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CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
JCH CONSTRUCCIONES GENERALES S.A.C., VILLA MARIA DEL TRIUNFO -
2018

ROCIO VICTORIA POMA CONDORI

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
La investigacion tuvo como objetivo fundamental analizar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores; sin duda, los resultados
constituyen una fuente de informacion muy util para dar a conocer la realidad de la
empresa. El estudio se justificd porque buscaba mejorar la cultura organizacional con
la finalidad de mejorar el nivel de desempefio laboral. En cuanto a la metodologia, el
estudio fue de tipo basico y disefio no experimental transversal, donde los datos son
observados en un solo momento. La poblacién y la muestra estan conformados por
40 trabajadores. Los instrumentos de recoleccién de datos fueron los cuestionarios
validos y confiables mediante criterio por jueces y analisis de consistencia interna. En
sus resultados se logré probar significativamente la relacion que existe entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la empresa JCH Construcciones Generales
S.A.C. Villa Maria del Triunfo - 2018 con un error del 5% (significancia) y mediante
una correlacion de Spearman de 0.930 resultado que indico que dicha relacion es

positiva y alta.

Palabras clave: cultura organizacional, desempeiio laboral, vision, mision.



ORGANIZATIONAL CULTURE AND WORK PERFORMANCE IN THE COMPANY
JCH CONSTRUCCIONES GENERALES S.A.C., VILLA MARIA DEL TRIUNFO -
2018

ROCIO VICTORIA POMA CONDORI

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The fundamental objective of the research was to analyze the relationship between
organizational culture and the work performance of workers, without a doubt the
results constitute a very useful source of information to publicize the reality of the
company. The study was justified because it seeks to improve the organizational
culture in order to improve the level of job performance. Regarding the methodology,
the study was of a basic type and a non-experimental cross-sectional design where
the data is observed at a single moment. The population and the sample are made up
of 40 workers. The data collection instruments were valid and reliable questionnaires
through judge criteria and internal consistency analysis. In its results, it was possible
to significantly prove the relationship that exists between organizational culture and
job performance in the company JCH Construcciones Generales S.A.C. Villa Maria
del Triunfo - 2018 with an error of 5% (significance) and through a Spearman

correlation of 0.930, a result that indicates that said relationship is positive and high.

Keywords: organizational culture, job performance, vision, mission.
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INTRODUCCION

La cultura organizacional y el desempefio laboral es un tema muy significativo
dentro de la sociedad, puesto que éstas son las que proporcionan empleo, generando
de esta manera fuente de servicio y bienes con el Unico propésito de satisfacer las
necesidades de las personas. En ese sentido, la investigacion analiza la cultura
organizacional que se desarrolla en la empresa con la finalidad de mejorar los niveles
de desempefio laboral en la empresa JCH construcciones generales. Este analisis
surgié como evidencia de una situacion observada en la empresa y que se encuentra
relacionada con el andlisis de la mision, vision, valores que se practican en la empresa
gue conllevan a la formulacién del problema de investigacién ¢ Cudl es la relacion que
existe entre cultura organizacional y desempefio laboral en los empleados de la
empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo - 20187

A su vez el objetivo general consiste en determinar la relacién que existe entre
cultura organizacion y desempefio laboral de la empresa JCH Construcciones
Generales, Villa Maria del Triunfo - 2018.

Los resultados de dicha investigacion ratifican las hipétesis que se plantearon
en el trabajo que consiste en verificar la relacion significativa entre la cultura
organizacional y el desempeiio laboral; es decir, si la cultura organizacional mejora
entonces habra mayor desempefio laboral en la empresa JCH Construcciones
Generales, Villa Maria del Triunfo — 2018.

El desarrollo de la investigacion consistio en cinco importantes capitulos que
ayudaron a explicar el contenido de la misma.

En el capitulo I, se desarrollé en el planteamiento del problema que consistio
en el analisis del problema que afecta a la empresa y que permitié la formulacion de

los problemas del estudio, asi como los objetivos y la justificacion del estudio.
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En el capitulo Il, se desarroll6 el marco tedérico que consistié en el desarrollo
de los antecedentes de estudios, asi como las fundamentaciones de la teoria de
ambas variables de estudio y finalmente, se desarrollaron las definiciones
conceptuales de la terminologia utilizada.

En el capitulo Ill, se desarroll6 el marco metodologico del estudio que
comprende la identificaciébn del tipo y disefio de la investigacion, asi como la
identificacion de la poblacién y muestra del estudio. Luego se formularon las hipétesis
de la investigacion, asi como la operacionalizacion de sus variables, los instrumentos
de recoleccion de datos para culminar con la descripcion de los procesos estadisticos
a desarrollarse.

En el capitulo 1V, se desarrollé el andlisis e interpretacién de los resultados que
comprende el andlisis de fiabilidad de las pruebas, asi como el andlisis descriptivo de
las variables y sus dimensiones, posteriormente se desarrollaron la prueba de
normalidad que permitieron desarrollar las pruebas de hipotesis de investigacion que
se plantearon.

Finalmente, en el capitulo V, se desarroll6 las discusiones de los resultados,

asi como las conclusiones y recomendaciones a las que lleg6 el estudio.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

Las empresas no suelen invertir en la cultura organizacional, algunos suelen
destinar fondos minimos solo por el cumplimiento, con el fin de ahorrar costos, pero
este costo que implica gestionar el desarrollo de la cultura organizacional en las
organizaciones trae consigo un buen resultado como el empoderamiento,
compromiso y por ende un buen desempefio laboral

En el entorno internacional del pais de Chile, Flores (2008) muestra un escaso
gozo laboral esto se debe a que toda la actividad ejecutada por los personales de
diferentes empresas es solo por compromiso a la empresa; el chileno continuamente
piensa que todo lo que se relaciona afuera de su casa le pertenece neta mente al
gobierno declinando la responsabilidad que tiene con su empresa. Es normal oir sobre
aquellas personas que no se regocijan en cuyo laboral que realizan o se desempeiia
si no de lo contrario estan disconforme con sus salarios, es por lo que en su conjunto
los casos afectados contindan en sus mismas médulas de trabajo, por miedo a no
hallar algo mejor.

Por otro lado en Espafia, se hizo mencion a Salvatierra (2016) quien menciona
qgque se vive similar situacién que si bien es ciertos las empresas han ido
recuperandose parcialmente después de la crisis, se muestra un precario estado en
las condiciones de trabajo, un mal clima laboral y una decadencia de cultura, debido
a los cambios que se han dado a los trabajadores que ahora laboran con contratos
de pocos dias lo que conlleva un alta rotaciéon de personal, es por ello que las
empresas después de la crisis no han apostado invertir en una implementacion donde
se desarrolle la cultura organizacional y mediante ello lograr una buena estabilidad.

Asimismo, en el ambiente nacional, las circunstancias de trabajo en que las

personas llevan a cabo sus labores, es un tema relevante y con mucho mayor énfasis,
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para la sociedad y sobre todo la familia en su conjunto las personas pasan mucho
mas tiempo en el trabajo que dentro de ella.

Segun la investigacion de la Comunidad Laboral Universia (2016) en su
informe acerca de las ventajas que tiene de trabajar en equipo. En el informe se
mostré algunos beneficios de trabajar en equipo como, por ejemplo; los colaboradores
generan una pasion de pertenencia con la organizacion y de esta manera se
establece una mejora en el ambiente laboral de trabajo y se va estableciendo con méas
firmeza la cultura organizacional.

Esto se ve reflejado en un colaborador contento, comprometido con la empresa
y esto genera una mayor productividad porque se siente formado con los objetivos y
valores de la compafiia. Puesto que finalmente muestra més resultados en menos
tiempo pues La dependencia de cada miembro del equipo motiva a los colaboradores
a sacar adelante los proyectos y las tareas todo por el bien comuin de la empresa.

En ese sentido, se puede decir que la decadencia de la cultura organizacional
se produce, bajo un rendimiento y por ende las bajas laborales. Muchos trabajadores
no se encuentran placenteros en sus lugares de trabajo y esto trae como
consecuencia respuesta negativa de cada trabajador en el puesto que se desempefia,
asi mismo se sefiala que la productividad de cada empresa necesitara en gran
tamafio de las condiciones laborales, y como también de la cultura que se maneja en
dicha organizacion.

En Peru se podria decir que hay abundancia de desempleo, es por esa realidad
gue muchos profesionales escogen por aceptar la primera propuesta laboral que se
les presente. En ocasiones acostumbran a dedicarse en actividades que no son de
su profesion; asimismo, suele existir un mal clima laboral, esto responde a un

favoritismo o preferencias que existen en las organizaciones y esto es debido que
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ingresan colaboradores por ser allegados a los que tienen el poder o por ser parientes
cercanos a las autoridades. Cabe mencionar que una empresa con una carencia de
cultura, se tendra un alto indice de rotacion de personal, lo que imposibilita a un
incremento de la productividad, la eficiencia y la competitividad; es por ello que apoyar
y dar énfasis a la comunicacién y la motivacion hoy en dia, es clave para ser una
empresa exitosa.

La empresa estudiada en la presente investigacion es la empresa JCH
Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo, dedicada a la construccion civil
edificaciones, hoteles, oficinas, colegios, centros comerciales, edificios etc. se
presenté de manera frecuente una inestabilidad del personal dentro de la misma
careciendo de cultura es por ello que se estd viviendo momentos de intriga, el
personal técnico no siente que su trabajo sea valorado, también han mencionado que
los afios de antigtiedad y experiencia no son tomados en cuenta al realizar las escalas
remunerativas. Otro gran problema que causa desmotivacion son las malas
condiciones de trabajo, compensaciéon inadecuada, falta de seguridad, falta de
oportunidad, conflictos entre los trabajadores

Puesto que gran parte de los trabajadores que laboran en la empresa ademas
chocan con un mal clima laboral, debido a que carecen de valores, normas, politicas,
motivacion, comunicacién dentro de la organizacional ya que los trabajadores no
tienen clara su personalidad de la empresa como vision, misién, metas, puesto que
cada trabajador tiene la capacidad de, poder ver, oir y sentir en una organizacion en
este caso se puede apreciar que gran parte de los trabajadores carecen de cultura,
estos son los trabajadores informales, esta informalidad puede causar molestia e
incomodidad entre los colaboradores, por lo cual, en su gran generalidad no cuentan

con todos los beneficios conforme a la ley, como las CTS, AFP, seguro pensiones
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seguro de vida etc. Muchos de los trabajadores suelen estar disgustados y la razon
es que el estado simplemente dicta leyes para el beneficio del trabajador mas no se
encarga de verifica la puesta en practica por parte de las empresas. Esto se ve
reflejado en una baja productividad para la empresa
Problema general

¢,Cual es la relacién que existe entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en los empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria
del Triunfo - 20187
Problemas especificos

¢,Cual es la relacion que existe entre las normas y el desempefio laboral en los
empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo -
20187

¢,Cual es la relacion que existe entre los valores y el desemperio laboral en los
empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo -
20187

¢,Cual es la relacidn que existe entre la identificacién y el desempefio laboral
en los empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del
Triunfo - 20187

¢,Cual es la relacién que existe entre la comunicacion y el desempefio laboral
en los empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del
Triunfo - 20187
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

En primer lugar, el motivo, de esta investigacion se ve realizado por las
dificultades que concurren en la empresa JCH Construcciones Generales S.A.C. Villa

Maria del Triunfo — 2018, por ello este proyecto radica en el significado de la cultura
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organizacional como el origen del proceso, por lo que nos conlleva a determinado
desempeiio laboral todo esto generado por los diferentes factores que son las causas
como la decadencia de la cultura en dicha organizacion.

