: Indicadores de la dimensi@ima organizacional

Condiciones
Relaciones Trabajo en fisicas de Motivacién Satisfaccion
interpersonales  Comunicacion equipo trabajo laboral laboral

f % f % f % f % f % f %
Muy débil 0 0 0 0 0 0 0 0 2 125 3 1838
Débil 1 6.3 6 37.5 7 438 ¢ 0 5 313 4 250
Ni débil, nifuerte 10 625 6 375 3 188 7 438 9 563 4 250
Fuerte 5 313 4 25.0 5 313 6 37.5 0 0 4 25.0
Muy fuerte 0 0 0 0 1 6.3 3 188 0 0 1 6.3
Total 16 100.0 16 100.0 16 100.0 16 100.0 16 100.0 16 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura N°14. Indicadores de la dimensi@ima organizacional
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y anélisis:

De los datos obtenidos de la figura NF, en cuanto a los indicadores del clima

organizacional se puede interpretar lo siguiente:

Un 62.9% de los trabajadores da empresa Llantas y Servicios SAC afimguelas

relaciones interpersonalesbtuvo como resultado ni débil, ni fuertey 6.3% sefalan

como respuesta débitiebidoa que después de tener reuniones laborales donde los

acuerdos qusee realizarcompromete a todos a una mejaparecen ciertos individuos

gue irdisponen los unos con los otros, destruyendo asi lasoreds amicales y laborales.

No obstante existe un31.3% que se interpreta como fuerte, guadican que dichos

acuerdosintes mencionados son tomadaguenta por una minoria.
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El 37.5%de los trabajadores da empresd.lantas y Servicios SACafirmanque en
cuantoa la comunicaciéel resultado que se obtuesdébil y otros 37.5%nterpretado

como ni débil, ni fuerte,debido a queuno de los elementos de la comunicaciés
limitado, es por ello la existencia de informaciones no precisas en cuanto a los precios,
lista de productos, listas de descuerboscandonuchas veces éiterés individual mas

no lo colectivo;asimsmo sefalan u@5% interpretadduerte debido a que el gerente
general apuesta por una comunicacion fluida y transparente entre los trabgjadores
gue muchas vecegatan esta disposici@s colaboradores comprometidos con las tareas

gue se legsignaron

El 43.8% delos trabajadores encuestadosadempresalantas y Servicios SAGndican

que el trabajo en equipmbtuvo como resultaddébil, déido a que muchas veces se
necesita trabajar en conjurgero sorperiodos que se vuelven tediog@ea muchos ya

que en ldicitacionesse recesita el apoyo tanto de los mas expentados como a los
aprendicesy esahidonde los expertos en neumaticos no dan las facilidades de aprender
y conocelen cuanto a la preparacion de file, analisis en proinaas de seguimiento a

la misma Tambiénse percibe que unl3% de trabajadores sefialan como respuesta
fuerte,un 18.8% sefialan como ni débil, ni fuerte y un 6.3% sefialan como resultado muy
fuerte;debidoa que un nimero muy significatide trabajadoresntendieron quéos

mejores resultados se obtiergepartir de la practica den trabajo en equipo.

El 43.8% ddos trabajadores encuestadosadempresalantas y Servicios SAGndican
que las condiciones fisicas de trabatppiene como resultado débil, ni fuerte debidoa
que el personal del tallelugar de trabajo de operariosecesita indumentaria
especiads como zapatospunta acerp guantes, protectores auriculargara el
cumplimientode sus tareas; mientras que3él3% indican como resultadfuertey el
18.8% sefialan como resultado muy fuatebido a que en la implementacion de equipos

y distribucion deareasse encuentra debidamemi®veidos

El 56.3% ddos trabajadores encuestadosadempresélantas y ServicioSAC, afirman
gue la motivacion laboralbtuvo como resultado diébil, ni fuerte el 31.3% se interpreta
el resultado comaébily el 12.5% se interpreta muy déhilebido a quéos duefios y

jefes de la empresa no tienen actitudes motivadoras para coviausradores.
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El 25% delos trabajadores encuestadodalempresa.lantas y Servicios SAdndican

