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Resumen

La investigacion de titulo “Plan de compromiso laboral para la mejora de la cultura
organizacional de una optica, Miraflores 2020, fue elaborada con la finalidad de dar a
conocer una propuesta de solucion, por medio de estrategias que fomenten el desarrollo de

la cultura de la organizacion.

En este sentido la investigacion fue desarrollada bajo el sintagma holistico, de
enfoque mixto, tipo proyectivo, de disefio explicativo secuencial, aplicando el método
inductivo y deductivo. Debido a que la empresa es pequefia, se utilizo al total de la poblacion,
siendo 20 trabajadores los encuestados, se entrevistd a 3 trabajadores de mayor antigiiedad
laboral. El instrumento empleado fue el cuestionario de cultura organizacional de Denison
adaptado al espafiol, conformado por 4 categorias y 60 preguntas, posteriormente se empleo
el diagrama de Pareto y el software IBM SPSS Statistics para procesar los datos
cuantitativos. La guia de entrevista fue utilizada como instrumento para las entrevistas, la
data cualitativa obtenida fue procesada en el software Atlas.ti; luego con la informacion

reunida se procedié con elaborar el diagndstico por medio de la triangulacién de datos.

Con lo mencionado, se establecieron los principales problemas que repercuten en la
cultura organizacional de la Optica, los cuales son: la carencia de compromiso por parte de
los trabajadores, el inadecuado nivel de comunicacion y la falta de motivacion a los
trabajadores. Concluyendo que, estos Concluyendo que, estos afectan de forma directa a la
cultura de la organizacién. Debido a lo referido, la propuesta se basa en el fortalecimiento
del compromiso de los trabajadores hacia la empresa, la mejora en el nivel de comunicacion

interna y la motivacion de los trabajadores.

Palabras clave: cultura organizacional, implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision.
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Resumo

A investigacdo de titulo “Plano de compromisso de trabalho para a melhoria da cultura
organizacional de uma otica, Miraflores 20207, foi desenvolvida com o objetivo de divulgar
uma proposta de solucdo, por meio de estratégias que promovam o desenvolvimento da

cultura da organizagao.

Neste sentido a investigacao foi desenvolvida sob a sintagma holistica, de abordagem
misto, tipo projetivo, de desenho explicativo sequencial, aplicando o método indutivo e
dedutivo. Como a empresa é pequena, a populacao total foi utilizada, sendo 20 trabalhadores
os inquiridos, 3 trabalhadores com a maior antiguidade de trabalho foram entrevistados. O
instrumento utilizado foi o questionario de cultura organizacional de Denison adaptado ao
espanhol, composto por 4 categorias e 60 questdes, posteriormente o grafico de Pareto e 0
software IBM SPSS Statistics foram usados para processar os dados quantitativos. O guia
da entrevista foi utilizado como instrumento para as entrevistas, 0s dados qualitativos obtidos
foram processados no software Atlas.ti; depois, com a informacao recolhida procedemos a

elaboracdo do diagnostico por meio de triangulacdo de dados.

Com o mencionado, foram estabelecidos os principais problemas que afetam a
cultura organizacional da Optica, 0s quais sdo: a falta de comprometimento por parte dos
trabalhadores, o nivel inadequado de comunicacdo e a falta de motivagéo dos trabalhadores.
Concluindo que, estes afetam diretamente a cultura da organizacdo. Devido ao referido, a
proposta é baseada no fortalecimento do comprometimento dos trabalhadores com a

empresa, a melhoria no nivel de comunicacgdo e a motivagdo dos trabalhadores.

Palavras chave: cultura organizacional, implicacdo, consisténcia, adaptabilidade e misséo.
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INTRODUCCION

El desarrollo de la cultura organizacional posibilita a los colaboradores de la organizacion
ciertos comportamientos y reprimen otros. Una cultura clara y comprensible impulsa la
cooperacion y comportamiento sensato de todos los integrantes de la organizacion, si las
personas se encuentran comprometidas y son responsables, es debido a que, la cultura que
se mantiene lo propicia. Es una fortaleza que conduce a las organizaciones la grandeza, hacia

el logro.

La presente investigacion titulada “Plan de compromiso laboral para la mejora de la
cultura organizacional de una 6ptica, Miraflores 2020, fue desarrollada con la finalidad de
mejorar la cultura de la organizacion, dentro de este contexto se establecié como categoria
problema la cultura organizacional, asi como, sus subcategorias, las cuales fueron:

implicacion, consistencia, adaptabilidad, mision y clima laboral.

Para una evaluacion completa, se utiliz6 el enfoque mixto, respaldado en los métodos
deductivo e inductivo, ademas de la recopilacion de datos, con la base constituida se obtuvo
un entendimiento holistico, de esta forma es que se ha logrado dar a conocer una propuesta

de solucién.

La investigacion consta de cinco capitulos interrelacionados de manera secuencial.
Por ello, en el capitulo I, se presenta el planteamiento del problema, sosteniendo como
soporte informes de categoria internacional y nacional. Posteriormente, se formula un
problema general y dos especificos, como también un objetivo general y dos especificos.
También, se expone la justificacién teodrica, metodologica y practica, hasta las

delimitaciones.

En el capitulo I, se detalla el marco tedrico, comprendido por los antecedentes
internacionales y nacionales, seguido de su fundamento basado en teorias administrativas,

ademaés de la conceptualizacion de la categoria y subcategorias.

En el capitulo 111, se precisa la metodologia de investigacion, exponiendo el método,

enfoque, tipo, disefio de la investigacion, ademas de, la poblacion, muestra y unidades

14



informantes, categorias y subcategorias aprioristicas. Seguido de las técnicas e instrumentos

de recoleccion, procesamiento y analisis de datos, finalizando con los aspectos éticos.

En el capitulo IV, se cuenta con tablas y figuras referentes a los resultados
cuantitativos y cualitativos obtenidos, donde se analizaron e interpretaron cada uno de ellos,
posteriormente, se precisa la propuesta de solucion sostenida en objetivos y estrategias,

concluyendo con la discusion de los resultados.
El capitulo V, detalla las conclusiones y recomendaciones correspondientes a la

investigacion. Por Gltimo, se establecieron las referencias y anexos respectivas a la

investigacion realizada.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1  Planteamiento del problema

Con el pasar de los afios, la cultura organizacional pas6 a convertirse de un aspecto
superficial a un elemento de inmensa importancia estratégica para las organizaciones, este
ambito nos traslada al tema de estudio que es la cultura organizacional. En ese sentido a
nivel internacional, en Colombia se efectud una investigacion para analizar la cultura
organizacional e innovacion y la influencia que tienen estas sobre la inclinacion al mercado
de las organizaciones familiares de la localidad, debido a que este tipo de empresas
representan gran parte del PBI y su gran produccion de recursos generan el 80% de
empleabilidad en el pais, por lo que es primordial conocer como lograron establecerse en el
mercado y mantenerse en él. La evaluacion se efectué mediante un cuestionario a gerentes,
fundadores y duefios de empresas familiares, los resultados sefialaron que la innovacién tiene
mayor determinacion sobre la orientacion al mercado que la cultura organizacional, puesto
a que ambas variables se encuentran estrechamente relacionadas y con una correlacion

positiva.

También en Colombia, se realiz6 una investigacion para establecer la asociacion de
la cultura sobre los buenos habitos y asi transferir conocimientos de las pequefias empresas,
puesto a que se considera que estas transforman a las empresas, logrando hacerlas méas
competitivas e innovadoras en el mercado. La evaluacion se realizo mediante un cuestionario
tipo Likert a 321 pymes de las ciudades de Barranquilla, Armenia, Bogota, Cali, Manizales,
Bucaramanga, Pereira y Medellin, los resultados determinaron que los habitos y valores
tienen influencia significativa y favorable en el impacto que estas tienen para una buena

gestion de aprendizaje.

Por otro lado, en Ecuador, se efectud un estudio con el propdsito de definir las
razones principales de la disminucion competitiva del modelo econémico de dicho pais y
conocer los factores decisivos para impulsar su recuperacion y potencial empresarial, puesto
a que existen organizaciones que cuentan con un modelo de cultura organizacional arraigada,
manteniendo una zona de confort y temor a lo nuevo, que en la actualidad es desfavorable,

debido a la alta competitividad y a la gran velocidad con que se dan los cambios en un mundo
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globalizado. El estudio se ejecutd luego de un adecuado estudio documental sobre los
principales estudios y modelos asociados. Como resultado, poco mas de una tercera parte de
empresarios y lideres refieren que su tipo de liderazgo es transaccional o carecen de ello, un
porcentaje menor al 50% mantiene una creencia profunda, menos del 20% se encuentra
asesorado y guiado por un consejo de administracién, la utilizacion de tecnologias

innovadoras es minima.

A nivel nacional, en Peru en la ciudad de Ascope, distrito de Santiago de Cao, se
Ilevo a cabo una investigacion para establecer la correlacion que existe entre el engagement
laboral y la cultura de la organizacion de entes educativos publicos de dicho distrito, debido
a que el sistema educativo peruano desde hace muchos afios viene sufriendo diversas
falencias que van desde una organizacién y gestion deficiente, hasta la ausencia de habilidad
para la toma de decisiones y administrar adecuadamente los recursos con los que se cuenta.
La investigacion se realiz6 con la recopilacion de datos mediante un cuestionario a 53
docentes entre hombres y mujeres, en calidad de nombrados y contratados, se concluyd que
existe una asociacion inversa, pero no valiosa entre las buenas practicas y la dedicacion

profesional en el ambito de trabajo.

Por otra parte, en Perd, se efectué una aportacion con el fin de conocer que tan
eficaces que pueden tener los buenos habitos en los centros laborales de dicha ciudad,
seguido del propdsito de plantear y formular acciones para un reforzamiento, por cuanto la
entidad con una cultura organizacional solida y bien estructurada, sera capaz de moldear y
determinar el comportamiento dentro de la organizacion, logrando que esta obtenga un mejor
control y administracion de sus recursos, busque frecuentemente la mejora continua e
involucre al recurso humano para identificar problemas y proponer soluciones. La
informacion se recopil6 mediante analisis documental, observacion directa y una encuesta
de 22 preguntas aplicada a 300 colaboradores de 25 empresas del rubro servicios, la eficacia
de la cultura organizacional se evalué con respecto a cinco variables: trabajo en equipo,
adaptacién al cambio, desarrollo personal, mejora de la calidad y productividad y
comunicacion. Los resultados refieren que estas empresas cuentan con un 67.8% de eficacia
en su cultura organizacional, como resultado de sus politicas, costumbres, valores,

tradiciones y comportamientos interiorizados aportan a la consecucion de sus objetivos.
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Asimismo, en el Pert se llevd a cabo un estudio donde se buscO precisar la
correlacion presente en los buenos habitos culturales de la organizacion asi como también el
bienestar de las empresas del sector saneamiento del norte del pais, puesto a que diversos
estudios refieren a que en medida que las organizaciones enfoquen sus esfuerzos en mejorar
su cultura, estas tendran un efecto positivo sobre el bienestar laboral de los trabajadores,
forjando el compromiso, un buen clima laboral, el respeto, el trabajo en equipo y orientacién
a los objetivos organizacionales. Para la recoleccion de datos se trabajo con tres grandes
empresas de saneamiento del norte peruano: EPS GRAU S.A., EPSEL S.A. y SEDALIB
S.A. sumando una poblacion total de 1691 colaboradores entre empleados y obreros, el
cuestionario se les aplicé a 313 individuos como la muestra. Los efectos comprobaron
ademas no solo se evidencia la vinculacion con el bienestar laboral y la cultura en las

empresas del sector saneamiento, sino que también es positiva y significativa.

En una 6ptica ubicada en el distrito de Miraflores con més de diez afios dedicados
al rubro y que mantiene una cultura de negocio familiar, actualmente se ha sumergido en un
constante proceso de cambio por buscar la mejora continua, pero en el proceso se han
presentado diversos factores como la falta de comprension de la vision de sus colaboradores,
falta de reconocimiento por parte de la jefatura por no contar con una politica establecida,
sobrecarga de trabajo por la alta demanda del negocio y rotacion del personal, falta de
confianza entre sus integrantes por carecer de conocimiento en habilidades blandas, ausencia
de retroalimentacion, una comunicacién no efectiva para lograr comprometer a los
trabajadores, miedo a lo desconocido por falta de capacitaciones y/o temor al fracaso, zona
de confort por el trabajo rutinario y rechazo a adoptar mayores responsabilidades. Como
fruto de todos estos factores, la entidad atn no cuenta con una cultura organizacional sélida,

a pesar de contar con una certificacion 1SO 9001:2015.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Como mejorar la cultura organizacional de una Optica ubicada en el distrito de Miraflores,
20207

1.2.2 Problemas especificos
¢Cual fue la situacion de la cultura organizacional de una Optica ubicada en el distrito de
Miraflores, 20207

¢ Cuales fueron los factores de mayor incidencia en la cultura organizacional de una

Optica ubicada en el distrito de Miraflores, 2020?

1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Proponer un plan que permita mejorar la cultura organizacional de una dptica ubicada en el
distrito de Miraflores, 2020.

1.3.2 Objetivos especificos
Analizar cultura organizacional de una Optica ubicada en el distrito de Miraflores, 2020.
Identificar los factores de mayor influencia en la cultura organizacional de una éptica

ubicada en el distrito de Miraflores, 2020.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Tedrica

Esta teoria sobre las relaciones humanas permite a esta investigacion tomar en cuenta los
factores que propician la motivacion en los colaboradores, para asi elaborar y poner en
marcha acciones de mejora en la cultura organizacional y que estas permitan incrementar el
compromiso del personal; por su lado, la teoria de motivacion e higiene permite investigar,
observar y determinar las problematicas de falta de compromiso, la ausencia de trabajo en
equipo y el miedo al cambio, planteando nuevas formas de incrementar la satisfaccién
laboral mediante el mejoramiento de la cultura organizacional. La teoria clasica de la

administracion nos permite adoptar una filosofia de mejora continua, poniendo en préactica
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cada uno de sus 14 principios y las funciones administrativas a todo nivel, fomentando la

mejora y consolidacion de la cultura organizacional.

1.4.2 Metodoldgica

La investigacion se desarrollo bajo el método proyectivo-mixto, por lo que se contara con
un cuestionario de 22 preguntas para recolectar informacion y asi medir el nivel de calidad
de servicio de las instituciones publicas. Se realizard entrevistas a los usuarios para
identificar cuales son las principales dificultades que obtienen al recibir el servicio y
proponer mecanismos de mejora. El objetivo principal es que del resultado que se obtenga
se prevera en que puntos se debe mejorar, en la atencion, en los procedimientos, en el
desempefio de los empleados, etc., por lo que sera de mucho apoyo para la institucion y
lograr que ambos se beneficien por la atencién brindada y recibida lo que llevara a una

atencion de calidad.

1.4.3 Préctica

La presente investigacion en una optica ubicada en Miraflores es debido al poco compromiso
por parte de los colaboradores, ademas, desde siempre ha existido la resistencia al cambio,
se evidencia un carente trabajo en equipo y existe la falta de reconocimiento. Se espera que,
la investigacion aporte de una manera positiva incrementando el nivel de satisfaccion
laboral, adoptando una cultura de mejora continua, implementando la metodologia de
Feedback y fomentando la adopcidn de politicas de reconocimiento; se espera también que

el resultado de la propuesta pueda mejorar la cultura organizacional de la empresa.

1.5  Limitaciones de la investigacion

1.5.1. Temporal

Debido a que el proyecto se realiz6 solo en cuatro meses, obstaculizé su construccion, debido

que a la vez se tuvo que cumplir con las obligaciones laborales y personales adquiridas

previamente.
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1.5.2. Espacial

Debido a la situacion actual que se encuentra atravesando el hombre con la pandemia a
inicios del marzo del 2020, obligé a que las actividades que incurran en agrupacion de
personas, sean suspendidas; por este motivo el proceso de creacion de la investigacion se ha

realizado de forma no presencial.

