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RESUMEN

La presente tesis titulada: “Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en los
colaboradores de la empresa Viplastic S.A.C, distrito Independencia, Lima 2019
es de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, de nivel descriptivo correlacional y

disefio no experimental.

La poblacién de la investigacion estuvo constituida por 200 trabajadores de la
empresa, se considerd hacer un censo, lo que implica aplicar el instrumento a

toda la poblacion.

Para recolectar los datos respecto al comportamiento de las variables cultura
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Viplastic
S.A.C, distrito de Independencia, se eligié como técnica de recoleccion de datos
la encuesta y se emple6 como instrumento de recoleccion de datos un
cuestionario el cual estuvo constituido por 18 items con escala de valoracién de

Likert.

El andlisis de resultados se realizd mediante el empleo de codificacion y
tabulacion de la informacidn, una vez que la informacion fue tabulada y ordenada
se sometid a un proceso de analisis y/o tratamiento mediante técnicas de caracter

estadistico.

La presentacion de los resultados fue mediante tablas y graficos, posteriormente

para contrastar la hipotesis se aplicé la técnica estadistica Chi cuadrado,



xii

demostrando la hipotesis general donde la cultura organizacional se relaciona

directa y positivamente con el desempefio laboral de la empresa Viplastic S.A.C

Finalmente se presenta conclusiones y recomendaciones como propuestas del

estudio.

Palabras claves: Cultura, organizacion, desempefio, servicio, control, evaluacion.
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ABSTRACT

The present thesis entitled: "Organizational Culture and Labor Performance in
the employees of the company Viplastic S.A.C Independencia district, Lima
2019" is a quantitative approach, applied type, descriptive correlational level and
non-experimental design.

200 workers of the company constituted the population of the investigation.

To collect the data regarding the behavior of the variables organizational culture
and work performance in the employees of the company Viplastic S.A.C district
of Independencia, the survey was eligible as a data collection technique and a
data collection instrument was used as a data collection tool. Questionnaire which
was constituted by 18 items with a Likert rating scale.

The analysis of the results was done through the use of coding and tabulation of
the information, once the information was tabulated and ordered it was converted
into a process of analysis and / or treatment using statistical techniques.

The presentation of the results was through tables and graphs, then for the
contrast, the hypothesis, the application, the statistics, the statistics, the square,
the general demonstration, the organizational culture, the direct and positive
relationship with the work performance of the Viplastic S.A.C company.
Finally, the conclusions and recommendations of the study are presented.

Keywords: Culture, organization, performance, service, control, evaluation.
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INTRODUCCION
La empresa Viplastic S.A.C, que se encarga de producir, disefiar, ejecutar y
controlar el proceso de elaboracidn de diversos productos de plastico para uso
industrial y doméstico, los cuales distribuye a clientes intermediarios como
empresas de construccion, ferreterias, entre otros.
La investigacion tiene como objetivo determinar la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los empleados, teniendo en
consideracién los siguientes capitulos:
En el capitulo I, se identifico el planteamiento del problema, La importancia del
conocimiento de la cultura organizacional, se basa en la influencia que este ejerce
sobre el comportamiento de los empleados y su relacion con el desempefio
laboral, siendo fundamental su diagnostico para el disefio de instrumentos de
gestién empresarial. Es evidente que la existencia de una adecuada u Optima
cultura organizacional repercutira positivamente en el desempefio del trabajador
y la Institucion. Por consiguiente, consideramos que un adecuado clima
organizacional influird directamente sobre el rendimiento de los empleados.
En el capitulo 11, presentamos el marco tedrico de la investigacion; contiene los
antecedentes relacionados con el problema de investigacion; internacional,
nacional y local asi mismo la informacion tedrica tanto de las variables a estudiar
como de sus respectivas dimensiones con la finalidad de enriquecer dicha
investigacion.
En el capitulo 111, presentamos las hipétesis y variable; En este capitulo se

presenta los supuestos que ayudaran a resolver el problema de la investigacion,



XV

asi mismo estableceremos indicadores para facilitar la medicion de las
dimensiones de cada una de nuestras variables.

En el capitulo 1V, presentamos la metodologia de la investigacion, mediante la
cual nos da a conocer el método que emplearemos que en este caso es el
descriptivo correlacional, que consiste en describir, analizar e interpretar
sistematicamente un conjunto de hechos relacionados con otras variables tal
como se dan en el presente trabajo de investigacion, asi mismo el disefio de la
investigacion es no experimental transversal; decimos que nuestra investigacion
es transversal porque recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico
y es correlacional porque se orienta a la determinacion del grado de relacion
existente entre dos variables de interés en una misma muestra de sujeto o el grado
de relacion entre dos fendmenos o eventos observados.

En el capitulo V: encontrard la presentacion de resultados, en este capitulo
desarrollaremos el analisis e interpretacién de los resultados obtenidos mediante
las encuestas las cuales fueron demostrados estadisticamente fiables para
determinar la influencia entre ambas variables, a su vez demostraremos las
hipétesis planteadas.

Las conclusiones y recomendaciones se realizan con el propoésito de fortalecer
las actividades de integracion entre el personal y sus directivos de la institucion,

a fin permitir un buen desarrollo de sus actividades diarias.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Situacion Problematica

Dentro de cada grupo humano existen distintos tipos de
comportamientos, cada persona segun sus creencias, vivencias y entorno
social, manifiesta un estilo particular de ser, el cual, una vez unida a un
grupo social o laboral, contribuira o se adaptara a él, naciendo de esta
manera una cultura social. El estilo particular de comportamiento dentro
de una organizacion esté regido por politicas, normas, valores y estilos
propios de cada subcultura e involucra al desempefio laboral de cada area
dentro de la organizacion, esto se perciben por los clientes y
consumidores finales. Una organizacion con cultura organizacional
agradable, es bien vista tanto por el cliente interno como el externo y

contribuye a la competitividad empresarial.

Segun Cujar, Ramos, Hernandez, & Lo6pez (2013) la cultura
organizacional es ‘“conocida universalmente como el conjunto de
significados compartidos y creencias en poder de una colectividad; su
estudio evidenciara la forma en que trabajan las empresas, y las conductas
que sus miembros toman al enfrentarse a diferentes situaciones” (p. 350).
Debido a su importancia e incidencia directa en la forma en cémo se

comportan las personas en su centro laboral y lo que en conjunto logran



construir, conocer la cultura organizacional hard que las empresas se

autodefinan y en base a ello mejoren.

El desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion
esta influido por distintos factores como las competencias propias de cada
individuo, comportamientos, destrezas y otras competencias genéricas
(conocimientos, habilidades y actitudes) cuya calidad afecta directamente

en el producto o servicio ofrecido a usuarios internos y externos.

Robbins, Stephen, Coulter (2013, como se cita en Sum 2015)
definen al desempefio laboral como “un proceso para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro
de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional
la medicién del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca del
cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual” (pag. 26).

La empresa Viplastic pertenece al sector industrial, dedicada a la
elaboracion de materiales de plasticos, orientado a un segmento cuyos
principales clientes son empresas que envasan y venden productos en
plastico como telas, films de polipropileno, cubre mesa, etc. Actualmente
Viplastic cuenta con la certificacién 1SO 9001:2008 lo que asegura un

sistema de gestion de calidad.



El recurso humano de la empresa es capacitado e instruido en las
habilidades propias de su area y en relacion a otras, pero hay un nivel de
comunicacion y comportamiento que no se suele medir y es la cultura
organizacional, incluyendo a las microculturas, que son aquellos
comportamientos que sélo el grupo de trabajo de un area especifica tiene,
se desconoce también como han desarrollado sus canales de
comunicacion entre ellos.

Durante el proceso de seleccion del personal, falta orientacion
sobre el perfil del puesto y tareas esenciales que cubrir, ademas, una vez
dentro de la organizacion o &rea de trabajo, el colaborador percibe
abandono y desinterés por parte del equipo, aun existiendo
capacitaciones, pues es el método y la forma lo que genera confusién e
incomodidad. Este tipo de comportamiento grupal podria ser debido a que
el grupo da por supuesto que un nuevo colaborador ya debe saber sus
funciones omitiendo que las formas de trabajo son distintas. Lo mismo

ocurre en la forma de comunicacion o expresion entre las areas.

Todo lo antes mencionado se deriva en un ambiente confuso
donde cada area trabaja segin su propio ritmo y estilo de trabajo,
haciendo el sistema lento y reduciendo el desempefio laboral.

No abordar el problema podria profundizarlo y aumentar los

riesgos en:



Mayor nimero de comision de errores en comunicacion interna,
lo que generaria pérdidas a corto y mediano plazo para la organizacion.
Ademas, existe un riesgo de tener a un colaborador en un area donde no
corresponda y reduzca su desempefio, lo que finalmente generaria
insatisfaccion en el personal al hacer su trabajo.

Al no tomar identificar el estilo de cultura organizacional y el
desempefio laboral, habria un riesgo elevado de reducir el crecimiento de
la empresa, afectando en su economia, produccion e incluso aumentar el
riesgo de perder su certificacion de calidad lo que finalmente impactaria

en la satisfaccion de los clientes

Esta situacién podria revertirse si se ejecutan acciones claves que
sean determinantes para entender el estilo de trabajo de cada subcultura

dentro de la empresa que permita mejorar el desempefio laboral.

1.2 Problemas de la Investigacién
1.2.1 Problema General
¢De qué manera la cultura organizacional influye en el desempefio laboral

en los colaboradores de la empresa Viplastic S.A.C?



1.2.2

a)

b)

1.3

131

1.3.2

Problemas Especificos
Para sistematizar el problema arriba descrito, nos planteamos las

siguientes sub preguntas:

¢De qué manera las orientaciones a las personas influyen en el desempefio
laboral de los colaboradores de la de la empresa Viplastic S.A.C?

¢De qué manera las orientaciones a resultados influyen en el desempefio
laboral de los colaboradores de la de la empresa Viplastic S.A.C?

¢De qué manera los valores influyen en el desempefio laboral de los
colaboradores de la de la empresa Viplastic S.A.C?

Justificacion
Justificacion tedrica

El presente estudio se realiza con el propoésito de aportar al conocimiento
actual sobre los tipos de cultura organizacional existentes, como un medio
para aportar al que hacer cientifico aplicado al sector industrial en el rubro
de empresas de produccion en relacién al desempefio de los colaboradores
dentro de la organizacién. Los resultados podran sistematizarse para ser
incorporado como conocimiento a las ciencias sociales, ya que se estaria
demostrando que el tipo de cultura organizacional se relaciona

significativamente con el desempefio laboral.

Justificacion préctica



El presente estudio es importante debido a que necesitamos saber si
las organizaciones resaltan la importancia al tipo de cultura
organizacional y al desempefio del trabajador, analizando las
capacidades como profesionales y sus formas de comunicarse,
interaccion los valores, etc. por ello el presente estudio busca qué
tanto la cultura organizacional y el desempefio laboral juegan un rol
relevante en la situacién de la empresa Viplastic. La investigacion
beneficiara a investigaciones posteriores cuyas variables sean iguales
o0 parecidas. Los clientes y proveedores a la que sirven, pues habria
una mejora sustancial en la atencién como consecuencia del cambio

de actitud hacia el trabajo de su personal.

1.4 Objetivos de la Investigacion
1.4.1 Objetivo general
Conocer si la cultura organizacional influye en el desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa Viplastic S.A.C

1.4.2 Objetivos especificos
a) Conocer si la orientacién a las personas influye en el desempefio
laboral de los colaboradores de la de la empresa Viplastic S.A.C
b) Conocer si las orientaciones a resultados influyen en el en el
desemperio laboral de los colaboradores de la de la empresa Viplastic

SAC



c) Conocer si los valores influyen en el desempefio laboral de los

colaboradores de la de la empresa Viplastic S.A.C.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion
2.1.1 Antecedentes Internacionales
Dresner (2010). En su investigacion concluye:

Existen niveles de cultura de la empresa. El autor divide los
niveles en cuatro; el primero es donde abunda el caos, el segundo
es el enfoque en la optimizacion por de cada departamento, el
tercer nivel es la cultura orientada al desempefio y el dltimo nivel
es donde se alcanza concretamente la cultura que se orienta al
desempefio. Los indicadores del autor fueron: reconocimiento de
la mision, responsabilidad, claridad o transparencia, accion en
base a solucion de conflictos, predisposicion, informacion
actualizada y confianza en los datos.