que en cuanto a la satisfaccion labaaluvo como resultadimterpretandoseeébil, el

25% indicancomo resultadani débil, ni fuertey un 18.8% indicarcomo resultado
interpretdndose como muy délaebido a que no se sienten satisfechos en su area o con
la actividad que realizan a diario, mientras existe un 2% que sefialan como resultado
fuerte y un 6.3% que sefialan como resultado para su inteipnetacno muy fuerte;

esto debido a quen sector detrabajadoresexperimenta un grado de bienestar y
significanciaque tiene la empresa para con su confort famiégarcitado asi una buena
atencion a clientes, asistencia entre compafieros, sentimiegraditieacion para con los
jefes.

Tabla 20: Comparacion promedio de los indicadores de la dimensiima
organizacional

Indicadores Media Interpretacion
Relaciones interpersonales 3.25 Ni débil, ni fuerte
Comunicacion 297 Ni débil, ni fuerte
Trabajo en equipo 2.60 Débil
Condiciones fisicas de trabajo 3.38 Ni débil, ni fuerte
Motivacion laboral 2.72 Ni débil, ni fuerte

275 Ni débil, ni fuerte

Satisfaccion laboral
Clima Organizacional 2.95 Ni débil, ni fuerte
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Fuente:Elaboracién propia
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Figura N°15. Comparacion promedio ded indicadores de la dimensidim@ organizacional
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y anélisis:

En la figura N° 15, se puede apreciar que en los indicadores considerados para conocer el
clima organizacional de la empreddantas y Servicios SAGse obtuvo un resultado
promediode 3.25 respecto a las relaciones interpersonala@sresultado promedide

3.38 respecto a condiciones fisicas de tralmagpretado para ambasmoni débil, ni

fuerte debido a qu@ambos indicadores obtienen los mas altos promedios en cuanto a las
buenas relaciones interpersonales que existe entre duefios, jefes y dotasgrademas

por las condicién aceptables que hayla empresa, mientras que en el promedio de los
restantes indicadores se obtuvo los mas bajos promedios 2&nMorespecto a la
comunicaciénnterpretao comani débil, ni fuerte debido a que el modo de comunicacién
gue existe en la empresa insuficientepara el logro de objetivoR.60 de promedio
respecto al trabajo en equiptderpretadccomodébil debido a que a lmayoriade los
colaboradores se les hadéicil trabajar en equipo2.72 de promediorespecto a
motivacion laborainterpretado ni débil, ni fuerte debido a que las actitudes motivadoras

de parte de los jefes es muy esgaskresultadgromediode2.75 respecto a satisfaccion
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laboral interpreaiddo como ni débil, ni fuerte debido a que un nimero considerable de
colaboradores no se siente satisfecho en el area donde labora.

Po lo tanto e la tabla 20, se observa que la comparacion promedio delioadores de

la dimensionclima organizacionatle la enpresa Llantas y Servicios SAC; segun la
baremacion se obtuvo un resultgtomediode 2.95 con una interpretacion de ni débil,
ni fuerte, representandma debilidad en la dimension.

4.3. RESULTADOS DE LA VARIABLE

Tabla2l Cultur a or gani zaci onal en | a empresa
distrito de Wanchaq
Interpretacion f %
Muy débil 0 0%
Débil 5 31.0%
Ni débil, ni fuerte 7 44.%
Fuerte 4 25.0%0
Muy fuerte 0 0%
Total 16 100.0
Fuente: Elaboracion propia
50 - 44. %
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Muy débil  Débil Ni débil,  Fuerte Muy
ni fuerte fuerte
Cultura organizacional
FiguraN°16.Cul t ur a organi zaci onal en | a empresa ALl antas

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

En la figura N°16, se observa quetéPslos trabajadores que laboran en la empresa
Llantas y Servicios SAQndicanla cultura organizacionabtiene como resultado

ni debil, ni fuerte y el 31% resultando délikbido a que los colaboradores no
comparten los mismos valores, filosofie@mportanientos que deberian de poseer

por el simple hecho de pertenecer a la misma soci@dedysa de untalta de

)
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motivacion y una comunicacion fluida entre las areas que existe para trabajar en
equipa También se percibe un 25% interpretandose como unaultura
organizacionaluerte debido a que pesar de existir grandes falencias minoria
de colaboradores apuesta por mejores relaciones interperspnglesa ética

personal o profesional depende de uno mismo gel grupo al que pertenecen.