1.5.3. Recursos

El recurso principalmente utilizado es el internet, el cual ha presentado inconvenientes, por
la alta demanda y saturacion de las redes, al contar con usuarios cuya actividad de
navegacion se ha visto incrementada debido al trabajo y estudio desde casa.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

Colombia, Nieto & Cruz (2016), en su analisis acerca de cultura de la organizacion en las
unidades de produccion de panela en Huatusco. El objetivo que buscaron fue determinar el
tipo de cultura y perfil organizacional que es de mayor predominio en dichas unidades
productoras. Para el estudio se utilizé el enfoque cualitativo, cuyo resultado determin6 que
existen dos tipos de cultura y perfil organizacional predominantes, autoritario-coercitivo y
autoritario-benevolente, donde en el primero el liderazgo es autocratico, rigido y se mantiene
una comunicacion descendente, mientras que en el segundo el liderazgo es paternalista,
existe una confianza limitada, volviéndolo méas condescendiente. El estudio concluy6 que, a
pesar de los tipos de cultura y perfil organizacional hallados, el nivel de confianza entre
colaboradores y jefe mantiene un nivel alto, por otro lado también, se determind que la
comunicacion que se mantiene es unidireccional, puesto a que el jefe no acepta comentarios

de sus subordinados.

Por otro lado, Gallegos (2019), en su investigacion manifiesta sobre la cultura como
parte vital de competitividad de las MIPYMES exportadoras de platano en la ciudad de
Milagro. La finalidad de este proyecto se baso en definir el nivel de incidencia en cuanto a
cultura organizacional sobre su competitividad y productividad del sector, se empled un
enfoque cuantitativo y cualitativo, los resultados afirman que los microempresarios cuentan
con conocimiento sobre lo que es cultura organizacional, més no con una adecuada gestion
de sus empresas, que les permita explorar nuevas oportunidades de mercado para su
crecimiento y éxito. La inferencia del estudio refiere que, empresas con una solida cultura,
donde existe un clima organizacional positivo, empoderamiento, motivacion y estabilidad

del personal, experimentaran el aumento de su potencial y productividad en el mercado.

Asimismo, Pazmifio (2019), sefiald en su proyecto de investigacion que su objetivo
fue analizar el nivel de la cultura en la organizacion, asi como también confirmar la
vinculacion de esta con el rendimiento en el trabajo en la empresa Industrias Catedral S.A.,
utilizé un enfoque cuantitativo y cualitativo, cuyos resultados obtenidos mediante el método
de correlacion Rho Spearman, determinaron que, existe una correspondencia entre la cultura

de la organizacion y el rendimiento en el trabajo. Asimismo, con respecto a la evaluacion de
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la magnitud de la cultura, el 44% de los participantes refiere un nivel de cultura
organizacional regular, un 42% bueno y un 14% Optimo. Se concluyd con una propuesta

para implementar un programa de fortalecimiento de cultura organizacional.

De otro lado, Ldpez (2018), en su indagacién sobre cultura organizacional y
productividad de una microempresa productora de canapés en Metepec. Su finalidad fue
desarrollar un plan estratégico que permitiese incrementar la productividad de la empresa,
por medio del mejoramiento de la cultura organizacional, se aplicé un enfoque mixto, cuyos
resultados demostraron que el 50% de los colaboradores no se encontraban identificados ni
comprometidos con la organizacion, la comunicacién organizacional era deficiente, no habia
una apropiada medida de acciones correctivas por los directivos, no habia preocupacion por
fomentar la mision, valores, objetivos y politicas de la institucion. La conclusion del estudio
determind en cuanto a las respuestas evidenciadas que se debe reestructurar para un
adecuado resultado, ya que esta viene afectando directamente la productividad de la

empresa.

Por su parte, Chavarria & Lépez (2017), en su indagacion que tuvo como uno de
sus objetivos analizar las causas que tiene la cultura en relacion al cumplimiento ocupacional
de los colaboradores en una alcaldia municipal, se hizo uso del enfoque mixto, donde el
producto afirm6 que la cultura en la organizacién tiene influencia en el desempefio
profesional. A la vez, determind que el tipo de cultura que predomina es fuerte, donde los
valores de los colaboradores concuerdan con los valores institucionales. También se convive
bajo un modelo de clan, donde la gerencia es considerada como guia para los integrantes de
la alcaldia. La investigacion concluye que, la cultura organizacional que se mantiene se
encuentra orientada a las personas, con una jerarquia dinamica, donde se busca y promueve
la resolucion de inconvenientes a través del trabajo en equipo. Asimismo, la entidad no posee
un FODA definido, pero sus integrantes identifican adecuadamente las posibilidades, puntos

fuertes, peligro y falencias en dicha institucion.

2.1.2 Antecedentes nacionales

De la Torre & Themme-Afan (2017), en su investigacion acerca del desempefio laboral y
cultura de la organizacién. Su objetivo fue sefialar la afinidad existente por un lado

desempefio en el trabajo y por otro la cultura de los empleados del campo de desarrollo
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técnico de la biblioteca nacional peruana, para el desarrollo se hizo uso del enfoque
cuantitativo, en donde los resultados obtenidos precisaron que existe una correspondencia
significativa y directamente proporcional entre las variables propuestas. Se lleg6 a concluir
que, la cultura se encuentra vinculada directamente con el desempefio laboral, es por ende
que, al existir algin aspecto de cambio en la cultura de la organizacion, esta tendra influencia
sobre los colaboradores de manera positiva 0 negativa en el desempefio de sus actividades

laborales.

Por otro lado, Condor (2017), en su estudio sobre un instituto superior tecnologico
publico y su cultura organizacional. El objetivo de la investigacion fue la de desarrollar un
método a favor de la mejora organizacional del instituto, se utilizo el enfoque mixto,
aplicando técnicas cualitativas y cuantitativas para el compendio de datos, el diagndstico
evidencio que el 95% de los empleados percibe que cultura de la organizacién se encuentra
en un nivel débil, mientras que el 5% la sitGa en un nivel moderado. Asimismo, también se
identificaron otros aspectos con niveles débiles, como la comunicacion e igualdad, el
liderazgo de los directivos, el reconocimiento y la confianza y relaciones humanas. La
investigacion concluye que, la cultura de la organizacion se encuentra deteriorada y es de
poca importancia para los directivos, por lo cual se elaboré una propuesta que propicie la

mejora continua, favoreciendo a las partes interesadas.

Seguidamente, Chung (2017), en su trabajo su finalidad fue precisar una influencia
sostenida en cultura organizacional sobre la correlacion que tiene la autoridad y el
entrenamiento de manejo de habilidades, se emple6 el enfoque cuantitativo, utilizando la
técnica de la encuesta aplicé el cuestionario a 150 individuos como muestra de una poblacién
de 1320, los resultados indicaron que, el estudio si regula una afinidad entre ambas
efectivamente. Por otro lado, se observa conclusiones que determinaron dicha cultura de la
organizacion y que ésta modera solo al liderazgo de tipo transaccional, mas no al liderazgo

tipo transformacional.

Poco tiempo despueés, Hurtado (2019), en su indagacion cuyo objeto de estudio fue
establecer la existencia de una correlacion entre el ejercicio laboral y la filosofia
organizacional entre los empleados bancarios, se llevd a cabo utilizando el enfoque
cuantitativo, donde se realizé un sondeo a 40 colaboradores como muestra, los resultados

determinaron que efectivamente hay vinculo favorable entre los puntos estudiados.
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Asimismo, se indica que una adecuada cultura organizacional permitira que el colaborador
cuente con una inclinaciéon a la mejora del desempefio de sus funciones. Se concluyé
afirmando que, existe una relacién fuerte y positiva, con un nivel del 99% de confianza que

proviene del cumplimiento en los colaboradores y la cultura de la entidad bancaria.

Para finalizar, Moina y Ronddn (2018), en su trabajo su objetivo fue definir la
existencia de un vinculo entre el clima de la organizacion y su cultura, donde usé el enfoque
cuantitativo, aplicando el cuestionario a 128 individuos para la recoleccion de datos. La
informacidn obtenida sefiala que, existe una relacion entre las dos variables, y ademas esta
presenta una intensidad fuerte. Se concluye que, el tipo de cultura que presenta la
organizacion es mixta, debido a que se evidencian rasgos de cultura mercado, adhocrética,
clan y jerérquica. Asimismo, de acuerdo con la informacion obtenida finalizando que, se
mantiene relacion con aspectos como, comunicacion y el liderazgo, mas no con la

motivacion.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Marco fundamental

La teoria de las relaciones humanas propuesta por Elton Mayo menciona a las relaciones
interpersonales como aquellos comportamientos y actitudes que se desarrollan en la
interaccion entre individuos y grupos. Cada individuo cuenta con una personalidad unica,
misma que termina por influir en los comportamientos de aquellos con los que mantiene un
contacto, por otra parte, el individuo también tiende a ser influenciado por el
comportamiento de aquellos que lo rodean. Los individuos intentan adecuarse a otros
individuos y grupos: queriendo ser comprendidos, considerados e involucrados para
satisfacer sus intereses y deseos personales. Se puede mencionar también que, las relaciones
humanas refieren que el comportamiento del trabajador es modelado por el comportamiento
del resto de colaboradores de la organizacion, lo que lleva a determinar que, si el
comportamiento de los demas es negativo, este tendra una influencia de forma negativa sobre
el individuo. Asimismo, en la organizacién, los colaboradores se involucran y relacionan en
grupos sociales, manteniendo una interaccion social continua con cada uno de sus miembros.
Las relaciones interpersonales son aquellas series de conductas y actitudes que se
desencadenan a partir de la interaccion entre personas y grupos. La aplicacion de esta teoria
sera de gran importancia, puesto a que mediante su concepto se contara con el conocimiento

necesario que permitird analizar de forma adecuada a cada uno de los colaboradores, y asi
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llegar a conocer cudles son sus verdaderas motivaciones y necesidades (Chiavenato, 2006;
Carhuancho et al., 2019; Alvarado & Flores, 2019).

La teoria de motivacion e higiene planteada por Frederick Herzberg afirma que, los
factores extrinsecos o higiénicos se hallan en el entorno de las personas e incluye el escenario
en las que estas desarrollan sus actividades laborales. Dado que, estas condiciones son
gestionadas y administradas por la organizacion, los factores extrinsecos son aquellos que
se encuentran fuera del dominio de los trabajadores. Los factores intrinsecos o de motivacion
se encuentran relacionados con la valoracion del puesto de trabajo y la naturaleza de las
actividades que desarrolla el trabajador. Los factores intrinsecos son aquello que, se
encuentran bajo el dominio del trabajador, porqué se encuentran relacionados a su
desempefio y comportamiento, también que, la insatisfaccion o satisfaccion de las personas
es el resultado de la relacion y su comportamiento hacia el trabajo. Ademas, los factores de
motivacion se encuentran asociados con el contenido del trabajo en si, tales como el
reconocimiento o la responsabilidad. Por otro lado, los factores de higiene se encuentran
asociados con el ambiente laboral, como lo son la remuneracién, las relaciones que se
mantienen con cada uno de los compafieros o el clima laboral propiamente dicho. Esta teoria
sera de gran utilidad puesto a que permitira diagnosticar completamente la situacion presente
de factores de higiene que se vienen practicando en la organizacién, permitiendo plantear
propuestas viables, mismas que contribuyan en la motivacién de los colaboradores y por
ende en la mejora de la cultura de la organizacion (Chiavenato, 2006; Gonzalez & Figueroa,
2017; Pefa, 2015).

La teoria clasica propuesta que pertenece a Fayol se encuentra fundamentada en la
ciencia de la gestion administrativa, ha conformado una teoria organizacional, donde esta
organizacion mantiene la particularidad de division de tareas y la especializacion, y su
inflexibilidad ha sido criticada. También, se fundamenta en la aplicacion de procedimientos
administrativos, la formulacion de principios técnicos que encaminen las labores
administrativas y la division del trabajo. Se concentra regularmente en el gobierno de la
organizacion. Ademas de, buscar la mayor eficiencia, situando al individuo adecuado en el
cargo correcto, enfatizando la estructura y la mecénica de la organizacion. La investigacion
y aplicacion de esta teoria sera de vital importancia, puesto a que, permitira desarrollar una
gestion administrativa adecuada, basandose en la planificacion, organizaciéon, direccion,

coordinacion y control, buscando optimizar los procesos e impulsando el desarrollo de los
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colaboradores para contar con las personas ideales para cada puesto de trabajo, fortaleciendo
asi la cultura de la organizacion (Chiavenato, 2014; Carmen & Masias, 2017; Barreno,
2019).

2.2.2 Marco conceptual

La cultura de la organizacion es un conjunto de factores esenciales tales como, normas,
politicas, valores, principios, creencias, relaciones interpersonales y tradiciones,
caracteristicas Unicas de cada organizacién, que generan un sentido de identidad en el
colaborador y a su vez modela su comportamiento (Chiavenato, 2006; Chavarria & Lopez,
2017; Jiménez, 2018; Santizo, 2018). Asimismo, se menciona que, es la personalidad que
posee la organizacion la cual debe ser difundida principalmente por los altos mandos como
la gerencia general o duefio de la empresa, hacia el resto de los colaboradores (Lépez, 2018).
La cultura organizacional es un factor de gran valor para las empresas puesto a que,
determina la manera en cémo estas funcionan, una organizacién basada en un conjunto de
valores, normas y politicas adecuadas genera un compromiso e identificacion positiva del
colaborador para con la organizacion, incrementando el nivel de productividad y
proyectando una buena imagen del centro de labores. También, es importante, debido a que,

orienta el camino de la empresa y modela la forma en que esta debe conducirse.

La cultura organizacional se encuentra comprendida por cuatro subcategorias, las
cuales son: La implicacion es el grado de compromiso con el que cuenta un colaborador en
su organizacion, indistintamente del nivel de participacion que mantenga (Sanzana &
Chiang, 2017; Palomino, 2018). Ademas, involucra el delegar responsabilidades y
desarrollar las capacidades de los colaboradores (Huaman, 2016). La consistencia refiere a
contar con una cultura organizacional fuerte, donde se mantiene una estabilidad e integridad
en el entorno laboral entre los miembros de las areas que la conforman, orientados a objetivos
en comun (Guerrero & Ramirez, 2015; Palomino, 2018; Huaman, 2016). La capacidad de
adaptacion es adquirida de la institucion con la finalidad de analizar e implementar cambios
ante las constantes exigencias y necesidades del entorno cambiante en que nos encontramos
(Palomino, 2018; Huaman, 2016; Guerrero & Ramirez, 2015). En cuanto a mision, se conoce
que es la razon de ser primordial de toda empresa, plasmandose en ella lo que se desea hacer
y de qué manera lo hard, definiendo un estilo de comportamiento (Huaman, 2016; Palomino,
2018; Guerrero & Ramirez, 2015).
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1 Metodo de investigacion

El método inductivo consiste en operaciones logicas que van de lo peculiar a lo absoluto. El
método se basa en observaciones repetidas de un fenémeno. De este modo, utiliza el
razonamiento para llegar a una conclusion que parte de un hecho especifico que se considera
valido para llegar a una conclusion aplicable a un caracter general. El método comienza con
el andlisis particular de los sucesos y propone conclusiones generales, que pretenden ser
leyes, principios o fundamentos de la teoria (Cid, Méndez & Sandoval, 2011; Bernal, 2010).
Este método permitira adquirir una amplia gama de conocimientos y describir

completamente todo el problema de la investigacion. Analisis repetido basado en eventos.