(Vasquez, 2009) En su investigacion concluye:

La organizacién ofrece servicios tecnoldgicos, internet, sistemas
de seguridad, etc., ha iniciado en el rubro desde el afio 2000,
actualmente laboran 90 personas en total. La cultura
organizacional se caracteriza por valores claramente transmitidos,
el estudio identifica como estd compuesta la cultura corporativa.
El disefio de investigacion fue descriptivo, de corte transversal, la

variable independiente es cultura organizacional y el dependiente



liderazgo, se aplico la técnica de la encuesta y su instrumento el
cuestionario de 46 preguntas cerradas, a 71 colaboradores. Se
identific que Dayco Telecom C.A. tiene una cultura amistosa-
colaboradora, con caracteristicos rasgos de cultura familiar; como
valores tiene: compromiso con el trabajo, responsabilidad, aptitud
y respeto mutuo, por ultimo, estd claramente identificado el
liderazgo con autoridad, sabe tomar decisiones acertadas y

compromiso con la empresa.

Maestre (2011) En su estudio concluye que:

El estudio mide a la cultura organizacional cuyas variables son:
orientacion a las personas, identidad y pertenencia, orientacion a
equipos de trabajo, proactividad, crear e innovar, servicio de
calidad, pagos y estimulos al trabajar, inconformidad,
organizacion interna, reglas (normatividad) y comunicaciones. La
investigacion fue de disefio no experimental, descriptivo y
transversal, se hizo uso de la técnica de la encuesta y su
instrumento un cuestionario con escala tipo Likert, aplicando a
200 colaboradores Trabajo concluye que el mayor reconocimiento
por parte de los trabajadores fue el servicio al consumidor
(cliente), los resultados con nivel medio fueron para: estructura
organizacional, identificacion corporativa y sentido de

pertenencia y en bajo reconocimiento esta: orientacion a las
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personas, iniciativa, ingenio y creatividad y sueldos. La cultura
organizacional durante el presente estudio fue burocréatica y de

mercadeo (prioridad a las ventas).

Matos (2009). En su investigacion concluye que:

La organizacion cuenta con cultura corporativa, donde se evaluo:
ausencia en el trabajo, preparacion profesional, rotacion de
personal (abandono del trabajo), nivel de apoyo entre areas, lineas
de carrera, consideracion al colaborador (estabilidad laboral,
beneficios), etc. Se aplicé la técnica de la encuesta con su
instrumento un cuestionario aplicado 9 organizaciones, luego de
ello se establecieron relaciones con 232 empresas, de ello solo se
obtuvo 86 respuestas. El trabajo fue de disefio descriptivo. La
investigacion contribuye que la mayoria de las organizaciones,
poseen acreditaciones tipo 1ISO 16949, ISO 9000 y 14000, esto
corrobora que son compafiias competentes; finalmente, la mayor
cantidad brindo declaraciones evidentes de cultura corporativa,
valoran a empleados, tienden a ser sensibles a los compromisos

sociales, etc.

Oajaca, (2013) En su investigacion aporta lo siguiente:

La investigacion se inicio analizando el servicio que ofrecen las

empresas hoteleras y la satisfaccion del cliente en cuanto al
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servicio recibido, considerando que dichas empresas son fuente
principal de ingresos econémicos locales; a la vez, se pretende
comprobar si la evaluacion de desempefio es una herramienta
indispensable para que los hoteles alcancen sus metas y conocer i
las empresas hoteleras son capaces de cambiar. La tesis es de tipo
descriptivo, aplicando cuestionarios y guias de entrevista a
empleados, gerentes y clientes (245). La conclusion es que los
hoteles de tres estrellas de Quetzaltengo no evaltan el desempefio

para mejorar el servicio.

Maltez & Peralta (2015). La investigacion concluye que:
Se realizd con la finalidad de analizar el sistema de
aprovisionamiento de los recursos humanos en el desempefio
organizacional. El autor investigd el proceso de
aprovisionamiento del hotel, detectando inconsistencias en la
gestion operativa y administrativa, los colaboradores realizaban
procedimientos empiricos influyendo en la baja calidad del
servicio y en el desempefio. La metodologia es de enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, de nivel descriptivo correlacional
disefio noexperimental transversal, la técnica aplicada fue la
encuesta y se aplico un cuestionario a personal obrero,
administrativo y de servicio. Se concluyo que la seleccion del

personal se hace de acuerdo a los requerimientos de la
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organizacion, sin embargo, no cuenta con un programa de
induccion de personal nuevo, existe ausencia de politicas internas
de seleccion para cada etapa del proceso, finalmente, la empresa
logra sus objetivos por gestiones empiricas.
2.2.2 Antecedentes Nacionales
Ramon (2013) El investigador concluye que:
Se planted conocer el tipo de cultura organizacional y el estilo de
liderazgo para determinar si hay relacion entre las variables. Se realizd
una extensa revision literaria sobre ambas variables, incluyendo teorias
relacionadas al tema. La poblacion fueron docentes y administrativos de
la facultad de comunicaciones de la Universidad Nacional del Centro
del Perl, el estudio fue aplicativo y correlacional, se utilizd el
cuestionario de Deninson (2000) para determinar el tipo de cultura
organizacional y de estilo de liderazgo. Como conclusion se identifico
una cultura organizacional fuerte y liderazgo democratico.

(Ferreira, 2013) El autor concluye que:

Es necesario disefiar un plan motivacional que permita mejorar el
desempefio del personal y la calidad de servicio en el hotel Venetur
Residencias Anauco, principalmente por los factores que acontecen y
modifican la conducta de los colaboradores, causando que realicen sus
labores de manera inadecuada, asi mismo existié pocos incentivos que

motiven al personal e influyan en ellos, de modo que aumente el
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desempefio laboral y la calidad en el servicio. El tipo de investigacion
fue descriptivo, la muestra fue de 84 empleados. En conclusion, se
determing la viabilidad para aplicar un plan motivacional que fomente
y mejore el desempefio laboral en base a la satisfaccion individual y

colectiva de los colaboradores en funcién de la calidad de servicio.

Huillca (2016). El autor concluy6 que:
Se evaluaron los programas de entrenamiento para conocer la forma de
trabajar en equipo, las relaciones entre los colaboradores y las
estrategias de motivacion del desempefio. En total fueron evaluados 21
hoteles, con un disefio de investigacion no experimental transversal, de
enfoque cuantitativo - explicativo, se aplicO un cuestionario, que
posteriormente fue sistematizado en el software estadistico SPSS. Como
conclusidn, es relevante hacer uso del coaching, dado que mejora los
resultados de los trabajadores al ser capacitados, aumenta la
productividad, desarrolla sus habilidades.

Sandoval (2016) El autor concluye que:
Se enfoco el estudio en 5 aspectos claves: diagndstico actual de la
empresa Situacion Humana S.A., incluyendo factores internos
(objetivos, mision, vision y valores) y externos (econdémicos,
tecnoldgicos, demogréaficos, culturales y legales), de modo que se
comprendan las intenciones de la empresa para con sus colaboradores,

estrategias de fidelizacion y las caracteristicas, importancia y elementos,
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asi como de indicadores para medir el desempefio laboral a lo largo de
los afios. Se utilizaron 3 instrumentos: guia de entrevista, cuestionario y
la guia de observacion. El autor logré identificar las percepciones de los
colaboradores de la empresa respecto a sus comparieros y a toda la
organizacion.

(Garate, 2015) El autor concluye que:

Es necesario determinar el climay desempefio laboral con la satisfaccion
laboral para que la empresa cuente con informacion valida y actualizada
y se formulen estrategias que permitan fortalecer al recurso humano. El
enfoque fue cuantitativo con un disefilo no experimental de tipo
descriptiva y correlacional y transversal. La técnica utilizada fue la
encuesta y se aplicd un cuestionario a 30 trabajadores. La conclusion a
la cual llego el autor fue que es necesario contar con politicas de

capacitacion y talleres de modo que los trabajadores estén satisfechos.

Cordova (2017) El investigador concluye que:

Es necesario conocer el nivel del clima laboral y qué tanto afecta al
desempefio de los colaboradores. Para ello aplicé un disefio descriptivo
transaccional de nivel correlacional, la poblacion estuvo conformada
por 25 trabajadores, aplicando la técnica de la encuesta y su instrumento
un cuestionario compuesto por 36 preguntas. Como resultado se obtuvo

que se debe conservar un clima laboral favorable
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ya que solo de esta forma se podra mantener satisfechos a los trabajadores, de
tal manera que logren los objetivos de la empresa, también se debe promover

un adecuado sistema de recompensas.

Huamani (2015) El autor concluye que:

Es necesario desarrollar nuevas técnicas de produccion para mejorar la
atencion al cliente, la cual necesita calidad del talento humano en cuanto
a experiencia en el rubro. Tuvo un disefio aplicativo— correlacional, se
aplico un cuestionario y entrevistas a profundidad a 60 conductores de
la linea 1. Se llegd a la conclusion de que es necesario elaborar un
formato de evaluacién de desempefio por competencias que evallen la

actividad y funciones de cada trabajador segun su area

2.2 Bases Teoricas

El desarrollo de los recursos humanos debe orientarse a lograr el mejor
aprovechamiento del potencial humano en el quehacer de las instituciones
y organizaciones; y a la realizacion, progreso, satisfaccion y bienestar de
cada trabajador. La administracion del personal debe tener como objetivos

estas dos cuestiones fundamentales.
Sin lugar a dudas se esta adquiriendo mayor conciencia respecto
de hasta qué punto la seguridad, la fuerza y bienestar de una organizacion
incluso de un pais dependen de las caracteristicas cualitativas y

cuantitativas de sus recursos humanos.
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En nuestro pais, en el transcurso de los dltimos afios se viene
insistiendo, como consecuencia de las experiencias internacionales de
paises y empresas exitosas, sobre la importancia de desarrollar el
potencial humano como Unica garantia para que las organizaciones
puedan acceder al tan deseado éxito en la ejecucion de sus operaciones.

La administracion de personal no es una funcion exclusiva de las
unidades o areas de personal o recursos humanos, sino que ésta es
compartida y ejercida con mayor intensidad por los gerentes que tienen
personal bajo su mando; en la gestibn también tiene importante
participacion las denominadas areas del trabajo social, cuyas actividades
se orientan a lograr el bienestar de los trabajadores buscando un equilibrio
emocional en su comportamiento individual y laboral.

Con el proposito de fundamentar nuestro estudio, mostramos a
continuacion las principales ideas desarrolladas en materia de Gestion del

Potencial Humano.
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Conceptualizacion de la variable Cultura organizacional

Son normas y valores que los miembros de la organizacion comparten
con los demas incluyendo a proveedores, consumidores, clientes o cualquier
agente externo, la cultura organizacional influye en el desempefio de la

organizacion. (Jones, 2008).

En ese sentido, los valores que laempresa VIPLASTIC S.A.C. comparte
son la responsabilidad, pues es primordial debido a las actividades de
elaboracion de diversos productos de plastico para uso industrial y doméstico,
asi mismo el compromiso como valor dado que mantienen contacto continuo
con proveedores y clientes (otras empresas) para cumplir con las entregas, el
trabajo en equipo es importante como valor para la empresa que ademas
mantiene alta comunicacion entre las areas, tanto de mando operativo,

administrativo y directivo.

Segun Abravanel (como se cita en Rogriguez, 2013) la cultura organizacional
son un conjunto de simbolos cuyo origen parte del dia a dia del grupo laboral
en la empresa, con influencia del escenario cultural donde habitan incluyendo
la tecnologia, es decir, su espacio sociocultural, otros. Expresa a su vez, mitos,
pensamientos, ceremonias, habitos adquiridos, estilos de expresion

lingUistica, que hacen de la cultura algo que identifica al lugar.

Schein (2004) define a la cultura como fendGmenos percibidos que representan

la conducta colectiva del equipo. La cultura organizacional evoluciona
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dinamicamente, toda vez que haya grupos interactuando, cada vez que se unen
y crean nuevos grupos se van creando nuevas culturas que se reflejan en el
tipo de comportamiento y aptitudes. EL lider tiene la posibilidad de modificar
la cultura, la gerencia y administracién de mando medio acttian dentro de una.
El grupo puede adoptar el estilo de liderazgo de un nuevo lider siempre y
cuando la supervivencia del grupo no sea amenazada, caso contrario, aquellos
elementos que el grupo no desea adaptar de la cultura, es funcion del lider
tomar acciones frente a esta situacion, sea en uno o todos los niveles de la
organizacion. la cultura se define como ‘Patrones basicos de supuestos
compartidos que fueron aprendidos por un grupo ya que soluciona sus
problemas de adaptacion interna y externa que han funcionado lo
suficientemente bien para ser considerados validos y, por lo tanto, se transmite
a los nuevos miembros cdmo es la forma correcta de percibir, pensar y sentir

en relacion con esos problemas. (Schein, 2004).

