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RESUMEN

El objetivo primordial del presente trabajo de investigacion fue determinar el nivel de
influencia de la Cultura Organizacional sobre la Competitividad en la Bodega Santa Elena,
Tacna - 2015.

La hipdtesis general es referida a, si existe una influencia significativa entre el nivel
de Cultura Organizacional sobre la Competitividad en la Bodega Santa Elena, Tacna —
2015.

El método utilizado es Cuantitativo ya que es una investigacion que se basa en el

analisis personal y caracteristico lo que la concibe como una investigacion explicativa.

La Investigacion esta orientada a decisiones debido a que no se concentra en hacer

aportes teoricos, mas bien su objetivo es buscar soluciones a los problemas.

La técnica utilizada fue la encuesta para conocer las opiniones, las actitudes y las
conductas de los trabajadores asi como para medir la Competitividad de la empresa vy el
instrumento de recoleccién de datos utilizado fue el cuestionario cuya finalidad fue
determinar el nivel Cultura Organizacional y Competitividad. El instrumento fue
confeccionado por el investigador y validado a través del Juicio de Expertos y del

estadistico Alpha de Cronbach.

En base a la escala de Valoracion predeterminada se encontrd que el nivel de
Cultura Organizacional en la Bodega Santa Elena es de 17.93 de 160 por lo tanto se
califica como Cultura Organizacional Inadecuada. En base a la escala de Valoracién
predeterminada se encontr6 que el nivel de Competitividad es de 22.38 por lo tanto se
califica como Competitividad Regular Se encontrd que existe una relaciéon directa y
significativa entre la Cultura Organizacional y la Competitividad de la Bodega Santa Elena
(0.937731) enun 93.77%.

Palabras clave: influencia significativa, relacion directa, solucionar, conocimiento.



ABSTRACT

The basic aim of the present work of research was Determined the level of influence
of the Organizational Culture on the Competitiveness in the Bodega Santa Elena, Tacna -
2015.

The general hypothesis is recounted to if exists a significant influence between the
level of Organizational Culture and the Competitiveness in the Bodega Santa Elena, Tacna
- 2015.

The used method is Quantitative since it is a research that bases on the personal

and typical analysis what conceives her as an explanatory research.

The Research is orientated to decisions due to the fact that it does not center in

doing theoretical contributions, rather his aim is to look for solutions to the problems.

The used technique was the survey to know the opinions, the attitudes and the
conducts of the workers as well as to measure the Competitiveness of the company and
the instrument of compilation of information used was the questionnaire which purpose
was the level determined Organizational Culture and Competitiveness. The instrument was
made by the researcher and validated across the Judgment of Experts and of the

statistician Alpha de Cronbach.

On the basis of the scale of predetermined Valuation one found that the level of
Organizational Culture in the Bodega Santa Elena is of 17.93 of 160 therefore it is qualified
as inadequate Organizational Culture. On the basis of the scale of predetermined
Valuation one thought that the level of Competitiveness is of 22.38 therefore it is qualified
as Regular Competitiveness one thought that there exists a direct and significant relation
between the Organizational Culture and the Competitiveness of the Bodega Santa Elena
(0.937731) in 93.77 %.

Keywords: significant influence, direct, solving, knowledge.
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INTRODUCCION

El mundo empresarial hoy en dia estd sometido a incesantes cambios, muchos de
estos cambios representan amenazas para las empresas, es por ello que cada empresa
se ve en la necesidad de desarrollar estrategias a fin de crear ventajas comparativas y
competitivas que le permitan obtener, conservar y prevalecer su posicionamiento dentro

del rubro de su ambito socio-econdmico.

El mercado actual muestra una gran evidencia de una guerra de competitividad en
la que juegan un papel primordial factores como el Liderazgo, la Cultura Organizacional, el
Capital humano, y la Productividad, desempefian un papel importante y decisivo dentro de

la Competitividad de una empresa.

Actualmente las empresas estan obligadas a aportar valor ya que es la capacidad
de satisfacer o superar las necesidades y expectativas de los clientes de manera eficiente.
Las compafiias deben ofrecer valor a sus clientes, y los paises tienen que ofrecer valor

como emplazamientos de negocios.

La Competitividad Empresarial es parte significativa para las empresas ya que
gracias a ella se ha podido tener desarrollo en su entorno econdmico esto implica que las
empresas estan comprometidas con sus clientes a dar el mejor servicio o productos y
hacerlo mejor con el tiempo. Se necesita que dentro de la empresa exista un
departamento de recursos humanos, que hoy en dia es parte fundamental para que la
empresa tenga gestion y controle cada situacion tanto interna como externa. Los recursos
humanos deben enfocarse en la capacitacion, el reclutamiento y seleccién ya que es la
mejor manera de generar competitividad ya que depende del personal tener la experiencia

necesaria para desempefiar su trabajo de manera eficiente.

Los empleados se forman una percepcion general subjetiva de la organizacion con
base en factores tales como el grado de tolerancia al riesgo, énfasis en el equipo y apoyo

a las personas. Esta percepcion general se convierte, en efecto, en la cultura o



personalidad de la organizacion. Estas percepciones favorables o desfavorables afectan el
desempefio y satisfaccion de los empleados, con un efecto mayor en las culturas fuertes.
Asi como las personalidades de las personas tienden a ser estables durante el tiempo,
también las culturas fuertes lo son, lo que hace dificil que los gerentes las cambien.
Cuando una cultura se desajusta con su ambiente, la direccion quisiera cambiarla.

Cambiar la Cultura de una Organizacion es un proceso largo y dificil.

El resultado, al menos en corto plazo, es que los gerentes deben tratar la cultura de
su organizacion con algo relativamente fijo. Una de las implicaciones mas importantes de
la Cultura Organizacional se relaciona con las decisiones de seleccion de personal.
Contratar individuos cuyos valores no coincidan con los de la organizacion es tener

empleados sin motivacion ni compromiso, insatisfechos con su trabajo y la organizacion.

Se debe formar a la Cultura Organizacional en ese recurso humano en su ambiente
de trabajo. La gerencia necesita hacer algo para crear una cultura de ética asi como
también una Cultura Organizacional positiva en general. Ya que la cultura se da en base a
quien dirige la organizacién y lo que desea lograr en base a objetivos y vision de la

empresa.

El tema de estudio es “La Cultura Organizacional y su influencia en la

Competitividad en la Bodega Santa Elena-Tacna-2015"

En el capitulo |, se desarrollé la fundamentacion del problema, su justificacion, el
objetivo general y especificos del trabajo. En el capitulo Il, se desarrollé el marco teorico
de las variables analizadas, destacando: Definiciones, modelos, tipos, otros; ademas de la
descripcidn de aspectos importantes de la empresa que es el caso de estudio.

En el capitulo I, se desarrolld el marco metodol6gico, considerando hipotesis,
variables e indicadores, tipo y disefio de la investigacion, censo, técnicas de recoleccion

de informacion y los tipos de instrumentos a usar.



En el capitulo IV, se efectu6 el analisis e interpretacidn de los resultados, la relacién
entre la Cultura Organizacional y la Competitividad, el contraste de las hipotesis de

investigacion; finalizando con las conclusiones y recomendaciones respectivas.

Se establece a necesidad de proponer una nueva estrategia basada en la mejora
de la Cultura Organizacional a fin de incrementar la Competitividad de Bodega Santa

Elena.

Se percibe importante y necesaria la investigacion y propuesta de mejora dirigida
hacia el incremento de la Competitividad basada en su relacién con la Cultura
Organizacional en la Bodega Santa Elena desarrollando herramientas, métodos y vias
para actuar y adaptarse a un entorno cambiante en busqueda de la Competitividad en el

mercado a fin de conseguir los objetivos planificados.



CAPITULO |
PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Cultura Organizacional propiamente dicha se enfoca en las
personas y en la manera de compartir sus valores, guidndolos para
alcanzar una misién clara y vision estratégica a fin de ser flexibles y poder
lidiar con el cambio relacionado a las necesidades de los clientes
incrementando la calidad y orientacion hacia mejores resultados. Se
puede percibir a la Cultura Organizacional como “un factor que engendra
atributos culturales que afectan la conducta de los trabajadores y lideres

proporcionandoles una identidad propia,”s (Esteireiro & Goncalves, 2013)

Mientras que la competitividad se considere un elemento
fundamental para el logro del éxito de una empresa, los gerentes haran lo

necesario para lograr ser eficientes y lograr un alto nivel de productividad.

Hoy en dia la competitividad generada en la empresa por la Cultura
Organizacional no es un concepto cualquiera, sino mas bien se le
considera un reto que caracteriza a las empresas modernas las cuales

emplean la teoria de la Competitividad la cual abarca un gran porcentaje

IEsteireiro, P., & Goncalves, C. (2013). Cultura y Clima Organizacional: Contribucion de la Motivacion en las

Competencias de Gestion.



de factores socioeconomicos entre ellos el factor humano como el mas
importante y sirve como modelo para conocer las tendencias del mercado
asi como la evolucion gerencial enfocada a la transformacion de activos

en elementos competitivos de la empresa.

Actualmente la Bodega Santa Elena no posee una Cultura
Organizacional definida la cual debera ajustarse a los requerimientos del
mercado objetivo, capacitando a los trabajadores a fin de que se
conviertan en promotores de un cambio cultural, incentivando los valores

establecidos por la empresa en todos los trabajadores.

La Cultura Organizacional guiara a la empresa (Bodega Santa
Elena) hacia el fortalecimiento de sus creencias las cuales deberan ser

compartidas entre todos sus miembros.

En este caso el rol de la gerencia es fundamental para formar la
Cultura Organizacional, moldearla hacia el logro de objetivos y mantenerla
de manera continua, ya que dicha cultura se encuentra ligada al estilo de
direccion que debera basarse en los valores e incentivar las creencias de

la empresa.

El presente plan de tesis se basa en la investigacion analisis y
mejora de la Competitividad en base a un cambio de mejora en la

Cultura Organizacional.

La Bodega Santa Elena es una empresa que se dio inicio el 23 de
marzo de 1960; conocida hoy en dia como Agroindustrias “Santa Elena”
se forj6 con la vision de ser una empresa lider en ventas, enfocados en la
excelencia y calidad de sus productos asi como en la atencién de sus

clientes.



Basandonos en la experiencia laboral, Bodega Santa Elena
muestra una problematica en relacién a la Cultura Organizacional lo que
involucra un nivel de Competitividad bajo, siendo los principales

problemas de la empresa:

+ Los gerentes y/o administradores de la empresa no incentivan la

puesta en practica de los valores que la identifican.

+ Falta de identificacion de los colaboradores con la empresa.

+ El nivel de cultura organizacional apreciada en la empresa no es el

que esta desea transmitir a sus clientes y publico en general.

+ Los colaboradores desconocen la mision, vision y valores

pertenecientes a la empresa.

A fin de evaluar y analizar el nivel de cultura organizacional en
Bodegas Santa Elena se debera tener un control permanente de las
condiciones y conductas del local y los colaboradores. Bodegas Santa
Elena es una empresa que se encuentra en crecimiento debido a la
creciente demanda motivo por el cual dicha empresa se ve en la
obligacién de contratar nuevos colaboradores los que son elegidos de
acuerdo a su experiencia laboral en el puesto requerido pasando por alto
cualidades significativas como el poder de comunicacién, liderazgo,
trabajo en equipo entre otros que podrian ayudar a tener un mejor clima
laboral y comunicacién organizacional para que los colaboradores se
sientan parte de la empresa y se pueda transmitir sus valores
correctamente a fin de generar una mejora competitiva respecto a las

empresas del rubro.



Basandonos en este enfoque la Competitividad de Bodega Santa
Elena se veria incrementada debido a la mejora de la Cultura
Organizacional con el proposito de adaptarse a las politicas econdmicas

y de mercado actuales.

De no lograr promover la Cultura Organizacional, la empresa no
tendria una ventaja Competitiva acorde con las exigencias del mercado y

frente a los competidores potenciales que podrian utilizar este método.

Los resultados alcanzados con el presente plan de tesis deben ser
satisfactorios ya que con el mejoramiento de la Cultura Organizacional se
espera obtener un porcentaje alto de su influencia en la Competitividad
de la empresa lo que conlleva a su vez a un aumento en la rentabilidad y

el mercado objetivo.



12 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.21

1.2.2

PROBLEMA GENERAL:

;Cual es la influencia de la Cultura Organizacional sobre la

Competitividad de la Bodega Santa Elena, Tacna - 20157

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

a) ¢Cual es el nivel de Cultura Organizacional que caracteriza a

la Bodega Santa Elena, Tacna - 20157

b) ¢Cual es el nivel de Competitividad que existe en la Bodega
Santa Elena, Tacna - 20157

c) ¢Qué relacion existe entre la Cultura Organizacional y la

Competitividad de la Bodega Santa Elena, Tacna - 20157

1.3 OBJETIVO: GENERAL Y ESPECIFICOS

1.3.1

1.3.2

OBJETIVO GENERAL:

Determinar el nivel de influencia de la Cultura Organizacional

sobre la Competitividad en la Bodega Santa Elena, Tacna - 2015.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a) Determinar el nivel de Cultura Organizacional que caracteriza

a la Bodega Santa Elena, Tacna - 2015.



1.4

b) Identificar el nivel de Competitividad que existe en la Bodega
Santa Elena, Tacna - 2015.

c) Determinar la relacién entre el nivel de Cultura Organizacional

y la Competitividad de la Bodega Santa Elena, Tacna — 2015.

JUSTIFICACION (ver anexo 4)

En el actual contexto, la Competitividad no es producto de una
casualidad ni surge espontdneamente; se crea y se logra a través de un
largo proceso de aprendizaje y negociacion por grupos colectivos
representativos que configuran la dinamica de conducta organizativa,
como los accionistas, directivos, empleados, acreedores, clientes, por la
competencia y el mercado, y por ultimo, el gobierno y la sociedad en
general. Pero si una organizacién, cualquiera que sea la actividad que
realiza, desea mantener un nivel adecuado de Competitividad a largo
plazo, debe utilizar antes o después, unos procedimientos de analisis y
decisiones formales, encuadrados en el marco del analisis de la Cultura

Organizacional.

La necesidad principal de las empresas es incrementar su
competitividad para estar acorde con las exigencias del mercado.
Actualmente Competitividad y Globalizacidn van de la mano generando un
cambio sustancial en los criterios de gestidn de la empresa lo cual obliga a
dichas empresas a redefinir sus estrategias para abarcar mejores

oportunidades de negocio, mercado y fidelizacion de clientes.

La productividad es uno de los topicos mas frecuentemente
empleados en las discusiones de direccion. La mayor parte de las

empresas trata de reducir los costos e incrementar el output y mejora de



los niveles de servicio a través del progreso en su productividad. En el
actual ambiente empresarial, donde la variedad en precios, productos y
servicios se consiguen a menudo de una forma rapida, “los programas de
mejora de la productividad con frecuencia pueden ser el tinico medio de

consegquir y mantener el umbral competitivo del increado™. (Anaya, 2007)

Las empresas son la muestra de un entorno cultural y estan
obligadas a coexistir en un mundo cambiante tanto en lo social como en lo
economico y técnico. Este contexto cultural manifiesta un marco de

valores, creencias, opiniones, emociones y caracteres de una empresa.

Podria sefialarse que las empresas ligadas al éxito estan
predispuestas a un aprendizaje continuo de una Cultura Organizacional, lo
que involucra crear condiciones para mantenerse en ese nivel y

establecer dicha cultura como el activo fundamental de la empresa.

Es en funcién a estos antecedentes mencionados que se establece
la necesidad de proponer una nueva estrategia basada en la mejora de la
Cultura Organizacional a fin de incrementar la Competitividad de Bodega

Santa Elena.