Desde la perspectiva tedrica, la investigacion pretende proponer una propuesta
tedrica basada en la teoria de Chiavenato (2000) quienes mencionan: "El factor
humano esta presente en todos los momentos de la fase productiva (...) la empresa
no pose aun los conocimientos necesarios para implementar un adecuado sistema de
cultura donde puede ofrecer a sus colaboradores” (p. 96).

Desde la perspectiva practica, la investigacion tiene un gran impacto, puesto
que surgié de la necesidad de analizar si existe relacion entre la cultura organizacional
y el desempeifio laboral, con la finalidad de plantear programas o planes de mejora
qgue contribuyan al trabajo en equipo dentro de la organizacién asi mismo fomentar
una recompensa por cada logro obtenido mejorar las escalas de responsabilidad
motivar a los trabajadores mediante la confianza con la Unica finalidad de elevar los
niveles de productividad y excelencia de los colaboradores de la empresa.

Desde la perspectiva metodoldgica, se aplicaron instrumentos y técnicas que
aportaron a establecer la relacion entre las variables de estudio; en ese sentido, se
realizé la validacion por criterio experto y confiabilidad de los cuestionarios cultura
organizacional y desempefio laboral calificandolo como adecuado, del mismo modo
se realizo la confiabilidad del instrumento para la variable cultura organizacional y
desempeifio laboral.

1.3. Objetivos de lainvestigacion: generales y especificos
Objetivo general
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempeiio laboral

en los empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del
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Triunfo — 2018.
Objetivos especificos

Determinar la relacién entre las normas y el desempefio laboral en los
empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo —
2018.

Determinar la relaciébn entre los valores y el desempefio laboral en los
empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo —
2018.

Determinar la relacién entre la identificacion y el desempefio laboral en los
empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo —
2018.

Determinar la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en los
empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo —
2018.

1.4. Limitaciones de la investigacion

En la investigacion no se ha encontrado ninguna limitacién en espacio, por el
contrario, existe una gran informacién disponible ya que han colaborado en gran
manera en los requerimientos para realizar la investigacion ya que mediante los
resultados de este trabajo se podran brindar informacién para mejoras y correcciones

en la empresa.
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2.1. Antecedentes
Antecedentes internacionales

Marcano et al. (2010) en su tesis titulada La cultura organizacional del personal
docente de la Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre, desarrollado con el objetivo
de diagnosticar la cultura organizacional del personal docente de dicha institucion.
Respecto a la metodologia, se consideré una muestra de campo de 53 profesores a
los cuales se les realiz6 entrevistas. En sus conclusiones se demostro que la cultura
organizacional estd netamente relacionada con la palabra de cultura corporativa,
asimismo, existe un vinculo de factores que se discrepa entre la motivacion y la
comunicaciéon en medio de todos los que participan en la productividad de dicha
institucién, desde este punto de vista se reafirma que la cultura corporativa es un
conjunto de valores que a su vez estas se encuentran dentro de cada empresa, ya
sea por diferentes circunstancias como, costumbres, tradiciones y valores lo que
significa que esto da un valor agregado a la empresa.

Uria (2011) en su tesis titulada El clima organizacional y su incidencia en el
desempeifio laboral de los trabajadores de Andelas Cia Ltda de la ciudad de Ambato,
desarrollado con el objetivo de proponer alternativas de mejora que servira para
ayudar a dirigir a los directivos de la empresa. Respecto a la metodologia, esta
investigacion es de tipo documental y se considerd una poblacion de 36 miembros.
En sus resultados se demostro que existe una decadencia de cultura organizacional
por falta de identificacion con la empresa, o que repercuta al incremento del
desempeiio laboral de los trabajadores. Por otro lado, existe una desmotivacion en
los trabajadores por falta de reconocimiento a su desempefio laboral por parte de los
directivos, por otro lado los sistemas de comunicacion que se emplean en dicha

empresa son muy jerarquico lo que impide fortalecer los lazos de comunicacion entre
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los trabajadores y directivos.

Silva (2006) en su tesis titulada Nuevas perspectiva de la calidad de vida
laboral y sus relaciones con la eficacia organizacional, desarrollada con el objetivo de
estudiar los fenomenos de la calidad de vida laboral y eficacia organizacional
enfocada en las relaciones del sector bancario. En este estudié se consideré una
muestra de 1322 funcionarios de un banco brasilefio y un disefio descriptivo. En sus
resultados se reconoce los aspectos de la calidad de vida laboral que en este caso
fueron mas frecuentes en las evoluciones ya que ellas son mas reconocidas por los
trabajadores de la empresa ya mencionada, asi mismo se pudo observar que existe
semejanza y diferentes perspectivas sobre calidad de vida laboral es de acuerdo al
momento que se vive 0 el momento histérico y contextos laborales. Por otro lado, se
afirman que la calidad de vida laboral es satisfactoria por los trabajadores, sin duda
trae beneficios para el trabajador y la organizacion es por esta razén que se afirma
que si existe relacion directa entre la calidad de vida laboral y la eficacia
organizacional y de esta manera influye en mayor parte sobre el desempeiio laboral
y a su vez la relacion con su compafiero

Gomez (2013) en su tesis titulada Innovacion y cultura organizacional,
desarrollado con el objetivo de comprobar la asociacion que presenta la cultura de la
organizacion y la innovacion. Respecto a la muestra se considero a 227 empresas
desarrollado con un disefio descriptiva correlacional. En sus conclusiones se
menciona que la identificacion de la frecuencia e importancia para la empresa,
asimismo, la innovacion empresarial y la cultura organizacional se constituyen como
espacio de evolucion de sistemas regionales, por ello el alto grado de asociacion
encontrado en estas dimensiones permite verificar su bondad para reconocer a las

empresas innovadoras, Bogota permitio seleccionar 51 empresas innovadoras
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(22,5% de total) diferenciandolas de las otras empresas.

Calva y Hernandez (2012) en su tesis titulada Analisis de la percepcion del
clima laboral en Interceramic, desarrollada con el objetivo de analizar la percepcion
del clima laboral dentro de la franquicia de puebla y realizar una propuesta de
alternativa de accion para la mejora del mismo. Respecto a la metodologia es de tipo
no experimental y una muestra de 42 personas. En sus conclusiones la impresion de
los colaboradores hacia ciertos factores, afectan a su comportamiento y sobre todo a
su actitud dentro de la organizacién, asi mismo la manera como interactian con sus
compafieros, el cdmo establecen sus metas algunos de los factores son fundamental
para el crecimiento de la empresa como, la alegria, compromiso, integridad, valores
y normas. En la institucién estudiada considera que el conocimiento del clima laboral
es muy importante ya que afirma que la teoria que cuanto mas se conoce al
colaborador y este a su vez también conoce a su organizacion, el conocimiento de
ambas cosas permite mejorar los resultados de la empresa.

Antecedentes nacionales

Aguilar (2014) en su tesis titulada Estrategia de comunicacion 360° para
sensibilizar a los clientes y reducir el indice de morosidad del Banco Azteca de casa
grande provincias de Ascope departamento La Libertad - 2013, desarrollada con el
objetivo de proponer una estrategia de comunicacion de 360° para reducir el indice
de morosidad del banco azteca de casa grande. En la investigacion estudio se utilizo
el disefio de investigacion descriptivo y también método cuantitativo con una muestra
de 460 clientes morosos del banco. En sus conclusiones se menciona que el banco
cuenta con un indice de morosidad bastante elevado, y esto es el claro reflejo de su
mala concesion de crédito es decir una otorgacion de crédito sin previa evaluacion

exhaustivo. En la actualidad el banco no esta capacitando, entrenando al personal
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correctamente para que lleven a cabo sus funciones como por ejemplo culturalizar a
los clientes en la forma de pago .por esta razén se afirma que el personal no esta
capacitado para cumplir sus funciones. Finalmente, se pudo comprobar que no se
tiene una buena cultura de pago esto se ve reflejado por parte de los clientes ya que
no son puntuales en sus pagos y en el monto de cuotas

Angeles (2017) en su tesis que lleva por titulo Relacion entre la cultura y el
desempeifio laboral en una empresa constructora de Lima, desarrollado con el objetivo
de identificar el nivel de relacion que presenta la cultura y el desempefio laboral, Para
ellos se us6 un disefio descriptivo correlacional y una muestra de 211 empleados. En
este estudio se concluye que la cultura y el desempefio laboral tienen una estrecha
relacion debido que el desempefio laboral y la eficiencia es un claro reflejo de un
equipo comprometido, asi mismo resulta esencial para contribuir a politicas de la
empresa plasmado en el personal que motiven a los trabajadores a participar
activamente con sus conocimientos y capacidades a favor de los objetivos de sus
organizaciones de el mismo modo proponer un aporte innovador y selectivo al
desarrollo de la cultura organizacional para con ello alcanzar un buen desempefio
laboral.

Quispe (2014) en su tesis titulada Clima laboral y percepcion de la imagen
institucional en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Juan Velasco
Alvarado, desarrollo con el objetivo principal de determinar la forma en que el clima
laboral impacta en la percepcion de la imagen institucional educativa. En este estudio
se consideré una muestra de 36 profesores y desarrollado con un disefio de
investigacion descriptivo. En sus conclusiones se evidencia que el clima laboral
impacta significativamente en la percepcion de la imagen institucional, por otro lado

los docentes y alumnos estan totalmente disconformes con el clima laboral de dicha
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Institucion esto se ve reflejado por el porcentaje alto de desaprobacién, y por ende la
imagen de dicha institucion sobre todo al nivel académico y el servicio que se brinda.
Por otro lado, se demuestra que existe un clima laboral de baja aceptacion sobre todo
para los estudiantes, personal administrativo y profesores cabe mencionar que el
desarrollo de la cultura organizacional es inadecuado.

Antecedentes locales

Rivera (2010) en su tesis titulada Compromiso organizacional de los docentes
de una institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana y su correlacion con
variables demograficas, desarrollado con el objetivo de analizar el grado de
compromiso organizacional que presentan los docentes. El estudio presenta un
disefo descriptivo correlacional y una muestra de 48 docentes. En sus conclusiones
se demuestra que las caracteristicas mas resaltante se da a notar en los resultados
gue el sexo predomina en el mayor grado de compromiso por lo que observa que las
damas tiene mas compromiso y esta a la vez va marcando distancia en cuanto a la
teoria de sexo femenino. Finalmente, la antigiedad tubo un relevante porcentaje en
el grado de significancia se ubica en indice medio o moderado lo que hace suponer
gue mientras mas antigledad exista en dicha institucién existe mayor compromiso
ase mas énfasis en lado normativo y que va llegado a los varones por el cumplimento
de las normas o politicas de la institucion.

Pefia (2014) en su tesis titulada Valores y trabajo en equipo; Estudio realizado
en Construfacil Coatepeque, desarrollado con el objetivo primordial de establecer el
nivel de relacién entre los valores laborales y el trabajo en equipo en colaboradores
de la empresa. El estudio presenta un disefio descriptivo correlacion y una muestra
de 35 trabajadores en edades entre 19 a 35 afios lo cual fueron sometidos a un

cuestionario de preguntas. En sus conclusiones se demuestra que existe una
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correlacién entre los valores laborales y el trabajo en equipo por lo que van enlazados
para forma y lograr el compromiso mediante la integracion lo cual hace una mejor
eficiencia, los trabajadores si conocen los valores laborales, existen alunas
dificultades como, por ejemplo, nivel econémico, salario, indiferencias de clases
sociales, asi mismo lo que se brinda como conocimiento no lo estas aplicando de
manera consiente. Por otro lado, los empleados si demuestran interés en poder
fortalecer el trabajo en equipo lo que significa que sera de gran ayuda para la
empresa.