El método deductivo menciona que, a partir de la teoria el investigador comenzara
a recopilar datos para confirmar el comportamiento descrito en la realidad, segin su
explicacion teorica. Partiendo de un marco conceptual o tedrico se propone la hipétesis,
observa la realidad, recolecta los datos y acepta o rechaza la hipétesis (Cid, Méndez &
Sandoval, 2011). Ademas, implica coger conclusiones generales para conseguir aclaraciones
detalladas. EI método inicia con la evaluacion de supuestos, teoremas, leyes, principios, etc.,
legitimos y probados de aplicacion universal, para emplearlos a soluciones o sucesos
especificos (Bernal, 2010). Esto ayudaréa a verificar si la hipdtesis de las variables de cultura

organizacional puede probarse a partir del anélisis de datos para confirmar su viabilidad.
3.2 Enfoque

El enfoque mixto se encuentra comprendido por una metodologia sistematica, que se
desarrolla de forma experimental, por lo cual, se debe recopilar y examinar el total de la
evidencia cuantitativa y cualitativa, aparte de, la incorporacion del estudio de resultados
(Avila, 2019). Asimismo, comprende los procesos de recoleccion, correlacion, estudio y
triangulacion de informacion cuantitativa y cualitativa en el mismo ambiente de
investigacion para dar respuesta a la problematica existente (Carhuancho et al. 2019). Este
método permite contar con informacion desde una perspectiva cualitativa y cuantitativa y

llevar a cabo un andlisis completo, permitiendo entender la problemética en investigacion.
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3.3 Tipo de investigacion

La investigacion proyectiva menciona que tiene como propdsito plantear o elaborar
recomendaciones disefiadas para dar solucion a situaciones determinadas. Es decir, se basa
en una valoracién profunda de la realidad del problema o del entorno de investigacion,
finaliza proponiendo una sugerencia o solucion alternativa basada en metas, objetivos,
fundamentos, indicadores presupuestos, plan de acciones y opinion de expertos (Hurtado,
2010; Carhuancho et al., 2019). Este tipo de investigacion facilito al estudio el poder plantear

una propuesta de solucién a la problematica que se presenta.

El nivel comprensivo analiza como la particularidad de un problema puede estar
relacionado con otro problema de similares caracteristicas, denominandose eventos, mismos
que se encuentran disefiados especificamente para explicar lo que se ha estudiado,
proponiendo y explicando la relacién causal que se da entre ellos en un contexto mas amplio,
sin ser una singularidad del nivel de investigacion. Igualmente, estudia a un suceso y la
relaciéon que mantiene con otros sucesos a mayor escala, generalmente se enfatiza las
relaciones explicativas (que pueden ser de causa en algunos casos), aungue no las Unicas, el
objetivo del nivel es "aclarar™, "pronosticar” y "plantear” (Quifiones, 2019; Hurtado, 2010).
Este nivel permite establecer la existencia de una relacion entre varios hechos y el conjunto,

obteniendo asi la capacidad de "aclarar”, "pronosticar" e "interpretar".

La presente investigacion corresponde al Sintagma holistico, porque permite
elaborar un diagndstico con la finalidad de obtener una vision a fondo sobre dicho analisis,
lo que permite efectividad a todos aquellos que alcanzan este estudio (Hurtado, 2000), para
el estudio de indagacion se empleara el termino general, porque proporciona el resultado

final del trabajo de investigacion y permitira proponer nuevas ideas.
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3.4 Disefio de la investigacion

Es explicativo secuencial se basa en interpretar la informacion cuantitativa obtenida por la
lista de verificacion, la consulta de documentos, inventarios, archivos de observacion y
encuestas, obtener e interpretar los resultados reflejados en tablas y graficos. Luego, analizar
los datos cualitativos obtenidos de la documentacion, analisis de informacion,
sistematizacion de vivencias y entrevistas. Seguidamente, se procede con triangular la
informacidn cualitativa y posteriormente la informacion cuantitativa y cualitativa, para la
obtencion de un diagndstico basto del suceso. También se manifiesta que, en la etapa inicial
se recopila y analiza datos cuantitativos, posteriormente en la segunda etapa, se recopila y
evalla datos cualitativos. Cuando los resultados cuantitativos iniciales complementan la
recoleccion de datos cualitativos, se produce mezcla mixta (Carhuancho et al., 2019;
Hernandez, Ferndndez & Baptista, 2014). A través de este tipo de disefio, toda la informacion
cuantitativa y cualitativa obtenida puede descomponerse para su comparacion y vinculacion,
de manera que se pueda generar informacién veraz, de facil explicacién y comprension de

su impacto en la cultura organizacional.

3.5 Poblacion, muestra y unidades informantes

3.5.1 Poblacién

Definido como un conglomerado en todos los sucesos los cuales cumplen varias
estipulaciones (Hernandez, Baptista & Fernandez, 2014), para esta investigacion se ha

considerado una poblacion de 20 colaboradores en total.

3.5.2 Muestra

Con respecto a la muestra, es el subconjunto de componentes pertenecientes al conjunto
determinado en sus cualidades, al que se llama poblacion. Siendo el muestreo, la accion de
seleccién de un subconjunto de un conjunto, totalidad o poblacion de valor para recopilar
informacién con la finalidad de dar respuesta al problema planteado en la investigacién
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Referente a la muestra, se encuentra
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comprendida por el mismo valor que el de la poblacién, puesto a que se cuenta con un

ndmero reducido de colaboradores.

3.5.3 Unidades informantes

Se encuentra comprendido por el gerente general, 1 contador, 1 asistente de contabilidad, 1

coordinadora de calidad, 1 responsable de recursos humanos, 6 vendedores, 4 optometras, 2

administradores de tienda, 1 técnico biselador, 1 encargado de almacén y 1 operativo de

distribucién.

3.6 Categorias y subcategorias aprioristicas

Tabla 1
Matriz de categorizacion cultura organizacional
Subcategoria Indicador item
Implicacion Empowerment lal 15
Trabajo en equipo
Desarrollo de capacidades
Consistencia Valores centrales 16 al 30
Acuerdo
Coordinacion e integracion
Adaptabilidad Orientacion al cambio 31 al 45
Orientacion al cliente
Aprendizaje organizativo
Mision Direccion y propositos 46 al 60

estratégicos
Metas y objetivos

Vision
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Tabla 2
Matriz de categorizacion solucion

Categorias Problema Objetivo Solucion/entregable
Problema 1. Objetivo 1. 1. Programa de
Carencia de Fortalecer el Integracion.
compromiso  por compromiso de los 2. Plan de
parte de los trabajadores con la capacitaciones.
colaboradores. empresa
Problema 2. Objetivo 2. Mejorar 3. Nuevos canales de
Inadecuado nivel el nivel de comunicacion.

©2 de comunicacion ~ comunicacion 4. Protocolo de

Plan ) interna feedback.

compromiso

laboral
Problema 3. Objetivo 3. 5. Plan de
Falta de Contar con mejoramiento del
motivacion de los colaboradores clima laboral.
empleados motivados 6. Programa de

reconocimiento y
recompensas.
Encuesta de

motivacion.

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

Una encuesta es un instrumento para obtener informacion realizando preguntas a personas.
Estas se diferencian porque no se crea una platica con el encuestado y la interaccion es
minima (Carhuancho et al., 2019). Asimismo, es un método de investigacion comprendido
en el disefio no experimental con el cual se busca recabar informacion mediante un
instrumento anticipadamente elaborado con preguntas estandarizadas, orientadas a una
muestra 0 a una poblacion (Guillermo, 2018). La técnica permite contar con informacion

real de los individuos involucrados en el problema de estudio.
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La entrevista se precisa como una reunion de dialogo e intercambio de informacién
entre entrevistador y entrevistado o entrevistados. En el caso de contar con mas de un
entrevistado, la entrevista puede ser aplicada individualmente o en grupo (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014). Ademas, en esta interaccion, se exploran diferentes
perspectivas y realidades, el investigador trata de observar el contexto como lo ven sus
informantes y comprender por qué se comportan de la forma en que lo manifiestan (Cid,
Méndez & Sandoval, 2011). La entrevista resulta de gran utilidad puesto que, permite contar

con informacién de primera mano, que seran aplicadas en el desarrollo de la investigacion.

3.7.2. Descripcion

El cuestionario permite la compilacion de informacion mediante una serie de preguntas y
nivel de medicidn, las cuales son respondidas por el o los participantes del estudio; toda la
informacion recabada por este instrumento aporta a la investigacién (Carhuancho et al.,
2019; Baptista, Fernandez, & Herndndez, 2014). Permitiré recabar informacion cuantitativa
de manera estandarizada y con ello conocer la cultura organizacional de la empresa en
estudio.

El proposito de la guia de entrevistas es obtener la informacion necesaria para
obtener un entendimiento exhaustivo del objeto a investigacion (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014). También, es util para tener en cuenta que se deben formular una serie de
preguntas sobre temas diversos (Carhuancho et al., 2019). Este conocimiento permitira

comprender el problema y hacer que la solucion sea préactica.

3.7.3. Validacion

La validez del instrumento es la propiedad de mayor importancia de la prueba, debido a que
los resultados se valoran estadisticamente para este propdésito (Fernandez, Hernandez, &
Baptista, 2014). La eficacia de la herramienta se basa en que este cuantifique lo que debe de
cuantificar, empleando algunos procedimientos como Predictive validity, Cross-check-
questions, Know groups (Carhuancho et al., 2019). La validez brinda confiabilidad para la
utilizacion del instrumento y seguridad para obtener datos eficaces, que seran de gran aporte
a la investigacion. El instrumento fue validado por el experto metodélogo el Dr. Nolasco

Labajos Fernando Alexis.
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3.7.4. Confiabilidad

Esta herramienta garantiza confidencialidad en los datos que se obtienen en idénticas

condiciones, suponiendo que no haya cambios en el evento de medicion, por lo que es

adecuado para la obtencion de informacidn, asimismo, la fiabilidad de la herramienta se

refiere a constantes apreciaciones que se obtienen de la misma persona empleando la misma

herramienta en distintas situaciones (Hurtado, 2000; Bernal, 2010).

Tabla 3
Niveles de confiabilidad para Alfa de Cronbach
Valores Nivel

De -1.00 a 0.00 No es confiable
De 0.01a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Soto Quiroz (2014)

Mediante el software IBM SPSS Statistics, se comprob6 del alfa de cronbach que

la herramienta es muy confiable, considerando pruebas piloto en condiciones similares a 15

personas.

Tabla 4

Confiabilidad del instrumento

Alfa Cronbach Nro. elementos

0.975 60

N=15
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3.8 Procesamiento y analisis de datos

SPSS es un programa estadistico que por lo general se aplica a las ciencias sociales, que en
la mayoria de las veces se emplea en investigaciones cientificas (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014; Bernal, 2010) Brind6 el analisis y comprension de los datos cuantitativos
que se recopilaron de las encuestas. Atlas T1.8 permite dividir la informacion cualitativa en
pequerfias unidades, los cuales son segmentados y codificados; para posteriormente plantear
categorias relacionadas a la investigacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014; Avila,
2019). Permitio a la investigacién obtener la segmentacion de los datos cualitativos para una

mejor comprension.

La triangulacion es muy importante en la investigacion para recopilar informacion
diversa y proporcionada por los colaboradores, de modo que, puedan comparar y analizar
diferentes puntos de vista en todos los niveles de la organizacion de investigacion. A través
del disefio de triangulacion, los datos se pueden analizar de forma cruzada cuantitativa y
cualitativamente, de esta manera se pueden maximizar las ventajas de cada método y se
pueden verificar los resultados para confirmar si deben ser concordantes (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014). También, para analizar los datos mixtos, los resultados
cuantitativos deben agregarse al software Atlas.ti, y luego realizar una segunda triangulacion
para tratar la valoracion real y asi lograr cumplir los objetivos especificos (Carhuancho et
al., 2019). El uso de la triangulacion en el analisis de datos mixtos serd beneficioso en la
presente investigacion, ya que se puede comparar adecuadamente los datos recabados de

ambos meétodos (cualitativo y cuantitativo) y asi integrarlos para lograr el objetivo.
3.9 Aspectos éticos
En el presente estudio se ha reconocido el formato APA, con referencia a la muestra se esta

trabajando con una muestra original y la data se ha procesado adecuadamente una

informacion fidedigna.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE
RESULTADOS

4.1  Descripcion de resultados cuantitativos

Tabla 5
Frecuencia y porcentaje de items que corresponden a la subcategoria implicacion.
Casi Casi .
Nunca A veces . Siempre
Items nunca siempre
% % f % f % f %
1. ;La mayoria de los colaboradores de la Optica se encuentran 5.00 1500 4 2000 8 4000 4 20.00
muy comprometidos con su trabajo?
2. ¢Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
. o ) ) 5.00 1000 5 2500 10 50.00 2 10.00
dispone de la mejor informacion en la optica?
3. ¢En la dptica la informacion se comparte ampliamente y se
o B ) 0.00 2000 8 4000 7 3500 1 5.00
puede conseguir la informacion que se necesita?
4. ;Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo
. 0.00 3500 4 2000 7 35.00 2 10.00
en el equipo?
5. ¢La planificacion del trabajo es continua e involucra a todo
20.00 10.00 6 3000 6 30.00 2 10.00
el personal en algun aspecto?
6. ¢ Se fomenta activamente la cooperacion entre las diferentes
0.00 2500 1 5.00 5 25.00 9 45.00
areas de la optica?
7. ¢ Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo? 0.00 5.00 7 3500 8 40.00 4 20.00
8. ¢ Se acostumbra a realizar las tareas en equipo, en vez de
. 0.00 5.00 6 3000 10 50.00 3 15.00
descargar el peso en la gerencia?
9. ¢Se considera que el equipo y no los individuos son los
o ) 0.00 10.00 2 1000 8 40.00 8 40.00
principales pilares de esta empresa?
10. ¢El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos de la 5.00 2000 4 2000 9 4500 2 10.00
oOptica?
11. ¢ La autoridad se delega de modo que los colaboradores
] ] 10.00 1000 9 4500 5 2500 2 10.00
son mas auténomos?
12. ¢ Las capacidades de los potenciales lideres se mejoran
0.00 4000 5 2500 4 2000 3 15.00
constantemente?
13. ;La Optica invierte continuamente en el desarrollo de las
] 0.00 3500 9 4500 4 2000 O 0.00
capacidades de sus colaboradores?
14. ;La capacidad de los colaboradores es vista como una
. . . 5.00 500 5 2500 10 50.00 3 15.00
fuente importante de ventaja competitiva?
15. ¢ A menudo surgen problemas porque no se dispone de
habilidades necesarias para hacer el trabajo? 0.00 1500 14 70.00 2 1000 1 5.00
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En la Tabla 5 y figura 1, muestra las respuestas de la subcategoria implicacion con las
frecuencias y porcentajes de encuestas realizadas: Con respecto a la pregunta 1, hace
mencion que un 20% indican que, siempre y un 40% casi siempre, es decir mas de la mitad
de los trabajadores demuestra el compromiso que se requiere. En la pregunta 2, un 10%
manifestd que siempre y un 50% que casi siempre las decisiones se toman desde el nivel con
mas informacion, esto indica que la decision tomada es la méas viable para tratar el tema
suscitado. Con respecto a la pregunta 3, un considerable 40% indican que a veces; y un
preocupante 20% indican que nunca se comparte o dispone de la informacion que se necesita.
Referente a la pregunta 4, un 35% refiere que casi siempre y un 20% que a veces se puede
obtener un impacto positivo en el equipo. Para la pregunta 5, un 30% indica que casi siempre
y un 20% menciona que nunca, se menciona que no siempre la planificacion involucra en
todo aspecto al total de colaboradores de la empresa. Referente a la pregunta 6, un notable
45% refiere que siempre y un 25% refiere que casi siempre, esto indica que la colaboracién
entre las &reas es frecuentemente activa. En la pregunta 7, un 20% indica que siempre y un
40% casi siempre se forma parte de un equipo. En la pregunta 8, un 15% refiriere que
siempre y un 50% casi siempre realizan las actividades en equipo. En la pregunta 9, un
considerable 40% indica que siempre y un 40% casi siempre, consideran que el trabajo en

equipo brinda consistencia a la empresa.

Con respecto a la pregunta 10, el 45% refiere que casi siempre se entiende la
relacion de sus funciones con los objetivos organizacionales. En la pregunta 11, un 25%
refiere casi siempre y un 45% que a veces se delegan responsabilidades. En la pregunta 12,
el 15% refiere que siempre y un inquietante 40% que casi nunca se mejoran las capacidades
de los colaboradores potenciales. Para la pregunta 13, un 45% menciona que a veces y un
35% casi nunca se invierte en el desarrollo de las capacidades de los colaboradores. En la
pregunta 14, el 15% indica que siempre y un 50% casi siempre se consideran a las
capacidades como fuente de ventaja competitiva. Finalmente, con relacion a la pregunta 15,
un notable 70% refiere que a veces surgen inconvenientes por la falta de habilidades para

realizar una tarea.
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Tabla 6

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria consistencia.