Se percibe importante y necesaria la investigacion y propuesta de
mejora dirigida hacia el incremento de la Competitividad basada en su
relacion con la Cultura Organizacional en la Bodega Santa Elena
desarrollando herramientas, métodos y vias para actuar y adaptarse a un
entorno cambiante en busqueda de la Competitividad en el mercado a fin

de conseguir los objetivos planificados.

2Anaya, J. (2007). Logistica Integral. Madrid, Espafia: Esic.
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En la actualidad, la empresa cuenta con un plan de operaciones
anual: Su capacidad de expansion al mercado internacional aln no se da
en un porcentaje alto debido a la escasa capacidad de planta la cual
deberad ser mayor para lograr un crecimiento internacional y ofrecer un
producto final con las caracteristicas adecuadas y requeridas por el

mercado internacional.

La justificacion del presente trabajo de investigacion se centra en

los siguientes ejes:

1. Relevancia Cientifico - Social, porque nos permite contar con un

procedimiento detallado de como efectuar un diagnéstico de la Cultura
Organizacional como base para proponer alternativas estratégicas para la
mejora de la Competitividad Empresarial; buscando que sirva de
fundamento en las decisiones de los futuros planes de mejoramiento

organizacional.

2. Relevancia Académica, porque los resultados de la investigacion

pueden servir para otros investigadores que estén interesados en

profundizar y/o complementar el tema tratado.

3. Relevancia Practico - Institucional, porque el estudio permitira

valorar el rol gerencial y del personal dentro de la empresa; desarrollando

decisiones de mejora y reforzamiento de los aspectos positivos.

1.41 Realidad del Sector:
(Ver Anexo 4)
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CAPITULO II:
MARCO TEORICO

21  ANTECEDENTES

a) (Bafios Monroy, 1988). Universidad Autonoma de Madrid.
Facultad de Derecho Departamento de Ciencia Politica y Relaciones
Internacionales. Competencias esenciales, clima organizacional e

innovacion como factores de competitividad empresarial:

Se plantea una investigacion empirica que relaciona, desde el
enfoque de recursos y capacidades, las competencias esenciales con el
clima organizacional y la innovacion, ademas de su relacion entre si, con
el fin de establecer su impacto en los resultados que dicha empresa

pueda obtener y en lo competitiva que se pueda convertir.3

Se partié de un analisis y diagndstico del sector calzado, tanto en el
plano local, nacional como en el internacional. Para una primera
aproximacion realizamos una investigacién de caracter documental en
bibliotecas de universidades en las camaras de los sectores cuero y
calzado y complementamos dicha informacion con entrevistas realizadas

a empresarios de los sectores mencionados.

3 Bafios Monroy, V. (1988). Competencias Esenciales, Clima Organizacional e Innovacion como Factores de
Competitividad Empresarial. Madrid.
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Para identificar la percepcién que tanto empleados de primera linea
como supervisores y directivos de las PyME del sector calzado del estado
de Jalisco tenian de sus competencias esenciales, la innovacion que sus
empresas ofrecian y la relacién que guardaban estas dos variables con el
clima laboral que se vivia dentro de sus organizaciones, nos dimos a la
tarea de generar una encuesta, que fue realizada bajo la base de un

enfoque cuantitativo.

Después de la experiencia que nos ha dejado la aplicacion de la
propuesta metodoldgica podemos decir que una cultura y estructura
organizacional diferente. Por lo demas creemos que la aplicacion le
permitié a la empresa modificar y cumplir con las expectativas que tenian
los duefios para iniciar. Se espera que los resultados posteriores a esta
dinamica en la empresa permitan replantearse a si misma y generar de
esta forma estrategias renovadas para seguir nutriendo las competencias

detectadas y lograr asi la tan anhelada ventaja competitiva sostenible.

b) (Diaz Nieto, 2008)*. Universidad Auténoma de Querétaro.
Modelo de cultura organizacional para promover la ventaja

competitiva:

Se realizaron entrevistas con los encargados de recursos humanos
y de otras areas -con el gerente de planta, con el de produccion y con los
supervisores de linea—, que tuvieron como objetivo identificar y analizar
las caracteristicas de la cultura organizacional, las estrategias para
llevarlas a cabo y determinar si éstas podian fortalecer una ventaja

competitiva.

También se hicieron recorridos de observaciéon directa por las

plantas mediante los que se obtuvo informacion relativa al ambiente de

4 Diaz Nieto, E. S. (2008). Modelo de Cultura Organizacional para Promover la Ventaja Competitiva. México.
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trabajo, al trato entre los trabajadores, a la actitud de trabajo, a la actitud
entre las personas. Asimismo, se observaron las areas de produccion, la
maquinaria, la materia prima utilizada y la coordinacién del trabajo, entre

otras cosas.

Estas caracteristicas de cultura organizacional que encontramos en
la empresa ponen de manifiesto que su orientacion estratégica esta
dentro del concepto que definiremos como estrategia de conocimiento
organizacional y que se orienta hacia su desempefio, redundando en una
atractiva rentabilidad del 40%, que se refleja en el “nivel de utilidad
financiera antes de impuestos”, en la “rentabilidad por producto y
mérgenes de utilidad” y en su desarrollo humano. Cabe mencionar que la
caracteristica de enfoque hacia los valores es un nutriente fundamental de

la cultura organizacional de esta empresa.

Las acciones para la ventaja competitiva, a las que llamaremos,
como ya se ha dicho, estrategias de conocimiento organizacional,
empleadas por los gerentes, determinan la posibilidad de configurar un
desempefio superior en relacién con otras empresas, meta fundamental

para muchas organizaciones.
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2.2  BASES TEORICAS

Se refiere a la aplicaciéon de temas relacionados directamente con
la Cultura Organizacional, la Competitividad de la empresa y la relacién

entre ambos.

Cultura Organizacional:

"En toda organizacion, el trabajo debe implicar un alto grado de
compromiso y ofrecer grandes satisfacciones. Debe ser reflejo de una vida
agradable”.® (Anaya, 2007)

La vida agradable y el grado de compromiso a la que se hace
referencia en la cita, s6lo puede ser logrado a través de una efectiva
proyeccion cultural de la organizacion hacia sus empleados y, por ende,
determinara el clima organizacional en el que se lograra la misién de la

institucion.

La palabra Cultura proviene del latin que significa cultivo,
agricultura, instrucciéon y sus componentes eran cults (cultivado) y ura
(accion, resultado de una accién). Pertenece a la familia catorce (cultivar,

morar) y colows (colono, granjero, campesino).

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos,
distintivos espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o
grupo social en un periodo determinado. Engloba ademas modos de vida,
ceremonias, arte, invenciones, tecnologia, sistemas de valores, derechos

fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias.

5 Anaya, J. (2007). Logistica Integral. Madrid, Espafia: Esic.
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La Cultura Organizacional:

Es la interaccion de valores, actitudes y conductas compartidas por
todos los miembros de una institucidn u organizacion. Ademas los
artefactos culturales, incluyendo el disefio y el estilo de administracion,
transmiten valores y filosofias, socializando a los miembros, motivando al
personal y facilitando la union del grupo y el compromiso con metas
relevantes. “Modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma
aceptada de interaccion y relaciones tipicas de determinada

organizacion.” 6 (Chiavenato, 1989)

Niveles de la Cultura Organizacional:

La cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo
a las influencias externas y a las presiones internas producto de la

dinamica organizacional.

En casi todas las instituciones, se establece que la cultura esta

compuesta por dos niveles esenciales, que son:

+ El nivel explicito u observable, el cual a su vez se clasifica en el
nivel de lo que la organizacion hace y el nivel mas superficial de lo

que la organizacién aparenta que es.

+ El nivel implicito de la empresa, es aquel que indica lo que en el
fondo se piensa en la empresa y constituyen las creencias o

supuestos basicos, representan los aspectos invisibles.

6Chiavenato, . (1989). Introduccion a la Teoria General de la Administracién. México: Mc. Graw - Hill
Interamericana de México.
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Factores que influyen en la conducta de los colaboradores:’
(Armstrong, 1991)

Valores Organizacionales:
Conceptos de lo que es mejor 0 bueno para la organizacion y lo que
sucedera o deberia suceder. Se refiere a los fines y metas como a los

medios.

Clima Organizacional:

Atmosfera de trabajo de la organizacion como es percibida y
experimentada por los integrantes de la organizacion. Este aspecto
abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las

caracteristicas, la calidad de la cultura organizacional y de sus valores.

Estilo Gerencial:

La forma en que los gerentes se comportan y ejercen su autoridad,
considerando que ese estilo gerencial puede ser autocratico o
democratico, el estilo gerencial esta determinada por la cultura y los

valores de la organizacion.

Pese a presentarse la dificultad de que una cultura arraigada es
dificil de cambiar, pensamos que la cultura organizacional puede ser
gerenciada y transformada; pero el éxito que se puede obtener de ese
cambio sélo dependera en gran manera de la constancia, perseverancia y
sobre todo del grado de madurez que tenga la organizacion asi como toda

la voluntad de la Alta Gerencia y/o Direccion.

7 Armstrong, M. (1991). Competitividad y Desarrollo Local. Legis Berumen .
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Concepto de Competitividad:® (Porter, 1980)

El término competitividad nacio ligado al ambito microecondémico de
la empresa, muy frecuentemente se utiliza no referido a la realidad
empresarial, sino al comportamiento comparado de una economia

nacional en su conjunto, o de sus industrias y sectores.

Es una referencia de la capacidad de respuesta y de anticipacion
de la organizacion ante las demandas y necesidades del entorno. Los

colectivos son: accionistas, directivos, empleados y acreedores.

La competitividad estd determinada por la productividad, definida
como el valor del producto generado por una unidad de trabajo o de
capital. Para hablar de competitividad, habria que irse a la empresa, y al
sector, e identificar cuales son los factores que determinan que las
empresas generen valor agregado determinando si ese valor se vende en
el mercado, y si realmente esos factores son sostenibles para la empresa

en el mediano y largo plazo.

Factores que determinan la Competitividad:® (Galan Gonzalez &
Vecino Gravel, 1997)

Los relativos al pais donde la empresa se ubica (efecto pais o
efecto territorio), los derivados del sector al que pertenece (efecto sector o

efecto industria) y los que tienen su origen en la propia empresa.

8 Porter, M. (1980). Estrategia Competitiva. New York: Cecsa.

9 Galan Gonzalez, J. L., & Vecino Gravel, J. D. (1997). Las Fuentes de la Rentabilidad de la Empresa.
Revista Europea de Direccion y Economia de la Empresa , 21-36.
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Estos tres efectos tienen un caracter aditivo, de manera que el

impacto sobre la competitividad es la suma de cada uno de los efectos.

Matices principales de la Competitividad:

1. Concepto ambiguo por la diversidad de factores.
Se puede aplicar a cualquier organizacion.

Se requiere un esfuerzo permanente del equipo directivo.

el

Obstaculos

Competitividad y Estrategia empresarial:

"El tema de la competitividad se ha venido planteando desde ya
hace algunos afios atrés, donde su verdadero nivel de importancia estuvo
enmarcado por las condiciones cambiantes del mercado global, las cuales
demandaban a las empresas de nuevas estrategias que les permitieran
mantener una posicion y participacion mas constante dentro del mismo

mercado?. (Lopez, Marin, & Moreno, 2011)

“Hoy en dia, la competitividad es el tema que se encuentra en boca
de los sectores de actividad econémica, esto como reflejo del proceso de
mundializacion que Se presenta a nivel internacional, en la que las
organizaciones requieren ser mas eficientes y eficaces en cuanto al
manejo y uso de los recursos financieros, humanos, naturales,
tecnologicos, entre otros, para enfrentar el reto que simboliza no

Unicamente el mercado nacional, sino también la iniciacion al comercio

10 Lopez, V. G., Marin, M. E., & Moreno. (2011). La Innovacion en México, el Reto para incrementar su
Competitividad. México.
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fuera de las fronteras de sus paises de origen”.’(C, Rodriguez, &
Liquidano, 2012)

Ademas, a lo largo del proceso de cambio que deriva de la
estructura econdmica mundial, como fruto de la globalizacion y la apertura
comercial, la competitividad asigna a las empresas constituir mecanismos
concernidos con indicadores como el posicionamiento, politicas de
precios, cantidad, calidad de productos y servicios, presencia en el

mercado, tecnologia, flexibilidad y adaptacién a los cambios

Ventaja Competitiva

‘La ventaja competitiva de una empresa frente a otras recae en la
habilidad de reducir los costos que pueden estar ligados a ciertos factores
como la eficiencia y la adecuada seleccion de proveedores y acreedores,
asi como también, en la diferenciacion de productos y servicios
determinados por la calidad y capacidad de satisfacer las necesidades del

cliente”.’2 (Morales, 2011)

Puede ser creada con la combinacién de recursos con los que
dispone la empresa y las aptitudes de empresarios y obreros, de tal forma
que la estrategia conlleve un andlisis interno de las fortalezas y
debilidades, y externo de las oportunidades y amenazas, con el fin de

garantizar la sobrevivencia, crecimiento, y rentabilidad del negocio.

Factores que intervienen en el desarrollo de la ventaja competitiva

11C, C., Rodriguez, J. A., & Liquidano. (2012). Productividad Empresarial. México: E-Book.

12 Morales, R. (2011). Gestién Tecnolégica y Competitividad.
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Recursos humanos:

Gestion de la calidad de servicio.

% de Personal Calificado a Nivel Superior
Formas de Entrenamiento de personal realizadas
Formas de Beneficios e Incentivos a trabajadores

Conocimiento y utilizacion de Normas Técnicas

Marketing:
Diferenciacion.
Investigaciones sobre las necesidades de los Clientes

Formas de servicios ofrecidos a los Clientes

Financiero:

Factor de Productividad:

Facturacion anual / N° de trabajadores
% de Desperdicio

% de Utilizacion de Capacidad

Administrativo:

Gestion de la Productividad.

Programas de Calidad con Clientes y Proveedores

Tipo de Instrumentos o Herramientas de Control Gerencial, Financiero

y Contable utilizadas.

Tipos de Ventajas Competitivas:

“‘Por un lado, se encuentran aquellos referentes al precio y los
costos, es decir, cuando una empresa se destaca por ser mas competitiva
al ofrecer un bien o servicio a menor precio que la competencia, y que a
Su vez, se reduzcan los costos como parte de la estrategia. Por otro lado,

estan los relacionados con la calidad de los productos, la incorporacion de
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la tecnologia, la eficiencia en los flujos de produccion, las relaciones de
colaboracion con otras empresas y la capacitacion de los trabajadores”’3
(Armstrong, 1991)

Los 4 tipos de ventajas competitivas son las siguientes:

Activos intangibles:

Los activos intangibles son tanto marcas, como patentes o
licencias. Basicamente, lo que hacen es otorgar a las empresas la

capacidad que poner unos precios superiores a los de su competencia.

Coste de cambio:

La ventaja competitiva de los costes de cambio se da cuando el
coste de cambiar un producto o servicio es superior al beneficio que se
daria por este cambio. De esta forma se logra la fidelidad de los clientes,

pudiendo cobrar un precio superior.

Efecto de red:

El efecto de red sucede cuando el valor de un producto o servicio
incrementa a la vez que se incrementa el nimero de usuarios de ese
producto o servicio.

Ventajas de costes:

La ventaja de costes es la ventaja competitiva clasica, que suelen
derivar de las economias de escala, es decir, la capacidad de producir a

un menor coste debido a que el coste unitario de producir un mayor

13 Armstrong, M. (1991). Competitividad y Desarrollo Local. Legis Berumen .
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numero de bienes o servicios suele ser decreciente al verse reducido el

peso de los costes fijos en el coste total.