Merino (2017) en su tesis El capital intelectual como intangible generador de
valores en la empresa Inti Gas S.A.C., desarrollado con el objetivo de establecer la
relacion que presenta el capital intelectual es un intangible que genera de valor en la
empresa. El estudio presenta un disefio descriptivo correlacional y una poblacion de
120 y una muestra de 60. El estudio concluye que el capital intelectual se ha
constituido en in intangible que genera valor en la empresa ya mencionada y respecto
a los trabajadores solo se les capacita cuando ingresan a trabajar luego pierden esa
permanencia esto asi mismo la empresa se ha preocupado por promover una
adecuada cultura corporativa u organizacional debido a ello los resultados los
trabajadores empiezan a identificarse con la empresa mediante ello ya conocen sus
procesos y a su vez las politicas de la empresa.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases teoricas de la variable cultura organizacional
2.2.1.1 Definicién de cultura general.
Hall (1996) expresa:
La cultura organizacional es como un conjunto de propiedades que se dan en

un ambiente organizacional asi mismo son una fuerza que interviene, se puede
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representar como el hormigbn que compacta a una organizacion a través de
patrones que se refleja en la conducta del empleado, como también se dan en
la forma de sentir y de pensar, del mismo modo los que comparten entre los
miembros de la organizacion puesto que son los que identifican a la empresa
ante los clientes o proveedores en resumen son la imagen de la empresa que
se ve reflejada en distintas etapas o proceso de la empresa. (p.42)
Por otro lado, Chiavenato (2006) expresa:
La cultura organizacional, es un medio interno o mejor dicho como la atmésfera
psicoldgica o caracteristica de cada organizacién, el cual corresponde con lo
honorable y la satisfaccion de las necesidades de los colaboradores y de esta
manera existe dos probabilidades como si es probable que puede ser negativo
0 positivo, agradable o no agradable, esto mayor mente se va denotar de
acuerdo como los colaboradores se sienten en proporcién con la organizacion,
asi mismo esta sujeto a una vinculacién con algunos factores estructurales de
la organizacién, como el tipo de la organizacién, reglamentos internos,
tecnologia utilizada, metas operacionales, politicas de la empresa, ademas de
las actitudes de conducta social que son motivados o corregidos a través de
los factores sociales, esto se ve reflejado mayor mente en una persona a otra
y en algunos caso en el mismo individuo, de un momento a otro, asi mismo
cabe mencionar que la motivacion es escasa, cuando existe mucha frustracion
la cultura organizacional tiende a disminuir y sobrevienen estados de
depresion, desinterés, apatia descontento, hasta llegar a estados de
agresividad, agitacion, inconformidad. (p.12)
En ese sentido, Quispe (2014) explica:

Define que la cultura organizacional es como un conjunto de habilidades,
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atributos o propiedades que se dan relativamente permanentes en un ambiente
de trabajo concreto, que son percibidas sentidas o experimentadas por las
personas que conforman la organizacion y que influyen de gran manera sobre
su conducta propia. La cultura de la organizacion se basa en los modelos
recurrentes de comportamiento, con actitudes y sentimientos puesto que se
caracterizan en la organizacion, y se refiere a las situaciones neta mente actual
de una organizacion asi mismo a los vinculos entre los grupos de trabajo, los
empleados y el desempefio, debido que la cultura organizacional se refleja
claramente en la empresa en el clima organizacional por lo que esto influye en
un buen desempefio laboral por ende repercute en la utilidad de cuya empresa.
(p. 75)
2.2.1.2 Importancia de la variable cultura organizacional.
La cultura organizacional es importante para toda las empresas de produccién
y Servicios procuran en su gran mayoria de afiadir un patron de conducta en general,
ya sea a través del traspaso de creencias y valores comunes a sus miembros que
laboran en su organizacion, puesto que buscan una forma u otra de manera que se
plantea como una mision importante para contribuir a elevar la cohesion interna y con
este desarrollo a profundizar el sentido de pertenencia. Asi mismo crear un Sistema
de calidad solido, con un buen funcionamiento, que constituye a un factor esencial
para el desempefio econdmico, tecnolégico y productivo de una organizacion, lo que
nos conllevara a lograr impactos de aporte economico, cientifico y social. Para
concluir la cultura en la organizacion puede llegar a facilitar o dificultar los cambios.
Tanto los valores como las creencias, contenidas generalmente en la filosofia de la
gestion, orientan a los trabajadores y les dan identidad, los integran o los fraccionan

como organizacion.
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2.2.1.3. Caracteristicas de la cultura organizacional.

Quispe (2014) menciona que la cultura organizacional se caracteriza por:

Las variables que precisa la cultura son denotadas por aspectos que guardan
una relacién estrecha con el ambiente laboral. Asi mismo que puede contar
ciertos cambios que normalmente son relativas graduadas porque estas
pueden sufrir algunos cambios en la toma de decisiones,

Posee un fuerte impacto acerca de los comportamientos de los trabajadores
de la organizacibn pudiendo hacerse extremadamente complicado Ila
conduccion organizacional y las coordinaciones laborales.

La cultura organizacional es afectada por las conductas y cualidades de los
miembros de la organizacion o diferentes variables estructurales, tales como
el estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y
despido, estas variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima
de la organizacion, comportamientos, actitudes lo que conlleva a una falta de
compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion

La rotacion excesiva, las faltas consecutivas pueden ser indicadores de una
mala cultura a si mismo la incapacidad e ineficacia para conducir cohesionar y
dirigir. La falta de control como el abandono del personal, las tardanzas con
ello conlleva a la falta de respeto a la anuencia de las normas la
desmotivacion y al buen trato internacional.

2.2.1.4 Teoriarelacionada a la variable la cultura organizacional.

La cultura segun Velarde (2017) es considerado como uno de los principios de

filosofia, sociales, de estandares y metas, en la cual se caracteriza por tener un valor

intrinseco, por lo que se denomina que son las muestras de las creencias, que suelen

tener de las cualidades humanas como normas, comunicacion, integracion, valores,
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compromiso, politicas es por lo que es la esencia para percibir, interpretar y cambiar
la cultura de una organizacion.

Nivel 1. Artefactos. Son, estructuras fisica y proceso de comportamiento
visible, audible, es decir todo lo que se puede visualizar y sentir, dentro de una
organizacion y también de las personas que integran que estas a su vez influye en el
ambiente fisico de la organizacion como por ejemplo patrén, comportamiento,
registro, documentos el vestuario de los colaboradores.

Nivel 2. Valores. Interpretacion personal de los patrones del nivel 1,
basicamente estan dirigidos al comportamiento de los trabajadores que tiene que ver
con los valores, principios sociales filosofias y metas de la organizacion.

Nivel 3: Supuestos. Ideas y supuestos basados en creencias acerca de la
naturaleza humana que afectan al comportamiento.

Figura 1

La cultura organizacional

Nivel 1
Artefactos patrones

de comportamientos
audibles, visible,
tecnologia y arte

Nivel 2

Yalores interpretacion personal delos
patrones del nivel 1

Nivel 3

Supuestos ideas y supuestos personales
que afectan al comportamiento

Nota: Velarde, 2017, p. 45.
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2.2.1.5. Dimension de la variable cultura organizacional.

Normas.

Canales (2010) pronuncia que la normas pueden existir en algunos casos tanto
escritas como verbal por lo que las compafiias dan mas énfasis aquellas que no estan
escritas, pero en cierto modo son conocidas y aplicadas en las organizaciones por
otro lado las normas deben relacionarse razonablemente con los objetivos laborales,
ser justas, ser consistente, ser conocida por todo el personal, exponer
especificamente las consecuencias de incumplimiento, se deben ayudar a expresar
estos valores.

Segun Lira (2009) las normas tiene siempre un caracter general inmediato
puede tener un caracter individual y general, es decir, las normas les dicen a los
empleados, clientes o proveedores lo que es valioso para tu negocio si se aplica
correctamente las normas reducen los problemas interpersonal ya que aplicarse las
misma normas a todo el personal minimizan las injusticias ademés de facilitar la
interaccion entre el personal gracia que cada uno sabe claramente lo que esta
permitido y lo que no generando de esta forma comportamiento adecuado, asi mismo
ahorra tiempo al empresario porque frente a un problema o una falta no se tendréa que
tomar una decisién individual sino se aplica la norma estandarizada y finalmente las
normas protegen al empleador ya que cuando el trabajador comete una falta grave y
se tiene que sancionar, queda claro que se esta dando al cumplimiento de dicha
norma es decir la conducta del trabajador.

Valores.

Barroso (2011) define los valores como aquellos principios éticos y moralistas
sobre los contextos ya sea imaginarias o reales mediante los cuales se sienten mas

inclinados por el grado de utilidad social y personal por ello considera que los valores
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de la empresa son los pilares més importante e influyente de cualquier organizacion
puesto que estd directamente relacionado con la identidad y personalidad de la
empresa, expresada en los colaboradores por lo que permite posicionar una cultura
empresarial marcan patrones para la forma de decisiones, promueve un cambio de
pensamientos, se evitan conflictos entre el personal ya que si los valores estan bien
definidos sera clave para poder trasmitir al equipo de trabajo todas las expectativas
éticas y profesionales que la empresa esperar ellos ya sea individual o en equipo al
fin de cuanta una organizacion tiene él es espiritu de quienes trabajen con ella.

Moreno y Cerro (2009) manifiestan que los valores entran constantemente por
la puerta puesto que cada persona tiene consigo sus valores no la organizacion, por
ejemplo algunos personal directivo un administrador, director de recursos humanos y
gue normalmente las personas son las que tiene los valores, suelen ser pocas
empresa qgue logran conseguir un valor beneficiario para la empresa .para
constatar solo hace mencién recorrer la pagina corroborativas de la dicha
organizacion donde se visualizara los valores que estan presentes en tal sentido es
porque la organizacion esta en constante comunicacion.

Identificacion.

Cortina (2006) define que la identidad deriva de la palabra latin idem que
significa “igual” o "el mismo” por lo que esto es facil percibir como se repite con
insistencia la necesidad de poseer un personal “comprometido” con la empresa para
alcanzar metas y objetivos. Usualmente es tema obligado en charlas, cursos y talleres
destacar el “compromiso” como requisito indispensable en la formacion de equipos
de alto desempefio, organizaciones exitosas y 6ptimos modelos de gestion.

Por otro lado, Lépez (2011) da a conocer que cuando un colaborador se

identifica con la empresa u o institucion, este colaborador colocard mas de su parte,
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es decir, abarcara en todos los planes posibles proyectos de la empresa y
continuamente que pueda aportara todo lo que esté en su mano, encaminado rumbo
a la visién y mision de la empresa, con ello logrando una mejora en la productividad
y a su vez en la calidad, y el rendimiento de los trabajadores.

Comunicacién.