Casi Casi .
Nunca A veces . Siempre
Items nunca siempre
f % f % f % % f %
16. ¢La gerencia practica lo que pregona?
0 000 3 1500 4 20.00 4500 4 20.00
17. ¢En la dptica se cuenta con un estilo de
gerencia caracteristico con un conjunto de
) o 0 000 1 500 8 40.00 40.00 3 15.00
practicas distintivas?
18. ¢Existe un conjunto de valores claros y
consistentes que rigen la forma en que los 0 000 5 2500 6 30.00 35.00 2 10.00
miembros de la 6ptica se conducen?
19. ¢Ignorar los valores esenciales de la Optica te
. 1 500 0 000 7 3500 3500 5 25.00
ocasionara problemas?
20. ¢Existe un codigo ético que guia el
comportamiento y ayuda a distinguir lo correcto 11 5500 3 1500 1 500 10.00 3 15.00
dentro de la organizacion?
21. ;Cuando existen desacuerdos, se trabaja
arduamente para encontrar soluciones dondetodos 0 0.00 6 30.00 5 25.00 35.00 2 10.00
ganen?
22. ¢La 6ptica mantiene una cultura organizacional
3 1500 7 3500 3 15.00 3500 0O 0.00
fuerte?
23. ¢ Resulta facil lograr el consenso, aun en temas
. 0 000 6 3000 9 4500 2500 0 0.00
dificiles?
24. ;Se presentan dificultades para alcanzar
0 000 6 3000 11 55.00 15.00 0 0.00
acuerdos en temas clave?
25. ¢En la dptica existe un claro acuerdo acerca de
. 0 000 7 3500 3 1500 40.00 2 10.00
la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas?
26. ;La manera en que se trabaja en la Optica es
. . 0 000 4 2000 5 2500 40.00 3 15.00
consistente y predecible?
27. ¢Las personas de las areas de la Optica tienen
. i 0 000 7 3500 6 30.00 2500 2 10.00
una perspectiva comuin?
28. ¢Es sencillo planificar algo entre las areas de la
. 2 1000 1 500 7 3500 40.00 2 10.00
optica?
29. ¢ Trabajar con alguien de otra area es como
. . 2 1000 5 2500 11 55.00 500 1 5.00
trabajar con alguien de otra empresa?
30. ¢Existe una buena alineacion de objetivos entre
0 000 4 2000 6 30.00 40.00 2 10.00

los diferentes puestos de trabajo?
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En la Tabla 6 y figura 2, se tuvieron los resultados de la subcategoria consistencia, se
muestran las frecuencias y porcentajes de las encuestas realizadas, referente a la presente
subcategoria, en la pregunta 16, el 20% de los encuestados refiere que siempre y un 45%
que casi siempre la gerencia pone en practica lo que comunica. En la pregunta 17, un 40%
menciona casi siempre y un 40% a veces se cuenta con un estilo gerencial caracteristico. La
pregunta 18, el 35% refiere casi siempre y el 30% a veces. Con respecto a la pregunta 19, un
25% indica siempre, el 35% casi siempre y el 35% a veces el ignorar los valores corporativos
generan inconvenientes. En la pregunta 20, un 15% indica siempre y un preocupante 55%
nunca. En la pregunta 21 hace referencia que, un 10 % siempre, el 35% casi siempre y un
25% a veces se encuentran soluciones donde todos ganan. Para la pregunta 22, el 35% indica
casi siempre y el 35% casi nunca se cuenta con una cultura organizacional fuerte. En la
pregunta 23, un 45% indica que a veces y el 30% casi nunca resulta facil llegar a un consenso.
La pregunta 24, un 55% sefiala que a veces y un 30% casi nunca se presentan dificultades
para lograr acuerdos en aspectos importantes. Para la pregunta 25, el 40% de los encuestados
refiere que casi siempre y un 35% casi nunca. En la pregunta 26, el 40% indica que casi
siempre y un 25% a veces. Con respecto a la pregunta 27, un 25% menciona casi siempre,
30% a veces y un 35% casi nunca se tiene una vision comun entre los trabajadores. En la
pregunta 28, el 40% refiere que casi siempre y un 35% a veces la planificacion entre areas
es sencilla. La pregunta 29, un 55% indica a veces y el 25% casi nunca. Para finalizar la
categoria, la pregunta 30, el 40% postula que casi siempre y un 30% a veces los diferentes

puestos de trabajo cuentan con un objetivo en comun.
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Tabla 7

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria adaptabilidad.

. Casi .
Nunca Casinunca A veces . Siempre
siempre
Items
% f % f % f % f %
31. ¢La forma en que se hacen las cosas en la
oOptica es flexible y facil de cambiar? 000 12 60.00 2 1000 4 2000 2 1000
32. ¢En la dptica se responde bien a los cambios
000 4 2000 5 2500 10 5000 1 5.00
del entorno?
33. ¢Se adopta continuamente nuevas y mejores
500 7 3500 6 3000 5 2500 1 5.00
formas de hacer las cosas?
34. ;Los intentos de realizar cambios suelen
. . 000 1 500 10 5000 7 3500 2 10.00
encontrar resistencias?
35. ¢Las diferentes areas de la Optica cooperan a
. 500 11 5500 1 500 5 2500 2 10.00
menudo para establecer cambios?
36. ¢Los comentarios y recomendaciones de los
clientes de la 6ptica conducen a menudo a 000 5 2500 8 4000 6 3000 1 5.00
establecer cambios?
37. ¢La informacion brindada por los clientes
. . 000 5 2500 10 5000 4 2000 1 5.00
influyen en las decisiones que se toman?
38. ¢Se tiene una comprension profunda de los
. 000 3 1500 6 3000 9 4500 2 10.00
deseos y necesidades del entorno?
39. ¢Las decisiones tomadas ignoran con
. . . 2000 7 3500 9 4500 O 000 O 0.0
frecuencia los intereses de los clientes?
40. ;Se fomenta el contacto directo del personal
. 000 0 000 1 500 7 3500 12 60.00
con los clientes?
41. ;Se considera el fracaso como una
. . 000 3 1500 1 500 10 50.00 6 30.00
oportunidad para aprender y mejorar?
42. ; Tomar riesgos e innovar son fomentados y
000 7 3500 9 4500 2 1000 2 10.00
recompensados?
43. ¢Muchas ideas quedan olvidadas? 000 2 1000 14 7000 3 1500 1 5.00
44. .El aprendizaje es un objetivo importante en
. . 000 4 2000 3 1500 5 2500 8 40.00
el trabajo cotidiano?
45. ;Existe una seguridad de transparencia entre
000 0 000 7 3500 11 5500 2 10.00

los colaboradores?
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En la Tabla 7 y figura 3, se tuvieron los resultados de la subcategoria adaptabilidad, en la
cual se muestran las frecuencias y porcentajes de las encuestas realizadas, en la presente
subcategoria, referente a la pregunta 31, un 20% indica casi siempre y un inquietante 60%
casi nunca existe flexibilidad y facilidad a los cambios para hacer las cosas. En la pregunta
32, el 50% menciona casi siempre y un 25% a veces se responde bien a los cambios del
entorno. Para la pregunta 33, el 25% refiere casi siempre, un 30% a veces y un 35% casi
nunca. En la pregunta 34, un 10% indica siempre, el 35% casi siempre y un 50% a veces, lo
que denota que en la organizacion existe notoriamente la resistencia al cambio. Con respecto
a la pregunta 35, un 25% refiere casi siempre y un 55% casi nunca, evidenciando que el nivel
de cooperacidn no es el 6ptimo. En la pregunta 36, un 30% indica casi siempre y un 40% a
veces se establecen cambios. En la pregunta 37, un 20% refiere casi siempre, el 50% a veces
y 25% casi nunca las decisiones son tomadas se han visto influenciadas por la informacién
de los clientes. Para la pregunta 38, el 45% menciona casi siempre y un 30% a veces se
comprende los deseos y necesidades del entorno. En la pregunta 39, un 45% refiere a veces,
un 35% casi nunca y 20% nunca, se toman decisiones donde se ignoren los intereses del
cliente. La pregunta 40, un notable 60% indica siempre y un 35% casi siempre el contacto
con los clientes se brinda personalmente. Para la pregunta 41, el 30% refiere siempre y un
50% casi siempre consideran al fracaso como oportunidad para aprender y mejorar. En la
pregunta 42, el 45% indica a veces y el 35% casi nunca los riesgos e innovaciones son
fomentados y recompensados. La pregunta 43, el 15% refiere que casi siempre y un 70% a
veces las ideas no son plasmadas. Referente a la pregunta 44, el 40% refiere siempre y un
25% casi siempre se busca aprender dia a dia. Para concluir la categoria, la pregunta 45, el
55% menciona casi siempre y un 35% a veces se mantiene una seguridad de transparencia

entre los colaboradores.

En la Tabla 8 y figura 4, de la subcategoria mision, muestra las frecuencias y
porcentajes de las encuestas realizadas, respecto a la pregunta 46, un 55% refiere casi
siempre y un 20% a veces se tiene una proyeccion a largo plazo. Para la pregunta 47, un 20%
refiere casi siempre, el 40% a veces y un 30% casi nunca se toman las estrategias como
referente para otras organizaciones. En la pregunta 48, hace mencién que un 20% indica
siempre, un 30% casi siempre y 30% a veces el trabajo que es realizado es identificado con
la mision de la organizacion. En la pregunta 49, 45% indica casi siempre y un 35% a veces
se tiene una estrategia pensando en el futuro. Para la pregunta 50, un 55% refiere a veces,

15% casi siempre y 15% casi nunca se tiene una claridad en cuanto a la orientacion
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estratégica de la empresa. La pregunta 51, 45% indica que casi siempre y un 25% casi nunca
se tiene un acuerdo sobre las metas organizacionales que se conseguir. Con respecto a la
pregunta 52, un 15% refiere siempre, 50% casi siempre y 20% a veces se fijan metas
ambiciosas de acuerdo con la realidad de la empresa y su entorno. En la pregunta 53, 15%
indica siempre, un 50% casi siempre y 25% a veces la gerencia lidera los objetivos que se
buscan alcanzar. La pregunta 54, un 30% indica casi siempre, el 35% a veces y 20% casi
nunca se compara los objetivos logrados con los plazos que se determinaron para cada uno
de ellos. En la pregunta 55, el 25% menciona casi siempre, 20% a veces y un preocupante
45% menciona que casi nunca existe un entendimiento de lo que implica tener éxito a largo
plazo. Para la pregunta 56, un razonable 20% indica casi siempre, 40% a veces y 30% casi
nunca la vision que se tiene de la empresa en un futuro es compartida. En la pregunta 57, el
45% menciona casi siempre y un 30% a veces que la gerencia cuenta con un panorama a
largo plazo. La pregunta 58, un considerable 70% refiere que a veces el pensamiento a corto
plazo compromete la vision a largo plazo. Para la pregunta 59, un bajo 15% menciona casi
siempre, 20% a veces, 40% casi nunca y 20% nunca que la vision de la empresa genera
entusiasmo y motivacion en sus colaboradores. Para finalizar la pregunta 60, un 15% de los
encuestados refiere que siempre, el 35% casi siempre y 40% a veces las demandas a corto

plazo se satisfacen, sin que estas generen un impacto negativo sobre la vision a largo plazo.
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Tabla 8

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria mision.

Casi Casi .
Nunca A veces . Siempre
Items nunca siempre
% % f % f % f %
46. ;La Optica tiene un plan y una orientacion a
5.00 1500 4 2000 11 5500 1 5.00
largo plazo?
47. ;La estrategia de la dptica sirve de ejemplo a
o 10.00 30.00 8 40.00 4 2000 O 0.00
otras organizaciones?
48. ;La Optica tiene una mision clara que le otorga
. . 5.00 1500 6 3000 6 3000 4 20.00
sentido y rumbo a tu trabajo?
49. ;La Optica tiene una clara estrategia de cara al
5.00 1000 7 3500 9 4500 1 5.00
futuro?
50. ¢La orientacion estratégica de la empresa te
5.00 1500 11 5500 3 1500 2 10.00
resulta clara?
51. ¢Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
. 5.00 2500 3 1500 9 4500 2 10.00
conseguir?
52. ¢La gerencia fija metas ambiciosas pero
. 0.00 1500 4 20.00 10 5000 3 15.00
realistas?
53. ¢La gerencia te conduce hacia los objetivos
5.00 500 5 25.00 10 5000 3 15.00
que se tratan de alcanzar?
54. ;Se compara continuamente el progreso con
. . 15.00 2000 7 3500 6 3000 O 0.00
los objetivos fijados?
55. ¢Las personas de esta organizacion
comprenden lo que hay que hacer para tener éxito 10.00 45,00 4 2000 5 25.00 O 0.00
a largo plazo?
56. ¢ Se tiene una vision compartida de como serd
L 10.00 30.00 8 40.00 4 2000 O 0.00
esta organizacion en el futuro?
57. ¢La gerencia cuenta con una perspectiva a
5.00 10.00 6 3000 9 4500 2 10.00
largo plazo?
58. ¢ El pensamiento a corto plazo compromete a
L 5.00 500 14 70.00 3 1500 1 5.00
menudo la vision a largo plazo?
59. ¢La vision de la Optica genera entusiasmo y
L . 20.00 40.00 4 2000 3 1500 1 5.00
motivacion entre sus miembros?
60. ¢ Se satisfacen las demandas a corto plazo sin
0.00 10.00 8 40.00 7 3500 3 15.00

comprometer la vision a largo plazo?
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Tabla 9
Pareto de la categoria cultura organizacional

items Problema % Acumulativo

20. ¢Existe un cédigo ético que guia el comportamiento y ayuda a distinguir

L 14 4.64 4.64
lo correcto dentro de la organizacion?
31. ¢La forma en que se hacen las cosas en la Optica es flexible y facil de
) 12 3.97 8.61
cambiar?
35. ¢ Las diferentes areas de la éptica cooperan a menudo para establecer
] 12 3.97 12.58
cambios?
59. ¢La vision de la Optica genera entusiasmo y motivacion entre sus
) 12 3.97 16.56
miembros?
39. ¢ Las decisiones tomadas ignoran con frecuencia los intereses de los
] 11 3.64 20.20
clientes?
55. ¢Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer
. 11 3.64 23.84
para tener éxito a largo plazo?
22. ¢La oOptica mantiene una cultura organizacional fuerte? 10 3.31 27.15
12. ¢ Las capacidades de los potenciales lideres se mejoran constantemente? 8 2.65 29.80
33. ¢Se adopta continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas? 8 2.65 32.45
47. ;La estrategia de la dptica sirve de ejemplo a otras organizaciones? 8 2.65 35.10
56. ¢Se tiene una vision compartida de coOmo sera esta organizacion en el
8 2.65 37.75
futuro?
4. ;Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el equipo? 7 2.32 40.07
13. ¢La dptica invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de
7 2.32 42.38
sus colaboradores?
25. ¢En la Optica existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
. 7 2.32 44.70
incorrecta de hacer las cosas?
27. ¢Las personas de las areas de la Optica tienen una perspectiva coman? 7 2.32 47.02
29. ¢ Trabajar con alguien de otra area es como trabajar con alguien de otra
7 2.32 49.34
empresa?
42. ¢ Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados? 7 2.32 51.66
54. ;Se compara continuamente el progreso con los objetivos fijados? 7 2.32 53.97
5. ¢La planificacion del trabajo es continua e involucra a todo el personal en
] 6 1.99 55.96
algun aspecto?
21. ;Cuando existen desacuerdos, se trabaja arduamente para encontrar
] 6 1.99 57.95
soluciones donde todos ganen?
23. ¢ Resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles? 6 1.99 59.93
24. ;Se presentan dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave? 6 1.99 61.92
51. ¢Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir? 6 1.99 63.91
6. ¢ Se fomenta activamente la cooperacion entre las diferentes areas de la
o 5 1.66 65.56
optica?
10. ¢El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion
) o o 5 1.66 67.22
entre su trabajo y los objetivos de la 6ptica?
18. ¢Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rigen la forma
] o 5 1.66 68.87
en que los miembros de la dptica se conducen?
36. ¢Los comentarios y recomendaciones de los clientes de la dptica
) 5 1.66 70.53
conducen a menudo a establecer cambios?
37. ¢La informacion brindada por los clientes influyen en las decisiones que
5 1.66 72.19
se toman?
1. ¢La mayoria de los colaboradores de la Optica se encuentran muy
) ) 4 1.32 73.51
comprometidos con su trabajo?
3. ¢En la dptica la informacion se comparte ampliamente y se puede
o . ) 4 1.32 74.83
conseguir la informacion que se necesita?
11. ;La autoridad se delega de modo que los colaboradores son méas
4 1.32 76.16

autonomos?