Tipos de cultura organizacional.
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Cultura innovadora

Desarrolla el apoyo y estimulo hacia los trabajadores para que estos
encuentren la forma més innovadora para lograr los objetivos y metas. A
través de la participacion, innovacion y premiacion de los trabajadores en la
resolucion de problemas se genera en ellos seguridad y posibilidad de opinar,
alejandolo del miedo. La organizacion con cultura innovadora busca la
iniciativa, permitiendo y aceptando soluciones que en algunos casos son
riesgosas.

En ese sentido, la asociacion espafiola de contabilidad y administracion de
empresas (como se cita en Rueda & Rodenes, 2017, pag. 12) la cultura
innovadora es “una forma de pensar y de actuar que genera, desarrolla y
establece valores y actitudes en la empresa, propensos a suscitar, asumir e
impulsar ideas y cambios que supongan mejoras en el funcionamiento y
eficacia de la misma, aun cuando ello impliqgue una ruptura con lo
convencional o tradicional”.

- Caracteristicas:

* Flujo de informacion, necesario para evitar errores.

*Confianza de la gerencia en sus trabajadores.

*Qrganizacion no burocrética.
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> Dimensiones:

1. Los colaboradores de la empresa tiene iniciativa, libre de miedos por
si las cosas salieren mal.

2. Existe independencia de los trabajadores, se sienten respaldados.
Cuentan con financiamiento para sus iniciativas.

3. Conocimiento. La informacion de la empresa se socializa y se analiza,
por ejemplo, base de datos de colaboradores, lista de incidencias en
planta industrial, etc.

4. Lo lideres de las organizaciones cada afio se establecen metas
ambiciosas en todas sus areas, motivando a sus trabajadores.

5. Se motiva la innovacion y creatividad a través de simbolos o ritos, por
parte de la gerencia o similares.

6. Los jefes de la compafiia deben de administrar correctamente los
talentos de sus colaboradores.

7. Lacomunicacion fluida entre colaboradores. Se busca una base sélida,
de aceptar de diversas formas de pensar y los distintos puntos de vista.

Szczepanska.

Segun Harrison (1972, como se cita en Armengol (2011), clasificé a sus
colaboradores segun lo producido, tareas, metas etc.; él propone 4 tipos de
cultura: cultura de poder, orientada a la funcion o al rol, orientada a las tareas

y orientada a las personas.
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Culturas orientadas al poder

Una cultura de poder est4 caracterizada por una alta centralizacion y bajas
formas de operacion, orientada a las reglas. Todos los miembros estan
conectados a una sola fuente de poder, se centran en el respeto a la autoridad,
la division del trabajo, la racionalidad en procedimientos y normalizacion. La
autoridad formal esté en el centro de la organizacion e influye y controla las
actividades internas a través de un jefe dominante rodeado de subordinados
dependientes. Tiene 2 tipos de estructura:

- Web (de red). Todo el sistema estructural se conecta al poder central.

- Jerarquica. El poder se comparte de arriba abajo.

En una organizacion, el uso del poder mal administrado puede traer problemas
serios como desorientacion de los colaboradores, sin embargo, bien
gestionada beneficia a los lideres ya que les da sentido, rumbo o guia general

para continuar la labor del dia.

“Una cultura de poder puede ser util cuando es necesario tomar decisiones
rapidas, aprovechando las oportunidades y alejando el peligro.” Kantler (como

se cita en. (Manetje, 2009, pag. 18).

Tabla 1. Ventajas y desventadas de poder
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Ventajas

Desventajas

Los colaboradores consideran primero al
jefe antes que sus actividades.

Se desvirtia el camino trazado por el
lider, por uno mas individual.

Los trabajadores tienen miedo de comunicar
noticias desagradables

Los cambios grandes son detectados y
perjudica a la empresa

Los trabajadores no preguntan nada a su
lider aun estando en necesidad de llamar.

Puede traer desconfianza cuando no se
cumple

Las personas con poder pasan por encima de
la ley

La informacion es poder, por ellos evitar
compartir informacién delicada como
finanzas, etc.

Existe promocion interna gracias al
esfuerzo.

Fuente: Harrison (1993, como se cita en Manetje, 2009, p. 8). Cultura

organizacional.

Culturas orientadas al rol.

Las culturas orientadas al rol son aquellas empresas que sus decisiones se

basan en la estructura. En este tipo de cultura la empresa se enfoca en la

legalidad, legitimidad y responsabilidad como caracteristica fundamental.

La legalidad es normas, reglas, politicas, bases legales, etc., o necesario para

que la empresa haga cumplir a sus trabajadores, implica la conciencia de

laborar con cautela, sin intencion de dafiar intencionalmente a la compafiia, la

legitimidad es la transparencia de la organizacion sobre su crecimiento y

desarrollo, respaldando sus convicciones, valores, politicas, etc.
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Cultura cientifica
Definicion
La (UNESCO, 2016) define a la cultura cientifica como “modelo de

comportamiento intelectual y social basado en el conocimiento cientifico”. (p.

20).
Indicadores de la cultura cientifica

- Indicadores objetivos:

Segln la UNESCO (2016) los indicadores medibles para determinar el uso o
implementacién de la cultura cientifica son:

- Proyectos de investigacion, emprende turismo y creatividad en colegios,
universidades incluyendo empresas.

- Desarrollo de proyectos de investigacion, ciencia y tecnologia y afines,
relacionados a la docencia.

- Foros, capacitaciones, concursos, congresos, etc.

- Indicadores subjetivos.

Es necesario conocer el desarrollo de la cultura individual y colectiva. Los
indicadores subjetivos también ayudan a entender la realidad social. Primero,
las expresiones culturales y su situacion actual, con posibilidad de recoger
informacién cuantitativa sobre idiomas hablados, religiones, fiestas
tradicionales, patrimonio cultural y natural, etc. Se evalGa el comportamiento

social a través de los consumos de cine, teatro, museos, etc. una problematica



24

social es que no todos pueden acceder a los beneficios del sistema actual, pero
aun asi es una fuente de creatividad. Otro indicador es el grado de preparacion
cultural para entender la actividad a la que pertenece. En tercer lugar los
medios de comunicacion de masas tienen un efecto directo sobre las creencias
de los ciudadanos y su forma de ver el mundo, esto en relacion al nimero de
horas dedicadas a la television y lo que esta motiva en ellos. El cuarto
indicador es la sociologia de la cultura, busca entender los cambios que se
vienen dando a través del andlisis de tendencias en cuanto a comportamiento
social.

Debemos comprender la forma en como se ha construido una sociedad, de este
modo entenderemos ciertos comportamientos individuales como un reflejo de
la cultura local, el perfil del colaborador, sus proyecciones de vida, nivel de
preparacion, etc. es decir, que a través de estudios cientificos y sus indicadores
podemos aproximarnos mejor al entendimiento de un trabajador con el Unico
fin de mejorar a partir de la comprensién sefialada, el compromiso laboral, la

integracion, etc.

Categorias que se usan para describir la cultura:

- Evaluacién del comportamiento al momento de interactuar las personas.

- Normas de comportamiento y valores en el lugar de trabajo.



25

- Valores: principios a los que el grupo aspira.

- Filosofia formal: el juicio moral o pensamientos en comun que guian el
comportamiento grupal.

- Reglas de juego: es la forma en como se hacen las cosas y que ya esta
establecido asi por el grupo.

- Clima: lo que transmite el grupo a otros de la empresa, a clientes y a usuarios
0 consumidores.

- Destrezas incluidas: son las habilidades aprendidas y transmitidas de un
grupo.

- Forma de pensar, esquema mental y paradigmas linglisticos: es el
comportamiento grupal establecido que va a guiar a los nuevos miembros a
adquirir.

- Significados compartidos: las concepciones o pensamientos que surgen
como resultado de la interaccion del grupo.

- Simbolos integradores: las expresiones del grupo en su area de trabajo, como
iméagenes, decoraciones, etc.

Este nivel de cultura refleja la respuesta emocional y estética de los miembros.
- Rituales y celebraciones formales: las formas de cada grupo de llevar a cabo
una celebracién, por ejemplo: logro de metas, bienvenida a nuevo integrante,
asenso, dias festivos, etc.

Es dificil de cambiar la cultura porque los miembros ya la han establecido asi

y ha sido aceptada por todos sus integrantes.
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Profundidad:
(Palomino, 2013) menciona a los tipos de lideres, la motivacion laboral, el trabajo
para logro de metas, en equipo, la gestion de equipos y las herramientas o técnicas
de gestion para el desarrollo y direccion de equipos; estos criterios son necesarios
conocer para que los lideres de la compafiia sean responsables de formar, motivar

y lograr objetivos empresariales.

Conceptualizacion de la variable Desempefio laboral

Como menciona (Robbins E. , 1999) La satisfaccion en el trabajo se refiere a
la actitud general de un individuo hacia su lugar de trabajo. Lo cual nos lleva
a la conclusion de que una persona con un alto nivel de satisfaccion mantiene
actitudes positivas y provechosas hacia el trabajo, mientras que una persona
insatisfecha mantiene actitudes totalmente contrarias. Cuando las personas
hablan de actitudes del empleado, generalmente a lo que se refiere es a la

satisfaccion que tienen dentro del &rea de trabajo. (p.142).

El desempefio laboral son un conjunto de actos de los trabajadores con el fin
de lograr las metas y objetivos de una organizacion, ello toda vez que exista
satisfaccion en el lugar donde laboran, ademas es posible medir el rendimiento
o0 desemperio a través del uso de sus competencias individuales. El desempefio
de los colaboradores es en base a sus conocimientos, motivaciones tanto

intrinsecas como extrinsecas, destrezas, grado de pertenencia y el
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reconocimiento que reciben de parte de sus jefes inmediatos. La empresa debe
asegurar que brinda a sus trabajadores los medios y condiciones necesarios de

modo que se usen los recursos disponibles y reducir los margenes de errores.

Factores que influyen en el desempefio laboral

1. Satisfaccion de trabajo

Robbins (1999) menciona que las personas prefieren comunicarse con alguien
de su mismo nivel o de status superior en vez de aquellos que se ubican en un
nivel mas bajo. Como resultado tenemos que la satisfaccion seria mayor entre
los empleados que minimizan la interaccion con los individuos por debajo de
su nivel. La satisfaccion laboral surge de la valorizacion que el trabajador le
da a todas las caracteristicas que describen el contexto de su entorno de
trabajo, mientras que el clima se refiere a la descripcién subjetiva del conjunto
de caracteristicas que percibe el colaborador de la organizacion.

2. Autoestima

Coopersmith (como cito en (Gozales & LO6pez, 2001) considera que la
autoestima es la evaluacion que el individuo se cree importante, capaz, valioso
y exitoso. Lo que nos decir, que es el juicio personal de valor que expresa en
las actitudes de que el individuo mantiene de si mismo.

Se puede observar que si existen buenas condiciones de trabajo estas generan
un efecto positivo sobre la salud, incrementa la satisfaccion del trabajador. Un

trabajador que cuenta con condiciones adecuadas y recursos, proporciona
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ingresos econémicos, mejora sus relaciones en el area de trabajo y ayuda en
sentir que sus labores contribuyen a la empresa.

3. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es la capacidad para colocar e interactuar participando
activamente en la consecucion de un fin concreto. Lo cual requiere una
disposicion a compartir metas y anteponerlas a los propios intereses
personales. Por otro lado, requiere realizarlo de manera complementaria,
aumentando esfuerzos y aportando a las competencias propias para la
consecucion de los objetivos los cuales son el fin en comuin, siendo
conscientes que el todo es méas que la suma de las partes. ( (De la Cruz, 2014,

pag. 33).

4. Capacitacion del trabajador

Este es un proceso de formacion implementado por el area de recursos
humanos con el objetivo de que el personal desempefie su papel lo mas
eficientemente.

La capacitaciéon dentro de una empresa es el resultado de las decisiones que
tienen que ver en relacion al costo-beneficio tomadas por el colaborador y el
empleador. Los retornos esperados dependen de los costd, el horizonte de

inversion, los incrementos esperados en la productividad y el incremento de
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salarios. Por lo cual se llega a la conclusion de que los empleadores capacitan
a sus colaboradores esperando que lo incrementos en la productividad sean

mayores a la cantidad realizada en la inversion.

Evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio influye en el comportamiento de dos
colaboradores, en la cual se aplican criterios que el directorio quiera evaluar a

sus colaboradores.