Tabla22: Comparacion promedio de los dimensiones de la cultura organizacional

en |l a empresa fiLlantas y servicios SACO

Dimensiones Media Interpretacion

Regularidad de los comportamientos 208 Ni débil, ni fuerte

observados

Normasy Reglas 2.68 Ni débil, ni fuerte

Valores dominantes 2.83 Ni débil, ni fuerte

Filosofia 2.73 Ni débil, ni fuerte

Clima Organizacional 2.95 Ni débil, ni fuerte

Cultura Organizacional 2.83 Ni débil, ni fuerte

Fuente: Elaboracion propia
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Figura N°17. Comparacion promediodesla di mensi ones de | a cultura oricgani zaci c
SACO del Dist.rito de Wanchag
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Y en la figura N° 17en cuanto a las dimensionesnsideradas para conocer la cultura

organizacionaken la empresa Llantas y servicios SASS de 2.9&on respecto a la
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regularidad de los comportamientos observadosio similar de2.95 con respecto a
clima organizacional intpretado ambos ni débil, ni fuerte debido a que las dos
dimensiones al poseer mayor promedio muesélamayor interés de parte de los
colaboradores, mientras que 2168 con respecto a las normas y regdtagsrpretado ni
débil, ni fuerte debido a que umayoriade colaboradores hace seetimalestar yacio

que generaral no tener en su totalidagstos documentpsambiénse tiene un 2.83
regpecto a valores dominantésterpretado ni débil, ni fuerte debido a la falta de
compaferismo, solidaridad y edadque existe y en la que se vive, y como ultimo un
2.73respecto a l&losofia interpretado ni débil, ni fuerte debido a la falta de la existencia
de dichos escritos.

Por lo tanto e la tabla 22, se observa que la comparacion promedio de las dimensiones
de la culturaorganizacionatliela enpresa Llantas y Servicios SAC; segun la baremacién
se obtuvo un resultado de 2.83 con una interpretacion de ni débil, nifeprésentando

una ekbilidad en cuanto a la cultura organizacional de la empresa.
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CONCLUSIONES

1. Seconcluyequea cul tura organizacional en | a

distrito de Wanchaq, Cusco 20b®tuvoun promedio de 2.88si lo manifiesta el 44%

de los colaboradores encuestados que lo califican como ni débil, ni fuerte, como
también se aprecia un 31% que se interpreta como débil, esto delasidalta de
conocimientcen cuanto a lasormas y reglag el desinterés que sene en cuanto a

la practica de valores y su filosofia respectigae la empresa requiere paeh
adecuadduncionamiento de la mismBRor otra parte se tiene a un 25% de encuestados
gue consideran una cultura organizacional fuerte debido a que e @dos
comportamientos observados y el clima organizacional se diagrerstearta medida

un interés mas favorable concerniente a los indicadoressd#ini@nsiones antes

mencionadas.

. Se concluye que en cuanto a la dimensiégularidad de loxomportamientos
observadosse obtuvaun promedio de 2.98iterpretandoseomo ni débil, ni fuerte

en dondendican que el 50% de los colaboradores calificam débil, ni fuerte y el
31.3% interpretaddébil; debdo a qudas costumbreso son aceptadgda disciplina

no son integramente cumplidasi mismo cabe sefiatfuielos colaboradores trabajan
con @mportamientos poco agradablexd{sposicion del colaborador al atender a un
cliente o cuando entre compafieros no se asisten ni se absuelvenahogasientes

a las tareas del angeain embargaun 18.8% de los encuestados manifiestzomo
resultado fierte debido a que unminoriade trabajadores emplea un modismo de
lenguaje apropiady el debido respetque se requierentre compafieros de trabaj

con los clientes que se interactua.