26. ¢La manera en que se trabaja en la dptica es consistente y predecible? 4 1.32 77.48

30. ¢Existe una buena alineacién de objetivos entre los diferentes puestos de

) 1.32 78.81
trabajo?
32. ¢En la Optica se responde bien a los cambios del entorno? 4 1.32 80.13
44, ;El aprendizaje es un objetivo importante en el trabajo cotidiano? 4 1.32 81.46
46. ¢ La dptica tiene un plan y una orientacion a largo plazo? 4 1.32 82.78
48. ¢ La optica tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo a tu
) 4 1.32 84.11
trabajo?
50. ¢ La orientacion estratégica de la empresa te resulta clara? 4 1.32 85.43
2. ¢Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la
o » o 3 0.99 86.42
mejor informacion en la dptica?
15. ¢ A menudo surgen problemas porque no se dispone de habilidades
) ) 3 0.99 87.42
necesarias para hacer el trabajo?
16. ¢La gerencia practica lo que pregona? 3 0.99 88.41
28. ¢Es sencillo planificar algo entre las areas de la optica? 3 0.99 89.40
38. ¢ Se tiene una comprension profunda de los deseos y necesidades del
3 0.99 90.40
entorno?
41. ;Se considera el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar? 3 0.99 91.39
49. ;La Optica tiene una clara estrategia de cara al futuro? 3 0.99 92.38
52. ¢La gerencia fija metas ambiciosas pero realistas? 3 0.99 93.38
57. ¢La gerencia cuenta con una perspectiva a largo plazo? 3 0.99 94.37
9. ¢Se considera que el equipo y no los individuos son los principales
¢ e STy Prnetp 2 0.66 95.03
pilares de esta empresa?
14. ;La capacidad de los colaboradores es vista como una fuente importante
) - 2 0.66 95.70
de ventaja competitiva?
43. {Muchas ideas quedan olvidadas? 2 0.66 96.36
53. ¢La gerencia te conduce hacia los objetivos que se tratan de alcanzar? 2 0.66 97.02
58. ¢El pensamiento a corto plazo compromete a menudo la vision a largo
2 0.66 97.68
plazo?
60. ¢ Se satisfacen las demandas a corto plazo sin comprometer la vision a
2 0.66 98.34
largo plazo?
7. ¢ Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo? 1 0.33 98.68
8. ¢Se acostumbra a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el
) 1 0.33 99.01
peso en la gerencia?
17. ¢En la dptica se cuenta con un estilo de gerencia caracteristico con un
) o o 1 0.33 99.34
conjunto de practicas distintivas?
19. ¢Ignorar los valores esenciales de la ptica te ocasionara problemas? 1 0.33 99.67
34. i Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias? 1 0.33 100.00
40. ;Se fomenta el contacto directo del personal con los clientes? 0 0.00 100.00
45, ¢ Existe una seguridad de transparencia entre los colaboradores? 0 0.00 100.00

En la tabla 9, con respecto a las preguntas criticas de la encuesta, se considera la pregunta 20 referente a la existencia de un cédigo ético en la
organizacion, segun el analisis de Pareto un 4,64 de punto critico en base al 20; determinandose que no se cuenta con un cédigo de ética
establecido en la organizacion o este no es conocido en su totalidad por los colaboradores; y es necesario la implementacion o darlo a conocer
para que los valores éticos en la institucion sean efectivos. La otra pregunta critica con 3,97 es la pregunta 31, en la cual se refiere a que se

cuenta con una zona de confort arraigada, generando un rechazo a la adopcion de nuevas formas de trabajo.
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Figura 5. Pareto de la categoria cultura organizacional.
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4.2  Descripcion de resultados cualitativos

=) 1114 1184, Asumiendo con
responsabilidad y compromiso
las funciones que se me 0t0......

un trabajo en equipo genera

=115 1187, El no contar con
retraso en lo planificado......

=11:12 1101, Porque falta trabajo en
equipo para hacer un trabajo mas efici...

=111171, Cumpliendo de manera

1:28 1299, al tener eficiente el trabajo asignado....

compafieros que no
estan comprometidos
hace que la empresa ... m

C1.12. Trabajo en equipo

€11, Implicacion |
‘ = 1:2 174, Sin duda el trabajo

en equipo es la clave en
todas las organizaciones i...

y concientizacion para mejorar los res......

[ 1:10 195, Porque falta mayor capacitacion

I €113, Desarrollo de capacidades |

‘ = 1:7 186, Porque falta mayor compromiso .\

y capacitacion a los integrantes de la o... ‘ 1341 314, no todos los puestos ’

cuentan con el personal idoneo...

= 1:27 1296, Buscando una
mejor manera de hacer las
cosas y siendo proactiva en...

Figura 6. Analisis cualitativo de la subcategoria implicacién.

En la figura 6, la implicacion se apoya a indicadores como el empowerment, desarrollo de
capacidades y trabajo en equipo. Con respecto al empowerment, en la Optica se viene
delegando responsabilidades y autoridad al colaborador, comprometiéndolo mas con la
empresa y permitiendo que la gerencia se desligue de algunas responsabilidades que asume
y que quitan tiempo a las gestiones netamente gerenciales. Con respecto al trabajo en equipo,
este aspecto es muy importante para lograr los objetivos de la empresa, para que este pueda
lograrse de manera eficiente, se necesita que los colaboradores se encuentren
comprometidos. Asimismo, en cuanto al indicador desarrollo de capacidades, en la dptica
actualmente debido al estado de emergencia no se ha logrado cumplir con el cronograma de
capacitaciones establecido, que permita potenciar las capacidades del personal para lograr

conformar un equipo de alto desempefio.
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= 11311308, Por no tener claro donde
inician y donde terminan sus funcion...

1:40 1329, No la conocen, no
|a comparten, no la
comprenden y a muchos no..

==

= 1191199, Se debe a que no
se cuenta con el compromiso
necesario, ademas de ...

1:5 180, Genera que la
! persona piense solo en su
11:39 1326, Porque no hay : beneficio, dejando de lado ...
compromiso de parte de —
todos los colaboradores.. Kty N l
i €121, Velores centrales
— 1:30 1305, Hace que cada
=1132131, orque los Uno vaya por su camino,
Coaboradores 00 s = 1171193, La carencia de valores genera cuando o ideal es que todo..

tienen claros, porque = /16183, Porque muchas
10 han sido inter., i.. veces los colaboradores no

se muestran comprometido...

desinformacion y mala comunicacion e...

= 1241214 Estose
debe a que no existe
un compromiso por
parte del trabajador i.,

Figura 7. Analisis cualitativo de la subcategoria consistencia.

En la figura 7, la consistencia es respaldada por indicadores tales como acuerdo, valores
centrales y coordinaciéon e integracion. En relacién al acuerdo, este refiere a que en
situaciones determinadas los colaboradores de la dptica deben de contar con la capacidad de
conversar y llegar a un acuerdo que determine una solucién posible. Por cuanto, a los valores
centrales, estos son desconocidos o no comprendidos por los colaboradores, generando que
las decisiones tomadas y comportamientos no se encuentren alineados a los esperados por la
empresa. Ademas, en cuanto a coordinacion e integracion, se evidencia la falta de
compromiso, el cual impide que se comprenda que cada colaborador es una parte
fundamental de la organizacion y que sus acciones repercuten en el resto de los

colaboradores y las metas de la empresa.
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=)1:22 1208, quizas por falta de =

informacion sobre la o/ 1361320, Ffta e
importancia de la adaptabilid... compromiso de todos, desde la
alta direccion hasta la parte 0.,

V4

l (133, Aprendizaje organizativo

1:211.205, Posiblemente por
la falta de un trato

inadecuado en su atencio..

— 18 1,89, Porque hay
% (13, Adaptabilidad personal que esta en

=19192, Porel g
incumplimiento o retraso en 4-—-0' C‘ﬂ-OﬁIﬂMﬂMIMI ey
: tiene temor salir....

|a fecha de entrega del prod... §

=135 1317, falta de | -
conocimiento de fa = 1331314, no hay una
i i ientes i T = cultura de mejora a pesar
importancia de los clientes .. I €13, Orientacion al cambio |o ) ks :on]una cgrtiﬁc

e

=120 1202, Se debe a que los
trabajadores por mucho =/1.251214, la zona de
tiempo mantuvieron una for... confort en que se

encuentran, impidiendo
adoptar nuevas for... i..

Figura 8. Analisis cualitativo de la subcategoria adaptabilidad.

En la figura 8, la adaptabilidad hace mencion referente a la orientacion al cambio, donde la
empresa cuenta con una certificacion 1SO 9001:2015 que tiene como objetivo implementar
cambios que buscan la mejora continua y la eficacia de la organizacion, pero estos no han
sido ejecutados de acuerdo con lo planificado, debido a que se cuenta con resistencia al
cambio. En tanto a la orientacion al cliente, se han presentado algunos inconvenientes en
cuanto a la comunicacion oportuna para brindar algin tipo de informacion referente al
servicio o producto que se ofrece. Asimismo, el aprendizaje organizativo, este no se viene
poniendo en practica debido a la falta de responsabilidad en todas las &reas de la
organizacion.
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=11:23 1211, no se ha dado énfasis en
interiorizar Ia vision de la empresa, ...

= 1126 1217, no se ha dado la
importancia necesaria en

fomentar la interiorizacion...... 1:38 1323, No se difunde
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Figura 9. Analisis cualitativo de la subcategoria mision.

En la figura 9, la mision se ampara en indicadores como propositos estratégicos, direccion,
metas, objetivos y vision. En cuanto al primer punto, no se ha dado énfasis en fomentar y
lograr interiorizar en los colaboradores la vision de la organizacion, generando que no exista
una alineacién sobre lo que se quiere lograr en un futuro. Por otro lado, en las metas y
objetivos, no se ha brindado importancia necesaria para alinear los objetivos especificos de
cada area de trabajo, con la estrategia general de la organizacion e influenciar en los logros
de la vision. Ademas, referente a la vision, la empresa no le ha dado la importancia necesaria
para que sea interiorizada en cada colaborador, generando interés y que toda decision tomada

se encuentre acorde a esta.

54



=/ 1:37 1 320, Falta de
motivacion al personal in...

[ s

El. Clima laboral

1:29 1 302, Algunas veces, me he
sentido desmotivada de dar lo mejor...

Figura 10. Andlisis cualitativo de la subcategoria emergente clima laboral.

En la figura 10, el clima laboral se apoya en el indicador de motivacion. En tanto a la
motivacion, la empresa actualmente no cuenta con una politica de reconocimientos, que

permita incrementar el nivel de compromiso y motivacion de los colaboradores.
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Figura 11. Anélisis de la categoria cultura organizacional.
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Durante mas de 10 afios una éptica ubicada en el distrito de Miraflores vino desempefiando
su actividad bajo un esquema de empresa familiar, en la actualidad para darle un valor
agregado al negocio, se decide por implementar una certificacion 1ISO 9001:2015, con la

finalidad de adoptar una filosofia de mejora continua y estandarizar sus procesos.

Pero al contar con casi 2 afios de la certificacion, se ha podido identificar que la
forma de trabajo no cuenta con cambios significativos, siendo el principal problema la
cultura organizacional. Para ello se ha realizado un estudio a los colaboradores, utilizando la
técnica de la encuesta y la entrevista, se utilizaron como instrumentos la guia de entrevista y
para el cuestionario se ajusto al espafiol de la herramienta sobre cultura organizacional de
Denison, que consta de cuatro subcategorias como: Implicacion, Consistencia,
Adaptabilidad y Mision, y doce indicadores. Después de procesar los datos del cuestionario
en Excel y el diagrama de Pareto, se procedio con el analisis de los indicadores de la cultura

organizacional.

Para un analisis de mayor consistencia, también se ha utilizado el Atlas Ti 9 para
procesar la informacién obtenida en las entrevistas, dandonos una mayor perspectiva de lo

que esta sucediendo con la cultura de la organizacion.

Se encuestaron a 20 colaboradores de la 6ptica, en donde en la sub categoria de
implicacion se obtuvo como resultado un 40 que casi nunca las capacidades de los futuros
lideres se viene mejorando, por lo cual el personal no puede encontrarse preparado para
resolver por cuenta propia situaciones que se le presenten, también se cuenta con otro
porcentaje alto con un 35 casi nunca de los colaboradores creen que puedan tener un impacto
positivo en el equipo de trabajo, en este caso se puede identificar que no existe una seguridad
en cuanto a lo que se realiza, posiblemente de deba a la falta de trabajo de habilidades blandas

y falta de capacitaciones.

En la dptica respecto a la subcategoria de consistencia nos muestra que un 55 nunca
existe un caracter ético que modele el comportamiento dentro de la empresa, esto puede
deberse a que la dptica no ha establecido dicho codigo o que no le ha dado énfasis en que
sus colaboradores lo conozcan. Por otro lado, un 35 casi nunca indican que se mantiene una
cultura organizacional fuerte, esto se debe a que los valores organizacionales no son

conocidos o no son aceptados con firmeza por lo colaboradores.
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En cuanto a la subcategoria de adaptabilidad, un alarmante 60 casi nunca se es flexible y
facil de cambiar en las formas de trabajo, esto se debe a que la empresa por muchos afios ha
mantenido un esquema de trabajo de la vieja escuela en donde se trabajaba sobre el dia a dia
y sin orientacion hacia la adopcion de nuevas formas de trabajo, es por ello que al obtener la
certificacion 1SO, donde se busca la mejora continua y optimizacién de procesos a través del
cambio, se presenta la resistencia por parte de los trabajadores que se encontraban en su zona
de confort. Otro de los porcentajes altos con un 55 casi nunca existe una cooperacion de las
diferentes areas para establecer cambios, esto se debe a que las personas no se comprometen
para evitar se les pueda dar algunas responsabilidades adicionales y mantenerse en su zona
de confort.

En cuanto a la subcategoria de mision, un 45 casi nunca los individuos de la empresa
entienden lo que conlleva realizar para lograr el éxito, esto se debe a que a lo largo del tiempo
no se ha dado énfasis en lograr que los colaboradores interioricen la misién y vision de la
empresa, generando gque solo cumplan con las funciones que les corresponden sin alinearse
con la estrategia general de la organizacion. Se cuenta también con un 40 casi nunca la vision
de la dptica genera entusiasmo y motivacion en sus miembros, esto se debe a que desde todos
los niveles de la organizacion no se ha dado importancia y las funciones que se desempefian

en el dia a dia no se encuentran alineadas a esta.

Para la subcategoria emergente de clima laboral, se evidencia que la Optica no
cuenta con politicas de reconocimiento al personal, que permita mantener al cliente interno

motivado y en condiciones adecuadas para que estas se puedan ver reflejadas en su trabajo.

4.4  Propuesta

4.4.1 Priorizacion de los problemas

Tras el analisis realizado a las entrevistas, asi como las encuestas aplicadas a los
colaboradores de una Optica ubicada en Miraflores, se establecieron los siguientes
problemas:

El primer problema refiere a la carencia de compromiso por parte de los colaboradores.

El segundo problema es respecto al inadecuado nivel de comunicacion.

El tercer problema refiere a la falta de motivacion de los empleados.
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4.4.2 Consolidacion del problema

La empresa en estudio desde sus inicios se ha encontrado conformada en su mayoria por
integrantes de una misma familia, haciendo el trato un tanto informal y muy flexible. Es por
lo que, el nivel de compromiso de los colaboradores no es el esperado, solo se cumple con
el trabajo establecido y existe zona de confort, generando la resistencia a los cambios para

las nuevas formas de trabajo que se desea implementar.