Modelo de Evaluacion de 360 grados

Este método nos proporciona la retroalimentacion del desempefio desde el
circulo completo de contactos diarios que un empleado pudiera tener dentro
de su area de trabajo, los cuales abarcan desde el personal de correo como
también los clientes, jefes y compafieros. (Robbins E. , 1999, pag. 568). Estas

evaluaciones pueden ser tomadas la cantidad de veces necesarias

Por lo mencionado se puede decir que este tipo de evolucion tiene como
finalidad generar la retroalimentacién del grupo que trabaja dentro de la
organizacion.
Importancia
El desempefio laboral es importante ya que permite que lo colaboradores tener
una guia y conocimiento de como esta realizando sus funciones dentro de su

entorno laboral, tomando como referencia de otros colaboradores y de esa
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manera incrementar su desempefio, alcanzando o superando las metas que han

sido fijadas por la empresa.

Orientacioén de resultados

Es la capacidad para alcanzar con destreza y lo mas pronto posible los
resultados de calidad y rendimiento para atender las necesidades y demas
demandas de los clientes, con buen manejo de organizacion interna,
conscientes de que las metas ya logradas deben ser superadas para llegar a la
excelencia, superando e incluso mejorando paso a paso. Conlleva a evaluar la
actitud durante la ejecucion de los procesos para lograr los resultados, el

esfuerzo de la persona por llegar a la meta. (Gestion, 2019).

La orientacion de resultados se relaciona con la motivacion que lleva a una
persona desempefiarse y prestar mayor interés en cumplir las metas, objetivos
0 tareas en la organizacion, y de ser el caso, creando nuevas metas a alcanzar.
Las personas con esta caracteristica son valientes al afrontar objetivos
desafiantes y son capaces de asumir riesgos, asi mismo tiene la habilidad de
recabar, procesar y sintetizar la informacién necesaria para disminuir las
dudas y encontrar las formas mas adecuadas de llevar a cabo las tareas en las
que se encuentren comprometidos, asi mismo buscan una retro-alimentacion

(Dussauge, 2019)

Calidad del trabajo
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Chiavenato (2011, como se cita en Dussauge, 2019) El personal es fundamental

tener reconocer su valor  la debida atencion, para conservar la salud fisica,

emocional y social a fin de garantizar el alto nivel de salud. La salud nos

garantiza productividad.

Por eso se recomiendan estas 5 maneras en la que se puede mejorar la calidad

del trabajo gracias a un ambiente de trabajo tranquilo y animado, tanto en

diversién, como en bienestar.

Gestionar el poder laboral, pero evitar la micro gestion. A ningun
trabajador le agrada que lo observen como realiza sus actividades todo
el dia a todas horas. Los trabajadores requieren de la libertad para
pensar por si mismos y realizar sus actividades en un espacio que no
les limite cada paso. Esto le brinda un ambiente mas comodo para
trabajar.

Identificar un buen trabajo. Si existe alguna atribucion positiva que
puedas narrar de tu equipo o de un solo trabajador, compartelo. Las
premiaciones son también una manera de tener a los trabajadores
alegres y, para asi, dejarles en claro que su esfuerzo es reconocido.
Define objetivos de una manera didactica. Si se logra un objetivo de
acuerdo al plan, brinda pequefios regalos a tus empleados, como
dejarlos salir temprano, permitirles el dia libre, ampliar el tiempo de
almuerzo, etc. El reto les generara motivacion y, al mismo tiempo, les

ayudas a mantener un adecuado equilibrio entre vida y trabajo.
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- Rétalos. Darles a los trabajadores desafios que van mas all& de sus
actividades cotidianas puede favorecer a todos, se pueden obtener
cambios mas significativos (parr. 7).

- Lacomida es divertida. La comida logra ser un gran motivador a corto
plazo. Los almuerzos sin costo logran elevar la moral y el bienestar en
el area de trabajo. También, con esta accion el trabajador apreciara mas

a su empresa (parr. 8).

Relaciones interpersonales

Todo ser humano traza infinitas interacciones en el trayecto de toda su
existencia, por ejemplo, las interacciones con los padres, los primogénitos,
con amigos o0 con compafieros y compafieras de trabajo y estudio. Por medio
de estas, comunicamos sentimientos y maneras de ver y entender la vida; a su
vez se comunican las necesidades, intereses y afectos. A estas relaciones se

les conoce como relaciones interpersonales

Estas relaciones cumplen un rol muy importante en el desarrollo intrapersonal
de una persona. Gracias a estas, los individuos adquieren la capacidad que
facilitan su adaptacién a su entorno mas cercano. Asi mismo. Sin las destrezas
necesarias llegara a limitar su calidad de vida. Lo resulta sorprendente es que
podemos interactuar con personas con diferentes experiencias, valores y
distintas formas de vivir. De igual manera, en esa diferencia, encontramos el
valor de las relaciones humanas, ya que al seguir en contacto adquirimos

experiencia y conocimientos; sin embargo, existe una diferencia que nos
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dificulta relacionarnos, puesto que se necesita hacer un esfuerzo para

entendernos y llegar a convenios. (Conya, 2015).

Iniciativa

Se define como un modelo de conducta que permite la obtencion de puestos
de trabajo de acuerdo a las preferencias de cada persona. Las personas con
iniciativa tienen mas facilidad al momento de obtener trabajos con
condiciones laborales propias que les permitan llegar a buenos niveles de
satisfaccion laboral. Las personas con iniciativa suelen agenciarse de
oportunidades laborales con mayor frecuencia e insisten en obtenerlas. Se ha
demostrado que la personalidad proactiva contribuye a la satisfaccién laboral,
ya que los colaboradores transmiten su bienestar en el entorno donde se
desenvuelven, son conscientes del dafio que les puede generar aquellos

momentos incomodos propios de la rutina diaria. (Carbajal, 2017).

Segun (Luna, 2018, péag. 1) se dice que:
“Es la predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y mejorar
resultados sin necesidad de un requerimiento externo que lo empuje, apoyado

en la autorresponsabilidad y la autodireccion”.

Trabajo en equipo

Segun trabajo en equipo o trabajo colaborativo es la accion de obrar en

conjunto para alcanzar el mismo fin, este conjunto de acciones abarca no solo
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el area de trabajo sino la interaccion entre todas las areas de la organizacion.

Cuenta con las siguientes caracteristicas:

Es voluntario.

- Esta establecido en términos de colegialidad, entre iguales.

- Sebasa en la lealtad y confianza reciprocas.

- Implica un determinado planteamiento ideoldgico.

- Supone a diferencia de la simple cooperacion, realizar en comdn,
participativamente, el disefio de lo que se pretende alcanzar o
desarrollar; acordar la metodologia de trabajo y discutir y evaluar en

comun el proceso y los resultados.” (Serrano, 2002).

Se hace mencidn acerca de las instituciones que incitan entre los trabajadores
un ambiente de tranquilidad generan resultados positivos, el comparierismo se

obtiene cuando existe un lazo entre amistad y trabajo.

Se debe descartar que la conformacion de un equipo de trabajo
multidisciplinario ha pasado de ser una cualidad basica para los
administradores a ser un requisito fundamental en la conformacion de equipos.
Cuando nos referimos a equipos, lo entendemos como relacion jefe-jefe y jefe
trabajador. Es necesario contar con rasgos de liderazgo, actitud positivay otras

habilidades blandas.

Organizacion del trabajo
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La empresa genera conocimiento interno a través del desarrollo de procesos
de aprendizaje, interacciones entre sus colaboradores y capacitacion interna
constante dentro y fuera del area de trabajo, esta generacion del conocimiento
desarrolla la innovacion, creatividad y competitividad empresarial.. (Ermes,

Roitter, & Delfini, 2011).

Siguiendo con los autores mencionados, la organizacion del trabajo puede

diferenciarse a partir de:

1.- La complejidad de los equipos.

2.- La importancia de adquirir experiencias en el proceso de trabajo.

3.- Autonomia de colaboradores.

Respecto a la definicion en si de trabajo, tengamos en cuenta que como lo
indica (Noguera, 2000, pag. 8) “para que una actividad sea considerada
trabajo, debe crear o producir algo util”. Como parte de su definicion se puede
decir que el trabajo son las funciones que deben desarrollarse y cumplirse de
acuerdo con los planes determinados en una organizacion, siendo la base de
desarrollo de dichas organizaciones. Las funciones son distribuidas en tareas
claramente definidas y que dan como origen a que el trabajo sea dividido de

acuerdo a la especializacion, areas, etc.

2.- El personal

En una investigacion como segundo elemento importante tenemos el personal

que son un punto clave para el desarrollo y crecimiento de las empresas ya
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que se encargan de realizar las diferentes funciones establecidas en las

empresas.

Para el colaborador cuando mejora sus habilidades, conocimientos y actitudes
estard mejor preparado para la efectividad de sus labores y el logro de os
objetivos de la empresa. Es tarea de las organizaciones gestionar al personal
seglin sus competencias para cada tipo de trabajo asignado, considerando
talentos y capacidades, de modo que haya un beneficio mutuo entre empresa

y colaborador. (Chavez, 2012).

3.- El lugar de trabajo

“No puede haber un patrén unico de practicas a seguir para crear Entornos
Laborales Saludables. Aun cuando existen algunos lineamientos basicos que
toda organizacion debe seguir. El concepto de un ambiente de trabajo ideal,
variard de industria a industria y de compaiiia a compaifiia” (World Health

Organization-WHO, 2010).

Continuando con la definicion anterior, el ambiente de trabajo debe considerar
la salud del colaborador, mas alla de lo concerniente a lo fisico, el entorno
saludable con caracteristicas de proteccion y promocién de la salud, donde
incluso interviene la comunidad local en beneficio de la armonia social que

consecuentemente influye en el lugar de trabajo.

Para completar la definicion, en sintesis, el trabajador necesita:

- Entender en su totalidad las exigencias de las tareas o labores.
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- Saber larelacion del trabajo que realizan con lo que realizan los demas.
- Su puesto de trabajo y elementos con los que contara para cumplir sus

labores (SENA, 2007, parr. 8).

Teoria de la piramide de las necesidades de Maslow

Segun Maslow (como se cito por Da Silva (2002) la teoria de la motivacion
humana esta estructurada en forma de una piramide segin su predominancia
y la probabilidad de que suceda. El autor formuld su teoria en base a que existe
un orden en las necesidades de los individuos ya que estos actdan de forma

inmediata para satisfacerlas.

En esta teoria se plantea como el ser humano tiene una serie de necesidades
basadas en un orden, que se pueden clasificar en 5 grupos, las cuales deben
ser satisfechas en serie. Esto dependera de que lleguen a satisfacer las
necesidades de un grupo para que puedan proseguir a satisfacer las del grupo
siguiente. Maslow también hace referencia que solo las necesidades
insatisfechas generan un comportamiento en el ser humano, ya que este se
enfocara en llegar a satisfacer las necesidades que le faltan siguiendo el orden

jerarquico ya establecido.

En medida que unas necesidades se satisfacen, las otras se entornan
dominantes, ya que si una necesidad ya se encuentra satisfecha deja de motivar

al individuo.

La piramide esta sujeta estructurada en el siguiente orden:
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1. Necesidades fisioldgicas

Como Mencionaba Da Silva (2002) Se define a estas necesidades como las
que son necesarias para la supervivencia de las personas, las cuales nacen con
ellos y dirigen su comportamiento. Son necesidades basicas, comer, dormir,
respirar, frio y calor, entre otros.

Dentro de las necesidades fisiologicas se encuentra las necesidades que los
seres humanos tenemos, como el oxigeno, el aguan, proteinas, sal, calcio y
entre otros minerales y vitaminas, al mismo tiempo se consideran otras
necesidades dentro de las fisiolégicas como aquellas para mantenernos
activos, descansar, dormir, etc.

Maslow creia que todas estas necesidades eran individuales y por ello si a
hacia falta una vitamina o proteina, los individuos buscarian la forma de saber

la procedencia de estos y llegar a conseguirlo.

2. Necesidades de seguridad

Al satisfacerse la primera necesidad, las necesidades de seguridad se
transforman en la fuerza que incita el comportamiento de la persona. Esta
necesidad engloba no solo a la seguridad fisica, si no a un control sobre la

propia vida y el ambiente que nos rodea (Salazar & Schiffman, 2005).

El concepto de una necesidad como es la distancia, grieta o vacio que nace en

medio del contexto tal como un ser que vive su presente y como planea
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mantener una vida en un futuro. Maslow defini6 un conjunto de eventos sobre
propuestas de las necesidades humanas.