. Se concluye quen cuanto & dimensidmormas y eglas se obtienain promedio de
2.68en donde se interpre¢h grado de importancia conmb débil, ni fuertegdondela

gran mayoria @ los colaboradoresonconscienteslel bajogrado demportancia que

se les tiene a los documentos normativos existentefaljdale existencia de muchos
otros documentogueson esenciales pagaigir el compromiso de las obligaciones de
parte de los lideres de la empreszogno consecuencia las obligaciones que tienen
los colaboradores paon la empresa; vacios de reglamentos tomados por algunos
colaboradores par infringgnalgunos codigose ética personales y/o profesionales.

Ademas se concluye que u8.8%califican & grado de importancia confaerte en
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cuanto a las normas y reglas, debido a que una miderias masnstruidostienen
idea de como cumplir sus obligaciones y como exigir sus derechos después de haber

sido recluidos.

. Se concluyejue en cuanto la dimersionvalores dominantesg obtuvain promedio

de 2.83nterpretado ni débil, ni fuerten la quain43.8%de los encuestados califican

ni débil, ni fuertey el 37.5% interpretaddébil, debidoa que la préactica de valores es
escaso para con el movimientoubro de la empresa ya que los trabajadores no le dan

el valor sustancial a la calidad de productos que ofrguesto quenecesitan
identificarse, resguardarse y alentarse entre compafieros de area para obtener grandes
resultados para con la empresa.

. Seconcluye queen cuanto #& dimensioérfilosofia, se obtuvo como resultadodbil,

ni fuertecon unpromedio de 2.73gsto muestra que &87.3% de los encuestados
interpretan comana filosofiadébil y un 37.5%nterpretadi débil, ni fuertedebido
aque no existe en documentos la declaracion de una mssddn y politicasque
sirven para guarsey encaminarseAsi mismola falta delos buenosratos entre
compaferosiacen que muchos de los colaboradoredafienden lagrandes ventas,

no realizarexpedientes aopetentes para las licitaciones publicas y/o privadas.

. Se concluye quen cuanto & dimensidrclima organizacionaseobtuvoun promedio

de 2.95calificado ni débil, ni fuerteevidenciando que wW.8% interpretadani débil

ni fuertey un31.3% interpretadalébil, debido da falta de compromisde uno mismo

a mantener un clima organizacional bueno y soélido y no dejarse llevar por los
problemas que exigtea causa de una inadecuada comunicacion, falta de compromiso
en los trabajos ermgeipo, poca motivacion o la insatisfaccién que existe para con sus
puestosAdemascabesefialaque un 25%le los encuestadaealificancomo un clima
organizacionalfuerte, debido a que una minoria de colaboradoraselken los
problemas laboralea parir de lasbuenasrelaciones interpersonalgsie se tienen

antes de ser comparieros de trabajo
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RECOMENDACIONES

A partir de las conclusiones llegadas de la presente investigiasaecomendaciones

son las siguientes:

1. En cuanto a la cultura organizacionalreeomienda a lopropietarios y gerente a
sensibilizar a todos los colaboradoresobre la situacion actual de su cultura
organizacional en la empresaL | ant as y ,soeganizandoialleres d& A C 0O
sensibilizaci@ con especialisteen recusos humanos (personas que no pertenezcan a
la empresa)ara queel gerente general colaboradores acepten la situacion no
favorable en la que smbaja

2. En cuanto a la regularidad de los comportamientos observadesmuaiendaser
flexibles enaceptalas costumbrede la sociedag de la empresal que pertenecen
dando paso al cumpliendo des fechas festivapara la union con sus familias,
posteriormentepromover el desarrollo de actividadéslebrar aniversariae la
empresa, organizar dias de confraternidad, eventos depoaitos,de bienvenidla
gue busquen la integracion de los colaboradores de la empresa, ya que en estas
circunstancias donde los integrantes afianzan y fortalecen sus lazos de amistad que lo
lleva a sentirse en familia y trabajar en un ambiente agradable y acogedor

3. En cuanto a las normas y reglas, se recomiendarestituir el Manual de organizacion
y funciones (MOF) y mejorar el Reglamento interno del trabajador (RIT);
posteriormerd socalizar con todo el grupo ge esta manera se tendné respaldo
para posteriormente sancionar las faltas o premiar los esfugrecse realizarEs
necesario ponerles en conocimiento a todo el personal de dichos documentos, para que

no existan vacios en cuanto al cumplimiento de responsabilidades o exigir derechos.