Asimismo, la gerencia general de la empresa es joven, rica en conocimiento sobre
el rubro éptico y las ventas, es por ello por lo que le ha venido dando una mayor importancia
a la produccion y a sus clientes, descuidando en nivel de comunicacién con sus clientes
internos, generando que los colaboradores no se encuentren alineados e interioricen la

mision, vision, politicas y objetivos organizacionales.

Por otro lado, actualmente en la organizacién no se cuentan con métodos que
permitan motivar al personal, mediante reconocimientos y recompensas para aquellos

colaboradores que cumplen con su trabajo de forma adecuada y logran las metas propuestas.

4.4.3 Fundamentos de la propuesta

La presente titulada “Plan de compromiso laboral para la mejora de la cultura organizacional
de una dptica, Miraflores 2020, tiene como finalidad mejorar la cultura organizacional. Por
lo que se busca desarrollar y llevar a cabo estrategias que ayuden a fortalecer el nivel de
comunicacion de la gerencia general, el grado de motivacién que practica la organizacion y

el compromiso de los trabajadores en el centro de labores.

Sobre las ideas expuestas, la teoria X y Y de McGregor plantea que, el enfoque X
se encuentra basado en un modelo de gestién y pensamiento antiguo autoritarista donde a
los colaboradores les desagrada el trabajo, no asumen responsabilidades, se debe ejercer la
supervision y castigo logrando metas y objetivos personales son opuestos a los de la
organizacion. Todo lo contrario, al enfoque Y, donde el lider de la organizacién promueve
mayor participacion, el colaborador ve al trabajo como una actividad natural que puede
comparar como un juego, buscan mayores responsabilidades, la supervision y el castigo no

son utilizados para el cumplimiento de las metas, generando autonomia en los empleados
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para cumplir con los objetivos a los cuales se encuentran comprometidos (Robbins & Judge,
2009). En el presente estudio, nos apoyaremos en el enfoque de la teoria Y, donde se busca
fomentar un estilo de direccion mas participativo, en el cual los colaboradores mediante
actividades integradoras y la oportunidad de mejorar sus capacidades, incrementen el nivel
de compromiso con la organizacion, promoviendo una buena relacion entre empleado y

empleador.

Por otro lado, se fundamenta la teoria en del reforzamiento de Frederick B. Skinner,
quien refiere que el ser humano actda y responde al estimulo que recibe del entorno, por lo
que su comportamiento es impulsado a seguir actuando de acuerdo con los estimulos que
recibe; no considera los eventos cognitivos del ser. Si estos son estimulos son repetitivos la
conducta serd modificada (Robbins & Judge, 2009). La presente teoria permitira a la
organizacion mediante el refuerzo constante el cambio de conducta de los colaboradores,

orientandolos hacia el aprendizaje de la vision, mision, objetivos y valores organizacionales.

Asimismo, la teoria del establecimiento de metas de Edwin Locke refiere, sobre la
organizacién que establece las metas que deben cumplir los colaboradores y estas captan su
interés, genera que incrementen su desempefio, debido a que, los motiva a realizar un
esfuerzo mayor al eliminar las distracciones que no son relevantes (Robbins & Judge, 2009).
De acuerdo con lo citado, esta orientacion permitird a la organizacion entender que al
proponer a los colaboradores hacia donde deben llegar para al alcanzar el reconocimiento y
recompensas que se proponen, estos se veran motivados en dirigir sus acciones hacia la

consecucion de las metas.
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4.4.4 Categoria solucion

Para la elaboracidn de esta investigacion se determiné la mejora de la cultura organizacional
como categoria solucion, debido a que una empresa con una cultura que no se encuentre en
buenas condiciones, genera falta de compromiso por parte de sus integrantes, comunicacion
inadecuada y falta de motivacion en el personal. La cultura organizacional es basada en las
creencias, principios y valores basicos el cual forma la base del sistema de gestion de una

empresa (Denison, 1989).

Objetivo 1: Fortalecer el compromiso de los trabajadores con la empresa.

.-’//
OBIETIVO 1. ——
Fortalecer el ' -
( compromiso de P—
' los trabajadares . . 7 \
con la empresa / \ / . \
A\
|I Iul
{ |
\\ ) )f
\ ‘\‘ /J.J.'

Figura 12. Direccionalidad — Objetivo 1

Fuente: Elaboracion propia

Descripcion de las actividades:

El objetivo se ha propuesto basado en el problema de carencia de compromiso por parte de
los colaboradores, por ello se ha establecido como estrategia el comprometer a los
colaboradores mediante la integracion y entrenamiento. En consecuencia, se han establecido
dos tacticas, la primera corresponde a crear sentido de pertenencia y la segunda potenciar las
competencias de los colaboradores, para cada una de ellas se han establecido los KPI de
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medicion semestral y trimestral correspondientemente, a continuacion, se describe las

actividades que permitiran el cumplimiento del objetivo:

Se disefiara e implementara un programa de integracion, donde trimestralmente se
ejecutaran actividades ludicas en equipo, estas buscaran generar el sentido de pertenencia y
por consiguiente el compromiso de los colaboradores hacia la empresa, la medicion de la
efectividad del programa se realizard mediante una encuesta semestral de compromiso
laboral, donde se formulard una Unica pregunta relacionada con la recomendacion de la
empresa, con una puntuacion que va desde 0 a 10, donde se tendra en consideracion el
Employee Net Promoter Score (ENPS), el cual es un indicativo esencial para la medicion

del compromiso de los trabajadores.

Asimismo, se implementara un plan de capacitaciones en los temas de interés para
la empresa y los colaboradores, estos se llevardn a cabo en 2 sesiones cada 3 meses, de
acuerdo con el cronograma establecido. Para evidenciar la efectividad de las capacitaciones,

se llevaran a cabo evaluaciones al finalizar cada tema de capacitacion.

Informacion complementaria
Duracién de las actividades: 19 dias

Responsables: Gerente General, Coordinador SGC y Responsable de RRHH

Presupuesto de inversion
N° de Act. Descripcion Unidad Cantidad Total

1 Programa de integracion 1 640.00 640.00

2 Recursos propios 1 0.00 0.00

3 Recursos propios 1 0.00 0.00

4 Capacitaciones 4 1,625.00 6,500.00
Recursos propios 1 0.00 0.00

6 Recursos propios 1 0.00 0.00
Total inversion S/ 7,140.00

Cuadro 1. Presupuesto — Objetivo 1

Fuente: Elaboracion propia




Obijetivo 2: Mejorar el nivel de comunicacion interna.

Figura 13. Direccionalidad — Objetivo 2

Fuente: Elaboracion propia

Descripcion de las actividades:
Se formulé el objetivo basado en el problema de inadecuado nivel de comunicacion,
estableciéndose como estrategia fortalecer el nivel comunicativo a través de nuevos canales
de comunicacion y la retroalimentacion, por consiguiente se plantearon tres tacticas, la
primera corresponde a establecer nuevos canales de comunicacion, la segunda a medir el
grado de conocimiento y la tercera en realizar reuniones periddicas de retroalimentacion de
objetivos organizacionales, para las cuales a cada una de ellas se le ha establecido los KPI
de medicion mensual, trimestral y anual correspondientemente, a continuacion se describe
las actividades que permitiran el cumplimiento del objetivo:

Se disefiara e implementara nuevos canales de comunicacion como un canal de You
Tube y NewsL etter, para hacer llegar de manera efectiva la informacion de importancia que
la empresa desea transmitir a los colaboradores, la medicion de la efectividad de los nuevos
canales se realizara solicitando la opinion de cada colaborador respecto al tema comunicado.
Por otro lado, a manera de seguimiento, se realizardn evaluaciones de conocimientos
trimestralmente, sobre los temas tratados en los canales, donde se medira el nimero de
colaboradores que interiorizaron la informacion. Asimismo, se elaborara un protocolo de
Feedback, donde se detallaran las pautas a seguir para las realizaciones de dichas reuniones

trimestrales, en las cuales al culminar cada una de ellas se emitird un acta de reunién con
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acuerdos y plazos establecidos a cumplir, la medicién del cumplimiento de las reuniones se

realizard anualmente.

Informacién complementaria

Duracion de actividades: 17 dias

Responsables: Coordinador SGC y Responsable de RRHH.

Presupuesto de inversion

N° de Act. Descripcion Unidad Cantidad Total

7 Recursos propios 1 0.00 0.00
8 Recursos propios 1 0.00 0.00
9 Recursos propios 1 0.00 0.00
10 Recursos propios 1 0.00 0.00
11 Realizacién de Feedback 1 242.00 242.00
12 Recursos propios 1 0.00 0.00

Total inversion S/ 242.00

Cuadro 2. Presupuesto — Objetivo 2

Fuente: Elaboracion propia

Objetivo 3: Contar con colaboradores motivados.

Figura 14. Direccionalidad — Objetivo 3

OBIETIVO 3.
Contar con

colaboradores
motivados

Fuente: Elaboracion propia

Descripcion de las actividades:
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Se elabord el objetivo enfocado en el problema de falta de motivacion de los empleados,
planteandose como estrategia mejorar la motivacién y el clima laboral de los colaboradores,
por lo cual se propusieron dos tacticas, la primera corresponde al mejoramiento del clima
laboral y la segunda al mejoramiento de la motivacion, a las cuales se le ha establecido los
KPI de medicidn semestral y anual correspondientemente, a continuacion se describe las

actividades que permitiran el cumplimiento del objetivo:

Se elaborard un plan que permitirA mejorar el clima laboral mediante la
implementacion de mejoras en infraestructura y costumbres, que haran sentir al colaborador
mayor comodidad y felicidad dentro de la organizacion, la medicion de la eficacia se

realizard mediante una encuesta de satisfaccion laboral semestral.

Por otro lado, se estableceran metas mensuales, trimestrales y anuales para lograr
los objetivos propuestos por la organizacion, posteriormente se disefiara e implementara un
programa de reconocimientos y recompensas basadas en las metas establecidas, para la
medicién de la efectividad de los logros se realizard una evaluacion del nivel de motivacion.
Informacion complementaria
Duracion de las actividades: 18 dias

Responsables: Gerente General y Responsable de RRHH.

Presupuesto de inversion
N° de Act. Descripcion Unidad | Cantidad Total

13 Plan de mejoramiento de clima laboral 4 1,262.50 5,050.00
14 Recursos propios 1 0.00 0.00
15 Recursos propios 1 0.00 0.00
16 Recursos propios 1 0.00 0.00
17 Recursos propios 1 0.00 0.00
18 Recursos propios 1 0.00 0.00

Total inversion S/ 5,050.00

Cuadro 3. Presupuesto — Objetivo 3
Fuente: Elaboracion propia
4.4.5 Direccionalidad de la propuesta
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Tabla 10

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Objetivo

Estrategia

Téactica

KPI

Obijetivo 1. Fortalecer
el compromiso de los
trabajadores con la

empresa

Objetivo 2. Mejorar el
nivel de comunicacion

interna

Objetivo 3. Contar con
colaboradores

motivados.

Estrategia 1. Comprometer

a los colaboradores

mediante la integracion y

entrenamiento.

Estrategia 2. Fortalecer el

nivel comunicativo a

través de nuevos canales

de comunicacion y la

retroalimentacion

Estrategia 3. Mejorar el
clima laboral y la
motivacion de los

trabajadores.

Téctica 1. Crear sentido

de pertenencia.

Téctica 2. Potenciar las
competencias de los

colaboradores.

Téctica 3. Establecer
nuevos canales de

comunicacion.

Tactica 4. Medir el grado

de conocimiento.

Tactica 5. Realizar
reuniones periodicas de
retroalimentacién de
objetivos

organizacionales.

Tactica 6. Mejoramiento

del clima laboral.

Tactica 7. Mejoramiento

de la motivacion.

KPI 1. indice de
colaboradores
comprometidos con la

organizacion.

KPI 2. Porcentaje de
colaboradores
capacitados

efectivamente.

KPI 3. Nivel de uso de
los nuevos canales de

comunicacion.

KPI 4. Nivel de

conocimiento.

KPI 5. Porcentaje de

reuniones realizadas.

KPI 6. indice de
colaboradores

satisfechos.

KPI 7. indice de metas

logradas.
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4.4.6 Actividades y cronograma

Presupuesto de la

Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s . . Bvidencia
implementacion
a. Responsable de RRHH
Al Disefiar un programa de integracion. 18/01/2021 3 21/01/2021 Spons 640
b. Gerente general
A2 Difucién del programa. 21/01/2021 1 22/01/2021 |a. Responsable de RRHH 0
A3 Aplicacion de encuesta de compromiso. 22/01/2021 | 2 | 24/01/2021 |a. Responsable de RRHH o|Bvidencia 1. Programa de
Integracion.
Bvidencia 2.Plan de
. . a. Responsable de RRHH e
A4 Realizar plan de capacitaciones. 24/01/2021 8 01/02/2021 b. Coordinadora SGC 6500|capacitaciones.
A5 Informar al personal. 01/02/2021 1 02/02/2021 |a. Responsable de RRHH 0
A6 Aplicacion de avaluacion post capacitacion. | 02/02/2021 4 06/02/2021 |a. Responsable de RRHH 0
AT Disefiar nuevos canales de comunicacion. 06/02/2021 3 09/02/2021 & Respo_nsable de RRHH 0
b. Coordinadora SGC
A8 Difundir al personal. 09/02/2021 1 10/02/2021 |a. Responsable de RRHH 0
A9 Evaluacién de conocimiento. 10/02/2021 | 3 | 13/02/2021 |a. Responsable de RRHH o|Bvidencia 3.Nuevos canales
de comunicacién.
Bvidencia 4. Protocolo de
A10 Preparar el protocolo de feedback. 13/02/2021 2 15/02/2021 |a. Responsable de RRHH Ofeeback.
A1l Realizacion de reunion. 15/02/2021 4 19/02/2021 |a. Responsable de RRHH 242
A12 Informe trimestral. 19/02/2021 4 23/02/2021 |a. Responsable de RRHH 0
A13 Elaborar plan de mejoramiento del clima a. Responsable de RRHH
laboral. 23/02/2021 | 5 | 28/02/2021 | | Gersme general 5050
A14 Hacer de conocimento el plan a todo el a. Responsable de RRHH
personal. 28/02/2021 1 01/03/2021 b P o )
: Bvidencia 5. Plan de
A15 Diagnostico de clima laboral mejoramiento del clima
01/03/2021 | 2 | 03/03/2021 |a. Responsable de RRHH Ol1aboral.
Bvidencia 6. Programa de
A16 Establecer metas a lograr. 03032021 | 3 | o6logiz0zn |* ResPonsable de RRHH o|reconocimiento y
b. Gerente general recompensas. Encuesta de
imi motivacion.
A17 Implementar programa de reconocimientos y 06/03/2001 5 11/03/2021 a. Responsable de RRHH 0
recompensas. b. Gerente general
A18 Evaluacién del nivel de motivacion. 11/03/2021 2 13/03/2021 |a. Responsable de RRHH 0

6/01 26/01 15/02 7/03 27/03 16/04 6/05 26/05

Al Disefiar un programa de integracion.

A2 Difucién del programa.

A3 Aplicacion de encuesta de compromiso.

A4 Realizar plan de capacitaciones.

A5 Informar al personal.

A6 Aplicacién de avaluacion post capacitacion.

A7 Disefiar nuevos canales de comunicacion.

A8 Difundir al personal.

A9 Evaluacién de conocimiento.

A10 Preparar el protocolo de feedback.

A11 Realizacion de reunion.

A12 Informe trimestral.

A13 Elaborar plan de mejoramiento del clima laboral.

A14 Hacer de conocimento el plan a todo el personal.

A15 Diagnostico de clima laboral

Al16 Establecer metas alograr.

Al7 Implementar programa de reconocimientos y
recompensas.

A18 Evaluacion del nivel de motivacion.

Cuadro 4. Matriz de tacticas, actividades y cronograma
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45 Discusion de resultados

Para la elaboracion de la presente investigacion titulada “Plan de compromiso laboral para
la mejora de la cultura organizacional de una Optica, Miraflores 2020 se realizo el estudio
cualitativo y cuantitativo de la informacion obtenida, por lo que, se evidencid la existencia
de factores que inciden desfavorablemente en la cultura organizacional, sin embargo el plan
de compromiso laboral contribuira en la cultura a través del incremento del compromiso y
motivacidn de los colaboradores, asi como también permitira el mejoramiento del nivel de

comunicativo de la organizacion.