Toda necesidad funcional organica esta tedricamente ya definidas por
graficos, como consecuencia naceran nuevos eventos que demandaran nuevas
necesidades, que lograran ser estandarizadas con una aproximacion a
necesidades de seguridad (Estabilidad, dependencia, seguridad, orden,
proteccion, etc.). Lo ya mencionado sobre las necesidades es correcto en su
totalidad, pero en una escala menor. El cuerpo logra estar de la misma manera

ser dominado totalmente por estos (Maslow, 1991).

3. Necesidades sociales

A necesidades estan relacionada con la aceptacion por parte de otras personas,
la amistad, el aprecio y el sentido de pertenecia a un grupo (Robbins & Judge,
2009).

Cuando las dos necesidades posteriores se encuentran satisfechas, las
necesidades de afiliacion o afecto; es decir las de pertenencia a un grupo y de

relacién con otras personas se activan y busca hacerse notar (Palomino, 2013).

4. Necesidades de estima

Las necesidades de estima son conocidas también como necesidades de
autoestima, las cuales pueden tener una direccion hacia el interior, exterior o
ambas orientaciones en la persona. Las necesidades de autoestima dirigidas al

interior reflejan la necesidad de independencia, autoaceptacion y satisfaccién
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personal por haber realizado un buen trabajo. Entre las necesidades de
autoestima dirigidas al exterior se encuentra el status social y el ser reconocido
por otros individuos, es decir el simple deseo de alardear un logro es signo de
una necesidad de autoestima orientada hacia el exterior.

“La satisfaccion de las necesidades de estima genera sentimientos de
confianza en uno mismo, de fuerza, valor, capacidad, utilidad y poder. Su
Frustracion puede provocar sentimientos de inferioridad, abatimiento,
dependencia y desamparo, que llevan al desanimo” (Da silva, 2002, p. 230).

5. Necesidades de auto-realizaciéon

Son las necesidades vinculadas al deseo y desarrollo personal, dirigido
alcanzar las metas e ideales propuestas, para poder conseguir una satisfaccion
personal (Martinez, 2014).

Si bien es cierto cuando todas las necesidades de los individuos se encuentran
satisfechas, a menudo en muchas ocasiones se puede desarrollar un
descontento, a menos que el individuo esté haciendo algo en el cual este esté
capacitado. Los humanos deben ser auténticos por naturaleza, y esto se le
Ilama autorrealizacion. Lo que quiere decir es que se llega a esta
autorrealizacion con el deseo la persona por sentir una autosatisfaccion propia,
Ilegando a ser cada vez mejor de lo que tiene propuesto y de todo lo que es

capaz (Martinez, 2014).
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2.3 Glosario de Términos

Actitudes: es la forma de comportarse de una persona en distintas circunstancias.
Calidad: Capacidad de un objeto o sujeto para satisfacer una necesidad.
Cliente: persona que paga a cambio de un producto o servicio.
Recursos humanos: Son las personas que trabajan en una misma organizacién
Cultura organizacional: involucra relaciones simbolicas e intersubjetivas como
parte de un sistema de representacion. Se trata de dar sentido a quienes somos y
qué tipo de relaciones sociales generamos haciendo uso de relaciones
linguisticas, simbolos y el didlogo. (Pefia-Ochoa & Durén, 2015).

Cultura: es el modo propio de hacer las cosas de un grupo humano, caracterizado

por el espacio y tiempo que comparten.



42

Desempefio empresarial: Es la capacidad de una empresa para cumplir sus
metas y objetivos, y de este modo adaptarse al entorno y usar sus recursos de

modo racional para cumplir con sus lineamientos estratégicos.

Desempefio laboral: proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una
organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y

objetivos laborales.

Evaluar: es una operacion dentro de una actividad educativa cuyo objetivo es

lograr la mejora continua o los objetivos planteados.

Innovacion: es generar ideas que puedan impactar dentro de las organizaciones
y que, gracias al trabajo constante en realizarlas, se logre el éxito. (Hernandez,
2019).

Jerarquia: “Se trata de la gradacion de personas, animales u objetos segun
criterios de clase, tipologia, categoria u otro tépico que permita desarrollar un
sistema de clasificacion” (Definicion de, 2019, parr. 2).

Lider: aquella persona que dirige un grupo humano y que es respetada por sus
ideales entre otros rasgos personales, que son un ejemplo e influyen el el grupo
(Opemnetgrouo, 2019).

Mito: relato de sucesos anteriores que explican con matices exagerados, algln

suceso o0 hecho trascendental en la organizacion.
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Necesidad: Deriva del vocablo latino necessitas. Segun se puede apreciar al
consultar el diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE), el término tiene
maltiples usos y significados.

Organizacion: es un sistema creado para conseguir las metas trazadas,
conformado por personas con un fin determinado y con capacidades distintas
pero que en conjunto son de maxima utilidad para los objetivos de una compafiia.
Orientacion a las personas: es saber guiar y formar al personal a cargo para que
pueda estar a gusto en el lugar de trabajo, haciendo las labores para lo cual es
competente (Bobadilla, 2016)

Orientacion a resultados: Es la evaluacion, supervision o monitoreo del
cumplimiento de metas u objetivos de la organizacién (Hahn, 2012).
Relaciones interpersonales: se basan en emociones y sentimientos expresados
entre dos 0 mas personas dentro de su actividad social o cultura.

Satisfaccion: estar conforme con alguna situacion, servicio o producto
adquirido.

Valores: son principios que rigen en una personaYy le resaltan de manera positiva.
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipétesis General
La cultura organizacional influye positivamente en el desempefio laboral en

los colaboradores de la empresa Viplastic S.A.C

3.2 Hipotesis Especificas
a) La orientacion a las personas influyen en el desempefio laboral de los
colaboradores de la de la empresa Viplastic S.A.C
b) La orientacién a resultados influyen en el en el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Viplastic S.A.C
c) Los valores influyen en el desempefio laboral de los colaboradores de
la de la empresa Viplastic S.A.C

3.3 Identificacion de Variables

3.3.1 Variable independiente: Cultura organizacional
Definicidén conceptual:

“Conjunto de valores y normas compartidos que controlan las
interacciones entre los miembros organizacionales, asi como entre estos
y sus proveedores, clientes y otras personas externas a la
organizacion...la cultura organizacional afecta el desempefio y la

posicion competitiva de la organizacion”. (Jones, 2018, p. 179).
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3.3.2 Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual:

Robbins, Stephen, Coulter (2013, como se cita en Sum, 2015) definen al
desempefio laboral como “un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido
una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades
y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del
desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las
metas estratégicas a nivel individual” (p.26).

3.4 Operacionalizacion de variables:

Variables Indicadores
Variable independiente: 1.1 Orientacion a las personas.
Cultura organizacional 1.2 Orientacién a resultados.
1.3 Valores.
Variable dependiente: 2.1 Competencia cognoscitiva.
Desempefio laboral 2.2 Competencia de eficacia personal
2.3 Competencia de logro y accion.

3.5 Matriz de Consistencia
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PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

INDICADORES

Problema General:

Obijetivo General:

Hipdtesis General

Variable independiente:

¢De qué manera la cultura
organizacional influye en el desempefio
laboral en los colaboradores de la
empresa Viplastic S.A.C?

Conocer si la cultura
organizacional influye en el
desempefio laboral en los
colaboradores de la
empresa Viplastic S.A.C

La cultura organizacional
influye positivamente en el
desempefio laboral en los
colaboradores de la
empresa Viplastic S.A.C

Cultura organizacional

1.1 Orientacion a las personas

1.2 Valores

1.3 Orientacion a resultados

Variable dependiente:

Problemas Especificos:

Objetivos especificos:

Hipotesis Especifica

a) ¢De qué manera la orientacion a las
personas influyen en el desempefio
laboral de los colaboradores de la
empresa Viplastic S.A.C.?

a)Conocer si la orientacion
a las personas influye en el
desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
Viplastic S.A.C

a) La orientacion a las
personas influyen en el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
empresa Viplastic S.A.C

b) ¢De qué manera la orientacién a
resultados influyen en el en el
desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Viplastic S.A.C?

b) Conocer si la orientacion
a resultados influyen en el
en el desempefio laboral de
los colaboradores de la
empresa Viplastic S.A.C

b) La orientacion a
resultados influyen en el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
empresa Viplastic S.A.C

c) ¢De qué manera los valores influyen
en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Viplastic
S.AC?

¢) Conocer si los valores
influyen en el desempefio
laboral de los
colaboradores de la
empresa Viplastic S.A.C

C)Los valores influyen en
el desempefio laboral de
los colaboradores de la
empresa Viplastic S.A.C

Desempefio laboral

2.1 Competencia cognoscitiva

2.2 Competencias de logro y accion

2.3 Competencias gerenciales
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Tipo de la Investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada, porque busca el problema el problema surge de

un contexto social, genera resultados aplicables a otras realidades (Jiménez, 1998).

Para Murillo (2008, como se cita en Vargas, 2009), la investigacion aplicada “recibe el nombre
de “investigacién practica o empirica”, que se caracteriza porque busca la aplicacion o
utilizacion de los conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de
implementar y sistematizar la practica basada en investigacion. El uso del conocimiento y los
resultados de investigacion que da como resultado una forma rigurosa, organizada y

sistematica de conocer la realidad.” (p. 159).

4.2 Nivel de investigacion

El presente estudio es de nivel descriptivo y correlacional, con un enfoque cuantitativo ya que

busca conocer la influencia o relacidn entre las variables propuestas en la realidad del universo.
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Descriptiva:

Segln (Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) descriptivo porque “los estudios descriptivos
buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,

comunidades, procesos, objetos p cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis.” (p.80).

Correlacional:

Segun (Guffante & Guffante , 2016) “asocia variables mediante un patrén predecible para un
grupo o poblacidn, permite conocer la relacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias

o variables en un contexto particular.” (p.85).

Enfoque cuantitativo:

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) el enfoque cuantitativo “usa recoleccion de
datos para probar hipotesis, con base en la medicién numeérica y el analisis estadistico, para

establecer patrones de comportamiento y probar teorias.”. (pag. 4)

4.3. Disefio de la investigacion

El estudio es de disefio no experimental de corte transversal. Los disefios no experimentales
son “estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de las variables y en los que solo
se observan los fendbmenos en su ambiente natural para analizarlos” (Hernandez, Fernandez,

& Baptista, 2010, pag. 4).

Es transversal, porque segun (Herndndez, Ferndndez, & Baptista, 2010)“este disefio se utiliza
area hacer estudios de investigacion de hechos y fenémenos de la realidad, en un determinado

tiempo” (pag. 72).
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o1

M

N

ov2

Donde:

M: Muestra

O: Observacion

V1: cultura organizacional
V2: Desempefio laboral

r: nivel de relacion o impacto entre las variables

4.4. Unidad de analisis

La unidad de andlisis se denomina como elemento de poblacidn, en una misma encuesta puede

existir mas de un elemento de poblacion.

La unidad de analisis de esta investigacion seran los trabajadores de la empresa Viplastic S.A.C
4.5. Poblacion de estudio

La poblacion de estudio esté constituida por un total de 200 usuarios.

4.6. Tamafo de muestra

La muestra a analizar fue para llevar a cabo inferencias de la poblacion de usuarios, con

relacién a la variable: desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Viplastic S.A.C

4.7. Seleccion de muestra
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Para determinar la cantidad de los elementos muestras con las que se trabajara, se aplicé la

siguiente férmula:

n= (22 paN)
[e* (N-1)] +Z%pqg

Donde:

n= Tamafio de la poblacion.

N= Poblacion total: 419 usuarios

Z= Nivel de confianza: 1.96 (95% de confianza)
p= 0,50 (probabilidad de éxito)

g= 0.50 (probabilidad de fracaso)

e= 0.05 error permisible

Reemplazando valores tenemos:

n= [(1.96)2 (0.5) (0.5) (419)]
[(0.05)? (419-1)] + 1.962 (0.5) (0.5)

n= 200 usuarios.
Tamaino de la muestra es de 200 usuarios.

En cuanto al tipo de muestreo es no probabilistico a juicio del experto, puesto que es a criterio

del investigador la eleccion de cada unidad de analisis.

4.8 Técnicas de recoleccion de datos
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Para obtener la informacion pertinente respecto a las variables mencionadas, se aplicaran las

siguientes técnicas:

a. Técnica de analisis documental: Puesto que se utilizar4 como instrumento de recoleccion de
datos: fichas textuales y de resumen; teniendo como sustento de fuentes informes y

documentos de la empresa Viplastic S.A.C acerca de la variable dependiente.

b. Técnica de encuesta: Utilizando como instrumento el cuestionario; cuyos informantes seran
los usuarios de la empresa; esto se aplicara para la obtencion de datos sobre la variable: cultura

organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Viplastic S.A.C

4.9. Andlisis e interpretacion de la informacion

Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos mencionados

anteriormente fueron ordenados y tabulados para dar inicio al analisis respectivo.