Lucas (1997) define a la comunicacion como un proceso por la cual se trasmite
la informacion ademés de también intercambiar sentimientos opiniones sugerencia o
cualquier otro tipo de informacion ya sea oral o escrita se puede afirmar que es un
elemento clave que a su vez si no es bien considerada se convierte en un tema critico
debido que nos son muy bien utilizado, es por ello que algunas empresas suelen
cometer errores como por ejemplo las barreras de la comunicacién en cuanto a
jerarquia se refiere, autoridad y el estatus, la especializacién y su jerga relacionada a
esto se suma la poca costumbre de no estimular a los colaboradores como formular
preguntas fomentar la empatia, es un factor determinante en el éxito de cada empresa
ya que si se emplea una buena comunicacion es sinénimo de eficiencia, coordinacién
y organizacion mientras que una mala comunicacion puede ser motivo de ineficiencia.
Conflictos internos o externos y desorden.

Olivos (2014) indica que es el conjunto total de mensajes que se intercambian
entre todos los integrantes de la empresa asi mismo también se puede decir que es
un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de
mensajes que se dan en los miembros de la organizacion.

2.2.2. Bases teoricas de la variable desempefio laboral
2.2.2.1. Definiciones de la variable desempefio laboral.
Alles (2002) define el desempefio laboral, como las acciones o

comportamientos que se aprecian en los empleados que a su vez son notables para
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la ejecucion de los objetivos de la organizacion. Asevera que un buen desempefio
laboral son los pilares que en adelante se convierte en fortaleza con la que cuenta
una organizacion.

Robbins (2009) expresa que es necesario que todos los gerentes extiendan
sus conocimientos, por lo que actualmente el aprendizaje, es una herramienta efectiva
para modificar, previa identificacion, cualquier comportamiento o situacion
innecesaria 0 negativa, mejorando el desempefio de la organizacion y existe la
probabilidad de que esto no se repita entonces como resumen podemos afirmar que
las diferentes autores mencionan que el desempeiio laboral es un principal eje muy
importante dentro toda organizacion ya que mediante ello cada trabajador podra darse
cuenta en que area se desempefia mejor y poder explotar todo esto para el bienestar
de la empresa.

Chiavenato (2000) el desempefio laboral lo define como el comportamiento del
colaborador en la investigacién de los objetivos determinados; éste constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos. De acuerdo con Milkovich y Boudreau,
(1994) mencionan que tienen una serie de caracteristicas individuales, entre las
cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades vy
cualidades, entre otros, que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que afectan los resultados.

2.2.2.2. Importancia desempefio laboral.

Implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio laboral,
ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a
observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefiio

del cargo. Es un componente fundamental para las empresas ya que el desempefio
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laboral es la conducta, soluciones de conflictos, objetivos propuestos establecidos
con un solo fin, por ello la intension es mejorar el desarrollo integral de la persona por
medio de planes de informacion en donde cada colaborador conozca las expectativas
de desempefio laboral que se le esta proporcionando mediante oportunidades de
aprendizaje mediante incentivos y como resultado tendremos comprobar en qué
grado el empleado se siente integrante de la cultura.

2.2.2.3. Caracteristicas desempenio laboral.

El autocontrol y la iniciativa son respuestas consistentes a situaciones mas
complejas. Algunas personas no molestan a otras y actdan por encima y mas alla del
llamado del deber para resolver problemas bajo estrés. Estas competencias son
caracteristicas de los gerentes exitosos.

Los motivos y las caracteristicas son operarios intrinsecos o rasgos supremos
propios que determinan cémo se desempefiardn las personas a largo plazo en sus
puestos sin una supervision cercana.

Segun Flores (2008) esta caracteristica corresponde a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al
desarrollar su trabajo

- Adaptabilidad. Esto se refiere a la mantencién de la efectividad en diferente
ambiente y con diferentes asignaciones responsabilidades y personas.

- Comunicacion. Esto se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera
efectiva ya sea en grupo o individualmente la capacidad de acuerdo el lenguaje

o terminologia a las necesidades del receptor.

- Iniciativa. Se refiere a la intencion de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos a la habilidad de provocar situaciones

en lugar de aceptarlas pasivamente a las medidas que tomo para lograr
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objetivos mas alla de lo requerido.

- Conocimiento. Se refiere en nivel alcanzando de conocimiento técnicos
profesionales en &reas relacionadas con su area de trabajo a la capacidad que
tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su area
de experiencia.

- Trabajo en equipo. Se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipo grupo de trabajo para alcanzar las metas de organizacion
contribuyendo y generando un ambiente Teoria desempenio laboral.
2.2.2.4. Teoriarelacionada a la variable desempefio laboral.

Alles (2005) en las organizaciones por lo general suelen invertir mas dinero en
poder implementar modelo de gestion por competencia ya que va ligado con la
productividad y la eficiencia, tardan en implantar una vez implantado no saben como
ponerlo en marcha y sobre todo que perdure con el pasar del tiempo con la misma
efectividad, ahora bien, esto se debe a la falta de conocimiento por ello.

Figura 2

Tres pilares del desempeiio laboral

Tres pilares
tion por Competencias
Direccidn estratégica del Capital Humano
Seleccion esermpernio Desarrollo}
Puesta en marcha de
Gestién
por
competencias
Seleccion Desempeio Desarrollo

Nota: Alles, 2005, p.128.
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2.2.2.5. Dimension de la variable desempefio laboral.

Compensacion.

Vadillo (2005) da a conocer que la compensacion se ve reflejado en sueldos,
salarios, prestaciones, jornal es armoénico que permite el conceso beneficio en otro
caso como servicio de comedor, planes de retiro privados, etc.; es decir, es la
gratificacion que los empleados reciben a cambi6é de una labor ademas que es un
elemento que le permite a la empresa en atraer y retener al personal y de esta manera
busca satisfacer sus necesidades materiales de seguridad y de ego o estatus.

Mondy y Noe (2005) manifiesta que es el total de los pagos que le dan a
conocer como el salario que es indispensable para las personas que trabajan ya que
satisface las necesidades basicas como por ejemplo (alimento, vivienda, vestido,
salud) existen tres tipos de compensacién directa, indirecta y econémica.

Ambiente de trabajo.

Felipe (2015) especifica es un elemento muy importante sin embargo pueden
ser de naturaleza tangible o intangible que influye mucho en la productividad, y
cumplimiento de los objetivos que ademas contribuyen a lograr la satisfaccion del
trabajador lo que resalta tres aspectos para construir un buen ambiente laboral,

- El reconocimiento como forma de motivacion elogiar los buenos resultados
contribuyen al buen clima laboral.
- La amistad en el trabajo para la mita de los trabajadores sus compafieros de
oficina son importantes para su fidelidad.
- Optimizar la comunicacion los conflictos a menudo se producen por la
diversidad generacional en el ambiente de trabajo.
Ibafiez (2002) menciona que el ambiente puede ser analizado en dos segmentos:

- Ambiente general donde interviene la condicion tecnologias, legales, politicas,
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econOmicas, demografias, ecologias, culturales.

- Ambiente de tarea es un ambiente mas proximo e inmediato a la organizacion
como proveedores, usuarios, competidores.

Motivacién.

Chiavenato (2000) realizé un estudio de motivacion, actitudes y productividad,
una alta motivacion y una actitud positiva ante el trabajo tienen efectos positivos en la
productividad. Este estudio confirma que la percepcion de que el esfuerzo sera
recompensado, conduce a una actitud laboral positiva y estimulante para la persona,
asi como la satisfaccion de sus necesidades y expectativas. Entonces podemos decir
gue es la capacidad que tiene las organizaciones y empresas para mantener el
estimulo positivo de sus empleados en relacién con todas actividades que realizan se
constituyen el éxito de toda empresa el lograr que sus trabajadores sientan que los
objetivos de esta alienan con sus propios objetivos personales

Alles (2002) manifiesta que: “Los intereses que una persona desea
consistentemente o considera, asi mismo las motivaciones dirigen, conllevan y
selecciona el comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo aleja de otros”
(p. 361).

Eficiencia.

Koontz y Weihrich (2004) definen la eficiencia como:

La relacion con los recursos o cumplimiento de actividades o la relacion entre

la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o

programados y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados

transformandose en productos. Por lo tanto, una organizacion o empresa y

persona es eficiente cuando es capaz de obtener resultados deseados

mediante la Optima utilizacion de los recursos disponible. (p. 12)
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Por otro lado, Yeren (2017) explica: “Es toda relacién con los recursos
utilizados o cumplimientos de actividades como la relacion entre la cantidad de
recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados, la capacidad
personal u organizacional para lograr obtener los resultados esperados” (p. 76).

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Cultura organizacional

Es un conjunto de habitos, creencias, valores tradiciones y actitudes que se
despliega dentro de la organizacion, que a su vez se expresa como una unién de
todas las normas y hébitos que son conducta por las personas, mediante los valores
gue permiten a cada colaborador para poder compenetrarse con uno mismo y mostrar
una buena imagen de la empresa.

Normas

Se entiende como un conjunto de reglas o parametros que normalmente se
adapta a las personas, es decir da la pauta o un principio que se impone y que se
debe seguir para guiar o dirigir ajustando de esta manera el comportamiento de cada
persona dentro de una organizacion.

Valores

Son cualidades de una empresa también se determina como principios
creencias y cualidades que posee y que ayudan a tomar decisiones y conductas de
los trabajadores establecer los valores nos proporciona darle una identidad y sobre
todo personalidad y de esta manera motivar a los trabajadores.

Identificacion

En dmbito laboral el estado de pertenencia en cada trabajador es decir cuando

el trabajador o colaborador se sienten identificados con la empresa de tal manera que

siempre van a dar mas de lo que se les pide para beneficio de la empresa.
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Comunicacion

También es conocida como la comunicacion organizacional porque se
considera como el factor del éxito para el crecimiento de la empresa existen
comunicacion externa como también interna donde implica la comunicacion directa,
es una herramienta que te ayuda expresar manifestaciones.
Desempefio laboral

Es el rendimiento o comportamiento del colaborador que va en busca de los
objetivos fijadas, este trabajador contribuye individualmente con la organizacion, este
se evalla durante el desarrollo del trabajo como la eficiencia, calidad y productividad,
por ello es la capacidad de habilidades, necesidades comportamiento de la disciplina
y cualidades que se desarrolla en la organizacion.
Compensacién

Se considera que la compensacion salarial es un vinculo entre el trabajador y
guien establece el pago se establecen previo acuerdo llamado contrato done se
establece las formas de pago pueden ser quincenal o mensual esto por el desempefio
laboral que ejercen igualmente que la compensacion directa abarca sueldos, salarios,
bonos, incentivos, comisiones.
Ambiente laboral

Se define como las condiciones que se viven dentro de la organizacion ya sea
tanto en la oficina como también en area operativo asi mismo las relaciones humanas
por su parte trabajan en que se ejecuten un buen ambiente laboral entre
colaboradores que se lleven bien entre superiores y compaferos donde los conflictos
y las discusiones no son frecuentes.
Motivacion

Es la capacidad que tiene las empresas y organizaciones para mantener el
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estimulo positivo de sus empleados en relacion con todas las actividades que se
realizan para llevar a cabo los objetos de esta es decir en relacion al trabajo asi mismo
existen muchas técnicas para promover la motivacion, pero deberan observase o
considerar la edad.
Eficiencia

Consiste en alcanzar o lograr las metas establecidas en la empresa u
organizacion con la menor cantidad de recursos entonces esta basicamente orientada
a un ahorro o reduccion de recursos minimos y en las empresas se ve reflejada en la
productividad por ello es muy importante que se consiga el maximo rendimiento con
el minimo coste por lo general esta vinculado los medios disponibles de manera
racional para llegar a su meta.
Eficacia

Se define como la capacidad de lograr o alcanzar el efecto que se espera es
decir cumplir un determinado objetivo con el minimo de recursos utilizados o

disponibles rotacion, reglamento funciones etc.