Con respecto a la subcategoria implicacion, los encuestados indicaron en un 40 que
casi nunca las habilidades de las potenciales autoridades se corrigen constantemente.
Asimismo, el 35 refiri6 que casi nunca la empresa invierte constantemente en el desarrollo
de las capacidades de los colaboradores, ya que la mayor parte de la inversién se deriva a la
adquisicion de nuevos productos para la venta, contribuyendo de esta forma a que el personal
no desarrolle sus capacidades, carezca de sentido de pertenencia y compromiso. Ello
coincide con lo sefialado por Palomino (2018), quien refiere que la implicacion es el grado
de compromiso del colaborador hacia su organizacion, indistintamente cual sea el nivel de
participacion de este. Por ello se propuso la implementacion de un plan de capacitaciones,
con el objetivo de incrementar el nivel de compromiso laboral a través del desarrollo de las

capacidades de los colaboradores.

Por otro lado, la implicacion segun los resultados cualitativos, no se viene dando
las capacitaciones adecuadas al personal, generando que los colaboradores no se sientan
preparados para asumir nuevas responsabilidades. Lo que es ratificado por Huaman (2016),
quien refiere que, la implicacion involucra el delegar responsabilidades y desarrollar las
capacidades de los colaboradores. Con respecto a la subcategoria consistencia, segun los
resultados un 55 de los encuestados indic6 que a veces se presentan dificultades para alcanzar
acuerdos en temas clave por lo que se identifico que se presenta una moderada falta de
consenso entre los colaboradores. Por otro lado, un 30 de los colaboradores respondié que
casi nunca cuando existen desacuerdos se trabaja arduamente para encontrar soluciones
donde todos ganen, esto se debe a que los colaboradores no cuentan con una mentalidad de
trabajo en equipo, esto genera que exista la desconfianza entre los miembros de la

organizacion cuando se trata de un tema de interés. Dicho resultado concuerda con lo
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postulado por Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana (2019) sobre las relaciones
humanas, donde el comportamiento del trabajador es influenciado por el comportamiento
del resto de trabajadores de la organizacion, lo que determina que, si dicho comportamiento
del equipo es negativo, este influira de forma negativa sobre el individuo, ante esto se
propuso el disefio de un programa de integracion que, mediante la realizacion de ciertas
actividades recreativas en equipo, se logre mejorar el nivel de relacion y confianza entre los

colaboradores de la organizacion.

Segun los entrevistados indicaron que existe falta de compromiso, el cual impide al
colaborador comprender lo fundamental que es para la organizacion, y que sus acciones
inciden en el resto de los colaboradores y objetivos organizacionales, por ello a través del
programa de integracion se buscara generar sentido de pertenencia y compromiso del
colaborador hacia la organizacion. Lo que es corroborado por Huaman (2016) quien sostiene
una poderosa fuente en cuanto a firmeza e integracion interna que se debe a una mentalidad

comun y un alto grado de consenso.

En relacion con la subcategoria mision de acuerdo a los resultados un 45 indicé que
casi nunca los individuos de la empresa entienden lo que se debe hacer para tener éxito a
largo plazo, por lo que se afirma que no existe una adecuada retroalimentacion. Por otro
lado, un 40 indicé que casi nunca la vision de la dptica provoca motivacion y entusiasmo
entre sus miembros, lo que indica que el nivel de comunicacion interna no es efectivo. Lo
cual coincide con lo sefialado por Palomino (2018), donde menciona que se plantea
direcciones y objetivos claros con la intencion de identificar una accion apropiada. Permite
a la entidad darle forma a la conducta actual a través del futuro anhelado, en razén a ello se
propuso establecer nuevos canales de comunicacién, donde la informacién que la
organizacion requiere transmitir se encuentre disponible de forma didactica, capte la

atencion e interés de los colaboradores.

Con respecto a los resultados de la entrevista aplicada no se ha dado énfasis en
fomentar y lograr interiorizar en los colaboradores la vision de la organizacion, generando
gue no exista una alineacién sobre lo que se quiere lograr en un futuro, por ello a través de
la propuesta de reuniones Feedback, se buscard incrementar el nivel de comunicacién
interna, estableciendo acuerdo, responsables y plazos y asi cumplir los objetivos. Esta

afirmacion se contrasta con lo mencionado por Guerrero & Ramirez (2015), donde un
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sentido de misién permite a la institucion dar forma a la conducta visualizando las
necesidades futuras, es decir, la organizacion puede mantenerse encaminada en todo

momento.

Con relacion a la subcategoria emergente clima laboral, de acuerdo con los
resultados de las entrevistas la empresa actualmente no cuenta con politicas de
reconocimiento y recompensas, generando que los colaboradores no se sientan motivados al
realizar su trabajo, es por ello que a través de la implementacién de un plan de mejora del
clima laboral y un programa de reconocimiento y recompensas se buscara incrementar el
nivel de motivacion de los colaboradores. Lo mencionado coincide con De la Torre &
Themme-Afan (2017) mencionan que, la cultura se encuentra vinculada directamente con el
desempefio de sus actividades, Por lo que, al existir algin aspecto de cambio en la cultura
de la organizacion, esta tendra influencia sobre los colaboradores de manera positiva o

negativa en la ejecucion de sus funciones.

Tras la triangulacién de los resultados, se diagnosticé el problema y se realiz6 un
plan de compromiso laboral, el cual permitirA mejorar la cultura organizacional de la
empresa. Finalmente, la presente investigacion ahondo en su estudio tratando la
problematica desde el enfoque mixto y dichos resultados contribuiran al mejoramiento de la
comunicacion interna, el compromiso y motivacion de los colaboradores permitiendo asi

disefiar una propuesta viable que permita el mejoramiento de la cultura de la organizacion.
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5.1 Conclusiones

Primera

Segunda

Tercera

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

Luego de realizar la presente investigacion e identificacion del
problema se propone un plan de compromiso laboral para mejorar la
cultura organizacional de una Optica ubicada en el distrito de
Miraflores, basado en el mejoramiento de la comunicacion interna de
la organizacion, el grado de compromiso y motivacion de los

colaboradores.

Se diagnostico el estado de la cultura organizacional una Optica
ubicada en el distrito de Miraflores, donde las subcategorias mas

débiles son implicacion, consistencia, mision y clima laboral.

Se identificd que los factores que inciden en la cultura organizacional
de una Optica ubicada en el distrito de Miraflores corresponden a la
comunicacion interna, compromiso y motivacion de los

colaboradores.
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5.2 Recomendaciones

Primera

Segunda

Tercera

Se recomienda implementar la propuesta llamada “Plan de
compromiso laboral para la mejora de la cultura organizacional de una
optica, Miraflores 20207, con la finalidad de mejorar el nivel de
comunicacion interna de la organizacion, para que los objetivos de
cada colaborador se alineen con los objetivos de la organizacion,
como también incrementar el nivel de motivacion y generar el sentido

de pertenencia de los colaboradores.

Realizar investigaciones a futuro relacionadas con la problematica de
estudio, con la finalidad de obtener con un diagnostico actualizado,
mismo que debe encontrarse orientado en el seguimiento de la mejora

continua de la cultura organizacional en la optica Miraflores.

Realizar el seguimiento correspondiente a la propuesta de solucién
planteada, para asi conseguir lograr los objetivos trazados, mismos
que corresponden a una adecuada comunicacion interna, el
mejoramiento del nivel de compromiso e incremento de la motivacién

de los colaboradores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Cultura organizacional de una dptica del distrito de Miraflores, 2020

Categoria: Cultura organizacional

A R (Sl Rl Sub categorias Indicadores item Escala 2:“/
Empowerment
Trabajo en equipo
. _ Implicacion Del 1al 15
¢Cémo mejorar la cultura Proponer un plan que permita Desarrollo de capacidades
organizacional de una 6ptica mejorar la cultura organizacional de
ubicada en el distrito de Miraflores, una dptica ubicada en el distrito de
Lima 2020? Miraflores, Lima 2020. Valores centrales
Consistencia Acuerdo Del 16 al 30
Nunca
Coordinacion e integracion
Problemas especificos Objetivos especificos Orientacion al cambio Casi nunca
Orientacion al cliente A veces
Adaptabilidad Del 31 al 45 o
) o — — Casi siempre
¢Cual es la situacion de la cultura lizar la cul izacional Aprendizaje organizativo
organizacional de una éptica Ana Izar fa cu tqra organizaciona Si
) e . de una Gptica ubicada en el distrito lempre
ubicada en el distrito de Miraflores, . ; . — — —
Lima 20207 de Miraflores, Lima 2020. Direccion y propositos estratégicos
Metas y objetivos
¢Cudles son los factores de mayor Identificar los factores de mayor Misién Vision Del 46 al 60
influencia en la cultura influencia en la cultura
organizacional de una optica organizacional de una optica
ubicada en el distrito de Miraflores, | ubicada en el distrito de Miraflores,
Lima 2020? Lima 2020.

Tipo, nivel y método

Poblacién, muestra y unidad informante Técnicas e instrumentos

Personal capacitado.

Enfoque: Mixto

Método: Inductivo y deductivo
Sintagma: Holistico

Nivel: Comprensivo

Disefio: Explicativo secuencial

Técnicas: Encuesta y entrevista
Instrumentos: Cuestionario y guia de
entrevista

Poblacién: 20
Unidad informante: 03

Procedimiento: Excel

Andlisis de datos: Atlas.ti8 y triangulacion
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

Evidencias del objetivo 1.

“ PROGRAMA DE
INTEGRACION
" @@ MY JOB"
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I. Consideraciones especificas

1.1 Datos informativos

N° de actividades a desarrollar : 4 actividades

Duraciéon de programa : Marzo a Diciembre 2021
Fecha de inicio : Marzo 2021
Responsable(s) : Asistente de RRHH

1.1 Objetivo

El presente programa de integracién en una 6ptica ubicada en el distrito
de Miraflores, tiene como objetivo generar sentido de pertenencia en
sus colaboradores mediante la realizacién de actividades y/o dinamicas,
que refuercen el compromiso, confianza y comunicacién.

1.2 Alcance

El programa de integracién se encuentra dirigido a todos los
colaboradores de una 6ptica ubicada en el distrito de Miraflores, que se
desempefian en las diferentes areas.

Il. Procedimiento

El programa se encuentra comprendido por cuatro diferentes
actividades, mismas que seran realizadas trimestralmente el segundo
sadbado de cada mes dentro o fuera de la organizacién, segun la
dindmica que se requiera en cada una de ellas, con una duracién de tres
horas como maximo.

Ill. Cronograma de actividades

g

82



Desarrollo

Se formaran dos equipos, los
cuales mediante diversas pistas y
utilizando Ssus habilidades,

buscaran una serie de objetos |
escondidos en distintas
ubicaciones de la empresa , todo

dentro de un tiempo
determinado. El equipo que logre
recolectar la mayor cantidad de
objetos es el ganador.

ar

Duraciéon: 1hora 30 minutos

o
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FULBITO MIXTO

Desarrollo

Se formaran cuatro equipos de cinco integrantes, cada
equipo se enfrentara al resto en un partido de 15 minutos
de duracion sin entretiempo, se sumaran puntos de acuerdo
al resultado: Gana(2), empata(1) y pierde(0) puntos. El equipo
con mayor puntuacion gana, en caso de contar con empate,
se definira al ganador mediante penales.

Duracién: 3 horas
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Se formaran cuatro equipos de cinco integrantes, a cada equipo se
le hara entrega de un rompecabezas de 100 piezas, de las cuales
10 piezas corresponderan a los otros equipos, los miembros
deberan de negociar de diferentes formas para obtener las piezas
que les corresponden. El equipo que completa el rompecabezas, o
con la menor cantidad de piezas al culminar el tiempo gana.

Duracién: 1 hora
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Se formaran 6 equipos de 3 integrantes, los cuales tendran un
minuto para completar la mayor cantidad de palabras que inicien
con la letra dictada por el moderador del juego, las categorias a
considerar son: Nombre, apellido, color, fruta o verdura, pais o
ciudad, objeto, animal, flor, cancién y plato de comida. El juego se
detiene si algun equipo menciona la pala STOP antes de tiempo o
este se agota, el validador se asegurara que la palabra se encuentre
escrita adecuadamente y guarde relacion con el criterio solicitado,
asignando 1 punto, 0 en caso no cumpla con lo establecido. El
grupo con mayor puntaje gana.

COLORJ FRUTA [ PAISES INOMBRES

Bolivia

Duracion: 1 hora

Blanco | Banana Beatriz |

g
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene como finalidad analizar el nivel de compromiso, las
respuestas serviran unicamente para la presente investigacion y seran confidenciales.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente el enunciado, y seleccione el valor que para usted sea el
indicado. Agradeceremos responder con total sinceridad, tenga presente que es de caracter
anonimo.

GRACIAS POR SU COLABORACION

*Obligatorio

;Cuan probable es que recomiendes a esta empresa como un lugar para
trabajar? *

0 1 2 3 4 5 6 7 8
Seleccione
una
alternativa O O O O O O O O O
del0al 10

VALORACION DE RESULTADOS
9y 10 Embajadores
7y8 Pasivos
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Evidencias del objetivo 2.

ENERO 2021

PLAN DE
CAPACITACION

TRAINI

VISION

Presentado por:
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“PLAN DE CAPACITACION PARA POTENCIAR LAS CAPACIDADES DEL

PERSONAL DE UNA OPTICA”

. AMBITO

Distrito de Miraflores - Optica ubicada en urbanizacién La Aurora

Il. PERIODO

Cada trimestre del ano 2021

I1l. RESPONSABLES

Responsable de RRHH
Gerente General

IV. JUSTIFICACION

Hoy en dia el activo de mayor valor de una organizacién es su recurso
humano, estos representan la ventaja competitiva con la que cuenta la
empresa por sobre la competencia. Es por ello que, la capacitacion es un
factor importante para que el colaborador se desempene de forma
adecuada en el puesto de trabajo asignado, puesto que, se busca
constantemente la eficiencia y mayor productividad en el desarrollo de sus
tareas. Asimismo, contribuye con elevar el rendimiento, el ingenio y el
compromiso de colaborador.

V. OBJETIVO

Lograr que cada colaborador cuente con la capacidad de desempenar
adecuadamente funciones que se le asignen, como también resolver de
manera auténoma diversas situaciones que se le presenten.

VI. PARTICIPANTES

El presente plan de capacitacion sera de aplicacion para todo el personal
gue trabaja en la 6ptica ubicada en Miraflores

g
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VI. ANEXO
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

FECHA TEMA ACTIVIDADES DURACION
Saludy 1 horay media

06/03/2021 seguridad en el
trabajo Prevencion de riesgos 1 hora y media

Saludy Prevencién de incendios (I 1 hora y media
27/03/2021 seguridad en el

trabajo Primeros auxilios 1 horay media

Eabilidades Inteligencia emocional 1 hora y media

Blandas Gestién del cambio 1 hora y media

05/06/2021

. Manejo de estrés 1 horay media
26/06/2021 Habilidades

Blandas ’ .
Empatia 1 horay media

04/09/2021 Coaching P

interpersonal 1 horay media

Compromiso, motivacion y :
_ pertenencia 1 horay media
250372021 LeRdinE Colaboracién y logro de ; ;
1 horay media
metas

Habilidades de servicio y
Atencién al tipos de clientes
cliente Calidad y atenciéon
profesional

Manejo de quejas, o e
Atencion al reclamos y objeciones y

cliente Reglas de oro de
atencion al cliente

1 hora y media
04/12/2021
1 horay media

11/12/2021
1 hora y media
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Evaluacion de capacitacion

Apellidos y Nombres: Tizon Laines, Jesus Alberto

Tema: Salud y seguridad en el trabajo

Fecha: 30/01/2021

Duracién: 1hora

Instrucciones:

Lea atentamente cada pregunta y responda con sus propias palabras de forma coherente y

consisa, considere los conocimientos adquiridos en la capacitacion,

1.- ;Por qué es importante la salud y seguridad en el trabajo?

2.- Explique ;Cuan importante es la ergonomia en la organizacion?
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3.- ;Cual es la finalidad de la prevencion de riesgos? y ;Como con tu trabajo contribuyes con
ello?