4. En cuantoa los valores dominantese recomiend@roporcionare incentivar da
transparencia, un ambiente de equidad y justicieelos miembros de la empresa que
contribuyaal desarrollo sostenible de la misma. Ademas poner mayor énfasis en el
reconocimiento por los logros, comenzando de forma verbal que se puede hacer dia a
diay posteriormente reconocimientos en foresarita o econdmicen fechas festivas
0 ceremonias pequefas; detalles que son significativos y motivadoras para los
colaboradores a generar en ellos un sentimiento de satisfaccion y compromedo por

desempeiio de suabores.
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5. En cuanto a la filosofia, se recomieraléos propietarios y gerenén establecer la
mision, vision y politicasle la empresa para posteriormestueializar @mplantaren
la mente de cada trabajagd@sto serd un trabajo constante ya gu&cias a la
motivacion y la adecuada guia de los lideres se romperdifdeantesbarreragjue

existe entre duefios, jefes y colaboradores.

6. En cuanto al clima organizacional, se recomiemdgor atenciomal lado humano de
sus colaboradores escuchandorsgeesidadeyg poniendo atencidn a sus opinioees
los trabajos en equipalonde exista una comunicacién continua y adecuada entre
todos Es necesariaealizar capacitacionesonstantes an especialisa de las
magquinarias, equipos y expertos en neumatewacrear ambientes igualitariate
conocimiento del rubrdomentando de esta manera a la participacion y retos para con
ellos mismos asi mismo permitiendo un ambiente distendido y fomentar de esta
manera la creatividad y la innovacion por parte de los colaboradores para el beneficio

de la empresa.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

TITULO: Cultura organizacional en la empresa “Llantas y Servicios SAC” del distrito de Wanchaq, Cusco 2018

76

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL VARIABLE/ DISENO POBLACION | TECNICAE
DIMENSIONES METODOL. Y MUESTRA INSTRUM.
¢, Como es I&ultura organizacional en| Describir como es la cultura Cultura Organizacional | Tipo: Poblacion: Técnicas:
|l a empresa ALI antjlorgani zaci onal en Basica
deldistrito de Wanchaq, Cusco 20187 S e r v i c i delslistrBoA€ o - Regularidad de los 16 - Encuesta
Wanchaq, Cusco 2018 comportamientos Trabajadores
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS observados Enfoque: Instrumentos:
- Normas y Reglas Cuantitativa Muestra:
P.E.1. O.E.1L. .
iy : - , - Valores dominantes -
¢, Como es la regularidad de los Describirla regularidad de los Eilosofi 16 Cuesti .
comportamientos observados del comportamientos observados del tale| - rosofia o : uestionario
~ - Clima Organizacional | Alcance: Trabajadores
talento humanoenlampr e s a humanoenlaempregaL | ant as Descriptiva de estudio
y Ser vi deldist#ito8ACO0 |Ser vi c idelsistrBoAl€ o P
Wanchaq, Cusco 20187 Wanchaqg, Cusca018
P.E.2. O.E.2. Disefio:
Iy - isefio:
¢, Como son las normas y reglas en la Describirlas normas y reglas en la No
empresa fALlI ant adel |[empresa ALI ant adel experimentat
distrito de Wanchad;usco 2018 distrito de Wanchaq, Cusco 2018. traﬁsversal

P.E.3.

¢, Como son los valores dominanges
laempresa ALI antas
del distrito de Wanchaq, Cusco 218
P.E.4.