Teoria de la competitividad:4 (Martinez & Olmedo, 2010)

En ella se observa que la competitividad surge de la articulacion,
simbiosis y sinergias que se gestan entre los elementos de la economia
industrial con los sociolégicos, politicos y las innovaciones de las

empresas.

Por ofra parte, al analizar de manera separada cada uno de los
cuatro niveles se verifica que en el caso del macro, éste se refiere a la

existencia de un entorno econdmico y politico estable.

El nivel micro, es aquel en el que las empresa operan con costos
bajos, calidad en sus productos y con flexibilidad para enfrentar
oportunamente los cambios en la demanda; en lo que atafie al nivel
medio, éste corresponde a la formulacion y aplicacion de politicas
concretas para crear un entorno favorable para el desarrollo de las
empresas Y, finalmente, el nivel meta, en él se expresa la participacion de
la sociedad aportando valores culturales, consensos en torno a la
direccion del cambio y en las habilidades de los agentes sociales para
formular politicas y estrategias que influyen en la determinacion de la

competitividad de la empresa.

14 Martinez, ., & Olmedo, . (2010). Revision Tedrica de la Reputacién en el Entorno Empresarial. Cuadernos
de Economia y Direccion de la Empresa N° 44 (pags. 59-77). Espafia: Asociacién Cientifica de Economia y
Direccién de Empresas.
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Modelo de competitividad de Edgar Shein:15 (Shein, 1995)

La ambigiiedad entre los niveles sugeridos por Shein, da como
resultado “una Cultura Organizacional incongruente, por cuanto que lo
que Se piensa, aparenta o se hace, no tiene coherencia con la practica del
quehacer diario; por el contrario si la coherencia esta presente entre los
niveles explicitos e implicitos la cultura sera equilibrada y sin lugar a

dudas tendré por norte el éxito de la organizacion”.

“El éxito en las instituciones se basa en los objetivos estratégicos
que ella se traza y que normalmente se encuentran mencionadas en el
Plan QOperativo; ademas se hace necesaria la presencia de una Cultura
Organizacional que abarque los valores de la organizacion, su clima

organizacional y su estilo de gerencia”.

Clima Organizacional'® (Goncalves, 1997)

“El clima organizacional es la expresion personal de la percepcion
que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que
pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la
organizacion. El clima laboral es producto de las percepciones personales
y estas percepciones estan matizadas por las actividades, interacciones y

experiencias de cada uno de los miembros”.

Es un filtro por el cual pasan los fenémenos objetivos (estructura,
liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando el Clima
Organizacional se mide la forma como es percibida la organizacién. Las

caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima

15 Shein, E. (1995). Organizacion y la Profesién de Administracion de Empresa. Mexico: Prentice Hall.

16 Goncalves, A. P. (1997). Dimensiones del Clima Organizacional.

24



Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros
de la organizacion y sobre su comportamiento correspondiente. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias
para la organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion,

rotacion, adaptacion, etc.

Liderazgo'” (Richard L., 2007)

‘La relacion de influencia que ocurre entre los lideres y sus
Sequidores, mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y
resultados reales que reflejen los propdsitos que comparten. Los
elementos basicos de esta definicion son: lider, influencia, intencion,

responsabilidad, cambio, propdsito compartido y sequidores”,

Trabajo en equipo'8 (Gomez Muijica & Acosta Rodriguez, 2003)

“Una de las condiciones de trabajo de tipo psicologico que mas
influye en los trabajadores de forma positiva es aquella que permite que
haya compafierismo y trabajo en equipo en la empresa donde preste sus
servicios, porque el trabajo en equipo puede dar muy buenos resultados;
ya que normalmente estimula el entusiasmo para que salgan bien las

tareas encomendadas”.

Las empresas que fomentan entre los trabajadores un ambiente de
armonia obtienen resultados beneficiosos, el compafierismo se logra

cuando hay trabajo y amistad.

7 Richard L., D. (2007). La Experiencia del Liderazgo. Madrid: Ediciones Paraninfo.

18 Gomez Muijica, A., & Acosta Rodriguez, H. (2003). El Trabajo en Equipo. La Habana: Ciencias Médicas.
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Es importante destacar que la construccion de un equipo de trabajo
es una habilidad primordial para los gerentes de la actualidad. La
capacidad del personal para funcionar tanto como equipo de trabajo como
de forma individual es de vital importancia para las organizaciones. De
igual forma es imprescindible que los directivos adopten una actitud
positiva y que desarrollar un espiritu de liderazgo ya que de esta forma se

pueden lograr mejores resultados.

Empowerment'? (Johnson, 2005)

Hecho de delegar poder y autoridad a los subordinados y de
conferirles el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo." En
otras palabras, significa empoderamiento, apoderamiento o potenciacion
(la palabra empowerment estd compuesta por en y power que significa
"poder" en inglés, la cual es un antecedente del francés pouvoir). También
se puede decir que es "donde los beneficios 6ptimos de la tecnologia de

la informacion son alcanzados”.

Coaching?® (Whitmore, 2002)

Optimizar el desempefio de los trabajadores, motivarlos e
instruirlos, son algunos de los métodos que utiliza el coaching. La
realizacion de esta iniciativa en las compaiiias tiene un objetivo claro:

maximizar los resultados.

19 Johnson, J. (2005). EI Empowerment como herramienta para el Exito Organizacional.

20 Whitmore, S. J. (2002). Coaching para el Rendimiento : Crecimiento Personas, Actuacion y Propésito.
Buenos Aires: Paidos.
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El coaching ayuda a las personas a pensar por si solas, las que
van logrando superarse, traduciéndose en mejor desempefio y mayor

productividad

- Mejora del desempeiio y la productividad

Los trabajadores que son entrenados con el coaching no sélo

aprenden nuevas tareas, sino que son capaces de establecerse metas.
- Desarrollo de la gente

En las empresas se cree que es suficiente con proporcionar
cursos o capacitaciones para incrementar el desarrollo de sus
empleados. Sin embargo, con estos elementos solo se logra afiadir
algunos nuevos conocimientos.

Con el coaching, en cambio, John Whitmore plantea que es
posible desarrollar el talento de las personas y brindarles mejores
capacidades que pueden usar en el dia a dia.

- Mejora del aprendizaje

No se trata solamente de retener y acumular informacién. El
coaching va mas alla, es decir, el trabajador puede aprender a diario y
sin moverse de su espacio, lo que es bastante conveniente.

- Mejora de las relaciones

El coaching propicia un ambiente laboral grato, compafierismo y

preocupacion entre los trabajadores, promueve un espacio que
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favorece el desarrollo profesional. Ademas, genera mejor

comunicacion entre las personas.

- Mejora de la Calidad de Vida en el trabajo

Al tomar conciencia de los beneficios del trabajo, las personas
sienten la necesidad de buscar nuevos desafios, lo que a corto o largo
plazo se convierte en logros y ganancias para la compafiia. La calidad
de vida en el trabajo se traduce en valores como el respeto, la

humildad y la responsabilidad, asi como en la confianza.

- Creatividad

No hay duda que un espacio en que existe la comunicacion y no
hay grandes presiones, es sinénimo de personas mas creativas y
eficientes. El coaching impulsa el entusiasmo, la seguridad y permite

desarrollar las habilidades ocultas que todos tienen.

- Mejor uso de Habilidades y Recursos

En el coaching se valoran inmensamente aquellas conductas
dignas de ejemplo. Las personas que utilizan todos los recursos
posibles para conseguir sus metas, que son proactivas y respetan a
sus pares, son apreciadas.

La estimulacién de estas virtudes permite lograr verdaderas
fortalezas que a la larga tienen resultados certeros. Respuestas mas
variadas y efectivas en situaciones de emergencia. Tener iniciativa es
fundamental en el ambito laboral. Pero cuando existen emergencias,
las personas que se atreven a proponer nuevas ideas y solucionar

rapidamente los problemas, son mucho mas eficaces. En ese sentido,
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el coaching estimula a personas decididas, que no temen tomar la

iniciativa y entregar una solucién concreta.

- Mayor flexibilidad y adaptabilidad al cambio

Es comun que las empresas tengan que efectuar
modificaciones en su estructura, a veces son cambios minimos, pero
las personas no estan preparadas para asumirlos. Sin embargo, una
empresa que se somete a la preparacion del coaching, moldea a las
personas para que tengan un espiritu de cambio y responsabilidad.

La flexibilidad es muy importante y representa uno de los
factores de supervivencia organizacional. Sin duda que con una
adecuada aplicacion de estas herramientas de coaching, se puede

obtener esa anhelada renovacion y conquista de todas sus metas.

- Incentivo Laboral?! (Gomez, 2001)

Si la empresa pudiera supervisar perfectamente y sin costo
alguno a sus empleados, el uso del pago de incentivos se presentaria
como innecesario, ya que la empresa y los empleados podrian
negociar sobre el nivel de esfuerzo que deberia aportar estos Ultimos,
determinandose la retribucién final en funcién del cumplimiento o no de

lo acordado.

Por ello, es de esperar que cuando existan dificultades de
supervision y, por tanto, sea costoso determinar directamente el
esfuerzo o las aportaciones efectuadas por el trabajador, la empresa
recurra mas frecuentemente al uso de retribucion variable y de

motivaciones de diferentes indoles. En consecuencia, deberiamos

21 Gomez, €. a. (2001). Plan de Incentivos para el Personal Administrativo.
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2.3

esperar una asociacion negativa entre pago de incentivos y cantidad

de recursos destinados a la supervision.

A la empresa le interesa motivar a sus empleados para que
realicen un mayor esfuerzo cuando puede obtener unos mayores
beneficios como consecuencia de los resultados del mismo. Donde el
esfuerzo de los trabajadores apenas repercute en los resultados que
consigue la empresa, no es especialmente interesante el uso de la
retribucion variable. En el caso de los incentivos a la productividad,
esto equivale a decir que éstos seran empleados cuando sea
especialmente provechoso que los empleados aceleren su ritmo de

produccién y fabriquen un mayor numero de unidades de producto.

HIPOTESIS

Existe influencia significativa entre el nivel de Cultura Organizacional
sobre la Competitividad que existe en la Bodega Santa Elena, Tacna -
2015.

2.3.1 HIPOTESIS ESPECIFICAS:

— El nivel de la Cultura Organizacional de la Bodega Santa Elena

reflejado no es el adecuado.

- El nivel de Competitividad que caracteriza la Bodega Santa Elena no

es el adecuado.

— El analisis de la Cultura Organizacional permite identificar estrategias

para mejorar la Competitividad de la Bodega Santa Elena.
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24 VARIABLES DE ESTUDIO

2.4.1 IDENTIFICACION DE VARIABLES

TABLA 1 - IDENTIFICACION DE VARIABLES

VARIABLE INDICADOR UNIDAD / CATEGORIA | ESCALA
Independiente: |- Comunicacién Inadecuado, Regular,
Adecuado Ordinal
- Calidad Inadecuado, Regular,
Cultura Adecuado Ordinal
Organizacional |- Capacidad de Inadecuado, Regular,
Direccion Adecuado
Ordinal
- |dentidad Inadecuado, Regular,
Adecuado Ordinal
- Incentivos y
Reconocimientos | Inadecuado, Regular,
Adecuado Ordinal
- Contribucion Inadecuado, Regular,
Personal Adecuado Ordinal
Inadecuado, Regular,
Dependiente: - Gestion Adecuado Ordinal
Inadecuado, Regular,
Competitividad |- RR.HH. Adecuado Ordinal

FUENTE: Elaboracion Propia
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2.4.2. Definicion Operativa de Variables e Indicadores:

TABLA 2 - OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DEFINICION INDICADOR OBJETIVOS
VARIABLE Coleccién especifica | - Comunicacion - | Apoyo a la empresa en la
INDEPENDIENTE: | de las normas y Calidad mejora de la competitividad.

valores que son - Capacidad de
compartidos por Direccién Cambio de perspectiva para
CULTURA personas y grupos en | - Identidad la creacion y fortalecimiento
ORGANIZACIONAL | una organizacién y - Incentivos y de los valores culturales
que controlan la forma | Reconocimientos | necesarios que conlleven a
en que interacttan - Contribucion apoyar la estrategia
entre sidentrodela | Personal organizacional.
organizacion y con el
exterior. Cambiar la cultura de la
mano con su organizacion
funcional.
Generar valores en los
trabajadores.
VARIABLE Diferentes estrategias |- Gestion Alcanzar objetivos tanto
DEPENDIENTE: y métodos que las - RR.HH. personales, grupales y
diversas entidades organizacionales mejorando
COMPETITIVIDAD | comerciales llevan a la competitividad de la

cabo con tal de no
sblo obtener los
mejores resultados
sino también de que
es0s resultados sean
los mejores en el
rubro.

empresa e identificando la
manera optima de realizar
cada tareaenla
organizacion.

Planear, organizar, dirigir y
controlar las actividades
necesarias para seleccionar
el personal requerido y
evaluar su desempefio en
coordinacion con los
procesos involucrados y de
acuerdo con los perfiles
establecidos por tanto por el
puesto de trabajo como por
la cultura de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO III;

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

31 AMBITO DE ESTUDIO

3.1.1. ESPACIO - TIEMPO:
a) Ubicacion espacial:
Departamento de Tacna.
Empresa local dedicada a la elaboracion de vinos y aguardientes
Afio 2015
Elaboracidn anteproyecto: 1 semana
Elaboracidn de tesis: 2 meses

3.1.2. EMPRESA DE ESTUDIO:

Bodega Santa Elena.

3.2  TIPO DE INVESTIGACION

3.21 DESCRIPTIVA - CORRELACIONAL:

La investigacion es de tipo basica y de caracter descriptiva

correlacional. El tipo de investigacion es descriptiva correlacional
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3.3

34

3.5

ya que estudia la correlacion entre dos variables. Al igual que

describen los sucesos tal y como se observan o analizan.

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la investigacion es descriptivo debido a que no hay
manipulacion de variables, estas se describen tal como se presentan. Su
metodologia es fundamentalmente descriptiva, aunque puede valerse de

elementos cuantitativos y cualitativos.

METODO DE INVESTIGACION

a) Metodologia Cuantitativa:

Ya que es una investigacion que se basa en el analisis
personal y caracteristico, esto la concibe como una investigacion

explicativa.
b) Investigacion orientada a decisiones

Debido a que no se concentra en hacer aportes tedricos, mas
bien su objetivo es buscar soluciones a los problemas. La
investigacion accion forma parte de este tipo de investigacién y se

vale de algunas metodologias cualitativas.
DISENO DE LA INVESTIGACION
El disefio de la investigacion es no experimental de corte
longitudinal ya que se centra en la analitica de un problema especifico al

cual pretenden dar solucion sin hacer modificaciones en las variables de

estudio.
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X= Cultura Organizacional

Y= Competitividad
X

Disefio 0 <

Y

TABLA 3- DISENO DE LA INVESTIGACION

PROBLEMA HIPOTESIS
¢Quées X" ... No Requiere
¢ Como se viene dando “x” ... No Requiere
¢Cuales son las caracteristicas de “X” ... No Requiere
¢,Desde cuando se da “x” ... No Requiere
¢ Como ha venido dandose “x” ... No Requiere

[T L] [T

¢ Qué relacion existe entre “x”y “y” ...

Existe una relacién directa y significativa

M iy 9

entre X"y “y" ...

[T ] “ N

¢,Cudl es la relacion que se da entre “X”y “y” ...

Existe una relacién directa y significativa

" [T

entre X"y *y" ...

¢ Cuales son las causas de “y" ...

Las causas que generan

[TN]

y" son ...

¢ Qué factores han generado “y” ...

[T

y” ha sido generado por “a”, “b” y “c

“

¢ Por qué “x” produce efectos en “y” ...

Los efectos producidos en

y

se deben a:

Fuente: Elaboracion Propia.