Se procedié a analizar los datos mediante la estadistica descriptiva, utilizando tablas de

frecuencia y graficos que permitan interpretar el resultado de cada una de ellas.

Igualmente, para contrastar las hipétesis, se plantearan hipétesis nulas (Ho) y alternativas (H
(Ha1) utilizando como prueba estadistica la correlacion, toda vez que se trataba de demostrar la

relacion existente entre las variables, involucradas en el estudio.

Una vez obtenida la contrastacion de hipdtesis, nos permite tener suficiente base para formular
conclusiones de investigacion, y de este modo obtener una conclusion general del presente

estudio.
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CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS
5.1 Analisis e Interpretacion de Resultados
De la aplicacion del cuestionario como instrumento de recoleccion de datos se presenta a

continuacion la siguiente informacion:

Tabla No 1;Me piden opinion para mejorar aspectos relacionados con mi trabajo?

Escala NUmero %
1 Nunca 74 37%
2 Pocas Veces 65 33%
3 Muchas Veces 35 18%
4 Frecuentemente 23 12%
5 Siempre 3 2%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 1¢,Me piden opinidn para mejorar aspectos relacionados con mi trabajo?

37%

40%
33%
35%
30%
25%
18%
20%
- 12%
10%
7 4%'

0%

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 2% esta totalmente de

acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C piden opinion para mejorar aspectos relacionados
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con el trabajo, mientras que el 12% esta de acuerdo, igualmente un 18% de la muestra, por
otro lado, el 33% esté en desacuerdo y el 37% estd muy en desacuerdo.

Tabla No 2¢Mi jefe me ayuda a que yo aprenda a tomar mis propias decisiones?

Escala Nlmero %
1 Nunca 97 49%
2 Pocas Veces 74 37%
3 Muchas Veces 17 9%
4 Frecuentemente 9 5%
5 Totalmente De acuerdo 3 2%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 2 ¢, Mi jefe me ayuda a que yo aprenda a tomar mis propias decisiones?

49%

50%
45%
’ 37%
40%
35%
30%
25%
20%
15% g% 5¢y
10% (1]
o
> 3 4%

0%

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 2% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Mi jefe me ayuda a que yo aprenda a tomar mis
Propias decisiones, mientras que el 5% esta de acuerdo, igualmente un 9% de la muestra, por

otro lado, el 37% esta en desacuerdo y el 49% esta muy en desacuerdo.
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Tabla No 3¢ Recibo entrenamiento por parte del personal de la empresa para hacer mejor
mi trabajo?

Escala NUmero %
1 Nunca 89 45%
2 Pocas Veces 49 25%
3 Muchas Veces 30 15%
4 Frecuentemente 25 13%
5 Siempre 7 4%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 3 ¢ Recibo entrenamiento por parte del personal de la empresa para hacer mejor
mi trabajo?

45%

45%
40%
35%
30% 25%
25%
20% 15%
° 13%
15%
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Fuente: Elaboracion propia

En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Recibo entrenamiento por parte de personal de la
empresa para hacer mejor mi trabajo, mientras que el 13% esta de acuerdo, igualmente un 15%

de la muestra, por otro lado, el 25% esta en desacuerdo y el 45% estad muy en desacuerdo.
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Tabla No 4 Soy puntual con las actividades encomendadas por la empresa?

Escala Nlmero %

1 Nunca 2 1%

2 Pocas Veces 3 2%

3 Muchas Veces 13 7%
4 Frecuentemente 54 27%
5 Siempre 128 64%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 4 ¢ Soy puntual con las actividades encomendadas por la empresa?

0% 64%
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20%
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 64% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Soy puntual con las actividades encomendadas por
la empresa, mientras que el 27% esta de acuerdo, igualmente un 7% de la muestra, por otro

lado, el 2% esta en desacuerdo y el 1% estd muy en desacuerdo.
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Tabla No 5¢Siento un clima de confianza y apertura general en la empresa?

Escala NUmero %

1 Totalmente en Desacuerdo 5 3%
2 En Desacuerdo 29 15%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 56 28%
4 Frecuentemente 61 31%
5 Siempre 49 25%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 5¢Siento un clima de confianza y apertura general en la empresa?
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35% o 1 A)
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25%
20% 15%
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Desacuerdo ni en Freceuntemente
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 25% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Siento un clima de confianza y apertura general en
la empresa, mientras que el 31% esta de acuerdo, igualmente un 28% de la muestra, por otro

lado, el 15% esta en desacuerdo y el 3% esta muy en desacuerdo.



57

Tabla No 6¢ Respeto las sugerencias que hacen mis comparieros?

Escala NUmero %

1 Nunca 1 1%

2 Pocas Veces 4 2%
3 Muchas Veces 21 11%
4 Frecuentemente 81 41%
5 Siempre 93 47%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 6 ¢Respeto las sugerencias que hacen mis comparieros?
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Fuente: Elaboracion propia

En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 47% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Respeto las sugerencias que me hacen mis
compafieros, mientras que el 41% esta de acuerdo, igualmente un 11% de la muestra, por otro

lado, el 2% esta en desacuerdo y el 1% estd muy en desacuerdo.
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Tabla No 7¢Cree que lo méas importante es cumplir con las metas establecidas?

Escala NUmero %

1 Nunca 1 1%

2 Pocas veces 0 0%

3 Muchas Veces 2 1%
4 Frecuentemente 189 95%

5 Siempre 8 4%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 7¢Cree que lo mas importante es cumplir con las metas establecidas?
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 48% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Cree que lo méas importante es cumplir con las
metas establecidas, mientras que el 39% esta de acuerdo, igualmente un 7% de la muestra, por

otro lado, el 5% esta en desacuerdo y el 2% estd muy en desacuerdo.
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Tabla No 8;La empresa evalla a cada trabajador segun sus resultados?

Escala NUmero %

1 Nunca 13 7%
2 Pocas Veces 63 32%
3 Muchas veces 41 21%
4 Frecuentemente 60 30%
5 Siempre 23 12%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 8¢ La empresa evallia a cada trabajador segun sus resultados?

35% 32% 30%
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15% 12%
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 12% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C La empresa evalUa a cada trabajador seglin sus
resultados, mientras que el 30% esta de acuerdo, igualmente un 21% de la muestra, por otro

lado, el 32% esta en desacuerdo y el 7% estd muy en desacuerdo.
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Tabla No 9¢EI duefio (propietario) de la empresa da prioridad en las mejoras en cuanto a
la calidad en el producto / servicio que recibe el cliente?

Escala Numero %

1 Nunca 1 1%

2 Pocas Veces 3 2%

3 Muchas Veces 6 3%
4 Frecuentemente 23 12%
5 Siempre 167 84%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 9¢ El duefio (propietario) de la empresa da prioridad en las mejoras en cuanto
a la calidad en el producto / servicio que recibe el cliente?
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Fuente: Elaboracion propia

En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 84% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C El duefio (propietario) de la empresa da prioridad
a las mejoras en cuanto a la calidad en el producto/ servicio que recibe el cliente, mientras que
el 12% esta de acuerdo, igualmente un 3% de la muestra, por otro lado, el 2% esta en

desacuerdo y el 1% esta muy en desacuerdo.
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Tabla No 10¢ Tengo experiencia laboral en el puesto de trabajo?

Escala Numero %

1 Nunca 4 2%

2 Pocas Veces 3 2%

3 Muchas Veces 5 3%

4 Frecuentemente 9 5%
5 Siempre 179 90%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 10¢ Tengo experiencia laboral en el puesto de trabajo?
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 90% esta totalmente de

acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Tengo experiencia laboral en el puesto de trabajo,
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mientras que el 5% esta de acuerdo, igualmente un 3% de la muestra, por otro lado, el 2% esta

en desacuerdo y el 2% estd muy en desacuerdo.

Tabla No 11¢Tengo estudios financiados por la empresa?

Escala NUmero %
1 Nunca 155 78%
2 Pocas Veces 35 18%
3 Muchas Veces 6 3%
4 Frecuentemente 2 1%
5 Siempre 2 1%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 11¢ Tengo estudios financiados por la empresa?
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Fuente: Elaboracion propia
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En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 1% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Tengo estudios financiados por la empresa,
mientras que el 1% esta de acuerdo, igualmente un 3% de la muestra, por otro lado, el 18%

esta en desacuerdo y el 78% esta muy en desacuerdo.

Tabla No 12; Me capacito y actualizo permanentemente?

Escala Numero %
1 Nunca 97 49%
2 Pocas veces 85 43%
3 Muchas veces 8 4%
4 Frecuentemente 8 4%
5 Siempre 2 1%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 12¢ Me capacito y actualizo permanentemente?
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Fuente: Elaboracion propia
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En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 1% esta totalmente de

acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Me capacito y actualizo permanentemente,

mientras que el 4% esta de acuerdo, igualmente un 4% de la muestra, por otro lado, el 43%

esta en desacuerdo y el 49% esta muy en desacuerdo.

Tabla No 13¢ Mis objetivos personales se adaptan con los de la empresa?

Escala Numero %

1 Nunca 2 1%
2 Pocas Veces 24 12%
3 Muchas Veces 51 26%
4 Frecuentemente 83 42%
5 Siempre 40 20%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 13;Mis objetivos personales se adaptan con los de la empresa?
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En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 20% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Mis objetivos personales se adaptan con los de la
empresa, mientras que el 42% esta de acuerdo, igualmente un 26% de la muestra, por otro

lado, el 12% esta en desacuerdo y el 1% esta muy en desacuerdo.

Tabla No 14;Hago mis funciones para alcanzar mis objetivos planeados?

Escala Numero %

1 Nunca 1 1%

2 Pocas Veces 3 2%
3 Muchas Veces 26 13%
4 Frecuentemente 49 25%
5 Siempre 121 61%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 14¢Hago mis funciones para alcanzar mis objetivos planeados?
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Fuente: Elaboracion propia
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En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 61% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Hago mis funciones para alcanzar los objetivos
planeados, mientras que el 25% esté de acuerdo, igualmente un 13% de la muestra, por otro

lado, el 2% esté en desacuerdo y el 1% estd muy en desacuerdo.

Tabla No 15¢Soy capaz de prevenir situaciones de incertidumbre?

Escala NUmero %

1 Nunca 12 6%
2 Pocas veces 89 45%
3 Muchas Veces 66 33%
4 Frecuentemente 22 11%

5 Siempre 11 6%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 15¢Soy capaz de prevenir situaciones de incertidumbre?
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En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 6% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Soy capaz de prevenir situaciones de
incertidumbre, mientras que el 11% estd de acuerdo, igualmente un 33% de la muestra, por

otro lado, el 45% esté en desacuerdo y el 6% esta muy en desacuerdo.

Tabla No 16¢Siento que la empresa brinda las herramientas necesarias para desempefar
mis funciones?

Escala Nlmero %

1 Nunca 3 2%

2 Pocas Veces 9 5%
3 Muchas veces 33 17%
4 Frecuentemente 78 39%
5 Siempre 77 39%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 16¢Siento que la empresa brinda las herramientas necesarias para
desempefiar mis funciones?
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En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 37% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Siento que la empresa brinda las herramientas
necesarias para desempefiar mis funciones, mientras que el 35% esté de acuerdo, igualmente

un 16% de la muestra, por otro lado, el 5% esta en desacuerdo y el 8% esta muy en desacuerdo

Tabla No 17; Manifiesto habilidades de liderazgo durante mi desempefio laboral?

Escala Numero %
1 Nunca 83 42%
2 Pocas Veces 98 49%
3 Muchas Veces 11 6%
4 Frecuentemente 7 4%
5 Siempre 1 1%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 17;Manifiesto habilidades de liderazgo durante mi desempefio laboral?
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En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 1% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Manifiesto habilidades de liderazgo durante mi
desempefio laboral, mientras que el 4% esté de acuerdo, igualmente un 6% de la muestra, por

otro lado, el 49% esté en desacuerdo y el 42% estd muy en desacuerdo.

Tabla No 18;Me siento motivado por la empresa para realizar mis funciones?