¢ Como es la filosofia en éampresa
ALl anengi i & sdist8téa C
de Wanchaq, Cusco 2028

P.E5.

¢ Como esleclima organizacional en Ig
empresa ALl ant adel
distrito de Wanchaq, Cusco 2018

O.E.3.

Describirlos valores dominantes la
empresa dALI ant adel
distrito de Wanchaq, Cusco 2018.
O.E.4.

Describirla filosofia en laempresa
ALl ant as y Bebdstvto c
de Wanchaq, Cusco 2018

O.E5.

Describirel clima organizacional en la
empresa ALl ant adel

distrito de Wanchaqg, Cusco 2018.




Anexo 02: Matriz de Operacionalizacion de variables

TITULO: Cultura organizacional en la empresa “Llantas y Servicios SAC” del distrito de Wanchaq, Cusco 2018

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

Cultura Organizacional

Regularidad de los comportamientos observados: Las
interacciones entre los miembros se caracterizan por un ler
comun, terminologia propia rituales relativos a las conductag
diferencias que se mantienerialargo del tiempo(Chiavenato
2017, pag. 307)

Modismo de lenguaje
Costumbres

Respeto

Cortesia

Disciplina

La cultura organizacional refleja la forn
en que cada organizacion aprende a li
con su entorno. Es una compleja mez
de supuestos, creencia
comportamientos,  historias,  mitg

Normas y Reglas: Pautas de comportamiento y linegntos
sobre la manera de hacer las cosas. S@asgstablecidas que
refieren al comportamiento dentro de la organizacion. Los nu
miembros deben aprenderlas para ser aceptados en el

(Chiavenato, 2017, pag. 307)

Cadigo de Etica
Documentos normativos

metéforas y otras ideas que, en conj
reflejan el modo particular deuricionar
de una organizaciérfChiavenato, 2017
pag. 307)

Valores dominantes: Son los principios que defiende
organizacion y que espera que sus miembros compartan,
calidad de logroductos, bajo absentismo y elevada eficien
(Chiavenato, 2017, pag. 307)

Logro

Preocupacion por los demas
Honestidad

Equidad

Filosofia: Las politicas que reflejan las creencias sobre el trs
deben recibir los empleados o los clienf€iavenato, 2017, pa
307)

Misién
Vision
Politicas

Clima Organizacional: La sensacion que transmite el local,
forma en que interactian Igersonas, el trato a los clientes
proveedores y que definen el calor humano dentro d
organizacién(Chiavenato, 2017, pag. 307)

Relaciones interpersonales
Comunicacion

Trabajo en equipo
Condicimes fisicas de trabajo
Motivacion laboral
Satisfaccion laboral
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Anexo 03: Matriz del instrumento para la recoleccion de datos

TITULQO: Cultura organizacional en la empresa “Llantas y Servicios SAC” del distrito de Wanchaq, Cusco 2018

78

. N° de
Dimensiones Indicadores Items/Reactivo Peso | Valoracion
items
Modismo de lenguaje 1- En el trabajo usan un lenguaje cortés entre trabajadores
Costumbres 2- La empresa respeta los dias festivatergandole un feriado y.
Regularidad de lod gratificaciones
- _ Respeto 3.- Existe respeto entre los compafieros 21%| 5
comportamientos
observados Cortesia 4.- Existe un trato amable entre los comparieros de trabajo
Disciplina 5.- Los colaboradores cumplen las ordenes, tareas des asignan
Cddigo de ética 6.- Aplican los valores éticos en su area de trabajo 1) Nunca
- Normas y Reglas : : 8% | 2 .
Documentos normativos | 7.- Se conoce los documentos normativos de la empresa 2) Casi hunca
Logro 8.- Los colaboradores desarrollan plenamente sus habilidades 3) A veces
Preocupacion  por g 9.- Entre los compaferos de trabajo se alientan y se ayudan en las 4) Casi
Valores demas dificiles siempre
- : N — — 17%| 4
dominantes Honestidad 10- Entre los compafieros de trabajxiste solidaridad para el desarrollo 5) Siempre
sus obligaciones
_ 11- Las acciones que realiza dentro de la empresa considera q
Equidad equitativas
Misic 12- Considera que los colaboradores se muestran identificados roasida
ision
de la empresa
Filosofia Vision 13- Los colaboradores se sienten comprometidos conifmvie la empreq 12%| 3
Politicas 14- En sus actividad diaria, aplica las politicas de la empresa