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de estudio

Este estudio de investigacion se desarroll6 con los parametros de tipo béasico
de nivel correlacional. Respecto a la investigacion de tipo basico es porque su analisis
de basa en una teoria con la finalidad de mejorar sus conocimientos y por otro lado,
es correlacional porque busca establecer la relacion entre las dos variables de estudio
analizadas.

Disefio de investigacion

Esta investigacion se desarrollé con el disefio no experimental puesto que no
existe una manipulacién deliberada de las variables de estudio, en estos estudios, el
investigador solo analiza, describe y caracteriza al fenédmeno dentro de su contexto
natural, sin ningun tipo de intervencion en las unidades de andlisis 0 muestra.

3.2. Poblacion y muestra
Poblacién

Parra (2000) define a la poblacién como: “El conjunto integrado por todas
aquellas mediciones u investigaciones que sean de mucho interés para la
investigacion” (p. 102).

En el caso del estudio la poblacién esta conformada por los trabajadores de la
empresa JCH Construcciones Generales ubicado en Villa Maria del Triunfo - 2018.
Por lo tanto, en esta poblacion estan siendo considerados los 100 trabajadores que
se desempefian netamente en el area de produccion.

Muestra

La muestra para el presente trabajo de investigacion constituye a 30

trabajadores de la empresa JCH construcciones generales S.A.C —Villa Maria del

Triunfo que se encuentran laborando durante el afio 2018.
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En este sentido, Ramirez (1999) manifiesta que: “La muestra son aquellas
unidades donde sin importar la investigacion o tipo de investigacion son consideradas
como unidades de investigacion para muestra” (p. 160).

3.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe relaciéon significativa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en los empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria
del Triunfo — 2018.

Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa entre las normas y el desempefio laboral en los
empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo —
2018.

Existe relacion significativa entre los valores y el desempefio laboral en los
empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo —
2018.

Existe relacién significativa entre la identificacién y el desempefio laboral en
los empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo
—2018.

Existe relacion significativa entre la comunicacién y el desempefio laboral en
los empleados de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo
—2018.

3.4. Variables- Operacionalizacion
Definicion conceptual de la variable cultura organizacional
Hall (1996) precisa que la cultura organizacional es como un conjunto de

propiedades que se dan en un ambiente organizacional asi mismo son una fuerza
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que interviene, se puede representar como el hormigbn que compacta a una
organizacion a través de patrones que se refleja en la conducta del empleado, como
también se dan en la forma de sentir y de pensar.
Definicion operacional de la variable cultura organizacional

En la investigacion se tuvo como herramienta de aplicacion un cuestionario de
preguntas para medir la variable cultura organizacional en base a 4 dimensiones
denominadas nomas, valores identificacion y comunicacion con 3 indicadores por
cada dimension, este instrumento consté de 3 preguntas por cada indicador con un
total de 36 preguntas.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable cultura organizacional

Escala de Niveles y

Dimensiones Indicadores items o
medicion y valores Rangos

- Responsabilidad

Norma - Politicas lal9
- Toma de decision 1. Nunca
- Comportamiento 2. Casinunca Malo
Valores - Actitudes 10 al 18 3. Aveces [60 - 140)
- Respeto 4. Casi Regular
- Confianza siempre [141 - 220)
Identificacion - Compromiso 19 al 27 5. Siempre Bueno
- Desempefio [221 — 300)
- Informacién
Comunicacion - Integracién 28 al 36
- Relaciones

Definicion conceptual de la variable desempefio laboral
Montenegro (2003) define el desempeiio laboral como:
El cumplimiento de sus funciones que se halla determinado por factores

asociados al propio trabajador, al colaborador y al entorno. Asimismo, el
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desempeiio del profesional como ejerce en diferentes campos o niveles del
contexto socio cultural, el ambiente desde oficina, el desempefio se evalla
para mejorar la calidad de trabajo. (p. 18)
Definicion operacional de la variable desempefio laboral
En la investigacion se tuvo como herramienta de aplicacion un cuestionario de
preguntas para medir la variable desempefio laboral en base a 4 dimensiones
denominadas compensacion ambiente de trabajo motivacion y eficiencia con 3
indicadores por cada dimensién, este instrumento constdé de 3 preguntas por cada
indicador con un total de 36 preguntas.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion y Niveles y
valores Rangos
- Velocidad 1. Nunca Malo
Habilidades - Destrezas lal9 2. Casi nunca [60 - 140)
- Conocimiento 3. A veces Regular
- Ambiente de 4. Casi siempre [141 - 220)
Clima laboral trabajo 10 al 18 5. Siempre Bueno
- Estabilidad [221 — 300)
- Integracion
- Liderazgo
Motivacién - Empatia 19 al 27
- Bienestar emocion
Eficiencia - Uso de recurso Del 28 al
- Flexibilidad 36

- Cumplimiento

de tareas

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Métodos

El método empleado es el cuantitativo, al respecto, Bernal (2010) explica: “Son
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las medidas de las caracteristicas de algunos fendmenos sociales, por ello desprende
una suposicion de derivar un marco conceptual todo esto referente al problema
analizado” (p. 60).
Técnica

En esta investigacion la técnica aplicada es la encuesta que fue aplicada a los
trabajadores de la empresa JCH construcciones Generales S.A.C — 2018 con la
finalidad de recoger informes que involucre a las variables cultura organizacional y
desempeifio laboral.
3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados

La recoleccion de datos se desarrolld6 mediante la aplicacion de dos
instrumentos que miden de forma independiente las variables con la finalidad de
correlacionarlos posteriormente. El primer instrumento se llama cuestionario de
cultura organizacional y el segundo instrumento se denomina cuestionario de
desempefio laboral en la empresa JCH Construcciones Generales.

Instrumento |. Ficha técnica del cuestionario de cultura organizacional

Nombre : Cuestionario de cultura organizacional

Autor : Rocio Victoria Poma Condori

Procedencia : Universidad Autonoma del Peru

Objetivo : Medir objetivamente la cultura organizacional.
Administracion . Individual y colectiva

Duracion . Sin limite de tiempo

Aplicacion : Trabajadores de la empresa JCH Construcciones Generales
Descripcion

El cuestionario sirve basicamente para medir ya que es un instrumento que

contiene cuatro dimensiones de la cultura organizacional dentro de una organizacion
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como son: normas, valores, identificacion y comunicacién. Para ello la escala fue
acondicionada a nuestro medio que refleja de 36 items, y 9 de cada dimension
Normas de aplicacion

La aplicacion consigue realizarse de manera individual o colectiva en la cual
cada sujeto parte de la muestra tiene 5 probables respuestas en cada oracion,
repitiendo la confidencialidad de los resultados y que tienen como Unica utilidad el
andlisis en la investigacion.
Normas de calificacion

Para obtener los resultados, solo se tendra que sumar los totales por cada area
y de esta manera un total general del instrumento, a continuacion, se ubica en la tabla
de baremos esto es para determinar el nivel de cultura organizacional y de sus
dimensiones.

Instrumento Il. Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Nombre : Cuestionario de desempeiio laboral

Autor : Rocio Victoria Poma Condori

Procedencia : Universidad Autonoma del Peru

Objetivo : Medir objetivamente el desempefio laboral

Administracion > Individual y colectiva

Duracién : Sin limite de tiempo

Aplicacion : Trabajadores de la empresa JCH Construcciones Generales
Descripcion

El cuestionario sirve basicamente para medir las cuatro dimensiones del
desempeiio laboral dentro de una organizacion como son la compensacion, el
ambiente laboral, la motivacién y la eficiencia. Para ello la escala fue acondicionada

a nuestro medio que refleja de 36 items, y 9 de cada dimension
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Normas de aplicacion

La aplicacion se puede realizar de manera individual o colectiva en la cual cada
unidad de la muestra tiene cinco alternativas que permitan evidenciar su posicién ante
la proposicion que se les formula.

Normas de calificacion

Los resultados se califican mediante la suma de los totales por cada area y de
esta manera un total general del instrumento, a continuacion, se ubica en la tabla de
baremos esto es para determinar el nivel de desemperiio laboral y de sus dimensiones.
3.7 Analisis estadisticos e interpretacion de los datos

La base de datos que se recogieron se elabor6 en el paquete estadistico
SPSS, esta data permitié probar todas las hipétesis que se formularon en la presenta
investigacion.

El diagndstico del comportamiento de los datos recolectados se desarrollé con
un andlisis exploratorio de datos como las normas, valores interno y externo
descriptivo de los datos.

El analisis descriptivo de las variables y dimensiones se desarroll6 mediante el
analisis de las medias, desviacién tipica, varianzas, minimos y maximos que
permitieron organizar la informacion en tablas y gréficos estadisticos.

Finalmente, se desarrollé la prueba de hipétesis mediante una prueba de
correlacion de acuerdo con los resultados de la prueba de normalidad que arrojaron

los datos de ambas variables de estudio.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacion del instrumento
Validez del instrumento de la variable cultura organizacional

El instrumento que tiene por objetivo medir la cultura organizacional fue
validado mediante los criterios de jueces, estos jueces revisaron la idoneidad de las
proposiciones, los cuales indicaron que los items considerados son adecuados,
optimos, suficientes y pertinentes para medir la cultura organizacional de una
empresa.

Tabla 3

Resultado de validacion del cuestionario de cultura organizacional

Validador Experto Aplicabilidad
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Tematico Aplicable
Dr. Luis Marcelo Quispe Metodolégico Aplicable
Ing. Wilber Hugo Flores Vilca Estadistico Aplicable

Validez del instrumento de la variable desempefio laboral

El instrumento que tiene por objetivo medir el desempefio laboral fue validado
mediante los criterios de jueces quienes determinar la idoneidad de las proposiciones
propuestas. Estos jueces indicaron que los items considerados son adecuados,
optimos, suficientes y pertinentes para medir el desempefio laboral de loa
colaboradores.

Tabla 4

Resultado de validacion del cuestionario de desempefio laboral

Validador Experto Aplicabilidad
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Tematico Aplicable
Dr. Luis Marcelo Quispe Metodolégico Aplicable
Ing. Wilber Hugo Flores Vilca Estadistico Aplicable

Los resultados de las tablas de validacion de los cuestionarios de cultura
organizacional y desempeifio laboral indican que dichas pruebas realmente miden las

variables que indican medir.
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4.1.1. Andlisis de la fiabilidad

Analisis de fiabilidad del instrumento de cultura organizacional.

Los resultados de andlisis de consistencia interna de la cultura organizacional
se desarrollaron con el estadistico alfa de Cronbach considerando que dicha prueba
presenta una escala de medicion de cinco alternativas.

Tabla 5

Resultado de fiabilidad del cuestionario de cultura organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
0,918 36

En la tabla 5 respecto a la confiabilidad del instrumento de -cultura
organizacional, se observa que este cuestionario presenta niveles excelentes de
consistencia interna (alfa=0.928); esta prueba indica que mientras mas cerca este al
resultado a la unidad mas alto es el grado de confiabilidad.

Analisis de fiabilidad del instrumento de desempefio laboral.

Los resultados de andlisis de consistencia interna del desempefio laboral se
desarrollaron con el estadistico alfa de Cronbach considerando que dicha prueba
presenta una escala de politbmica o escala de Likert.