3.6 POBLACION Y MUESTRA

Para este estudio se emplearan muestras de personas, escogidas

pertenecientes a la empresa por método no aleatorio. Se utiliza una

metodologia cuantitativa y los estudios se hacen a travées de la estadistica

para sistematizar los resultados. En los casos de estudio de grupos

pequefios, se suelen hacer estudios cualitativos.

3.6.1 POBLACION:

La empresa cuenta con 32 personas en planilla

permanente; los cuales estan organizados de la siguiente manera:

Anexo 5.




TABLA 4 - TRABAJADORES

Area N° de Trabajadores
Gerente General 1
Contabilidad 1
Asesor 1
Gerencia de Produccion 1
Gerencia de Ventas 1
Jefe de Bodega 1
Colaboradores Bodega 2
Jefe de Almacén 1
Colaboradores de Almacén 2
Jefe de Produccion 1
Colaboradores Area De Produccion 15
Jefe de Ventas Turno Mafana 1
Colaboradores Turno Mafiana 1
Jefe De Ventas Turno Tarde 1
Colaboradores Turno Tarde 2

Fuente: Bodega Santa Elena

3.6.2 MUESTRA
En base a la tematica a investigar, se trabajara con la

totalidad del personal de la empresa; es decir, con 32 personas a

través de un censo.
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3.7 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.71

3.7.2.

TECNICAS:

Encuestas: Técnica de recogida de datos utilizando la
aplicacién de un cuestionario a la muestra de trabajadores. Para
conocer las opiniones, las actitudes y las conductas de los
trabajadores asi como para medir la Competitividad de la

empresa.

INSTRUMENTOS:

Para la recoleccion de la informacién se aplicd un
cuestionario cuya finalidad fue determinar el nivel de Cultura
Organizacional y de Competitividad. El instrumento fue
confeccionado por el investigador y validado a través del Juicio de
Expertos y del Estadistico Alpha de Cronbach en base al criterio
de George y Mallery (1995) que indican que si el Alpha es mayor
que 0,9 (el instrumento de medicién es excelente); en el intervalo
0,9 - 0,8 (el instrumento es bueno); entre 0,8 — 0,7 (el instrumento
es aceptable); en el intervalo 0,7 — 0,6 (el instrumento es débil);
entre 0,6 — 0,5 (el instrumento es pobre) y si es menor que 0,5 (no

es aceptable). Ver Anexo (02- 03)
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3.8

3.9

3.7.3 FUENTES:

a) Fuente de Datos Primarias:

Requiere que el investigador o su equipo recojan la
informacién de forma directa por medio de encuestas aplicadas a

un numero de colaboradores de la empresa.
b) Fuente de Datos Secundarias:

Reportes de personal, reportes de la empresa relacionados

a los elementos de estudio.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Involucra construir un plan detallado de operaciones que nos
ayudara a reunir datos para el propésito de la tesis. Para elaborar éste

plan debemos determinar:

+ Las fuentes de informacion

+ Las variables de estudio

+ Los métodos de recoleccion de datos
+ La muestra a encuestar

TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE ANALISIS DE DATOS

Con respecto al procesamiento de los datos, se utilizé el software
estadistico SPSS version 19,0 en espafiol y el Microsoft Excel. Para el
analisis de datos se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:

- Tablas de frecuencias.

- Estadistica descriptiva y de dispersion.

- Coeficiente de correlacién de Pearson.

- Intervalos de confianza para la media poblacional.
- Prueba de significancia “t” de student.

- Estadistico chi-cuadrado.

- Tabla de Analisis de Varianza (ANOVA).
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CAPITULO IV:

RESULTADO

41 ESCALA DE VALORACION Y CONFIABILIDAD DE LOS
INSTRUMENTOS

Relacion de cada indicador respecto a los items que se han considerado

para su analisis, para cada una de las variables analizadas:

TABLA 5- VARIABLE “CULTURA ORGANIZACIONAL”
INDICADOR - iTEM

VARIABLE INDICADOR ITEMS
Comunicacion 01, 02, 03, 04, 05, 06, 07
Calidad 08, 09, 10, 11,12, 13
Cultura : S—
Capacidad de Direcci6n 14,15, 16, 17,
Organizacional
|dentidad 18, 19, 20, 21
Incentivos y Reconocimientos 22,23, 24,25, 26, 27
Contribucion Personal 28, 29, 30, 31, 32

Fuente: Cuestionario de Cultura Organizacional
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TABLA 6- VARIABLE “COMPETITIVIDAD”
INDICADOR - iTEM

VARIABLE INDICADOR ITEMS

Competitividad Gestion 01, 02, 03, 04,05, 06, 07
RRH.H. 08, 09

Fuente: Cuestionario de Competitividad.

El analisis de los resultados se desarrolld en base a la Escala de Likert:

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo

De Acuerdo

(3, I - N JC B S
]

= Totalmente de Acuerdo

Para la variable “Cultura Organizacional”

El instrumento aplicado considera 32 preguntas, por tanto, la escala de

valoracién planteada tiene valores que oscilan entre 32 y 160 puntos.
Para la variable “Competitividad”
Se utilizaron 9 preguntas, por tanto se ha considerado un rango que

oscila entre 9 y 45 puntos; a continuacion se precisan las escalas de valoracién

para el analisis global de las variables:
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TABLA 7- ESCALA DE VALORACION: CULTURA ORGANIZACIONAL

NIVEL INTERVALO
Cultura Organizacional Inadecuada 32 - 64
Cultura Organizacional Regular 65 - 96
97 - 160

Cultura Organizacional Adecuada

Fuente: Cuestionario de Cultura Organizacional

TABLA 8- ESCALA DE VALORACION: COMPETITIVIDAD

NIVEL INTERVALO
Competitividad Inadecuada 9-18
Competitividad Regular 19-27
28 -45

Competitividad Adecuada
Fuente: Cuestionario de Competitividad

A través del estadistico Alpha de Cronbach se determiné la confiabilidad de los

instrumentos.

TABLA 9- ESTADISTICOS DE FIABILIDAD

Alpha de Cronbach N° de Elementos

0.957 32
Fuente: Cuestionario de Cultura Organizacional - Anexo 4

TABLA 10- ESTADISTICOS DE FIABILIDAD

Alpha de Cronbach N° de Elementos
0.874 9

Fuente: Cuestionario de Competitividad- Anexo 5
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Si el Alpha es mayor que 0,9 (el instrumento de medicion es excelente);
en el intervalo 0,9 - 0,8 (el instrumento es bueno); entre 0,8 — 0,7 (el instrumento
es aceptable); en el intervalo 0,7 — 0,6 (el instrumento es débil); entre 0,6 — 0,5

(el instrumento es pobre) y si es menor que 0,5 (no es aceptable).
El valor obtenido del Alpha de Cronbach fue de 0.957 (en el caso del

instrumento “Cultura Organizacional”) y de 0.874 (en el caso del instrumento

“Competitividad”); lo cual implica que ambos cuestionarios son adecuados.
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42  PRESENTACION DE RESULTADOS, TABLAS Y GRAFICOS

CULTURA ORGANIZACIONAL

TABLA 11 - ANALISIS DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL
- INDICADOR COMUNICACION

General y por items

N Media

Desviacion estandar

Comunicacion 32 3.224286

0.882285714

Estadisticos Descriptivos

. Desviacion

N Media estandar
La existencia de canales de comunicacion
garantiza el éxito del trabajo. 32 3,22 151
En la empresa las cosas se dicen de manera
claray directa. 32 2,91 734
Las areas de la empresa trabajan como un solo
equipo. 32 3,50 ,880
Valoramos el esfuerzo de los directivos por
mantener un sistema de comunicacidn con el 32 3,13 942
personal.
Las reuniones de trabajo se anuncian con la
anticipacion correspondiente y la identificacion de | 32 3,28 1,085
temas a tratar.
La empresa se preocupa por el conocimiento de
los trabajadores. 32 3,16 808
Existen en la empresa valores institucionales los
cuales se comparten'y se ponen en practica por | 32 3,37 976
el total de los miembros.
N valido (por lista) 32

Fuente: Cuestionario de Cultura Organizacional
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comunicacion
P
25
20
S
15
10
5
n
Caminirarian adeduado 97 - regular 65- 96 inadecuado 32 -
160 64
| HRR HH. 22.56

lustracion 1 - Nivel de Comunicacion existente entre el personal de la
Bodega Santa Elena.

Los resultados encontrados guardan relacion con el Indicador denominado
“Comunicacion”, obteniéndose una media de 3,22 y una desviacién estandar de
0,882, ello implica que el personal de la Bodega Santa Elena considera que su nivel
de Comunicacion es por debajo de lo Inadecuado. Al analizar por item se destaca
que el personal considera que en la empresa las cosas se dicen de manera clara y
directa, con una media de 2.91 siendo este item uno de los aspectos que deben
mejorarse, dirigiendo una mejor linea de comunicacion dentro de la empresa, para
que las areas trabajen de manera mas eficiente.

Por otro lado también encontramos el item en el cual expone que en la
empresa las areas trabajan como un solo equipo, obteniendo una media de 3.50 lo
que significa que en este aspecto tampoco se trabaja de manera eficiente, debiendo
incentivar la participacion de todo el personal sin importar el puesto dentro de la
empresa, esto contribuira a que se consolide la empresa como una sola fuerza de

trabajo.

La valoracién dio como resultado 22.56 considerandose al Indicador -

Comunicacion por debajo de lo Inadecuado.
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TABLA 12 - ANALISIS DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL -
INDICADOR CALIDAD

General y por items

Media

Desviacion estandar

Calidad 32

3.09

0.899

Estadisticos Descriptivos

N Media DeS\{laC|on
estandar

Lalte_cnologla estad enfocada al logro de 30 284 884
objetivos.
La calllda_d esta relacionada a la mejora 30 3.09 818
tecnoldgica.
Los objetivos y metas planteados siempre se 39 3.31 965
alcanzan.
El persongl nuevo reghza sus furyqones conla 39 316 920
preparacion necesaria y aceptacion.
Los miembros de la empresa reconocen que
los resultados con respecto a los competidores 32 3,06 914
son Superiores.
Losl valores de la empresa se respetan y guian 39 3.09 893
la vida laboral.
N vélido (por lista) 32

Fuente: Cuestionario de Cultura Organizacional

45




calidad
20
15 /
10 /
5 /
0
adeduado 97 - regular 65-96 inadecuado 32
160 - 64
| B calidad 19.80

llustracién 2: Nivel de Calidad existente en la Bodega Santa Elena.

Los resultados encontrados guardan relacion con el Indicador denominado
“Calidad”, obteniéndose una media de 3,09 y una desviacion estandar de 0,899,
ello implica que el personal de la Bodega Santa Elena considera que su nivel de
Calidad es por debajo de lo Inadecuado. Al analizar por item se destaca que el
personal considera que la tecnologia estd enfocada al logro de objetivo, con una
media de 2.84 siendo este item uno de los aspectos que deben mejorarse,
implementando tecnologia para el correcto logro de objetivos ademas del
entrenamiento correspondiente a las nuevas tecnologias de la empresa, para que

las areas trabajen de manera mas eficiente.

Por otro lado también encontramos el item en el cual expone que los
objetivos y metas planteados siempre se alcanzan, obteniendo una media de 3.31
lo que significa que en este aspecto tampoco se trabaja de manera eficiente,
debiendo plantear objetivos y metas de acuerdo a su realidad para que estos

puedan ser alcanzables por la empresa.

La valoracién dio como resultado 19.80 considerandose al Indicador -

Calidad por debajo de lo Inadecuado
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TABLA 13 - ANALISIS DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL -
INDICADOR CAPACIDAD DE DIRECCION

General y por items

N Media Desvrlacmn
estandar
Capacidadde | o) | 345 0.83325
Direccion
Estadisticos descriptivos
. Desviacion
N Media ]
estandar

El inmediato superior ayuda a 39 3,09 856
enfocar los problemas.
El |nmgd|at.o superior es simbolo 39 312 1,008
de eficiencia.
El inmediato superior se
preocupa por la formacién de los 32 3,12 191
colaboradores.
El inmediato superior es 30 325 718
respetado.
N valido (por lista) 32

Fuente: Cuestionario de Cultura Organizacional
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llustracion 3: Nivel de Capacidad de Direccién en la Bodega Santa Elena.

Los resultados encontrados guardan relacion con el Indicador denominado
“Capacidad de Direccién”, obteniéndose una media de 3.145 y una desviacion
estandar de 0,83325, ello implica que el personal de la Bodega Santa Elena
considera que su nivel de Capacidad de Direccion es por debajo de lo Inadecuado.
Al analizar por item se destaca que el personal considera que el inmediato superior
ayuda a enfocar los problemas, con una media de 3.09 siendo este item uno de los
aspectos que deben mejorarse, pudiendo crear empatia en el personal para crear
un ambiente con la capacidad de afrontar problemas para que las areas trabajen de

manera mas eficiente.

Por otro lado también encontramos el item en el cual expone que el
inmediato superior es respetado, obteniendo una media de 3.25 lo que significa que
en este aspecto tampoco se trabaja de manera eficiente, debiendo plantear

actividades en las que se refuercen el respeto entre los trabajadores de la empresa.

La valoracion dio como resultado 20.15 considerandose al Indicador —
Capacidad de Direccidn por debajo de lo Inadecuado.
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TABLA 14 - ANALISIS DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL -
INDICADOR IDENTIDAD

General y por items

N Media Desviacion estandar

Identidad 32 3.2975 0.92925

Estadisticos descriptivos

N Media DeS\{laCIon
estandar

Conozco la mision de la 39 319 1,091
empresa.
Conozco los objetivos de la 32 344 759
empresa.
La vision de la empresa es 32 328 1,054
clara.
Me siento identificado con la 39 3,28 813
empresa.
N valido (por lista) 32

Fuente: Cuestionario de Cultura Organizacional
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llustracion 4: Nivel de Identidad por parte del personal de la Bodega Santa
Elena.

Los resultados encontrados guardan relacion con el Indicador denominado
‘ldentidad”, obteniéndose una media de 3.2975 y una desviacion estandar de
0,92925, ello implica que el personal de la Bodega Santa Elena considera que su
nivel de Identidad es por debajo de lo Inadecuado. Al analizar por item se destaca
que el personal considera que conoce la misidén de la empresa, con una media de
3.19 siendo este item uno de los aspectos que deben mejorarse, pudiéndose
concientizar al personal sobre la misidn y vision de la empresa, generando que el

personal se identifique con la empresa.

Por otro lado también encontramos el item en el cual expone si se conocen
los objetivos de la empresa, obteniendo una media de 3.44 lo que significa que en
este aspecto tampoco se trabaja de manera eficiente, debiendo plantear un enfoque
mas claro de los objetivos de manera que se sean alcanzables y que los

trabajadores tomen los objetivos de la empresa como si fueran suyos.

La valoracion dio como resultado 21.10 considerandose al Indicador —
Identidad por debajo de lo Inadecuado.
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TABLA 15- ANALISIS DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL - INDICADOR
INCENTIVOS Y RECONOCIMIENTOS

General y por items

N Media Desviacion estandar

Incentivos y

. 32 3.18 0.8976666667
Reconocimientos

Estadisticos Descriptivos

N Media Desvrlacmn
estandar

Los incentivos econdémicos son 39 3.03 967
adecuados.
La empresa reconoce mi 32 319 931
contribucion como trabajador.
Mi trabajo es reconocido. 32 3,28 ,888
En Ig empresa he logrado la 3 3.31 965
realizacion.
Mi desarrollo profesional va de
acuerdo con los planes de la 32 3,16 ,884
empresa.
Soy ap[emado por mis 3 313 751
compafieros de trabajo.
N vélido (por lista) 32

Fuente: Cuestionario de Cultura Organizacional
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llustracion 5: Nivel de Incentivos y Reconocimientos que se le brinda al
personal de la Bodega Santa Elena.