Escala Numero %
1 Nunca 20 10%
2 Pocas Veces 73 37%
3 Muchas Veces 19 10%
4 Frecuentemente 64 32%
5 Siempre 24 12%
Total 200 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 18;Me siento motivado por la empresa para realizar mis funciones?
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En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 12% esta totalmente de
acuerdo que en la empresa Viplastic S.A.C Me siento motivado por la empresa al realizar mis
funciones, mientras que el 32% esta de acuerdo, igualmente un 10% de la muestra, por otro

lado, el 37% esta en desacuerdo y el 10% estd muy en desacuerdo.

5.2 PRUEBA DE HIPOTESIS
La Prueba Chi—-Cuadrada, es la adecuada por estudiarse variables con un nivel de medicion

nominal y ordinal.

Nivel de significancia o = 0.05

Distribucién muestra: Chi — Cuadrada calculada con la formula

(fo —fe)?

Donde

fo = Frecuencia observada o real
fe = Frecuencia esperada

X = Sumatoria

La frecuencia esperada se determina de la siguiente manera:
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La region de rechazo resulta al lado derecho del valor critico o valor tabular de Chi — cuadrado

que para este caso es:

X 2(0.05, 16) = 26.296, que de manera grafica tenemos:
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Region de rechazo

Ho

aceptacion Ho

h 4
v

¥'=  26.296

Fuente: Elaboracion propia

a) Hipotesis Especificas.

Primera Hipdtesis especifica.
Hipotesis Alternativa H:

La orientacién a las personas influye significativamente en el desempefio laboral

en los colaboradores de la empresa Viplastic S.A.C
Hipotesis Nula Ho

La orientacidn a las personas no influye significativamente en el desempefio

laboral en los colaboradores de la de la empresa Viplastic S.A.C

Tabla No 19 Frecuencias Observadas de la primera Hipotesis Especifica
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Pregunta 10 ¢ Tengo experiencia laboral en el puesto de trabajo?

=
(&)
S
]
s Ni de
o
)y acuerdo
E Totalmente En nien totalmente
g en desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
= Totalmente
I% ET‘ en desacue rdo 1 1 0 3 69 74
e s En desacuerdo 0 1 3 3 58 65
K] é Ni de acuerdo
QE; = nien 1 1 1 1 31 35
= ° desacuerdo
— § De acuerdo 1 0 1 21 23
s
= 5 totalmente 1 1 0 3
>3 de acuerdo
a @ Total 4 5 9 179 200
Fuente: elaboracion propia
Tabla No 20 Frecuencias esperadas de la primera Hipdtesis Especifica
- Pregunta 10 ¢ Tengo experiencia laboral en el puesto de trabajo?
o N1 de
) - acuerdo
i = Totalmente En nien totalmente
s g endesacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
s = Totalmente
2 e 1.48 111 1.85 3.33 66.23 74.00
g_ - en desacuerdo
2 § En desacuerdo 1.30 0.98 1.63 2.93 58.18 65.00
2 8 Ni de acuerdo
a 8 nien 0.70 0.53 0.88 1.58 31.33 35.00
v O
=g desacuerdo
= &
- @ De acuerdo 0.46 0.35 0.58 1.04 20.59 23.00
T n
= totalmente
s £ 0.06 0.05 0.08 0.14 2.69 3.00
> g de acuerdo
a a Total 4.00 3.00 5.00 9.00 179.00 200.00

Fuente:

elaboracion propia



Tabla No 21 Chi cuadrada de la primera hipotesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)’/Fe
1 1 1.48 -0.48 0.23 0.16
2 111 -0.11 0.01 0.01
3 0 1.85 -1.85 3.42 1.85
4 3.33 -0.33 0.11 0.03
5 69 66.23 2.77 7.67 0.12
6 0 1.30 -1.30 1.69 1.30
7 1 0.98 0.03 0.00 0.00
8 1.63 1.38 1.89 1.16
9 3 2.93 0.08 0.01 0.00
10 58 58.18 -0.17 0.03 0.00
11 1 0.70 0.30 0.09 0.13
12 1 0.53 0.48 0.23 0.43
13 1 0.88 0.13 0.02 0.02
14 1 1.58 -0.58 0.33 0.21
15 31 31.33 -0.32 0.11 0.00
16 1 0.46 0.54 0.29 0.63
17 0.35 -0.35 0.12 0.35
18 0.58 -0.58 0.33 0.58
19 1.04 -0.03 0.00 0.00
20 21 20.59 0.41 0.17 0.01
21 1 0.06 0.94 0.88 14.73
22 0 0.05 -0.05 0.00 0.05
23 1 0.08 0.93 0.86 11.41
24 1 0.14 0.87 0.75 5.54
25 0 2.69 -2.69 7.21 2.69

41.39

Fuente: elaboracion propia

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1) (n-1) = (5-1) (5-1) =16

m: NUmero de fila=5
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n: Nimero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=26.296

Gréfico N° 20 Chi cuadrada de la primera hipoétesis especifica

De manera grafica tenemos:

Region de

aceptacion H, Region de

rechazo H,

A 4
v

v

X?=26,296 41.39

Fuente: elaboracion propia

Entonces, X? calculada es igual a 41.39, resultado que se compara con el valor de X?
tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso, observamos
que la X? calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la primera hipdtesis
especifica nula (Ho): “La orientacion a las personas no influyen en el desempefio laboral
de los colaboradores de la de la empresa Viplastic S.A.C queda rechazada; aceptandose
la primera hipotesis especifica alternativa (Hi1): “La orientacion a las personas influye
significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores de la de la empresa

Viplastic S.A.C
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Segunda Hipotesis especifica.
Hipotesis Alternativa Hi

La orientacion a resultados influye positivamente en el desempefio laboral de los

colaboradores de la de la empresa Viplastic S.A.C
Hipotesis Nula Ho

La orientacién a resultados no influye positivamente en el desempefio laboral de

los colaboradores de la empresa Viplastic S.A.C

Tabla No 22 Frecuencias Observadas de la segunda Hipétesis Especifica

2

S Pregunta 15 ¢ Soy capaz de prevenir situaciones de incertidumbre?

E asignado a su trabajo?

£ Ni de

<5

=S acuerdo

@ Totalmente En nien totalmente

S endesacuerdo desacuerdo desacuerdo  De acuerdo de acuerdo Total
(o]

S Totalmente

s en desacuerdo ! 0 0 0 0 !
2 En desacuerdo 1 3 0 0 0 4
o Ni de acuerdo

2 nien 0 7 13 1 0 21
% N desacuerdo

© &  Deacuerdo 4 38 34 2 3 81
c D

= § totalmente 6 M 19 19 8 93
> € de acuerdo

x 8 Total 12 89 66 22 11 200

Fuente: elaboracion propia



Tabla No 23 Frecuencias esperadas de la segunda Hipotesis Especifica
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E Pregunta 15 ¢ Soy capaz de prevenir situaciones de incertidumbre?

§ asignado a su trabajo?

< N1 de

=1 acuerdo

& Totalmente En nien totalmente

2 en desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
[}

g Totalmente 0.06 0.45 0.33 0.11 0.06 1.00
2 en desacuerdo

3 En desacuerdo 0.24 1.78 1.32 0.44 0.22 4.00
=) Ni de acuerdo

§ nien 1.26 9.35 6.93 2.31 1.16 21.00
& o desacuerdo

N n

© 9 De acuerdo 4.86 36.05 26.73 8.91 4.46 81.00
© O

b= total T

c'g  lotaimente 5.58 41.39 30.69 10.23 5.12 93.00
> £ de acuerdo

a 3 Total 12.00 89.00 66.00 22.00 11.00 200.00

Fuente: elaboracion propia



Tabla No 24 Chi cuadrada de la segunda hipotesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)’/Fe
1 1 0.06 0.94 0.88 14.73
2 0 0.45 -0.45 0.20 0.45
3 0 0.33 -0.33 0.11 0.33
4 0 0.11 -0.11 0.01 0.11
5 0 0.06 -0.06 0.00 0.06
6 1 0.24 0.76 0.58 2.41
7 3 178 1.22 1.49 0.84
8 0 1.32 -1.32 1.74 1.32
9 0 0.44 -0.44 0.19 0.44
10 0 0.22 -0.22 0.05 0.22
11 0 1.26 -1.26 1.59 1.26
12 7 9.35 -2.35 5.50 0.59
13 13 6.93 6.07 36.84 5.32
14 1 2.31 -1.31 1.72 0.74
15 1.16 -1.16 1.33 1.16
16 4.86 -0.86 0.74 0.15
17 38 36.05 1.96 3.82 0.11
18 34 26.73 7.27 52.85 1.98
19 2 8.91 -6.91 47.75 5.36
20 3 4.46 -1.46 2.12 0.48
21 6 5.58 0.42 0.18 0.03
22 M 41.39 -0.38 0.15 0.00
23 19 30.69 -11.69 136.66 4.45
24 19 10.23 8.77 76.91 7.52
25 8 5.12 2.89 8.32 1.63

51.66
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Tabla No 25 Chi cuadrada de la segunda hipotesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)’/Fe
1 1 0.06 0.94 0.88 14.73
2 0 0.45 -0.45 0.20 0.45
3 0 0.33 -0.33 0.11 0.33
4 0 0.11 -0.11 0.01 0.11
5 0 0.06 -0.06 0.00 0.06
6 1 0.24 0.76 0.58 2.41
7 3 178 1.22 1.49 0.84
8 0 1.32 -1.32 1.74 1.32
9 0 0.44 -0.44 0.19 0.44
10 0 0.22 0.22 0.05 0.22
11 0 1.26 -1.26 159 1.26
12 7 9.35 -2.35 5.50 0.59
13 13 6.93 6.07 36.84 5.32
14 1 231 -1.31 1.72 0.74
15 1.16 -1.16 1.33 1.16
16 4.86 -0.86 0.74 0.15
17 38 36.05 1.96 3.82 0.11
18 34 26.73 7.27 52.85 1.98
19 2 8.91 -6.91 47.75 5.36
20 3 4.46 -1.46 2.12 0.48
21 5.58 0.42 0.18 0.03
22 4 41.39 -0.38 0.15 0.00
23 19 30.69 -11.69 136.66 4.45
24 19 10.23 8.77 76.91 7.52
25 8 5.12 2.89 8.32 1.63
51.66

Fuente: elaboracidn propia

Nivel de significancia de: 0.05
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Grados de libertad: (m-1) (n-1) = (5-1) (5-1) = 16

m: Numero de fila=5

n: Nimero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=26.296

Gréfico N° 21 Chi cuadrada de la segunda hipdtesis especifica

De manera grafica tenemos:

Region de
aceptacion H,

Regidn de
rechazoH,

51.66
X?=26,296

Fuente: elaboracion propia

Entonces, X? calculada es igual a 51.66, resultado que se compara con el valor de
X? tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
observamos que la X? calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la
primera hipotesis especifica nula (Ho): “La orientacion a resultados no influyen
positivamente en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

Viplastic S.A.C” queda rechazada; aceptandose la primera hipoétesis especifica
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alternativa (H1): “La orientacion a resultados influye positivamente en el

desempefio laboral de los colaboradores de la de la empresa Viplastic S.A.C
Tercera Hipotesis especifica.
Hipotesis Alternativa Hi

Los valores influyen en el desempefio laboral de los colaboradores de la de la

empresa Viplastic S.A.C
Hipotesis Nula Ho

Los valores no influyen en el desempefio laboral de los colaboradores de la de la

empresa Viplastic S.A.C

Tabla No 26 Frecuencias Observadas de la primera Hipdtesis Especifica

Pregunta 18 ¢ Me siento motivado por la empresa para realizar mis funciones?

Ni de
acuerdo
Totalmente En nien totalmente
endesacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total

Totalmente

en desacuerdo 0 0 1 0 0 1

En desacuerdo 0 0 3 0 0 3

Ni de acuerdo
nien 1 1 3 1 0 6
desacuerdo

De acuerdo 1 9 0 12 1 23

totalmente 18 63 12 51 23 167
de acuerdo

Pregunta 9 ¢El duefio (propietario) de la empresa dg
prioridad en las mejoras en cuanto a la calidad en e

producto / servicio que recibe el cliente?