Tabla 6

Resultado de fiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,918 36

En la tabla 6 respecto a la confiabilidad del instrumento de desempefio laboral,
se observa que este cuestionario presenta niveles excelentes de consistencia interna
(alfa=0.918); esta prueba indica que mientras mas cerca este al resultado a la unidad

mas alto es el grado de confiabilidad.
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4.2. Descripcion de los resultados de las variables
Analisis descriptivo de los niveles de la cultura organizacional
Tabla 7

Distribucion de frecuencias y porcentajes del nivel de cultura organizacional

Niveles Fi %
Malo 9 30%
Regular 12 40%
Bueno 9 30%
Total 30 100%
Figura 3
Distribucion porcentual de los trabajadores segun nivel de la cultura organizacional
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En la presente tabla y grafica se puede observar que a 9 trabajadores que
corresponde al 30% del universo en estudio considera que en la empresa se evidencia
un nivel bajo en la cultura organizacional, por otro lado, a 12 trabajadores que
representa a 40% de la poblacion manifiesta que la cultura organizacional se
encuentra en un nivel regular y finalmente a 9 trabajadores que representan a 30%

de la poblacién considera que la cultura organizacional.
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Analisis descriptivo de los niveles del desempefio laboral
Tabla 8

Distribucion de frecuencias y porcentajes del nivel de desempefio laboral

Niveles fi %
Ineficiente 7 23%
Medianamente eficiente 15 50%
Eficiente 8 27%
Total 30 100.0%
Figura 4
Distribucion porcentual de los trabajadores segun nivel de la variable desempefio laboral
50%

50%

45%

40%

35% 27%

30% 23%

25%

20%

15%

10%

5%
0%
INEFICIENTE MEDIANAMENTE EFICIENTE
EFICIENTE

En la presente tabla y grafica se puede observar que a 7 trabajadores que
corresponde al 23% del universo en estudio considera que en la empresa se evidencia
un nivel bajo en el desempefio laboral, por otro lado, a 15 trabajadores que representa
a 50% de la poblacion manifiesta que la cultura organizacional se encuentra en un
nivel regular y finalmente a 8 trabajadores que representan a 27% de la poblacién

considera que la cultura organizacional se evidencia en un nivel bueno.
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4.3. Anédlisis descriptivo de las dimensiones

Tabla 9

Descripcion de frecuencia y porcentaje segun el nivel de la dimension normas

Niveles fi %
Malo 10 33%
Regular 15 50%
Bueno 5 17%
Total 30 100.%
Figura 5
Distribucion porcentual segun nivel de la dimensién de las normas
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En la presente tabla y grafico se puede observar que a 10 trabajadores que
corresponde a 33% del universo en estudio aprecian un nivel bajo en la dimension
normas, por otro lado, a 15 trabajadores que representa a 50% aprecian nivel regular
de normas y finalmente a 5 trabajadores que representa a un 17% parecian un bajo

nivel de normas.



Tabla 10

Descripcion de frecuencia y porcentaje segun el nivel de la dimension valores

Niveles fi %

Malo 8 27%

Regular 14 47%

Bueno 8 27%

Total 30 100.0%
Figura 6

Distribucion porcentual segun nivel de la dimensién valores
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En la presente tabla y grafico se puede observar que a 8 trabajadores que

corresponde a 27% del universo en estudio distinguen tener un nivel bajo en la

dimensién valores, del mismo modo para 14 trabajadores que representan a 47% de

la poblacién de estudio distingue tener un nivel regular, y final mente para 8

trabajadores que representa a 27% de la poblacion distingue tener un nivel bueno en

valores.
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Tabla 11

Descripcion de la frecuencia y porcentaje segun el nivel de la dimension identificacion

Niveles fi %
Malo 8 27%
Regular 16 53%
Bueno 6 20%
Total 30 100.0%
Figura 7

Distribucion porcentual segun nivel de la dimensién identificacion
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En la presente tabla y grafica se puede observar que a 8 trabajadores que
corresponde a 27% del universo en estudio evidencia tener un nivel bajo de la
dimension de identificacion, de la misma manera para 16 trabajadores que
representan a 53% de la poblacién dan evidencia que presentan un nivel regular de
identificacion y finalmente a 6 trabajadores que corresponde a 27% de la poblacién

dan evidencia que existe un nivel bueno de la identificacion.
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Tabla 12

Descripcion de frecuencia y porcentajes segun el nivel de la dimension comunicacion

Niveles fi %
Malo 10 33%
Regular 11 37%
Bueno 9 30%
Total 30 100.0%
Figura 8
Distribucion porcentual segun nivel de la dimensién comunicacién
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En la presente tabla y figura se puede observar que a 10 trabajadores que
corresponde a 27% del universo en estudio se perciben tener un nivel bajo de
dimension de comunicacion, asi mismo para 11 trabajadores que representan a 37%
de la poblacién se perciben tener un nivel regular y finalmente para 9 trabajadores

gue representan a 30% de la poblacion se perciben tener un nivel bueno.
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4.4. Resultado descriptivo de las variables relacionadas
Tabla 13
Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion sobre el nivel de cultura

organizacional y el desempefio laboral

Desemperio laboral

Medianamente

Cultura Ineficiente o Eficiente Total
o eficiente
Organizacional _ _ _ _
fi % fi % fi % fi %
Malo 6 20% 3 10% 0 0% 9 30%
Regular 1 3.3% 11 36.7% 0 0% 12 40%
Bueno 0 0.0% 1 3.3% 8 26.7% 9 30%
Total 7 23.3% 15 50% 8 26.7% 30 100%
Figura 9

Distribucion de porcentajes segun su percepcion sobre el nivel de cultura organizacional y

desempefio laboral
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Cultura organizacional

En la presente tabla 13 y figura 9 se puede observar que el 20% de los
trabajadores de la empresa JCH Construcciones Generales S.A.C perciben como
nivel ineficiente al desempefio laboral ya a la vez como nivel malo a la cultura

organizacional; por otro lado, el 36.7% perciben como nivel medianamente eficiente
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al desempefio laboral y a la vez como nivel regular a la cultura organizacional, y

finalmente el 26.7% sefiald que el desempefio laboral y la cultura organizacional se

ubican en los niveles eficiente y bueno.

4.5. Prueba de la normalidad

Ho. La distribucion de las variables cultura organizacional y desempenio laboral son
paramétricas.

Ha. La distribucién de las variables cultura organizacional y desempefio laboral no son
paramétricas.

Tabla 14

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Cultura Desempefio
organizacional laboral
N 30 30
Parametros normales®® Media 79,03 20,37
Desviacion estandar 25,336 7,156
Méaximas diferencias Absoluta ,230 ,229
extremas Positivo ,230 ,229
Negativo -,233 -,229

Estadistico de prueba
Sig. asintética (bilateral) ,000¢ ,001°

a. La distribuciéon de prueba es normal.

En la presente tabla se observa que al aplicar la prueba de normalidad de la
variable cultura organizacional y la variable desempefio laboral se aprecian que las
variables muestran valor de significancia menores a 0.05 lo cual indica que dichas
distribuciones no pertenecen a una distribucion de contraste normal. De lo
anteriormente expuesto, se desprende que la prueba de hipétesis para las
correlaciones se procede a realizar con estadisticos no paramétricos en este Rho de
Spearman por lo que las variables a ser correlacionadas no se cumplen a la

distribucion normal.
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4.6. Procedimientos correlacionales

Prueba de hipétesis general

Ho. No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo -
2018.

Ha. Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo - 2018.

Tabla 15

Andlisis correlacional entre las variables la cultura organizacional y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Correlacién de Rho de Spearman 727"

Cultura _ _
o Sig. (bilateral) ,000
Organizacional 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De acuerdo con la tabla 15 los resultados del andlisis estadistico dan a conocer
un resultado r=0.727 entre la cultura organizacional y el desempeiio laboral, este
resultado indica que el grado de correlacion es directa y alta. Por otro lado, la
significancia de 0.000 permite sefialar que la relacion es significativa por lo tanto se
acepta la hipétesis alterna; es decir, existe relacion significativamente entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa JCH
Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo - 2018.

Prueba de hipodtesis especifica 1

Ho. NoO existe relacion entre la norma y el desempefio laboral en la empresa JCH
Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo - 2018.

Hi. Existe relacién entre la norma y el desempefio laboral en la empresa JCH

Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo - 2018.



61

Tabla 16

Correlacion entre la dimension normas y el desemperio laboral

Desempeifio laboral

Correlacion de Rho de Spearman , 789"
Normas Sig. (bilateral) ,000
N 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla se puede apreciar un resultado de correlacion r=0.789 entre la
dimension normal y el desempefio laboral, este resultado indica que la relacién entre
la dimension y variable es positiva considerable. Por otro lado, la significancia de
0.000 permite sefialar que la relacion es significativa por lo tanto se acepta la hipotesis
alterna; es decir, existe relacion significativamente entre las normas y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria
del Triunfo - 2018.

Prueba de hipétesis especifica 2

Ho. No existe relacion entre los valores y el desempefio laboral en la empresa JCH
Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo - 2018.

Ha. Existe relacion entre los valores y el desempefio laboral en la empresa JCH
Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo - 2018.

Tabla 17

Andlisis correlacional entre la dimension valores y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Correlacion de Rho de Spearman , 780"
Valores Sig. (bilateral) ,000
N 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la presente tabla se puede apreciar una correlacion positiva considerable

entre la dimension valores y el desempefio laboral segun el estadistico de correlacion
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de r=0.780. Por otro lado, la significancia de 0.000 permite sefialar que la relacion es

significativa por lo tanto se acepta la hipétesis alterna; es decir, existe relacion

significativamente entre los valores y el desempeiio laboral en los trabajadores de la

empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo - 2018.

Prueba de hipétesis especifica 3

Ho. No existe relacion entre la identificacion y el desempefio laboral en la empresa
JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo - 2018.

Hs. Existe relacion entre la identificacion y el desempefio laboral en la empresa JCH
Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo - 2018.

Tabla 18

Andlisis correlacional entre la dimensién identificacion y el desempefio laboral
Desempeifio laboral

Correlacion de Rho de Spearman 744°
Identificacion Sig. (bilateral) ,000
N 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la presente tabla se puede apreciar una correlacién positiva considerable
entre la dimension identificacion y el desempefio laboral segun el estadistico de
correlaciéon de r=0.744. Por otro lado, la significancia de 0.000 permite sefalar que la
relacion es significativa por lo tanto se acepta la hipétesis alterna; es decir, existe
relacion significativamente entre la identificacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo -
2018.

Prueba de hipotesis especifica 4
Ho. No existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en la empresa
JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo - 2018.

Ha. Existe relacion entre la comunicacion y el desempeiio laboral en la empresa JCH
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Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo - 2018.
Tabla 19

Andlisis correlacional entre la dimensién comunicacion y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Correlacion de Rho de Spearman , 705"
Comunicacién  Sig. (bilateral) ,000
N 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la presente tabla se puede apreciar una correlacion positiva considerable
entre la dimension comunicacion y el desempefio laboral segun el estadistico de
correlacion de r=0.705. Por otro lado, la significancia de 0.000 permite sefialar que la
relacion es significativa por lo tanto se acepta la hipotesis alterna; es decir, existe
relacion significativamente entre la comunicacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa JCH Construcciones Generales, Villa Maria del Triunfo -

2018.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

Los resultados que se han obtenido con respecto a la investigacion de cultura
organizacional y el desempefio laboral han sido favorables, pues se aprecia un nivel
de correlacién de Rho de Spearman bastante positiva lo cual es considerable y un
valor de significancia de 0.000, entonces existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la empresa JCH Construcciones Generales
S.A.C. Villa Maria del Triunfo — 2018. De acuerdo con los resultados cuando la cultura
organizacional es mala, el desempeiio laboral es deficiente por otro lado se evidencia
el 30% con un nivel bajo en la cultura organizacional, el 40% se encuentra en un nivel
regular y finalmente el 30% considerado como bueno. Estos resultados se pueden
contrastar con los obtenidos por Angeles (2017) en su tesis titulada Relacion entre la
cultura y el desempefio laboral en una empresa Constructora de Lima, donde se
evidencia un resultado estadistico R de Pearson al 0.860 y un p-valor al 0.000<0.05,
probando asi la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral. Por
otro lado, en dicha investigacién se observa que en cuanto los niveles de cultura
organizacional son altos existe un eficiente desempeifio laboral. De acuerdo con estos
resultados, Velarde (2017) indica que se se basa en tres niveles (artefactos, valores,
supuestos) donde da a conocer la importancia y el valor de la ejecucién de normas,
valores, identificacion, comunicacién, lo cual llamo cultura organizacional.