Los resultados encontrados guardan relacion con el Indicador denominado
‘Incentivos y Reconocimientos”, obteniéndose una media de 3.18 y una desviacion
estandar de 0,8976666667, ello implica que el personal de la Bodega Santa Elena
considera que su nivel de Incentivos y Reconocimientos es por debajo de lo
Inadecuado. Al analizar por item se destaca que el personal considera que los
incentivos econdmicos son los adecuados, con una media de 3.03 siendo este item
uno de los aspectos que deben mejorarse, deberian de implementar rangos de
incentivos acorde a los logros del personal para incentivar una mejora en cuanto a

rendimiento del personal en la empresa.

Por otro lado también encontramos el item en el cual expone si en la
empresa he logrado la realizacién, obteniendo una media de 3.31 lo que significa
que en este aspecto tampoco se trabaja de manera eficiente, realizando
capacitacion y a su vez incentivar al personal a su desarrollo y/o especializacién

para que puedan sentirse parte importante y fundamental de la empresa.

La valoracion dio como resultado 20.37 considerandose al Indicador -

Incentivos y Reconocimientos por debajo de lo Inadecuado.
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TABLA 16- ANALISIS DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL - INDICADOR
CONTRIBUCION PERSONAL

General y por items

N Media | Desviacion estandar

Contribucion 32 3.12 0.8618

Estadisticos Descriptivos

N Media Desv'iacion
estandar

Me siento util en la empresa. 32 313 942
IlJn trabajo bien hecho ayuda a 39 313 833
a empresa.
El trabajo que hago es valioso 39 3.22 975
para la empresa.
Il\/Ie S|entlo pgfte importante de 39 3,03 782
a organizacion.
Mis conocimientos y
habilidades son suficientes 32 3,09 Na
para realizar mi trabajo.
N valido (por lista) 32

Fuente: Cuestionario de Cultura Organizacional
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5
0
adeduado 97 regular 65- inadecuado
- 160 96 32-64
|l contribucion 19.96

ivel de Contribucion Personal por parte de los empleados de la Bodega Santa
Elena.

Los resultados encontrados guardan relacion con el Indicador denominado
“Contribucion Personal’, obteniéndose una media de 3.12 y una desviacion
estandar de 0,8618, ello implica que el personal de la Bodega Santa Elena
considera que su nivel de Contribucién Personal es por debajo de lo Inadecuado. Al
analizar por ftem se destaca que el personal considera que si se sienten parte
importante de la empresa, con una media de 3.03 siendo este item uno de los
aspectos que deben mejorarse, incentivando el desarrollo de habilidades y la

participacién del personal para que sepan que son parte importante de la empresa.

Por otro lado también encontramos el item en el cual se expone el trabajo
que hago es valioso para la empresa, obteniendo una media de 3.22 lo que significa
que en este aspecto tampoco se trabaja de manera eficiente, incentivar al personal
a valorar el trabajo y a su vez hacerlos participes de los éxitos y triunfos de la

empresa, en los que ellos contribuyeron.

La valoraciéon dio como resultado 19.96 considerandose al Indicador -
Contribucion Personal por debajo de lo Inadecuado.
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CUADRO RESUMEN DE LOS INDICADORES PARA LA VARIABLE INDEPENDIENTE:

CULTURA ORGANIZACIONAL
CULTURA ORGANIZACIONAL
INDICADOR MEDIA | VALORACION | ESCALA | CATEGORIA
COMUNICACION 3.22 22.56 32-64 | INADECUADO
CALIDAD 3.09 19.8 32-64 | INADECUADO
CAPACIDAD DE DIRECCION | 3.145 20.15 32-64 | INADECUADO
IDENTIDAD 3.297 21.1 32-64 | INADECUADO
INCENTIVOS Y
RECONOCIMIENTOS 3.18 20.37 32-64 | INADECUADO
CONTRIBUCION PERSONAL | 3.12 19.96 32-64 | INADECUADO
Cultura Organizacional
22,56
21,10
20,37
20,15 ’
19,80 19,96
Comunicacion Calidad Capacidad de Identidad Incentivosy ~ Contribuccion
Direccién Reconocimientos ~ Personal




COMPETITIVIDAD

TABLA 17- ANALISIS DE LA VARIABLE COMPETITIVIDAD - INDICADOR GESTION

General y por items

N Media Desviacion estandar
Gestion 32 3.5671 0.687

Estadisticos Descriptivos

. Desviacion

N Media Estandar
La empre§a reah;a mejora en equipos de 3 409 777
trabajo e instalaciones.
La empresa cuenta con la tecnoilc.)g.la 3 416 723
adecuada para lograr la competitividad.
La Iempresa cuenta con un programa de 3 3,56 504
calidad.
Los insumos de trabajo son proporcionados 3 416 677
de manera eficiente.
Las areas de trabaljo juenen un pr.esupuesto 3 272 634
para el desarrollo 6ptimo de funciones.
Los con90|m|entos y habilidades son 3 3.25 672
compartidos.
Existe un programa de capacitacion y 3 3.03 822
desarrollo.
N valido (por lista) 32

Fuente: Cuestionario de Competitividad
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llustracion 7: Nivel de la Gestion existente en la Bodega Santa Elena.

Los resultados encontrados guardan relacion con el Indicador denominado
“Gestion”, obteniéndose una media de 3.5671 y una desviacién estandar de 0.687,
ello implica que el personal de la Bodega Santa Elena considera que su nivel de
Gestion es Regular. Al analizar por item se destaca que el personal considera que
las areas de trabajo tienen un presupuesto para el desarrollo 6ptimo de las
funciones, con una media de 2.72 siendo este item uno de los aspectos que deben
mejorarse, realizar una reevaluacion de la designacion de presupuestos y también
de las funciones por areas, contribuyendo a la mejor distribucion de presupuestos y

el 6ptimo cumplimiento de funciones dentro de la empresa.

Por otro lado también encontramos dos item en los cuales se expone la
empresa cuenta con la tecnologia adecuada para lograr la Competitividad y los
insumos de trabajo son proporcionados de manera eficiente, obteniendo para
ambos item una media de 4.16 en una escala de 5 lo que significa que en estos
aspectos se trabaja de manera eficiente.

La valoracion dio como resultado 22.83 considerandose al Indicador -

Gestion como Regular.
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TABLA 18- ANALISIS DE LA VARIABLE COMPETITIVIDAD - INDICADOR RR.HH

General y por items

N Media Desviacion estandar

RR.HH. 32 3.25 0.6005

Estadisticos Descriptivos

. Desviacion

N Media Estandar
Existe un sistema de ) 30 3.41 560
evaluacién de desempefio.
La empresa cuenta con
manuales para . 32 | 309 641
procedimientos que faciliten el
trabajo.
N vélido (por lista) 32

Fuente: Cuestionario de Competitividad
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llustracion 8: Nivel de RR.HH. existente en la Bodega Santa Elena.

Los resultados encontrados guardan relacion con el Indicador denominado
‘RR.HH.”, obteniéndose una media de 3.25 y una desviacién estandar de 0.6005,
ello implica que el personal de la Bodega Santa Elena considera que su nivel de
RR.HH. es Regular. Al analizar por item se destaca que el personal considera que
la empresa cuenta con manuales de procedimientos que faciliten el, con una media
de 3.09 siendo este item uno de los aspectos que deben mejorarse, realizando
nuevos manuales de procedimientos o las actualizaciones que sean necesarias

para qué se facilite el trabajo en la empresa, obteniendo resultados 6ptimos.

Por otro lado también encontramos el item en el cual se expone existe un
sistema de evaluacion de desempefio, obteniendo una media de 3.41 lo que
significa que en este aspecto no se esta trabajando de manera eficiente al no

contar con un sistema adecuado para la evaluacion del desempefio del personal.

La valoracion dio como resultado 22.83 considerandose al Indicador -

RR.HH. como Regular.
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Cuadro Resumen de los Indicadores para la Variable Dependiente: Competitividad

COMPETITIVIDAD
INDICADOR | MEDIA | VALORACION | ESCALA |CATEGORIA
GESTION 3.567 22.83 19-27 |REGULAR
RR.HH. 3.25 22.83 19-27 |REGULAR
Competitividad
22,83
22,38
Gestion RR.HH.
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4.3

DISCUSION

Cuando una empresa brinda sus servicios es trascendental que
todos los trabajadores trasmitan los mismos valores a los clientes para
una correcta percepcion de una Cultura Organizacional debidamente
implementada asi como conocer la mision, vision y objetivos de la
empresa. Ya que ello sumado a un proceso de retroalimentacion en el que
la opinion del cliente es primordial nos dira si es lo suficientemente fuerte

para generar la debida Competitividad en el sector.

Es por ello que, el presente trabajo analiza el nivel de Cultura
Organizacional que caracteriza a la Bodega Santa Elena, asi como el
nivel de Competitividad existente haciendo uso de cuestionarios con

escala de Likert.

Dentro de las conclusiones del estudio descriptivo vale la pena
destacar que, al medir la Cultura Organizacional se encuentran valores
con una media menor a 4 y en Competitividad encontramos valores por
encima de la media lo que implica que la Bodega Santa Elena se
encuentra relativamente bien posicionada en cuanto a Competitividad mas
no en cuanto a Cultura Organizacional y su percepcion por parte del

cliente.

Por otro lado al comparar cada uno de los indicadores expuestos en
ambas variables se obtuvo que los niveles mas bajos se encuentran en la
variable independiente - Cultura Organizacional explicitamente en los
indicadores de Calidad y Contribucién Personal, sujeto a esto se hizo
énfasis en los items con las medias mas bajas por cada indicador estan
en la baja tecnologia que no esta enfocada al logro de objetivos solo de
manera global para la empresa; me siento parte importante de la
organizacion y en la empresa las cosas no dicen de manera clara y

directa.
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En cuanto a la variable dependiente Competitividad, también se
evaluaron sus indicadores obteniendo la mas baja media en el indicador
de Gestion especificamente en el item en el cual se expone que las areas
de trabajo no tienen un presupuesto para el desarrollo Optimo de
funciones, con una media de 2.72 y los mas altos también en variable
Competitividad en el indicador Gestion, en el item “la empresa cuenta con
la tecnologia adecuada para lograr la competitividad” y “Los insumos de
trabajo son proporcionados de manera eficiente” ambas con una media
de 4.16.

La Cultura Organizacional hoy en dia es un elemento de la
Competitividad, donde la Competitividad es una cuestion estratégica y de

supervivencia, frente a los procesos de Globalizacion.

Si asume entonces, que para mantener el posicionamiento de la
Bodega Santa Elena, se requiere una mejora en la Cultura Organizacional
a largo plazo a fin de poder optimizar la Competitividad que existe en el
sector, pues de la Cultura Organizacional dependera la valoracién o
apreciacion que los clientes y los mismos trabajadores puedan tener de la
empresa, si dicha percepcion es mejor que la de otras empresas esto
generaria clientes potenciales y aumentaria la Competitividad tanto a nivel

de posicionamiento como a nivel de utilidades para la propia empresa.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

El trabajo de investigacion consideré una muestra de 32 trabajadores
distribuidos en las diferentes areas de la empresa: 15 trabajadores Area de
Produccion, 2 trabajadores en Bodega, 2 trabajadores en Almacén y 13

trabajadores en las demas Areas de la empresa (1 por area).

En lo que respecta a la Cultura Organizacional se encontré que es
adecuada en ciertos indicadores, se pudo obtener el mayor valor con una media
de 3.22 para el indicador de Comunicacién ya que las areas de la empresa
trabajan como un solo equipo. El andlisis por indicador permite concluir que la
Calidad esta relacionada a la preparacién adecuada y aceptacion de los
colaboradores en espacial de colaboradores nuevos; en el indicador Capacidad
de Direccidn, los superiores de cada area son respetados por los trabajadores,
en el indicador Incentivos y Reconocimientos la percepcion de los trabajadores
es que han logrado la realizacién y en el indicador Contribucién Personal el

trabajador siente que su trabajo es valioso para la empresa.

En lo que respecta a la Competitividad se encontrd que es adecuada en
ciertos indicadores tales como la Gestidn ya que los insumos de trabajo son
proporcionados de manera eficiente y la tecnologia usada para la elaboracion
del producto es la adecuada.

SEGUNDA

En base a la escala de Valoracion predeterminada se encontré que el
nivel de Cultura Organizacional en la Bodega Santa Elena es de 17.93 de 160,
por lo tanto se califica como una Cultura Organizacional Inadecuada (32 — 64),

determindndose que con respecto a la media el mejor promedio se dio en el
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indicador Comunicacién (3.50) seguido por el indicador Identidad (3.44), por el
indicador Calidad (3.31), Incentivos y Reconocimientos (3.31), por el indicador

Capacidad de Direccién (3.25) y por el indicador Contribucion Personal (3.13)

En base a la escala de Valoracion predeterminada se encontré que el
nivel de Competitividad es de 22.38 de 45, por lo tanto se califica como una
Competitividad Regular (19 — 27), determinandose que con respecto a la media
el mejor promedio se dio en el indicador Gestion (4.16), seguido por el indicador
RR.HH (3.41).

TERCERA

Se encontrd que existe relacion directa y significativa entre la Cultura
Organizacional y la Competitividad en la Bodega Santa Elena, una Cultura
Organizacional fuerte (0.937731) en un 93.77% lo que generaria un mejor nivel
de Competitividad, basada no solo en la Tecnologia sino también en la Calidad
de Servicio que ofrecen en la venta de su producto, asi como sus objetivos y su

vision que es la de exportacion.

Dado que la correlacion de variables es directa, se acepta la HO (Existe
una influencia significativa entre el nivel de Cultura Organizacional sobre la
Competitividad en la Bodega Santa Elena, Tacna - 2015.) y se rechaza la H1
(No existe una influencia significativa entre el nivel de Cultura Organizacional

sobre la Competitividad en la Bodega Santa Elena, Tacna - 2015.)
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

El indicador que mas resalta es la Gestion, ya que la empresa cuenta con
la tecnologia adecuada, ademas cada area de la empresa recibe los insumos
necesarios de manera eficiente; otro indicador que resalta es la Comunicacion, ya
que la empresa mantiene Comunicacion eficiente entre las diferentes areas de la
empresa. Es por ello que deben mejorarse simultaneamente los indicadores como
Capacidad de Direccién ya que la Comunicacion sin una Direccion adecuada no
generaria eficiencia, la Contribucién Personal deberia mejorarse con las
capacitaciones correspondientes para que el trabajador considere los problemas
de la empresa como propios, esto ayudara también en una mejor toma de
decisiones para la resolucion de problemas internos, ya que la empresa no solo se

decida a vender un producto sino también a ofrecer un servicio.

SEGUNDA

En lo que respecta a la Cultura Organizacional se considera que la
Contribucion Personal debe involucrar que el trabajador tenga los conocimientos
y habilidades suficientes para realizar su trabajo para lo cual se requieren
capacitaciones de personal para mejorar las deficiencias que se presenten, asi
como también se debe mejorar la percepcion de los trabajadores con respecto a
su importancia en la empresa, lo cual podria ser a través de reconocimientos a fin

de que se sientan valorados.
TERCERA
En lo que respecta a la Competitividad se considera que si bien es cierto

que la Competitividad esté relacionada a la tecnologia empleada en la elaboracion
es la adecuada se debe mejorar el indicador R.R.H.H. implementando manuales
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para facilitar los procedimientos de trabajo dentro de la empresa ya que ello
ayudara, no solo a los trabajadores usuales sino también al personal nuevo, asi
como a la mejora en la gestion no solo de la tecnologia sino también del recurso
humano para generar una mejora Competitiva y Comparativa en relacién con los

competidores, en cuanto al servicio ofrecido.
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TABLA 19- MATRIZ DE CONSISTENCIA
LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFUENCIA EN LA COMPETITIVIDAD DE LA BODEGA SANTA ELENA - TACNA - 2015

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA VARIABLES INDICADORES INSTRUMENTO FUENTE
¢ Cuél es la influencia Determinar el nivel de | Existe una influencia Disefio Transversal — X = Cultura Competitividad: Cuestionario de Colaboradores de la
de la Cultura influencia de la Cultura | significativa entre el Correlacional Organizacional Competitividad Bodega Santa Elena.
Organizacional sobre la | Organizacional sobre la | nivel de Cultura
Competitividad de la Competitividad en la Organizacional sobre la | Disefio Transversal — - Gestién
Bodega Santa Elena? Bodega Santa Elena. Competitividad que Descriptivo
existe en la Bodega - RRHH.
Santa Elena.