Relacionesnterpersonale
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- 15- Existe buenas relaciones interpersonales entre los jefes, duq42% | 10
colaboradores de la empresa
L 16- Existe una comunicacion horizontal entre las areas de la empresa
- Comunicacion _ S _ i
17 - Considera que la comunicacion que existe entre las areas es la ad
- _ _ 18- Existe el trabajo en equipo en la empresa
Trabajo en equipo _ _ o
. 19- Trabajar en equipo le resulta facil
Clima
organizacional o o 20- Los ambientes donde labora son adecuados a la actividad que rea
Condiciones fisicas de _ _ . _
- trabai 21- Tiene los equipos necesarios para cumplir adecuadamente su lab
rabajo
22 - Cuenta con las indumentariascesarias para cumplir con sus tareas
L 23- Los jefes de la empresa tienen actitudes motivadoras para c
- Motivacion laboral
colaboradores
- Satisfaccion laboral 24 - Se siente satisfecho en el area donde labora
100% | 24
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Anexo 04: Encuesta
UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA PARA LOS TRABAJADORES

Buenos dias, soy alumna de la Facultad de Ciencias Econdémicas, Administrativas y Contables de la Univel
Andina del Cusco y estoy haciendo un trabajo de investigacion. Cuyo tema de investigan@iitTlaRA
ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA “LLANTAS Y SERVICIOS SAC” - DISTRITO DE
WANCHAQ, CUSCO 2018. Su opinién es sumamente valiosa como trabajador de la empresa y quisit
hacerle algunas preguntas al respecto. Previamente aclarando que toda informacion brindada por L
estrictamente confidencial.

Sirvase contestar valorando de acuerdo a lo establecido:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

arwnE

CULTURA ORGANIZACIONAL
Casi Casi

PREGUNTAS RESPUESTAS Nunca A veces

. Siempre
nunca siempre

Modismo de lenguaje

1- En el trabajo usan un lenguaje cortés entre trabajadores

Costumbres

2.- La empresa respeta los dias festivos otorgandole un feriado y/o gratificacio

Respeto

3.- Existe respeto entre los compafieros

Cortesia

4 .- Existe un trato amable entre los comparieros de trabajo

Disciplina

5.- Los colaboradores cumplen las ordenes, tareas que se les asignan

Cédigo de ética

6.- Aplican los valores éticos en su area de trabajo

Documentos normativos

7 .- Se conoce los documentos normativos de la empresa

Logro

8.- Los colaboradores desarrollan plenamente sus habilidades

Preocupacién por los demas

9.- Entre los comparieros de trabajo se alientan y se ayudan en las tareas dific
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PREGUNTAS PUESTAS

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

Honestidad

10- Entre los compafieros de trabajo existe solidaridad para el desarrollo de s
obligaciones

Equidad

11- Las acciones que realiza dentro de la empresa considera que son equitati

Mision

12- Considera que los colaboradores se muestran identificados con la mision
empresa

Vision

13- Los colaboradores se sienten comprometidos con la vision de la empresa

Politicas

14 - En sus actividadiaria, aplica las politicas de la empresa

Relaciones interpersonales

15- Existe buenas relaciones interpersonales entre los jefes, duefios y colabor
de la empresa

Comunicacién

16- Existe una comunicacidmrizontal entre las areas de la empresa

17 - Considera que la comunicacion que existe entre las &reas es la adecuada

Trabajo en equipo

18- Existe el trabajo en equipo en la empresa

19- Trabajar en equipo esulta facil

Condiciones fisicas de trabajo

20- Los ambientes donde labora son adecuados a la actividad que realiza

21- Tiene los equipos necesarios para cumplir adecuadamente su labor

22 - Cuenta con lamdumentarias necesarias para cumplir con sus tareas

Motivacion laboral

23- Los jefes de la empresa tienen actitudes motivadoras para con sus colabo

Satisfaccion laboral

24 - Se siente satisfecho endka donde labora

Agradezco su gentil colaboracion.