En cuanto al primer objetivo especifico en la investigacion se encontré una
correlacion de Rho de Spearman al 0.789 y un p-valor de 0.000<0.05 indicando que
existe una relacion significativa entre las normas y el desempefio laboral en la
empresa JCH Construcciones Generales. En los resultados descriptivos se indica que
el 33% aprecian un nivel bajo en la dimension normas, el 50% aprecian tener un nivel

regular de normas y finalmente a 17% parecian un bajo nivel de normas. Estos
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resultados se asemejan con los obtenidos con Merino (2017) en su tesis titulada El
capital intelectual como intangible generador de valores en la empresa Inti Gas - 2017,
donde se encontr6 una correlacion de 0.473 con un p-valor de 0.000<0.05 de
significancia los resultados muestran 48.3% manifiesta que, si se promueve a los
trabajadores, 48.3% fomenta que sean creativos es sumamente importante ya que
estimula a efectuar aportes.

En cuanto al segundo objetivo especifico en la investigacién se encontré una
correlacién Rho de Spearman al 0.780 y un p-valor 0.000<0 entre la dimension valores
y el desempefio laboral en la empresa JCH Construcciones Generales. En los
resultados descriptivos se evidencia un nivel malo de comunicacién con un 27%, asi
mismo un 47% perciben tener un nivel regular y finalmente un 27% tiene un nivel
bueno. Estos resultados se asemejan con los obtenidos por Pefia (2014) en su tesis
titulada Valores y trabajo en equipo: Estudio realizado en construfacil Coatepeque
donde se encontraba una correlacién positiva débil entre las variables de estudio y
una relacién compleja de 33% que indica que existe benevolencia y un 45% en la
autodireccion con la estimulacion y finalmente un 37% esta marcada por la tradicion.

En cuanto al tercer objetivo especifico en la investigaciébn se encontré una
correlacién considerable Rho de Spearman al 0.744 y un p-valor 0.000<0 entre la
identificacion y el desempefio laboral en la empresa JCH Construcciones Generales.
En los resultados descriptivos se evidencia un 27% considera que es malo, asimismo,
un 53% perciben tener un nivel regular y finalmente un 27% perciben tener un nivel
bueno de la identificacion. Los resultados se asemejan a la investigacion de Rivera
(2010) en su tesis titulada Compromiso organizacional de los docentes de una
institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana y su correlacion con variables

demograficas, los resultados reflejan una necesidad de elevar un compromiso
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organizacional bajo estrategias de mejoras basado en sistema administrativo
logrando asi un empoderamiento de compromiso e identidad por ello los resultados
dan a conocer lo siguientes un 23% estaban relativamente de acuerdo en ejecutar un
compromiso mientras que un 30.2% si estaban de acuerdo y finalmente un 67.4%.
Este resultado se respalda por Lopez (2011) que cuando un colaborador se identifica
con la empresa u o institucién, este colaborador colocard méas de su parte, sin importar
la antigtiedad, rango, edad o sexo, respaldado con este autor se puede afirmar que
el compromiso es parte de una motivacion inicial mente, donde se estimula al
colaborador mediante empoderamiento en motivacion.

En cuanto al cuarto objetivo especifico en la investigacion se encontré6 una
correlacién considerable Rho de Spearman al 0.705 y un p-valor 0.000<0 entre la
comunicacion y el desempefio laboral en la empresa JCH Construcciones Generales.
En los resultados descriptivos se evidencia en su mayoria perciben tener un nivel bajo
de comunicacion con un 27%, asimismo, un 37% perciben tener un nivel regular y
finalmente un 30% perciben tener un nivel bueno. Estos resultados son respaldados
por Aguilar (2014) en su tesis titulada Estrategia de comunicacion 360° para
sensibilizar a los clientes y reducir el indice de morosidad del banco azteca de casa
grande provincias de Acope departamento La libertad - 2013 Trujillo, en cuyos
resultados se puede apreciar el 64% considera que el banco da un mal servicio, el
29% lo considera regular y finalmente el 7% lo considera bueno. Este resultado
corrobora lo indicado por Lucas (1997) la comunicacion se define como un proceso
por la cual se trasmite la informacion ademas de también intercambiar sentimientos
opiniones sugerencias a todo ello se le conoce como la cultura de la empresa,
sostiene que la comunicacion se estimula a los colaboradores finalmente es un factor

determinante en el éxito de cada empresa ya que si se emplea una buena



68

comunicacion es sindnimo de eficiencia, coordinacion y organizacion mientras que
una mala comunicacion puede ser motivo de ineficiencia y generacion de conflictos
internos o externos y desorden.

5.2. Conclusiones

En relacion con el objetivo general, se encontré una correlacion al 0.727 con el
coeficiente de Spearman y un p-valor al 0.000<0.05, con lo cual se concluye que
existe relacién significativa muy alta entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en la empresa JCH Construcciones Generales S.A.C., Villa Maria del Triunfo
- 2018.

En relacién con el primer objetivo especifico se encontré una relacién al 0.789
con el coeficiente de Spearman y un p-valor al 0.000<0.05, con lo cual se concluye
gue existe relacion significativa muy alta entre el desempefio laboral y norma en la
empresa JCH Construcciones Generales S.A.C., Villa Maria del Triunfo - 2018.

En relacion con el segundo objetivo especifico se encontré una relaciéon al
0.780 con el coeficiente de Spearman y un p-valor al 0.000<0.05, con lo cual se
concluye que existe relacion significativa muy alta entre el desempefio laboral y los
valores de la empresa JCH Construcciones Generales S.A.C., Villa Maria del Triunfo
- 2018.

En relacién con el tercer objetivo especifico se encontr6 una relaciéon al 0.744
con el coeficiente de Spearman y un p-valor al 0.000<0.05, con lo cual se concluye
gue existe relacion significativa muy alta entre el desempefio laboral y la identificacion
en la empresa JCH Construcciones Generales S.A.C., Villa Maria del Triunfo - 2018.

En relacion con el cuarto objetivo especifico se encontro una relacion al 0.705
con el coeficiente de Spearman y un p-valor al 0.000<0.05, con lo cual se concluye

gue existe relacion significativa muy alta entre el desempefo laboral y la



69

comunicacion en la empresa JCH Construcciones Generales S.A.C., Villa Maria del
Triunfo - 2018.
5.3. Recomendaciones

La propuesta de recomendacion es financiar un programa dindmico para
colaboradores y a su vez para supervisor de cada area el cual se realice cada cuatro
meses, donde se trate temas laborales, pero de manera participativa y teniendo en
cuenta la opinion de todos los trabajadores para poder asi fomentar ideas de mejora.

Se recomienda capacitar a los jefes y supervisores de cada area llamados
también capataces para fomentar la comunicacién de 360 grados y el trabajo en
equipo entre los colaboradores no solo el &rea operativa si no también el area
administrativa de cada sede.

Se propone implementar un sistema de evaluacion de desempefio laboral para
de esta manera evaluar a los resultados una mejora en la escala salarial de los
trabajadores.

Se recomienda motivar a los colaboradores mediante la confianza de permites
tomar ciertas decisiones y aportar ideas en el flujo de trabajo demostrandole que se
valora su opiniéon y que su trabajo es importante para lograr los objetivos de la

organizacion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Cultura organizacional y desemperio laboral en la empresa JCH Construcciones Generales S.A.C., Villa Maria del Triunfo - 2018

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

¢Cuél es la relacién
gue existe entre la
cultura organizacional

y el
laboral en los

desempeiio

empleados de la
empresa JCH
Construcciones
Generales, Villa Maria
del Triunfo - 2018?
Problemas
especificos

,Cual es la relacion
gue existe entre las
normas y el
desempefio laboral en
los empleados de la

empresa JCH

Objetivo general
Determinar la
relacion entre la
cultura
organizacional y el
desempefio laboral
en los empleados de
la empresa JCH

Construcciones

Generales, Villa
Maria del Triunfo —
2018.

Objetivos
especificos
Determinar la
relacion entre las
normas y el
desempefio laboral

en los empleados de

Hipotesis general
Existe relacion
significativa entre la
cultura organizacional
y el
laboral en los

desempefio

empleados de la
empresa JCH
Construcciones
Generales, Villa Maria
del Triunfo — 2018.
Hipotesis
especificas
Existe relacion
significativa entre las
y el
desemperfio laboral en

normas

los empleados de la

empresa JCH

Variable 1. Cultura organizacional

Dimensiones Indicadores Escala de Niveles y
medicion rangos
- Responsabilidad
- Politicas
Norma
- Toma de
oL 1. Nunca
decision
i 2. Casi Malo
- Comportamiento
_ nunca [60 - 140)
Valores - Actitudes
3.A Regular
- Respeto
: veces [141 - 220)
- Confianza )
L _ 4. Casi Bueno
Identificacion - Compromiso ]
. siempre [221 — 300)
- Desempefio )
: 5. Siempre
- Informacién
Comunicaciéon | - Integracion
- Relaciones
Variable 2. Desempefio laboral
Dimensiones | Indicadores Escala de Niveles y
medicion rangos




Construcciones
Generales, Villa Maria
del Triunfo - 20187
;Cual es la relacion
gue existe entre los
valores y el
desempefio laboral en
los empleados de la
empresa JCH
Construcciones
Generales, Villa Maria
del Triunfo - 2018?

¢, Cuél es la relacién
gue existe entre la
identificacion 'y el
desempefio laboral en
los empleados de la
empresa JCH
Construcciones
Generales, Villa Maria
del Triunfo - 20187
,Cual es la relacion

gue existe entre la

la empresa JCH

Construcciones

Generales, Villa
Maria del Triunfo —
2018.

Determinar la
relacibon entre los
valores y el
desempefio laboral

en los empleados de
la empresa JCH
Construcciones
Villa
Maria del Triunfo —
2018.