Poblacion y Muestra

El total de la poblacion es de
32 trabajadores en el afio 2015.

El total de personas a
encuestar es de 32.

Y = Competitividad

¢ Cuél es el nivel de
Cultura Organizacional
que caracteriza a la
Bodega Santa Elena?

Determinar el nivel de
Cultura Organizacional
que caracteriza a la
Bodega Santa Elena.

El nivel de la Cultura
Organizacional de la
Bodega Santa Elena
refleja que no es el

adecuado.
¢ Cual es el nivel de Identificar el nivel de El nivel de
Competitividad que Competitividad que Competitividad que
existe en la Bodega existe en la Bodega caracteriza a la Bodega
Santa Elena? Santa Elena. Santa Elenano es el

adecuado.

¢ Qué relacion existe
entre la Cultura
Organizacional y la
Competitividad de la
Bodega Santa Elena?

Determinar la relacién
entre en nivel de
Cultura Organizacional
y la Competitividad de
la Bodega Santa Elena.

El andlisis de la Cultura
Organizacional permite
identificar estrategias
para mejorar la
Competitividad de la
Bodega Santa Elena.

X = Cultura
Organizacional

Cultura Organizacional:

Y = Competitividad

- Comunicacion

- Calidad

- Capacidad de
Direccion

- Identidad

- Incentivos y
Reconocimientos

- Contribucion Personal

Cuestionario de
Competitividad

Colaboradores de la
Bodega Santa Elena.

Fuente: Elaboracidn propia
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ANEXO 2
CUESTIONARIOS
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TABLA 20- CUESTIONARIO DE CULTURA ORANIZACIONAL

1 = Totalmente En Desacuerdo

2 = En Desacuerdo

3 = Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo

4 = De Acuerdo

5 = Totalmente De Acuerdo.

FACTOR ITEMS PREGUNTAS
1 La existencia de canales de comunicacion
garantiza el éxito del trabajo.
9 En la empresa las cosas se dicen de manera
clara y directa.
3 Las areas de la empresa trabajan como un solo
equipo.
Valoramos el esfuerzo de los directivos por
4 | mantener un sistema de comunicacion con el
COMUNICACION personal.
Las reuniones de trabajo se anuncian con la
5 | anticipacién correspondiente y la identificacion
de temas a tratar.
6 La empresa se preocupa por el conocimiento
de los trabajadores.
Existen en la empresa valores institucionales
7 | los cuales se comparten'y se ponen en practica
por el total de los miembros.
8 La tecnologia estd enfocada al logro de
objetivos.
9 La calidad estd relacionada a la mejora
tecnoldgica.
Los objetivos y metas planteados siempre se
10" |alcanzan.
CALIDAD 11 | E! personal nuevo realiza sus funciones con la
preparacion necesaria y aceptacion.
Los miembros de la empresa reconocen que los
12 | resultados con respecto a los competidores son
superiores.
13 Los valores de la empresa se respetan y guian
la vida laboral.
14 El inmediato superior ayuda a enfocar los
problemas.
15 | El inmediato superior es simbolo de eficiencia.
CAPACIDAD DE 16 El inmediato superior se preocupa por la
DIRECCION formacién de los colaboradores.

17

El inmediato superior es respetado.
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18 | Conozco la mision de la empresa.
19 | Conozco los objetivos de la empresa.
IDENTIDAD —

20 |Lavision de la empresa es clara.

21 | Me siento identificado con la empresa.

2 Los incentivos econémicos son adecuados.

23 La empresa reconoce mi contribucién como
trabajador.

INCENTIVOS Y 24 | Mi trabajo es reconocido. _
RECONOCIMIENTOS 25 | Enla empresa he logrado la realizacion.

Mi desarrollo profesional va de acuerdo con los

26 | planes de la empresa.

7 Soy apreciado por mis compafieros de trabajo.

28 | Me siento util en la empresa.

29 Un trabajo bien hecho ayuda a la empresa.

30 El trabajo que hago es valioso para la empresa.

CONTRIBUCION
PERSONAL 31 Me siento parte importante de la organizacién.

Mis conocimientos y habilidades son suficientes

32 | para realizar mi trabajo.

FUENTE: Elaboracion Propia.
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TABLA 21- CUESTIONARIO COMPETITIVIDAD

1 = Totalmente En Desacuerdo

2 = En Desacuerdo

3 = NiDe Acuerdo Ni En Desacuerdo
4 = De Acuerdo

5 = Totalmente De Acuerdo.

FACTOR

ITEMS

ITEMS

GESTION

1

La empresa realiza mejora en
equipos de trabajo e instalaciones.

La empresa cuenta con la
tecnologia adecuada para lograr la
competitividad.

La empresa cuenta con un
programa de calidad.

Los insumos de trabajo son
proporcionados de manera
eficiente.

Los conocimientos y habilidades
son compartidos.

Las areas de trabajo tienen un
presupuesto para el desarrollo
dptimo de funciones.

Existe ~ un  programa  de
capacitacion y desarrollo.

RR.HH

La empresa cuenta con manuales
para procedimientos que faciliten
el trabajo.

9

Existe un sistema de evaluacion
de desempefio.

FUENTE: Elaboracion Propia
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ANEXO 3
ALPHA DE CRONBACH
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s

ILUSTRACION 9- ALPHA DE CRONBACH PARA CULTURA ORGANIZACIONAL
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ILUSTRACION 10- ALPHA DE CRONBACH PARA COMPETITIVIDAD
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Fuente: Elaboracién Propia
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ANEXO 4

ESTADISTICOS DEL RUBRO DE LA
EMPRESA
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ILUSTRACION 11- PORCENTAJE DE VENTAS

Porcentaje de Ventas - Bodegas
Santa Elena

B mercado
nacional(regional)
H mercado local

H mercado arequipefio

B mercado chileno

Fuente: Registros — Bodega Santa Elena

ILUSTRACION 12-EXPORTACION DE PISCO FOB

EXPORTACION PISCO 2015
FOB %

B NETHERLANDS, 2% VARIOS , 8%

W FRANCE, 5%
| ITALY, 3%

B CHILE, 28%
B GERMANY, 3%

B COLOMBIA, 2%

B SPAIN, 5%

B UNITED KINGDOM, 5%

B UNITED STATES, 41%

FUENTE: WWW.AGRODATAPERU.COM
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ILUSTRACION 13- BODEGAS EN EL RUBRO

ino Yy EL Pisco

AGROINDUSTRIAS SANTA ELENA 5.R.L

Direcclon CARRETERA PANAMERICANA SUR Direccian Av. Zola N® 1188 - 1169
KMg — Lat. 15, Lt 12F
Marca Santa Elena
Marca Carabantes
Productos Vino, Pisco, Macerado de Damasco
Productos Wino, Pisco, Macerado de Damasco
th ;
pe 11 - Wi
2 SAN ISIDRO LABRADOR DE MAGOLLO 5.A.C. 8 BODEGA TACNA 5.A.C.
Direcclon Magollo — Lateral 4 - G Direccién G ra Calana km 7.5 / Carro
Marca Murriel Blanco
Productos Wino, Pisco, Macerado de Damasco Marca Cerro Blanco
Productos Vino, Pisco, Macerado de Damasco
AGROINDUSTRIAS CUNED 5.R.Ltda E.h
BODEGA PELIPOR
Diracclén Av. Augusto B, Legula n® 1580 9
Diracckn Av. Gral. Varela k-34
Marca Cunea
Marca Palipor
Productos Wino, Pisco, Macerado de Damasco
Productos Vino, Pisco, Macerado de Damasco
BODEGA SAN ANTONIO S.A.C
[
Direccitn Calle Alto de Lima N® 1381 - 1383 b
e 10 BODEGA GARCIA
~Ds e Direccién Av. Gral. Varela s/n
Productos Wino, Pisco, Macerados de Damasco Marca Garcla
Productos Vinos
BODEGA EL HUERTO DE MI AMADA
Diraccién Av. Zela Nogo4 .
His
Marca Huerto de mi Amada 11 BODEGA ARTURITO
Productos Wino, Pisco, Macerado de Damasco Diracckn Av. Gral. Varela s/n
Marca Arturito
VITIVINICOLA DON MIGUEL E.L.LR.L Prodicins Vinos
Direcclon Av. Collpa la Paz 5/n (al final del Parque
Pard
Marca Sobraya

Productos Vino, Plsco, Macerado de Damasco

Fuente: www.agritacna.gob.pe



ILUSTRACION 14- SUPERFICIE PARA EL CULTIVO DE UVA (HA.)

Total superficie =4,643 h

Superficle con
uva
B15

[183%)

Otros cultivos
3,828
[B2%])

Fuente: Direccion de Estadistica - Ministerio de Agricultura

ILUSTRACION 15 - VARIEDADES DE UVA EN LA ZONA PRODUCTIVA (HA)

Total uva =B15 ha

Consumo
Famillar Masa
B4 116
(8%%) [143%)

Wino
204

{25%)

Plzco
431
(53%)

Fuente: Direccion de Estadistica - Ministerio de Agricultura
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ILUSTRACION 16- PRODUCTORES VITIVINICOLAS

Productores =772

Juridica
47
(8%)

Matural
723
{94%)

Fuente: Direccion de Estadistica - Ministerio de Agricultura

ILUSTRACION 17- EXPORTACIONES DE PISCO

FEBRERO 657.003 119.329| 551 284.894 578441 493 442190 53.782| 8.2
MARZO 563,190 110094 512 1,425 88.291| 6.26 240159 48992 490
ABRIL 465.196 91.346| 509 566.126 85.321] 664 537,630 95.839| 561
MAYO 434,076 101206 | 4.29 246,565 44858 | 550
JUNIO 315,765 59440 | 531 603.990 123.399] 489
JuLio 419.323 72680 517 741,662 124344 596
AGOSTO 418.597 76806 | 545 371,985 85.044| 437
SEPTIEMBRE 587,509 101.908 [ 5.77 564,639 97.256| 581
OCTUBRE 410,118 105691 | 3.88 269.069 57566 4.67

Fuente: www.agrodataperu.com
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ANEXO 5

ANALISIS INTERNO DE LA
EMPRESA
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ILUSTRACION 188 -ORGANIGRAMA DETALLADO

Gerente
General(1)

' Contabilidad(1) -‘ Asesor(1)

Gerencia De Gerencia De
Produccién(1) Ventas(1)
Jefe De Jefe De Jefe De Jefe '?L?rr\( : ntas| Jefe De Ventas‘
Bodega(1) Almacén(1) Produccion(1) Mafiana(1)) | Turno Tarde(1)|
2 2 15 ' 1 2

Colaboradores Colaboradores CoIaboradores| Colaboradores Colaboradores

Fuente: Bodega Santa Elena
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TABLA 22- ANALISIS FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

F1: Tecnologia a la vanguardia (Tanques
de acero inoxidable).

01: Incremento masivo de turistas (50.15%
de Ciudadanos Chilenos durante el periodo
2015, haciendo un total de 130 000).

F2: Experiencia de mas de 50 afos en la
Produccion Vitivinicola.

02: Disminucion del pago del ISC aplicado al
Pisco por parte del Gobierno.

F3: Utilizacion de Controles de Calidad.

03: Bajas tasas de interés por parte de los
Proveedores de Créditos Privados (1%).

F4: Venta directa con los Clientes y
Consumidores.

04: El Pisco es considerado como Producto
Bandera, lo que genera la diversificacion de
nichos de mercado.

F5: La Bodega se encuentra ubicada en
una zona estratégica (Zona Vitivinicola del
Distrito de Pocollay).

05: Estudios realizados que describen las
oportunidades antioxidantes del Vino, lo cual
es utilizado para promocionar el Producto.

F6: Reconocimiento Regional por
Concursos ganados en el Rubro.

F7: Apoyo del Gobierno Regional de Tacna
organizando capacitaciones para el
personal involucrado directamente en el
proceso de produccion (Proyecto de la
Vid).

DEBILIDADES

AMENAZAS

D1: Falta de capacitacién al Personal de
Ventas.

A1: Gran cantidad de Productores informales
de Vino en Tacna, los cuales evaden
impuestos.

D2: Inicio reciente del Area de Marketing.

A2: La apertura de Supermercados como
Plaza Vea (venta de Piscos y Vinos
importados).

D3: Red de distribucion débil (cuenta con
una sucursal).

A3: EI ISC para los Vinos se incremento en
un 20%, lo que genera un Costo mayor para
el Consumidor.

D4: Area de Consumo inadecuada dentro
de la misma Bodega (problema estructural,
de organizacion y limpieza).

Ad4: Mejora del posicionamiento de
Productores con mas afios de experiencia en
el rubro.

D5: Disconformidad reiterada con los
Proveedores de Materia Prima, en lo
concerniente a fecha de cosecha).

A5: Incremento de la Publicidad y Promocién
de Productos Sustitutos del Vino y Pisco
(Cerveza, Ron, entre otros).

D6: Falta de implementacion en el aspecto
de las 5S (Limpieza, Orden y Organizacion
del Local de Ventas).

Fuente: Bodega Santa Elena — Elaboracién Propia
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TABLA 23 - PLAN DE OPERACIONES

PLAN DE OPERACIONES
ACTIVIDADES OBJETIVOS
- Procesamiento de materia 14.000 kilos de uva ltalia
Prima. 10.000 kilos de uvas negras

5.660 kilos de damasco
5000 kilos de ciruela roja

500 kilos de mora

- Produccion de insumos y 9.000 litros de vino blanco
Productos a granel. 9.000 litros de vino tinto

5.250 litros de vino ltalia

600 litros de pisco puro

5.000 litros de pisco corriente
5.000 litros de Licor de Damasco
700 litros de licor de ciruela

500 litros de licor de Mora

520 cajas de Pisco ltalia(500 c.c)

90 cajas de Pisco Duro (500 c.c)

500 cajas de Vino Blanco (750c.c)
500 cajas de vino tinto (750c.c)

- Envasado de productos 580 cajas de macerado de Damasco.
(580c.c)

500 cajas de Licor Damasco

120 cajas de Licor Ciruela (500c.c)
70 cajas de Licor de Mora (500c.c)

Fuente: Registros — Agroindustrias Santa Elena
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ANEXO 6

PRUEBAS DE SIGNIFICANCIA “T”
DE STUDENT
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TABLA 24- PRUEBA DE SIGNIFICANCIA “T” DE STUDENT PARA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Estadisticas de muestra unica

Desviacion Media de

N Media , error

estandar \
estandar

La existencia de canales de
comunicacion garantiza el éxito 32 3,22 751 133
del trabajo.

En la empresa las cosas se dicen

) 32 2,91 134 ,130
de manera clara y directa.

Las areas de la empresa trabajan

. 32 3,50 ,880 ,156
COMo un solo equipo.

Valoramos el esfuerzo de los
directivos por mantener un
sistema de comunicacién con el
personal.

32 3,13 942 ,166

Las reuniones de trabajo se
anuncian con la anticipacion
correspondiente y la
identificacion de temas a tratar.