Anexo 05: Resultado de los items

PREGUNTAS RESPUESTAS

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi

siempre

Siempre

Total

Regularidad de los comportamientos observados

f | %

%

f

%

f | %

%

Modismo de lenguaje

1.- En el trabajo usan un lenguaje cortés entre
trabajadores

11

69

31

16

100

Costumbres

2.- La empresa respeta los dias festivos otorgando
feriado y/o gratificaciones

44

16

100

Respeto

3.- Existe respeto entre los compafieros

10

63

25

16

100

Cortesia

4.- Existe un trato amable entre los comparfieros dg
trabajo

13

81

13

16

100

Disciplina

5.- Los colaboradores cumplen las ordenes, tareas
se les asighan

12

75

16

100

Normas y Reglas

%

%

%

Cddigo de ética

6.- Aplican los valores éticos en su area de trabajo

38

16

100

Documentos normativos

7 .- Se conoce los documentos normativos de la
empresa

44

16

100

Valores dominantes

%

%

%

Logro

8.- Los colaboradores desarrollplenamente sus
habilidades

12

75

16

100

Preocupacion por los demas

9.- Entre los comparieros de trabajo se alientany s
ayudan en las tareas dificiles

11

69

13

16

100

Honestidad

10- Entre loscomparieros de trabajo existe solidari
para el desarrollo de sus obligaciones

38

19

16

100

Equidad

11- Las acciones que realiza dentro de la empresg
considera que son equitativas

44

13

16

100
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PREGUNTAS RESPUESTAS | Nunca | %' | Aveces | .©®' | siempre | Total
nunca siempre

Filosofia fl% | f|%|f|% | f|%|f|%|f|%

Misién

'12.-('39n5|deraque Iqs_(}olaboradoresse muestran| | e | 3 (19 8 |50l 116! 0! ol 16!100

identificadoscon la misién de la empresa

Vision

13.—_L_qscolaboradoresseS|enten comprometidos 5131l 1016l 9lssl116!l0lo0l16l100

la vision de la empresa

Politicas

14 - En sus actividad diaria, aplica lpsliticas de la ololalzslolsslaliol ol ol 16100

empresa

Clima Organizacional fl% | f|%|f|% | f|%|f|%|f|%

Relaciones interpersonales

;5.—EX|ste~buenas relaciones interpersonales entre olol1l6l10leslslsilol olisli00

jefes, duefios y colaboradores de la empresa

Comunicacion

%6.—EX|ste una comunicacion horizontal entre las ololololir lsesl 3!l 2113 16100

areas de la empresa

17.—,Con5|deraqueIacomumcamonqueemsteent >l13l al25/10l63l 0!l 0l ol ol16l100

las areas es la adecuada

Trabajo en equipo

18- Existe el trabajo en equipo en la empresa 0| 0| 2 |13| 3|19| 9 |56| 2 | 13| 16 |100

19- Trabajar en equipo le resulta facil 5(31| 2 (13| 8 |50| 1|6 | 0| 016|100

Condiciones fisicas de trabajo

20.TITosamblente_sdondaborasonadecuadosala ololololalaosliolesl 211316100

actividad que realiza

21- Tiene los equipos necesarios para cumplir ol o ol ol 7 aal 7 1aal 21|13 16100

adecuadamente su labor

22.—Cgentacon las indumentarias necesarias pard ol o ololslsolelas| 2|13l 16!100

cumplir con sus tareas

Motivacioén laboral

23.—_L031efes de la empresa tienen actitudes 51131 51311 9156l 0ol ol ol olisl100

motivadoras para con sus colaboradores

Satisfaccién laboral

24 - Se siente satisfecho en el area ddatlera 3 |19| 4 |25| 4 | 25| 4 |25 1| 6 | 16100
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