Total 20 73 19 64 24 200

Fuente: elaboracidn propia



Tabla No 27 Frecuencias esperadas de la tercera Hipdtesis Especifica
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g E Pregunta 18 ¢ Me siento motivado por la empresa para realizar mis funciones?

o @

£ 2 N7 de

‘:‘: = % acuerdo

S o2 Totalmente En nien totalmente

% % ; endesacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
g2 3 g Totalmente 0.10 0.37 0.10 0.32 0.12 1.00

o 5§ g endesacuerdo

R 3 o Endesacuerdo 0.30 1.10 0.29 0.96 0.36 3.00

xg 2 gf Ni de acuerdo

2 E 'S nien 0.60 2.19 0.57 1.92 0.72 6.00

o< 2 desacuerdo

o &2 Deacuerdo 2.30 8.40 2.19 7.36 2.76 23.00
£ 3 8 totamente

S® S 16.70 60.96 15.87 53.44 20.04 167.00
253 de acuerdo

g s8a Total 20.00 73.00 19.00 64.00 24.00 200.00

Fuente: elaboracion propia



Tabla No 28 Chi cuadrada de la tercera hipotesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)’/Fe
1 0 0.10 -0.10 0.01 0.10
2 0 0.37 -0.37 0.13 0.37
3 1 0.10 0.91 0.82 8.62
4 0 0.32 -0.32 0.10 0.32
5 0 0.12 -0.12 0.01 0.12
6 0 0.30 -0.30 0.09 0.30
7 0 1.10 -1.10 1.20 1.10
8 3 0.29 2.72 7.37 25.86
9 0 0.96 -0.96 0.92 0.96
10 0 0.36 -0.36 0.13 0.36
1 1 0.60 0.40 0.16 0.27
12 1 2.19 -1.19 1.42 0.65
13 3 0.57 2.43 5.90 10.36
14 1 1.92 -0.92 0.85 0.44
15 0 0.72 -0.72 0.52 0.72
16 1 2.30 -1.30 1.69 0.73
17 9 8.40 0.61 0.37 0.04
18 0 2.19 -2.19 477 2.19
19 12 7.36 4.64 2153 2.93
20 1 2.76 -1.76 3.10 112
21 18 16.70 1.30 1.69 0.10
22 63 60.96 2.05 4.18 0.07
23 12 15.87 -3.87 14.94 0.94
24 51 53.44 244 5.95 0.11
25 23 20.04 2.96 8.76 0.44
59.21

Fuente: elaboracidn propia

Nivel de significancia de: 0.05
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Grados de libertad: (m-1) (n-1) = (5-1) (5-1) = 16

m: Numero de fila=5

n: Nimero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=26.296

Gréfico N° 22 Chi cuadrada de la tercera hipétesis especifica

De manera grafica tenemos:

Region de

aceptacion H, Region de

rechazoH,

»
< —P>

v

v

X2=26,296 59.21

Fuente: elaboracion propia

Entonces, X? calculada es igual a 59.21, resultado que se compara con el valor de
X2 tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
observamos que la X2 calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la tercera
hipotesis especifica nula (Ho): “Los valores no influyen en el desempefio laboral

de los colaboradores de la de la empresa Viplastic S.A.C queda rechazada;
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aceptandose la tercera hipdtesis especifica alternativa (H1): “Los valores influyen

en el desempefio laboral de los colaboradores de la de la empresa Viplastic S.A.C

b) Hipotesis General.
Hipotesis General Alternativa Hi
La cultura organizacional influye positivamente en el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Viplastic S.A.C
Hipotesis General Nula Ho

La cultura organizacional no influye positivamente en el desempefio laboral en

los colaboradores de la empresa Viplastic S.A.C

Tabla No 29 Frecuencias Observadas de la Hipdtesis General

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5 Total

Pregunta 1 74 65 35 23 3 200
Pregunta 10 4 3 5 9 179 200
Pregunta 6 1 4 21 81 93 200
Pregunta 15 12 89 66 22 11 200
Pregunta 9 1 3 6 23 167 200
Preguntl 18 20 73 19 64 24 200

Total 112 237 152 222 477 1200

Fuente: elaboracion propia

Tabla No 30 Frecuencias esperadas de la Hipétesis General



Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5 Total
Pregunta 2 18.67 39.50 25.33 37.00 79.50 200.00
Pregunta 15 18.67 39.50 25.33 37.00 79.50 200.00
Pregunta 5 18.67 39.50 25.33 37.00 79.50 200.00
Pregunta 18 18.67 39.50 25.33 37.00 79.50 200.00
Pregunta 8 18.67 39.50 25.33 37.00 79.50 200.00
Preguntl 21 18.67 39.50 25.33 37.00 79.50 200.00
Total 112 237 152 222 477 1200

Fuente: elaboracion propia

Tabla No 31 Chi cuadrada de la Hipotesis general

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:
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No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)*/Fe
1 74 18.67 55.33 3061.78 164.02
2 65 39.50 25.50 650.25 16.46
3 35 25.33 9.67 93.44 3.69
4 23 37.00 -14.00 196.00 5.30
5 3 79.50 -76.50 5852.25 73.61
6 4 18.67 -14.67 215.11 11.52
7 3 39.50 -36.50 1332.25 33.73
8 5 25.33 -20.33 413.44 16.32
9 9 37.00 -28.00 784.00 21.19
10 179 79.50 99.50 9900.25 124.53
11 1 18.67 -17.67 312.11 16.72
12 4 39.50 -35.50 1260.25 31.91
13 21 25.33 -4.33 18.78 0.74
14 81 37.00 44.00 1936.00 52.32
15 93 79.50 13.50 182.25 2.29
16 12 18.67 -6.67 44.44 2.38
17 89 39.50 49.50 2450.25 62.03
18 66 25.33 40.67 1653.78 65.28
19 22 37.00 -15.00 225.00 6.08
20 11 79.50 -68.50 4692.25 59.02
21 1 18.67 -17.67 312.11 16.72
22 3 39.50 -36.50 1332.25 33.73
23 6 25.33 -19.33 373.78 14.75
24 23 37.00 -14.00 196.00 5.30
25 167 79.50 87.50 7656.25 96.31
26 20 18.67 1.33 1.78 0.10
27 73 39.50 33.50 1122.25 28.41
28 19 25.33 -6.33 40.11 1.58
29 64 37.00 27.00 729.00 19.70
30 24 79.50 -55.50 3080.25 38.75

1024.50

Fuente: elaboracion propia

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1) (n-1) = (6-1) (5-1) = 20

m: NUmero de fila=6
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n: Nimero de columnas =5
Chi cuadrado tabular
X?=31.41

Grafico N° 23 Chi cuadrada de la Hipotesis General

De manera grafica tenemos:
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Fuente: elaboracion propia

Entonces, X? calculada es igual a 1024.50, resultado que se compara con el valor
de X? tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
observamos que la X? calculada es mayor a la tabular (31.41), en efecto, la
hipotesis general nula (Ho): “La cultura organizacional no influye positivamente
en el desempefio laboral en los  colaboradores de la empresa Viplastic S.A.C
queda rechazada; aceptandose la hip6tesis general alternativa (H1): “La cultura
organizacional influye positivamente en el desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Viplastic S.A.C
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

1. A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hipdtesis alternativa general que
establece que existe relacion de dependencia entre cultura organizacional y el
desempefio laboral en la empresa Vipastic S.A.C
Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Dresner (2010) quien sefiala que
para que haya cultura organizacional en la empresa debe haber un alto nivel de
desempefio.

Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.

2. A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la primera hipétesis alternativa que
establece que existe relacion de dependencia entre la orientacion a las personas y el
desempefio laboral de los clientes en la empresa Viplastic S.A.C
Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Huillca (2016) quien manifiesta
que es necesario contar con el personal preparado y motivado para mejorar su
rendimiento.

Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.

3. A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la segunda hipdtesis alternativa
general que establece que existe relacion de dependencia entre orientacion a resultados
y desempefio laboral de los clientes en la empresa Viplastic S.A.C
Estos resultados guardan relacién con lo que sostiene (Dussauge, 2019), quien sefiala
que orientarse a los resultados, trae mayor compromiso por parte del colaborador para
el logro de las metas.

Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.
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4. A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la tercera hipétesis alternativa general
que establece que existe relacion de dependencia entre los valores y el desempefio
laboral de los clientes en la empresa Viplastic S.A.C
Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Vasquez (2009) quien manifiesta
que la base de la cultura organizacional son los valores que los trabajadores comparten.

Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.

CONCLUSIONES
1. Se ha demostrado que la cultura organizacional se relaciona positivamente con el
desempefio laboral de los clientes en la empresa Viplastic S.A.C afirmacién sustentada
en los resultados estadisticos obtenidos, donde segun el resultado de la chi cuadrada la

hipétesis general alternativa queda aceptada (Tabla N° 30).
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2. Se ha demostrado que la orientacion a las personas se relaciona positivamente con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Viplastic S.A.C lo cual implica
que, si se logra encaminar al recurso humano a través de capacitaciones, cumplimiento
de metas, otros, esto implicara una mejora en su desempefio laboral, afirmacion
sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, donde segun el resultado de la chi
cuadrada la hipotesis alternativa queda aceptada (Tabla N° 21).

3. Se hademostrado que la orientacion a resultados y el desempefio laboral se relacionan
positivamente en la empresa Viplastic S.A.C lo cual implica que tener un objetivo claro
y cumplir con las metas hara que se refuerce la cultura organizacional y el desempefio
de los colaboradores, afirmacién sustentada en los resultados estadisticos obtenidos,
donde segun el resultado de la chi cuadrada X? la segunda hip6tesis alternativa queda
aceptada (Tabla N° 24)

4. Se hademostrado que los valores se relacionan positivamente con el desempefio laboral
de los clientes en la empresa Viplastic S.A.C lo cual implica que una estructura
organizacional regida por valores institucionales mejorara el desempefio laboral de los
colaboradores, afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, donde
segun el resultado de la chi cuadrada X? la tercera hipGtesis alternativa queda aceptada

(Tabla N° 27).

RECOMENDACIONES
1. Fortalecer la cultura organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Viplastic S.A.C a fin de que se constituya en una ventaja competitiva y lograr
la fidelizacion de los clientes. Realizar una evaluacion y monitoreo constante de 360°

a fin de detectar errores y enmendarlos.
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2. Reforzar la orientacion hacia las personas como estrategia de la empresa para contribuir
al desempefio laboral de la empresa Viplastic S.A.C y mediante monitoreo y
capacitaciones trimestrales se contribuya al cumplimiento de objetivos.

3. Fortalecer la orientacion de resultados en relacion al desempefio laboral en la empresa
Viplastic S.A.C a fin de que se constituya en una ventaja competitiva y lograr la
satisfaccion de los clientes. Realizar una evaluacion semestral sobre la satisfaccion del
cliente a traves de encuestas anonimas para poder tomar medidas correctivas y mejorar
el nivel de servicio de atencion.

4. Reforzar los valores como parte caracteristica de la empresa Viplastic S.A.C en
relacién al desempefio laboral a fin de que se constituya una cultura en toda la
organizacion, esto se lograra mediante evaluacion a través de la metodologia del cliente
incognito para poder tomar medidas correctivas y mejorar el nivel de servicio de

atencion.
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No

La presente técnica tiene por finalidad recoger informacion de interés relacionada con el tema
“Cultura organizacional y desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
VIPLASTIC S.A.C.”. a continuacion, se le presenta un conjunto de preguntas para que usted

elija la alternativa que considere correcta marcando para tal fin con un aspa (X).

Esta técnica es anonima se le gradece por su participacion.

ESCALA VALORATIVA

RANGO Nunca Pocas veces | Muchas veces | Frecuentemente

siempre

ESCALA 1 2 3 4

5

Me piden opinidn para mejorar aspectos relacionados con mi trabajo.

Mi jefe me ayuda a que yo aprenda a tomar mis propias decisiones.

Recibo entrenamiento por parte de personal de la empresa para hacer
mejor mi trabajo.

Soy puntual con las actividades encomendadas por la empresa.

Siento un clima de confianza y apertura general en la empresa.

Respeto las sugerencias que me hacen mis compafieros.

Cree que lo més importante es cumplir con las metas establecidas.

La empresa evalUa a cada trabajador segun sus resultados.

© O|INOO|br| W [N

El duefio (propietario) de la empresa da prioridad a las mejorar en cuanto a
la calidad en el producto/ servicio que recibe el cliente.

[EEN
o

Tengo experiencia laboral en el puesto de trabajo.

[EEN
[EEN

Tengo estudios financiados por la empresa.

[EEN
N

Me capacito y actualizo permanentemente.

[EN
w

Mis objetivos personales se adaptan con los de la empresa.

[EEN
IS

Hago mis funciones para alcanzar los objetivos planeados.

[EEN
a1

Soy capaz de prevenir situaciones de incertidumbre.

[EN
(op]

Siento que la empresa brinda las herramientas necesarias para desempefiar
mis funciones.

[HEN
\I

Manifiesto habilidades de liderazgo durante mi desempefio laboral.

[EN
o

Me siento motivado por la empresa al realizar mis funciones.

I I I I I R I I I I S L T T =N TS S
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