32 3,28 1,085 192

La empresa se preocupa por el

conocimiento de los trabajadores. 32 3,16 808 143

Existen en la empresa valores
institucionales los cuales se
comparten 'y se ponen en 32 3,38 976 172
practica por el total de los
miembros.

La tecnologia esta enfocada al

logro de objetivos. 32| 284 884 156

La calidad esta relacionada a la

. - 32 3,09 ,818 ,145
mejora tecnoldgica.

Los objetivos y metas planteados

. 32 3,31 ,965 71
siempre se alcanzan.

El personal nuevo realiza sus
funciones con la preparacion 32 3,16 ,920 ,163
necesaria y aceptacion.

Los miembros de la empresa
reconocen que los resultados con
respecto a los competidores son
superiores.

32 3,06 914 ,162

Los valores dg la empresa se 32 3.09 893 158
respetan y guian la vida laboral.

El inmediato superior ayuda a 32 3,09 ,856 ,151
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enfocar los problemas.

El inmediato superior es simbolo

A 32 3,13 1,008 178
de eficiencia.
El inmediato superior se
preocupa por la formacién de los | 32 3,13 ,[51 ,133
colaboradores.
El inmediato superior es 39 3.25 718 127
respetado.
Conozco la misién de la 32 3.19 1,091 193
empresa.
Conozco los objetivos de la 32 3.44 759 134
empresa.
La vision de la empresa es clara. | 32 3,28 1,054 ,186
Me siento identificado con la 39 328 813 144
empresa.
Los incentivos econdémicos son 32 303 967 171
adecuados.
La empresa reconoce mi 32| 319 931 165
contribucién como trabajador.
Mi trabajo es reconocido. 32 3,28 ,888 157
En I_a empresa he logrado la 39 331 965 171
realizacion.
Mi desarrollo profesional va de
acuerdo con los planes de la 32 3,16 ,884 ,156
empresa.
Soy apreciado por mis 32| 313 751 133
compafieros de trabajo.
Me siento util en la empresa. 32 3,13 ,942 ,166
Un trabajo bien hecho ayuda a la 39 313 833 147
empresa.
El trabajo que hago es valioso 32 322 975 172
para la empresa.
Me su'ento'parte importante de la 32 3.03 782 138
organizacion.
Mis conocimientos y habilidades
son suficientes para realizar mi 32 3,09 JT7 137

trabajo.
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TABLA 25- PRUEBA DE SIGNIFICANCIA “T” DE STUDENT PARA COMPETITIVIDAD

Estadisticas de muestra Unica

: Desviacion Media de
N Media . error
estandar .
estandar
La empresa realiza mejora en
equipos de trabajo e 32 4,09 N 137
instalaciones.
La empresa cuenta con la
tecnologia adecuada para 32 4,16 123 ,128
lograr la competitividad.
La empresa cuepta con un Y 356 504 089
programa de calidad.
Los insumos de trabajo son
proporcionados de manera 32 4,16 677 ,120
eficiente.
Los conocimientos y 39 3.25 672 119

habilidades son compartidos.

Las areas de trabajo tienen un
presupuesto para el desarrollo 32 2,72 ,634 112
6ptimo de funciones.

Existe un programa de

I 32 3,03 ,822 ,145
capacitacion y desarrollo.

La empresa cuenta con
manuales para procedimientos | 32 3,09 ,641 113
que faciliten el trabajo.

Existe un sistema de
evaluacién de desempefio.

32 3,41 ,960 ,099
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ANEXO 7
INDICADORES
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ILUSTRACION 19 - INDICADOR - COMUNICACION

La existencia de canales de comunicacion garantiza el éxito del trabajo.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | - Porcentaje
| valido | Acumulado
Valido En Desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6
Ni de Acuerdo Ni en 16 500 500 656
Desacuerdo
De Acuerdo 10 31,3 31,3 96,9
Totalmente de | 3.1 3.1 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

La existencia de canales de comunicacion garantiza el éxito del trabajo.

209

1

T
en desacuerdo

T
ni de acuerdo ni en
desacuerdo

T
de acuerdo

T
totalmente de acuerdo

La existencia de canales de comunicacion garantiza el éxito del trabajo.
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En la empresa las cosas se dicen de manera clara y directa.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
) Valido Acumulado
Valido Totalmente en 1 3.1 3.1 31

Desacuerdo
En Desacuerdo 7 21,9 21,9 25,0
Ni de Acuerdo Ni 18 56.3 56.3 813
en Desacuerdo
De Acuerdo 6 18,7 18,7 100,0
Total 32 100,0 100,0

En la empresa las cosas se dicen de manera clara y directa.

20

15

10

Frecuencia

[ ]

T
totalmente en desacuerdo

T
en desacuerdo

T
ni de acuerdo ni en

desacuerdo

T
de acuerdo

En la empresa las cosas se dicen de manera clara y directa.
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Las areas de la empresa trabajan como un solo equipo.

, .| Porcentaje| Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje L1
valido acumulado
Valido Totalmente en : 31 31 31
Desacuerdo
En Desacuerdo 3 94 94 12,5
Ni de Acuerdo Ni en] 9 28.1 28.1 406
Desacuerdo
De Acuerdo 17 53,1 53,1 93,7
Totalmente de 9 63 63 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0
Las areas de la empresa trabajan como un solo equipo.
20
15=
% 10=

]

T
tetalmente en
desacuerdo

T
en desacuerdo

T
ni de acuerdo nien

desacuerdo

T
de acuerdo

acuerdo

Las areas de la empresa trabajan como un solo equipo.
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Valoramos el esfuerzo de los directivos por mantener un sistema de comunicacién con

el personal.
Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
J Valido Acumulado
Valido  En Desacuerdo 9 28,1 28,1 28,1

Ni de Acuerdo Ni en 13 406 406 68.7
Desacuerdo
De Acuerdo 21,9 21,9 90,6
Totalmente de Acuerdo 94 94 100,0
Total 32 100,0 100,0

Valoramos el esfuerzo de los directivos por mantener un sistema de
comunicacién con el personal.

12,5

10,0

7.5

Frecuencia

2,5

0o T
ni de acuerdo ni en

desacuerdo

T T T
en desacuerdo de acuerdo totalmente de acuerdo

Valoramos el esfuerzo de los directivos por mantener un sistema de
comunicacion con el personal.
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Las reuniones de trabajo se anuncian con la anticipacion correspondiente y la

identificacion de temas a tratar.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
| valido | Acumulado
Valido Totalmente en 3 9.4 94 9.4
Desacuerdo
En Desacuerdo 3 94 94 18,8
Ni de Acuerdo Ni en 11 344 34.4 53.1
Desacuerdo
De Acuerdo 12 37,5 37,5 90,6
Totalmente de 3 9.4 9.4 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Las reuniones de trabajo se anuncian con la anticipacién correspondiente y la
identificacién de temas a tratar.

Frecuencia

129

10

T
totalmente en en desacuerdo

desacuerdo

ni de acuerdo ni en

desacuerdo

de acuerdo

T
totalmente de
acuerco

Las reuniones de trabajo se anuncian con la anticipacion correspondiente y
la identificacion de temas a tratar.
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Existen en la empresa valores institucionales los cuales se comparten'y se ponen en
practica por el total de los miembros.

Frecuenci Porcentae Porcgntaje Porcentaje
a Valido Acumulado
Vélido  Totalmente en

Desacuerdo 1 31 31 31
En Desacuerdo 5 15,6 15,6 18,8
g;::cﬁ‘;‘:ggdo Ni en 10 31,3 31,3 50,0
De Acuerdo 13 40,6 40,6 90,6
Totalmente de Acuerdo 3 94 94 100,0
Total 32 100,0 100,0

Existen en la empresa valores institucionales los cuales se comparten y se
ponen en practica por el total de los miembros.

12,57

10,0

7,57

Frecuencia

2,54

[

00

T
totalmentes en
desacuerdo

T
en desacusrdo

T
ni de acuerdo nien
desacuerdo

I
de acusrdo

T
totalmente de
acuerdo

Existen en la empresa valores institucionales los cuales se comparteny se
ponen en practica por el total de los miembros.
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La empresa se preocupa por el conocimiento de los trabajadores.

Frecuencia Porcentaj| Porcentaj| Porcentaje
e e Valido | Acumulado
Valido Totalmente en : 31 31 31
Desacuerdo
En Desacuerdo 4 12,5 12,5 15,6
Ni de Acuerdo Ni en 17 53.1 53.1 68.8
Desacuerdo
De Acuerdo 9 28,1 28,1 96,9
Totalmente de Acuerdo 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0
La empresa se preocupa por el conocimiento de los trabajadores.
20
15=
% 10—
5
0 T T T T T
totalmente en endesacuerdo  nide acuerdo nien de acuerdo totalmente de

desacuerdo

desacuerdo

acuerdo

La empresa se preocupa por el conocimiento de los trabajadores.
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ILUSTRACION 20 - INDICADOR - CALIDAD

La tecnologia esta enfocada al logro de objetivos.

Frecuencia| Porcentaje Por(fe.ntaje Porcentaje
Valido | Acumulado
Valido Totalmente en

Desacuerdo 1 31 31 31
En Desacuerdo 11 34,4 34,4 37,5
g;g:cﬁ‘;‘:zgdo i en 13 40,6 40,6 78,1
De Acuerdo 6 18,8 18,8 96,9
Totalmente de Acuerdo 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

Latecnologia esta enfocada al logro de objetivos.

12,54

10,04

5,07

2,571

[ ]

[ 1]

00

T
totalmente en
desacuerdo

T T
en desacuerdo  ni de acuerdeo ni en

desacuerdo

T
de acuerdo

T
tetalmente de
acuerdo

Latecnologia esta enfocada al legro de objetivos.
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La calidad esta relacionada a la mejora tecnolégica.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
1 Valido | Acumulado
Valido En Desacuerdo 8 25,0 25,0 25,0
Ni de Acuerdo Ni 1 438 438 68.8
en Desacuerdo
De Acuerdo 9 28,1 28,1 96,9
Totalmente de 1 31 31 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

La calidad esta relacionada a la mejora tecnolégica.

12,57

10,09

Frecuencia
=l
o
|

5,0

2,5

[ ]

0.0

T
en desacuerdo

T
ni cle acuerdo ni en

desacuerdo

Ll
de acuerdo

Ll
totalmente de acuerdo

La calidad esta relacionada a la mejora tecnholégica.
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Los objetivos y metas planteados siempre se alcanzan.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
) Valido Acumulado
Valido Totalmente en 1 31 31 31

Desacuerdo
En Desacuerdo 5 15,6 15,6 18,8
Ni de Acuerdo Ni en 1 375 375 56.3
Desacuerdo
De Acuerdo 11 34,4 34,4 90,6
Totalmente de 3 9.4 9.4 100,0
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Los objetivos y metas planteados siempre se alcanzan.

124

107

a-

Frecuencia

T T T T T
totalmente en endesacuerdo  nide acuerdo ni en de acuerdo totalments de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Los objetivos y metas planteados siempre se aleanzan.
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El personal nuevo realiza sus funciones con la preparacion necesaria y aceptacion.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | - Porcentaje
) Valido Acumulado
Valido Totalmente en : 31 31 31

Desacuerdo
En Desacuerdo 6 18,8 18,8 219
Ni de Acuerdo Ni en 1 438 438 65,6
Desacuerdo
De Acuerdo 9 28,1 28,1 93,8
Totalmente de 9 63 63 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

El personal nuevo realiza sus funciones con la preparacién necesaria y

aceptacion.

12,57

10,0

5,09

2,59

[ 1

o0

T
totalmente en
desacuerdo

T
en desacuerdo

T
ni de acuerdo ni en

T
de acuerdo

desacuerdo

T
totalmente de
acuerdo

El personal huevo realiza sus funciones con la preparacion necesariay
aceptacion.
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Los miembros de la empresa reconocen que los resultados con respecto a los
competidores son superiores.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
) Valido Acumulado
Valido Totalmente en 1 3.1 3.1 31
Desacuerdo
En Desacuerdo 8 25,0 25,0 28,1
Ni de Acuerdo Ni 1 375 375 65,6
en Desacuerdo
De Acuerdo 10 31,3 31,3 96,9
Totalmente de 1 31 31 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Los miembros de la empresa reconocen que los resultados con respecto alos

Frecuencia

competidores son superiores.

124

10

a4

2]

[ | [ ]

T T T T T
totalmente en endesacuerdo  nide acuerdo nien de acuerdo totaiments de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Los miembros de la empresa reconocen que los resultados con respecto a
los competidores son superiores.
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Los valores de la empresa se respetan y guian la vida laboral.

Valido Totalmente en
Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo
De Acuerdo

Totalmente de
Acuerdo

Total

Frecuencia| Porcentaje
1 3,1
7 21,9
13 40,6
10 31,3
1 3,1
32 100,0

Porcentaje | Porcentaje
Vélido | Acumulado
3.1 3,1
21,9 25,0
40,6 65,6
31,3 96,9
3,1 100,0
100,0

Los valores de la empresa se respetan y guian la vida laboral.

12,59

10,04

Frecuencia
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totalmente en
desacuerdo
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acuerdo

Los valores de la empresa se respetan y guian la vida laboral.
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ILUSTRACION 21 - INDICADOR - CAPACIDAD DE DIRECCION

El inmediato superior ayuda a enfocar los problemas.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
| valido | Acumulado
Valido Totalmente en 9 63 63 6.3

Desacuerdo
En Desacuerdo 3 94 94 15,6
Ni de Acuerdo Ni en] 18 56.3 56.3 719
Desacuerdo
De Acuerdo 8 25,0 25,0 96,9
Totalmente de 1 31 31 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

El inmediato superior ayuda a enfocar los problemas.

20

Frecuencia

T T T T T
totalmente en en desacuerdo  ni de acuerdo nien de acuerdo totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

El inmediato superior ayuda a enfocar los problemas.
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El inmediato superior es simbolo de eficiencia.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
) Valido Acumulado
Valido Totalmente en 1 31 31 3.1
Desacuerdo
En Desacuerdo 9 28,1 28,1 31,3
Ni de Acuerdo Ni en 9 28.1 28.1 59.4
Desacuerdo
De Acuerdo 11 344 344 93,8
Totalmente de 9 63 63 100,0
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0
El inmediato superior es simbolo de eficiencia.
12
109
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3 o
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0 T T T T T
totalmentes en en desacuerdo ni de acuerdo ni en de acuerdo totalmente de

desacuerdo

desacuerdo

acuerdo

El inmediato superior es simbolo de eficiencia.

107




El inmediato superior se preocupa por la formacién de los colaboradores.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
®1 valido | Acumulado
Valido En Desacuerdo 6 18,8 18,8 18,8
Ni de Acuerdo Ni en 17 53.1 53.1 719
Desacuerdo
De Acuerdo 8 25,0 25,0 96,9
Totalmente de 1 3.1 3.1 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

El inmediato superior se preocupa por la formacion de los colaboradores.
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Frecuencia
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T T T T
en desacuerdo ni de acuerdo ni en de acuerdo totalmente de acuerdo
desacuerdo

El inmediato superior se preocupa por la formacion de los colaboradores.
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El inmediato superior es respetado.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
| Valido | Acumulado
Valido En Desacuerdo 4 12,5 12,5 12,5
Ni de Acuerdo Ni 17 53.1 53.1 656
en Desacuerdo
De acuerdo 10 31,3 31,3 96,9
Totalmente de 1 31 31 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0
El inmediato superior es respetado.
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totalmente de acuerdo

El inmediato superior es respetado.
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ILUSTRACION 222 - INDICADOR - IDENTIDAD

Conozco la misidn de la empresa.