Determinar la

Generales,

relacion entre la
identificacion y el
desempefio laboral
en los empleados de
la empresa JCH
Construcciones

Generales, Villa

Construcciones
Generales, Villa Maria
del Triunfo — 2018.
Existe relacion
significativa entre los
valores y el
desempefio laboral en
los empleados de la
empresa JCH
Construcciones
Generales, Villa Maria
del Triunfo — 2018.
Existe relacion
significativa entre la
identificacion 'y el
desemperfio laboral en
los empleados de la
empresa JCH
Construcciones
Generales, Villa Maria
del Triunfo — 2018.
Existe relacion

significativa entre la

Habilidades

- Velocidad
- Destrezas

- Conocimiento

Clima laboral

- Ambiente de
trabajo
- Estabilidad

- Integracién

Motivacion

- Liderazgo
- Empatia
- Bienestar

emociona

Eficiencia

- Uso de recurso
- Flexibilidad
- Cumplimiento de

tareas

1. Nunca
2. Casi
nunca

3. Aveces
4. Casi
siempre

5. Siempre

Malo

[60 - 140)
Regular
[141 - 220)
Bueno
[221 — 300)




comunicacion y el
desempefio laboral en
los empleados de la
empresa JCH
Construcciones

Generales, Villa Maria

del Triunfo - 20187

Maria del Triunfo — | comunicacion y el

2018. desemperfio laboral en
Determinar la | los empleados de la
relacibn entre la | empresa JCH

comunicacion y el | Construcciones
Generales, Villa Maria

del Triunfo — 2018.

desempefio laboral
en los empleados de
la empresa JCH
Construcciones

Villa
Maria del Triunfo —

2018.

Generales,

Nivel - disefo de

investigacioén

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos utilizados

Tipo

Basica

Disefio

No experimental
Nivel

Correlacional

Poblacién
100
Construcciones Generales ubicado en Villa
Maria del Triunfo - 2018.

trabajadores de la empresa JCH

Muestra
30 trabajadores de la empresa JCH
Construcciones Generales ubicado en Villa

Maria del Triunfo - 2018.

Variable 1: Cultura organizacional
Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario de
cultura organizacional

Variable 2: Desempefio laboral
Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario de

desempeiio laboral

Estadistica descriptiva
- Tablas de frecuencia
- Gréfico de barras
Estadistica inferencial

- Rho de Spearman.




Anexo 2. Cuestionarios de recoleccion de datos
introduccién: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos
que frente a ello exprese su opinidbn considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,
de acuerdo con el siguiente cédigo.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre

Ne° Dimensiones / ltems PUNTAJES
112 (3 4|5

PARTE I: CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimension: Normas

Cuenta con todos los implementos de seguridad de EPP para

realizar su trabajo

2 | Recibe capacitacion de seguridad por parte de su organizacion

3 | Conoce todas las normas de seguridad en su centro laboral

Se ha especializado en el area que se desempefia

Recibe capacitaciones relacionados propiamente a su trabajo

en su centro laboral

6 | Hacen seguimiento de como realiza su trabajo

Realiza ciertas tareas sin necesidades de consultar a sus

superiores

Frente a un problema espera a sus superiores o tomar la

decision Alguien en trabajo estimula mi desarrollo profesional

9 | Alguien en trabajo estimula mi desarrollo profesional

Dimensién: Valores

10 | Su comportamiento podria ayudar a fortalecer el cambio

positivo de la empresa

11 | Su comportamiento influye reciprocamente en los objetivos de

la empresa

12 | Se siente responsable del tipo de cultura organizacional de la

empresa

13 | Su actitud esté impulsada de acuerdo a la cultura

organizacional de la empresa




14 | Su actitud podria ayudar a generar un cambio

15 | Est4 dispuesto a formar parte del cambio en la cultura
organizacional de la empresa

16 Existe una relacién basada en el respeto entre compaferos y
jefe

17 Se toma en cuenta su participacidon y se valora las opiniones

18 La empresa ejerce los valores claros dentro de su area de

trabajo

Dimensién: Identificacion

19 | Se encuentra rodeado de personas positivas y confiables, que
contribuyen en forma positiva en su trabajo

20 | Siente el apoyo por parte de sus jefas o de sus compafieros
de trabaj6é cuando lo necesitan

21 | La cultura organizacional de la empresa genera confianza en
los trabajadores

22 | Sus compafieros de trabajo estdn comprometidos en hacer un
trabajo de calidad

23 | puede trabajar sin necesidad de un control permanente

24 | su aporte laboral contribuye a que la empresa sea mas
productiva

25 | esta satisfecho con el papel que desempefian sus superiores

26 | estd satisfecho con las funciones que realizan en su centro
laboral

27 | se puede desarrollar sus habilidades en su centro de trabajo

Dimensién: Comunicacién

28 | Recibe buena orientacion para realizar sus tareas, de parte de
su jefe

29 | Conoce todas las normas de seguridad en su centro laboral

30 | Le informa de los logros obtenidos por la empresa

31 | Realizan actividades recreacionales donde se promueva la
integracion de todos los trabajadores

32 | Le resulta facil expresar sus opiniones en su lugar de trabajo

33 | La comunicacién interna dentro de su area de trabajo funciona
correctamente

34 | Existe una buena comunicacion entre jefe y colaborador

35 | Tiene una buena comunicacion con sus comparieros de




trabajo

36

Mantiene una buena relacion de trabajo con sus compafieros

PARTE Il: DESEMPENO LABORAL

Dimensién: Compensacion
1 | Su salario es ideal acorde a las tareas que se realiza
2 | El salario que percibe el personal de la empresa es equitativo
al trabajo que realiza
3 | Esta conforme con el pago de horas extras
4 | Podria ser promovido en centro de trabajo
5 | Realiza eventos recreativos para los miembros de la empresa
6 | Esta de acuerdo con los beneficios brindados
7 | Reconocen sus logros y lo premian por medio de incentivos
y/o reconocimientos
8 | Le permiten ascender a otros puestos de alto rango en donde
puede demostrar su maximo potencial
9 | Le gustaria recibir algun reconocimiento por el trabajo que
realiza
Dimension: Ambiente de trabajo
10 | La temperatura de su ambiente de trabajo es la adecuada para
su buen desempefio laboral
11 | Las horas de descanso que le brinda compensa todo el
esfuerzo fisico que realiza
12 | Lailuminacion que se utiliza les permite ver y realizar su
trabajo con normalidad
13 | Apoya a sus comparieros si estos requieren su ayuda
14 | Pide apoyo con confianza a sus compafieros cuando no
pueden resolver un problema
15 | Se siente parte de un equipo de trabajo
16 | Se comunica con facilidad con sus comparieros de trabajo
17 | Mantiene una buena relacion con las diferentes &reas de
trabajo
18 | Se siente con libertada para dar a conocer sus metas
Dimension: Motivacién
19 | Mi supervisor, se preocupan por mi como persona
20 | Mi supervisor en el trabajo estimula mi desarrollo profesional
21 | La empresa promueve el liderazgo y la competitividad laboral




22 | La hora de descanso que le brindan compensa todo el
esfuerzo fisico y mental que realiza en su trabajo

23 | Los jefes conocen/o comprenden los problemas de los
trabajadores

24 | Su trabajo le permite pasar tiempo con su pareja, familia y
amigos

25 | Siente tener la capacidad para manejar emociones y afrontar
dificultades a las que esta expuesto en su trabajo

26 | Siente entusiasmo hacia las labores que realiza

27 | Respetan su periodo de descanso sin ser interrumpidos por
algun trabajo adicional que se le ordena

Dimensioén: Eficiencia

28 | Hace uso racional de los insumos al realizar su trabajo

29 | Hace uso racional de los insumos al realizar su trabajo

30 | Solicita los repuestos correctos para la reparacion de las
maguina

31 | podria ser flexible con el horario si hubiera una carga de
trabajo

32 | termina su trabajo oportunamente

33 | mide sus tiempos para realizar un determinado trabajo

34

realiza un volumen adecuado de trabajo diario




Anexo 3. Matriz de validacion por criterios expertos

.
Validacién del irstrumento () o @io jﬂb@ﬂo\

Observaciones (precisar si hay suficiencia): & xx ’y\t D AbeiC = i -

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [P Aplicable después de corregir[ 1 No aplicabie [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: X’mshwh.{%ﬂaﬁ:\@%? Wiles. b

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Especialidad de! validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico [P,

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formutado.
2Relevancia; El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica def constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo /
Nota: Sufidencia, sé dice suficiencla cuando los items planteados Firma %E%pe#lnformar.ite.
Iyg.

son suficientes para medir la dimension W Flores Vilea
ESTABISTICO'E INFSRIATICO

WL
Validacioén del instrumento (\p\‘ bne, Oﬂwmfg,q‘o‘}a’\

Observaciones (precisar si hay suficienciay: Eri sk ofstcfewedbo o

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X] Aplicable desl;ués de corregir[ ] No aplicable [ ] ‘

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/i.ic./Ing.: LT ‘U-L\\. 32 'ﬂquvm\J\ les
N2 AR08,

Especialidad del validador: Temétic:" ] Metedolégico[ ] Estadistico [ )]

”

ipertinencla: E| ftem correspande al concepto tedrico tormuizdo.
2Relevancia: E item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, s
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién




Vaiidacion dei instrumento COLTURA O EANIZACLON AL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ay QUFIGENCLA

Opinidn de aplicabilidad:

Apiicabie [% j Apilicabie después de corregir| j No apiicabie{ J

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/ing.: .. 52%..... 50 5., YA .%f*:}:.%..,.....k.? e N

D "'!’GG'\QL{(&: e

Especiglicad aei vatidadar: Temétice] 1} Metedeldgice [ ] Estadistico[ }

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
concign, exacto v dirento i)

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma #él Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension

Vaiidacion dei instrumento pDEsempeE~cD  LACowal

Observaciones {precisar si hay suficiencia): HAY  Supewsuca

Opinion de aplicabilidad:

Apiicabie [} Apiicabie después de comregiri ] No aplicabie ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.; ....00 5. W 5. Magessa., L A

ﬁﬂ? (2%«*

Especialidad del validador:  Tematice| } Metodelégics [ Estadistice [ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto fedrico formulado.
2Relavancia: E itern s apropiado para representar al compenenie o
dimension especifica del constructe

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio vy directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma déf Experto informante.

son suficienies para medir la dimension




Validacién del instrumento Sop mg%’f) Jobore

\

Observaciones {precisar i hay suficiencia):

CX/TE fURPeen )

Opinién de aplicatilidad:

Aplicable E4] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos v nembres del juez validador. Mg/Lic./Ing.:

Especialidad del validador:  Tematico [\/] Metodoldgico [

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia; El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Noe aplicabie [ ]

.........................

1 Estadistico[ ]

197

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

C‘u Kjf e & ?)O\\:

Validacion del instrumento

20t oml

S/ JAYIVEILLAdD

Firma«deﬁxperto informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Especialidad del validador: Tematico <] Metodolégico [ ]

1Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo ) )
-’-E:laridad: Se?:(r;tﬁende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es

No aplicable [ ]

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: (/ AJ W7
2¢ 45

oNE... [T 835 el

Estadistico [ 1

SuetS

conciso, exaclo y diresto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir fa dimension

Firma del

erto informante.




Anexo 4. Consentimiento de la empresa

JCH CONSTRUCCIONES GENERALES SAC ﬁ

LA EMPRESA DE CONSTRUCC ION CIVIL JCHC CONSTRUCCIONES GENERALES S.A.C,
ldentificado con RUC N° 20547683464, representado por el sub Gerente General,
Don, CONSUELO POMA CONDORI, identificado con DNI°44426051

Certifica:

Que, LA sr. ROCIO POMA CONDORI, identificado con DNI N° 47224911, ha
realizado su trabajo de investigacion que lleva por titulo “Cultura Organizacional y
desempefio laboral en la empresa JCH Construcciones Generales SA.C-Villa Maria del
Triunfo-2018”, en la empresa JCH Construcciones Generales S.A.C, realizando las
encuestas correspondiente al tema de estudio, en la presente fecha

Se expide la presente a solicitud del interesado, para los fines que crea
conveniente

7\ ' Lima, 15 de junio del 2018

ORISR ES LA vecersvvnsan

dministrative

Su Gerente General
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