, .| Porcentaje| Porcentaje
Frecuencia [ Porcentaje L
valido acumulado
Valido Totalmente en ” 63 63 63
Desacuerdo
En Desacuerdo 7 21,9 21,9 28,1
Ni de Acuerdo Ni en 9 28.1 28.1 56.3
Desacuerdo
De Acuerdo 11 344 344 90,6
Totalmente de 3 9.4 9.4 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

Conozco la mision de la empresa.

T
totalmente en
desacuerdo

I I
en desacuerdo  ni de acuerdo ni en

desacuerdo

Conozco la mision de la empresa.
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Conozco los objetivos de la empresa.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
) Valido Acumulado
Valido En Desacuerdo 3 9,4 9,4 9,4

Ni de Acuerdo Ni en 1 438 438 53.1
Desacuerdo
De Acuerdo 13 40,6 40,6 93,8
Totalmente de 9 63 63 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

Conozco los objetivos de la empresa.

12,59

10,0

257

00 T
en desacuerdo

1
ni de acuerdo ni en
desacuerdo

1
de acuerdo

1
totalments de acuerdo

Conozco los objetivos de la empresa.
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La vision de la empresa es clara.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje)  Porcentaje
1 valido | Acumulado
Valido Totalmente en 3 94 94 94
Desacuerdo
En Desacuerdo 3 94 94 18,8
Ni de Acuerdo Ni en 10 313 313 500
Desacuerdo
De Acuerdo 14 438 438 93,8
Totalmente de 9 63 63 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0
Lavision de la empresa es clara.
10,0
g 75
52,01
oo T T T T T
tatalmente en en desacuerdo  ni de acuerdo ni en de acuerdo totalmente de

desacuerdo

desacuerdo
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La vision de la empresa es clara.
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Me siento identificado con la empresa.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
) Vélido | Acumulado
Vélido En Desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6
Ni de Acuerdo Ni en 15 46,9 46,9 625
Desacuerdo
De Acuerdo 10 31,3 31,3 93,8
Totalmente de 9 63 63 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Me siento identificado con la empresa.

Frecuencia

o T T T T
en desacuerdo ni de acuerclo ni en de acuerdo totalmente cle acuerdo
desacuerdo

Me siento identificado con la empresa.
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ILUSTRACION 233 - INDICADOR - INCENTIVOS Y RECONOCIMIENTOS

Los incentivos econdmicos son adecuados.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
) Vélido | Acumulado
Valido Totalmente en 9 6.3 63 6.3
Desacuerdo
En Desacuerdo 7 21,9 21,9 28,1
Ni de Acuerdo Ni en 12 375 375 656
Desacuerdo
De Acuerdo 10 31,3 31,3 96,9
Totalmente de 1 3.1 31 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

Los incentivos economicos son adecuados.
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Los incentivos econémicos son adecuados.
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La empresa reconoce mi contribucién como trabajador.

Frecuencia| Porcentaje Porc:e'ntaj © | Porcentaje
Valido | Acumulado
Valido Totalmente en

Desacuerdo 1 31 31 31
En Desacuerdo 6 18,8 18,8 21,9
g;ggcﬁz:ggm Ni en 13 40,6 40,6 62,5
De Acuerdo 10 31,3 31,3 93,8
totalmente de acuerdo 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

La empresa reconoce mi contribucién como trabajador.

12,59

10,04

Frecuencia
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totalments en en desacuerdo  nide acuerdo nien de acuerdo totalments de
desacusrdo desacuerdo acuerdo

00

La empresa reconoce mi contribucion como trabajador.
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Mi trabajo es reconocido.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
| Valido | Acumulado
Valido Totalmente en 1 31 31 31

Desacuerdo
En Desacuerdo 4 12,5 12,5 15,6
Ni de Acuerdo Ni en 1 438 438 59.4
Desacuerdo
De Acuerdo 11 34,4 34,4 93,8
Totalmente de 9 63 63 100,0
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

Mi trabajo es reconocido.
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Mi trabajo es reconocido.
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En la empresa he logrado la realizacion.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
1 valido | Acumulado
Valido Totalmente en 1 31 31 31
Desacuerdo
En Desacuerdo 6 18,8 18,8 219
Ni de Acuerdo Ni en 9 28.1 28.1 500
Desacuerdo
De Acuerdo 14 438 438 93,8
Totalmente de 9 63 63 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0
En la empresa he logrado la realizacion.
12,51
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0,0 T T T | 1
totalmente en en desacuerdo  nide acuerdo nien de acuerde totalmente de

desacuerdo

desacuerdo

acuerdo

En la empresa he logrado la realizacion.
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Mi desarrollo profesional va de acuerdo con los planes de la empresa.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
) Valido Acumulado
Valido En Desacuerdo 8 25,0 25,0 25,0
Ni de Acuerdo Ni
en 13 40,6 40,6 65,6
Desacuerdo
De Acuerdo 9 28,1 28,1 93,8
Totalmente de 9 63 63 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

Mi desarrollo profesional va de acuerdo con los planes de la empresa.
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Mi desarrollo profesional va de acuerdo con los planes de la empresa.
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Soy apreciado por mis compafieros de trabajo.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
1 valido | Acumulado
Valido Totalmente en : 31 31 31
Desacuerdo
En Desacuerdo 3 94 94 12,5
Ni de Acuerdo Ni 20 625 625 750
en Desacuerdo
De Acuerdo 7 21,9 21,9 96,9
Totalmente de 1 3.1 3.1 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0
Soy apreciado por mis comparieros de trabajo.
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Soy apreciado por mis compafieros de trabajo.
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ILUSTRACION 244 - INDICADOR - CONTRIBUCION PERSONAL

Me siento util en la empresa.

Frecuencial Porcentaie Porcentaje | Porcentaje
1 Valido | Acumulado
Valido Totalmente en 1 3.1 31 31
Desacuerdo
En Desacuerdo 7 21,9 21,9 25,0
Ni de Acuerdo Ni en 13 406 406 65.6
Desacuerdo
De Acuerdo 9 28,1 28,1 93,8
Totalmente de 9 63 63 100,0
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0
Me siento util en la empresa.
1259
10,09
§ 7.5

50

[ ]

oo T
totalments en
desacuerdo

T 1
en desacuerdo  ni de acuerdo ni en

desacuerdo

Me siento atil en la empresa.
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Un trabajo bien hecho ayuda a la empresa.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
) Valido Acumulado
Valido En Desacuerdo 8 25,0 25,0 25,0
Ni de Acuerdo Ni en 13 406 406 65.6
Desacuerdo
De Acuerdo 10 31,3 31,3 96,9
Totalmente de 1 31 31 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

Un trabajo bien hecho ayuda a la empresa.
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Un trabajo bien hecho ayuda a la empresa.
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El trabajo que hago es valioso para la empresa.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
1 valido | Acumulado
Valido Totalmente en 9 63 63 63
Desacuerdo
En Desacuerdo 5 15,6 15,6 219
Ni de Acuerdo Ni en 10 313 313 53.1
Desacuerdo
De Acuerdo 14 438 43,8 96,9
Totalmente de 1 3.1 31 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

El trabajo que hago es valioso para la empresa.
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El trabajo que hago es valioso para la empresa.
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Me siento parte importante de la organizacion.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
J Valido Acumulado
Valido En Desacuerdo 8 25,0 25,0 25,0
Ni de Acuerdo Ni en 16 500 500 750
Desacuerdo
De Acuerdo 7 21,9 21,9 96,9
Totalmente de | 31 31 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0
Me siento parte importante de la organizacion.
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Me siento parte importante de la organizacion.
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Mis conocimientos y habilidades son suficientes para realizar mi trabajo.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje) Porcentaje
) Vélido | Acumulado
Vélido En Desacuerdo 8 25,0 25.0 25,0
Ni de Acuerdo Ni en 13 406 406 65.6
Desacuerdo
De Acuerdo 11 344 344 100,0
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

mis conocimientos y habilidades son suficientes para realizar mi trabajo.
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mis conocimientos y habilidades son suficientes para realizar mi trabajo.
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ILUSTRACION 255- INDICADOR - GESTION

La empresa realiza mejora en equipos de trabajo e instalaciones.

5,0

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
1 valido | Acumulado
Valido Nide Acuerdo Nien
Desacuerdo 8 25,0 25,0 25,0
De acuerdo 13 40,6 40,6 65,6
Totalmente de 11 34.4 34.4 1000
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0
La empresa realiza mejora en equipos de trabajo e instalaciones.
E 7.5
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T
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T
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T
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La empresa realiza mejora en equipos de trabajo e instalaciones.
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La empresa cuenta con la tecnologia adecuada para lograr la competitividad.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
) Vélido | Acumulado
Valido Nide acuerdo Nien

Desacuerdo 6 18,8 18,8 18,8
De Acuerdo 15 46,9 46,9 65,6
Totalmente de 1 3.4 344 100.0
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

La empresa cuenta con la tecnologia adecuada para lograr la competitividad.
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La empresa cuenta con la tecnologia adecuada para lograr la competitividad.
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La empresa cuenta con un programa de calidad.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
) Valido | Acumulado
Valido Nide Acuerdo Ni
en Desacuerdo 14 438 43,8 43,8
De acuerdo 18 56,3 56,3 100,0
Total 32 100,0 100,0
La empresa cuenta con un programa de calidad.

T
ni de acuerdo ni en desacuerdo

de acuerdo

La empresa cuenta con un programa de calidad.
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Los insumos de trabajo son proporcionados de manera eficiente.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
J Vélido | Acumulado
Valido Ni de acuerdo Ni en

desacuerdo 5 15,6 15,6 156
De Acuerdo 17 53,1 53,1 68,8
Totalmente de 10 313 313 100,0
Acuerdo
Total 32 100,0 100,0

Los insumos de trabajo son proporcionados de manera eficiente.
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Los insumos de trabajo son proporcionados de manera eficiente.
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Los conocimientos y habilidades son compartidos.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje)  Porcentaje
1" Valido | Acumulado
Valido En Desacuerdo 4 12,5 12,5 12,5
Ni de Acuerdo Ni 16 500 500 625
en Desacuerdo
De Acuerdo 12 37,5 37,5 100,0
Total 32 100,0 100,0
Los conocimientos y habilidades son compartidos.
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Los conocimientos y habilidades son compartidos.
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Las areas de trabajo tienen un presupuesto para el desarrollo dptimo de funciones.

Frecuencia

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje| Porcentaje
1 valido | Acumulado
Vélido En Desacuerdo 12 375 375 375
Ni de Acuerdo Ni en 17 53.1 53.1 90,6
Desacuerdo
De Acuerdo 3 94 94 100,0
Total 32 100,0 100,0

Las areas de trabajo tienen un presupuesto para el desarrollo éptimo de
funciones.
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Las areas de trabajo tienen un presupuesto para el desarrollo 6ptimo de
funciones.

130



Existe un programa de capacitacion y desarrollo.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
1 valido | Acumulado
Valido En Desacuerdo 10 31,3 31,3 31,3
Ni de Acuerdo Ni 1 344 344 65.6
en Desacuerdo
De Acuerdo 11 34,4 34,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

Existe un programa de capacitacién y desarrollo.
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Existe un programa de capacitacion y desarrollo.
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ILUSTRACION 26 - INDICADOR - RR.HH.

Existe un sistema de evaluacion de desempefio.

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje | - Porcentaje
1 valido | Acumulado
Vélido En Desacuerdo 1 3,1 3,1 3,1
Ni de Acuerdo Ni 17 53.1 53.1 56.3
en Desacuerdo
De Acuerdo 14 438 43,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

Existe un sistema de evaluaciéon de desempefio.
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Existe un sistema de evaluacion de desempefio.
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La empresa cuenta con manuales para procedimientos que faciliten el trabajo.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje| Porcentaje
J Valido | Acumulado
Valido En Desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6
Ni de Acuerdo Ni en 19 59.4 59.4 75.0
Desacuerdo
De Acuerdo 8 25,0 25,0 100,0
Total 32 100,0 100,0

Frecuencia

Existe un sistema de evaluacion de desempeno.
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Existe un sistema de evaluacion de desempefio.
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ANEXO 8

ANALISIS DE ANOVA 'Y
COEFICIENTE DE CORRELACION
DE PEARSON
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TABLA 26 - TABLA DE ANALISIS (ANOVA) PARA CULTURA ORGANIZACIONAL

ANOVA
CULTURA ORGANIZACIONAL
Suma de | Media F Si
cuadrados g Cuadratica 9.
Entre grupos 3092,221 5 618,444 2,135 | ,093
Dentro de grupos 7531,498 26 289,673
Total 10623,719 31
COMPARACIONES MULTIPLES
Variable Independiente: CULTURA ORGANIZACIONAL
DMS
Intervalo de
i ' Confianza al 95%
(I) Indicadores  (J) Indicadores leergnC|a de Ef“’r Sig. — .
medias (I-J) | estandar] Limite | Limite
inferior | superior
Comunicacion Calidad 571 9,469 | ,952| -18,89 | 20,04
Capacidadde | 1 959 | 10668 | 050| -43.86 | 00
direccion
Identidad 16,321 10,668 | ,138| -5,61 | 38,25
Incentivos y 1738 | 9469 | 856| -17.73 | 21.20
reconocimientos
Contribucion 4829 | 9966 | 632| -2531| 15,66
personal
Calidad Comunicacion -571 9,469 | ,952| -20,04 | 18,89
Capacidadde | ) 500 | 10086 051 4508 08
direccion
Identidad 15,750 10,986 | ,164| -6,83 | 38,33
Incentivos y 1167 | 9.826 | 906| -19.03 | 21.37
reconocimientos
Contribucion 5400 | 10306 | 605| -26,58 | 15,78
personal
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Capacidad de Comunicacion 21,929 10,668 | ,050( ,00 43,86

Direccion Calidad 22500 | 10,986 | 051| -08 | 45,08
Identidad 38250° | 12,035 | ,004| 1351 | 62,99
Incentivos y 23667 | 10986 | 041| 108 | 4625
reconocimientos
Contribucion 17100 | 11417 | 146| -6.37 | 40,57
personal

|dentidad Comunicacion -16,321 10,668 | ,138] -38,25 | 5,61
Calidad 15750 | 10,986 | 164| -3833 | 6,83
Capacidadde | 30950 | 12035 | 004| 62,99 | 1351
direccion
noenivos ¥ 14,583 | 10986 | ,196| -37,17 | 8,00
reconocimientos
contibucion 1 51150 | 11417 | 075| 4462 | 232
personal

Incentivos y Comunicacion -1,738 9,469 | ,856| -21,20 | 17,73

Reconocimientos Calidad 4167 | 9826 | 906 -21,37 | 19,03
Capacidadde | o cer | 10086 | 041| 4625 | -1,08
direccion
Identidad 14583 | 10986 | 196| -8,00 | 37,17
Contribucion 6,567 | 10,306 | 530| 27,75 | 14,62
personal

Contribucion Comunicacion 4,829 9,966 | ,632| -15,66 | 25,31

Personal Calidad 5400 | 10,306 | 605| -15.78 | 26,58
Capacidadde | 200 | 11417 146| 4057 | 637
direccion
Identidad 21150 | 11417 | 075| 232 | 44,62
Incentivos y 6567 | 10,306 | 530| -1462 | 2775
reconocimientos

*La diferencia de medias es significativa en el nivel 0.05.
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TABLA 27 - TABLA DE ANALISIS (ANOVA) PARA COMPETITIVIDAD

Advertencias

Las pruebas post hoc no se realizan para competitividad porque hay menos de
tres grupos.

ANOVA
COMPETITIVIDAD
Suma de | Media F S
cuadrados g cuadratica g
Entre grupos 103,010 1 103,010 452 | 517
Dentro de grupos 2279,657 10 227,966
Total 2382,667 11

TABLA 28 - COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON

Cultura Competitividad
Organizacional
Cultura Organizacional 1
Competitividad 0.937731 1
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