4.- El tratado oportuno de un conato de incendio puede ayudar a que este no se propague
¢Cuales son los pasos del correcto uso de un extintor?

5.- {Qué son los primeros auxilios y cuan importante es tener conocimento de ellos?
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Ruabrica de Evaluacion

Pregunta N° Criterio Optimo Puntaje
1 Redaccién y coherencia Redacta en forma correcta y 4
coherente al tema
ol . Redacta en forma correcta
2 Redaccién y coherencia y 4
coherente al tema
3 Redaccién y coherencia Redacta en forma correcta y 4
coherente al tema
S Describe en forma correcta
4 Descripcién y 4
ordenada cada paso
5 Redaccién y coherencia Redacta en forma correcta y 4
coherente al tema
Pregunta N° Criterio Regular Puntaje
w , Redacta en forma correcta,
1 Redaccion y coherencia : . . 5
nivel de coherencia medio
i ; Redacta en forma correcta,
2 Redaccién y coherencia , . . 3
nivel de coherencia medio
i | Redacta en forma correcta,
3 Redaccién y coherencia : . . =
nivel de coherencia medio
4 Descripcién Describe en forma correcta cadd 3
paso, sin orden
5 Redaccién y coherencia Rgdacta en forma .correqa, 3
nivel de coherencia medio
Pregunta N° Criterio Bajo Puntaje
1 Redaccitn v Conerhicia Redacta en forma correcta, 5
y nivel de coherencia medio :
Redacta en forma correcta
2 Redaccion y coherencia . . .
y nivel de coherencia medio 2.5
Redacta en forma correcta,
= Redaccion y coherencia , . . A5
nivel de coherencia medio
; 5 L Describe correctamente 95
= ciReid algunos de los pasos, sin orden '
L . Redacta en forma correcta,
5 Redaccién y coherencia , ) , A5
nivel de coherencia medio
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VALORACION DE CAPACITACION

18-20

Muy efectiva

15-17

Efectiva

11-14

Moderada

0-10

Baja
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Evidencias del objetivo 3.
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Enero de 2021 Vol.1 Num. 1

BOLETIN VISION INFORMATIVA

LA MISION

iSABES QUE ES LA
MISION?

Para resumirlo, lo que
representa la mision
para una empresa u
organizacion es el
motivo, propédsito, fin o
razon de ser.

jCOMO SE GENERA LA
MISION EN UNA
EMPRESA?

Planteandonos las siguientes
preguntas:

1- ¢Quiénes Somos?

2- ;Qué buscamos?

3- ;:Qué hacemos?

4- ;En que parte lo hacemos?
5- (Para quiénes lo hacemos?

o
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jPORQUE ES IMPORTANTE
LA MISION PARA LA
EMPRESA?

Es el elemento esencial que
diferencia a una empresa de
otras, es la primera oferta que
presentas a tu mercado y a tus
clientes. A partir de la misién
se definen objetivos
particulares, ventaja
competitiva, posicionamiento
en el mercado y mas.

COMO COLABORADOR ;COMO Q
PUEDO CONTRIBUIR CON LA e
MISION DE MI ORGANIZACION? G

Envianos tu respuesta al siguiente buzoén:

rrhh@vision.com
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-Subscribe

Yo




3 YouTube ™ Buscar Q

@ -

INICIO VIDEOS LISTAS DE REPRODUCCION CANALES COMENTARIOS MAS INFORMACION Q

o

Biblioteca
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Evaluacion de conocimiento

Apellidos y Nombres:

Tema: Fecha:

Instrucciones:

Lea atentamente cada pregunta y responda correctamente con sus propias palabras

1.- ;Que entiendes por Mision de una empresa?

2.- ;Quienes deben conocer la mision? , ;Por qué?

3.~ ;Cual es la Mision de tu empresa?

4.- ;Como con tu trabajo contribuyes a la Mision de la empresa?
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Rubrica de Evaluacion

Pregunta N° Criterio Bueno Puntaje
1 Conarimient Cuenta con conocimiento 5
amplio acerca del tema
) e s Conoce perfectamente c
quienes son los involucrados
3 COnGCIriERts Conoce e interpreta la misién &
de la empresa
4 Conodimiento Cuenta con conocimiento 5
como contribuir con la misiéon
Pregunta N° Criterio Regular Puntaje
. Cuenta con conocimiento
1 Conocimiento 3
necesario sobre el tema
5 CoroElmiarts Identifica parcialmente a los 3
involucrados en el tema
3 e o Conoce la misién de la 3
onocimiento empresa
i Conocimiento Tiene nocién de como puede 3
contribuir con la misién
Pregunta N° Criterio Bajo Puntaje
1 o otiiers Cuenta con escaso
conocimiento sobre el tema 1.5
. Solo se conoce a si mismo
2 Conocimiento
como involucrado en el tema 1.5
_ 0 conoce completamente la
3 Conocimiento i plet = 15
misiéon ’
4 Eoriianto No conoce como contribuir 15

con la mision
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VALORACION DE CONOCIMIENTO

18-20

Alto

15-17

Medio

11-14

Bajo

0-10

Muy bajo
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Evidencias del objetivo 4.
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1. Objetivo

El presente protocolo tiene como finalidad dar a conocer la forma
adecuada de realizar la reunién feedback, para que la informacién sea
transmitida de forma ordenada y entendible.

2. Alcance

El presente protocolo se encuentra dirigido a todos los colaboradores de
una o6ptica ubicada en el distrito de Miraflores, que se desempefian en las
diferentes areas, incluyendo la gerencia general.

3. Responsabilidades

La persona encargada de coordinar y realizar las reuniones es el
responsable de RRHH.

4. Desarrollo

Se realizaran un total de 4 reuniones al afio, cada 3 meses, un dia sabado de

la siguiente manera:

* El responsable de RRHH da apertura a la reunioén e indica las pautas a

seguir.

* Cada colaborador tendra la oportunidad para brindar sus comentarios,

opiniones y sugerencias sobre el trabajo que se viene realizando.

e Pasadas las dos primeras horas, se procede con tomar un break de 20

minutos.

® El cierre de la reunién sera realizado por el Gerente General, donde
brindara sus comentarios y acciones a tomar, de acuerdo a los puntos de

mayor importancia tratados por los colaboradores.

* El responsable de RRHH se encargara de elaborar el acta de reunién,

donde se estipularan a los responsables y plazos de cada acuerdo.

* Posteriormente previa a la realizacion de la siguiente reunion feedback se
emitira un informe, donde se dara a conocer el cumplimiento de de los

acuerdos pactados, siendo comunicados en la siguiente reunion.

o
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5. Cronograma

20/03/2021

19/06/2021

18/09/2021

18/12/2021

LUGAR

Oficina de la
optica

Oficina de la
Optica

Oficina de la
Optica

Oficina de la
oOptica

DURACION

4 Horas
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ACTA DE REUNION

Fechay
Hora

Lugar

Organizador

Participantes

Apellidos y Nombres Puesto Firma
1.- TEMAS TRATADOS
2.- ACUERDOS
Acuerdo Responsables Plazo
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INFORME TRIMESTRAL
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Lima, 31 de Marzo del 2021

INFORME N° 01-2021-RRHH/GG

Elaborado por: Responsable de RRHH

ASUNTO : INFORME SOBRE EL DESARROLLO DE LOS
ACUERDOS PACTADOS EN LA REUNION
FEEDBACK DEL TRIMESTRE

RESUMEN :

Se expide el presente documento con la intenciéon de informar a los
interesados la situacion actual de los acuerdos que fueron pactados en
la reunién de Feedback realizada en el periodo anterior, para evaluar el
cumplimiento y cierre de los mismos, o definir nuevo plazo en caso estos
se encuentren aun en proceso.

Acuerdos Responsables Estado
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Evidencias del objetivo 5.

ENERO 2021

PLAN DE
MEJORAMIENTO DE
CLIMA LABORAL

VISION

Presentado por:
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“PLAN DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL DE UNA OPTICA”

. AMBITO

Distrito de Miraflores - Optica ubicada en urbanizacién La Aurora
Il. PERIODO
Primer trimestre del afo 2021

I1l. RESPONSABLES
Responsable de RRHH

IV. JUSTIFICACION

El clima laboral es uno de los factores fundamentales a la hora de captar el
talento humano en una organizacién. Hoy en dia son cada vez mas los
profesionales que buscan trabajar en una organizacion donde exista y se fo
mente un buen clima laboral, necesidad que predomina aun méas que la
remuneracion que pueda percibir. Es por ello gue las empresas se han visto
interesadas en promover el buen ambiente entre sus miemibros, puesto que, al
contar con colaboradores contentos y entusiasmados en sus puestos de trabajo,
el rendimiento de la organizacidon mejora.

V. OBJETIVO

Establecer propuestas que, permitan facilitar la comunicacion y la relacion entre
los miembros de la empresa, incrementar el interés en los objetivos
organizacionales, mejorar la productividad y evitar la fuga del talento humano.

VI. PARTICIPANTES

El presente plan de mejoramiento de clima laboral sera de aplicacién para todo
el personal que trabaja en la dptica ubicada en Miraflores

@ y
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VIl. PROPUESTAS

Zona de Descanso

Donde los colaboradores puedan escapar por un
momento de sus obligaciones laborales dentro de Ia
organizacion, ayudando a la disminucion del nivel de
estrés, incrementar el rendimiento y fomentar la
comunicacion.
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Decora tu espacio

Fomentar en los colaboradores el arreglo vy
decorado de su espacio de trabajo de acuerdo a su
gusto, no solo realizarlo para fechas festivas
conocidas, si no, cada vez que o crea conveniente.
Esto dara mayor confort para el desarrollo de sus
actividades e impulsara el nivel de creatividad.
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Actividades sociales

Actividades de apoyo social, donde los
colaboradores mediante la empresa y de forma
voluntaria, puedan contribuir con la sociedad a
traves de actividades relacionadas o no con el rubro
de la empresa. Siendo el objetivo de desarrollar el
trabajo en equipo, compromiso, empatia y altruismo.

113



— eEmm—— @ oo =

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

A continuacidn se muestra una serie de preguntas, elaboradas con la finalidad de determinar el grado de
satisfaccion laboral.

INSTRUCCIONES: Se le pide lea atentamente cada enunciado, y seleccione la respuesta que para usted crea sea
la indicada. No existen respuestas buenas ni malas, agradeceremos responder con total sinceridad, tenga
presente que es de caracter andnimo.

GRACIAS POR SU COLABORACION

1. ; La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

O O O O O

Muy deacuerdo

2. ;El ambiente donde trabajo es confortable? *

O Muy en desacuerdo
O En desacuerdo

O Neutral

O De acuerdo

O Muy deacuerdo
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3. ;La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

4. ;En el ambiente fisico donde me ubico trabajo cémodamente? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

5. ;Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

6. ;Mi sueldo es muy alto en relacion a la labor que realizo? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo
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7. i Me siento bien con lo que gano?

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

8. ; Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

9. i Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

10. ; Siento que recibo de parte de la empresa buen trato? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo
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11. ;La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan respetando? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

12. ;Me gusta mi horario? *
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral
De acuerdo

Muy deacuerdo

13. ;Te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

14. ; El horario de trabajo me resulta comodo? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo
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15. ; El ambiente creado por mis companeros de trabajo es el ideal para desempenar mis
funciones?

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

16. ; Me agrada trabajar con mis compafieros? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

17. ; Prefiero tener cercania con las personas con las que trabajo? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

18. ; La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

118



19. ;Siento que el trabajo que hago es juste para mi manera de ser? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

20. ; Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

21. ; Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

22. ;Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo
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23. ;Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a)? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

24. ; Mi trabajo me hace sentir realizado(a)? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

25. ;La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

26. ; Me siento realmente util con la labor que hago? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo
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27. ;Las tareas que realizo las percibo como algo importante? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

28. ;Mi trabajo me divierte? *
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral
De acuerdo

Muy deacuerdo
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29, ;Me gusta el trabajo que realizo? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

30. ;Me siento complacido con la actividad que realizo? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

31. ;Mi(s) jefe(s) son comprensivo(s)? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

32. ;Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo
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33. ;Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad del trabajo ? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

34. ;Larelacion que tengo con mis superiores es cordial.? *

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo
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35. ; Me siento a gusto con mi jefe? ©

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

36. ¢ Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo? ©

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy deacuerdo

SATISFACCION

MEDIA

ALTA

MUY ALTA

46 - 90

91-135

>=136
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Evidencias del objetivo 6.

PROGRAMA DE
RECOMPENSAS Y
RECONOCIMIETOS
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I. Consideraciones especificas

1.1 Datos informativos

Duracién de programa : Enero a Diciembre 2021
Fecha de inicio : Enero 2021
Responsable(s) : Responsable de RRHH

Gerente general

1.1 Objetivo

El presente programa de recompensas y reconocimientos en una éptica
ubicada en el distrito de Miraflores, tiene como finalidad lograr
incrementar el nivel de motivacion de los colaboradores.

1.2 Alcance

El programa de recompensas y reconocimientos se encuentra dirigido a
todos los colaboradores de una optica ubicada en el distrito de
Miraflores, que se desempefan en las diferentes areas, con excepcion
de la gerencia general.

Il. Procedimiento

El programa se encuentra comprendido por diferentes tipos de
reconocimientos y recompensas, de acuerdo a la actividad que realiza
cada colaborador, estos se llevaran a cabo en periodos mensuales y
trimestrales.

Ill. Reconocimientos y recompensas

o
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3.1 Reconocimientos

Captacion de nuevos
clientes corporativos

El reconocimiento se dara de manera formal, en una
reunion donde se contara con la asistencia de todo el
personal de la organizacion, dandose las felicitaciones
al equipo de ventas corporativas por haber alcanzado
el numero de clientes corporativos captados durante el
trimestre.

G S ‘

4

N
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Vendedor del mes

El reconocimiento se dara al colaborador que cuente
con la mayor cantidad de ingresos generados mediante
las ventas en tienda cada mes, colocandose el retrato
en un espacio visible de la organizacion, donde pueda
ser apreciado por todos los colaboradores.
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3.2 Recompensas

Logro cuota de ventas
corporativas y de tienda

Se proporcionara un bono mensual al equipo de
ventas corporativas y al de tienda, por lograr conseguir
la cuota de ventas del mes establecida para cada
equipo, este bono constara de un porcentaje
significativo de acuerdo la venta total realizada por
cada equipo.
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CORPORATIVO

TIENDA

VENTAS 2020 Secuencia (x) Ventas (y) (x)*(y) (x)*2
JuLio ;] 10,000.00 10,000 1
AGOSTO 2 22,000.00 44,000 4
SETIEMBRE 3 33,500.00 100,500 9
OCTUBRE 4 20,000.00 80,000 16
NOVIEMBRE 5 62,000.00 310,000 25
DICIEMBRE 6 67,000.00 402,000 36
21 214,500.00 946,500 91
Ecuacion regresion lineal yx =a + bx
b 9,910.71
a [ 2,125.00
CUOTA 2021 S Ventas
ENERO 7 71,500.00
FEBRERO 8 81,410.71
MARZO 9 91,321.43
ABRIL 10 101,232.14
MAYO 1 111,142.86
JUNIO 12 121,053.57
JUuLIO 13 130,964.29
AGOSTO 14 140,875.00
SETIEMBRE 15 150,785.71
OCTUBRE 16 160,696.43
NOVIEMBRE 17 170,607.14
DICIEMBRE 18 180,517.86
VENTAS 2020 Secuencia (x) Ventas (y) (x)*(y) (x)*2
JuLio 1 12,350.00 12,350 1
AGOSTO 2 25,890.00 51,780 4
SETIEMBRE 3 38,450.00 115,350 9
OCTUBRE 4 70,000.00 280,000 16
NOVIEMBRE 5 72,100.00 360,500 25
DICIEMBRE 6 100,000.00 600,000 36
21 318,790.00 1,419,980 91
Ecuacion regresion lineal yx=a + bx
b 14,451.96
a [ 4,819.58
CUOTA 2021 S Ventas
ENERO 73 106,263.33
FEBRERO 8 120,755.30
MARZO ) 135,247.26
ABRIL 10 149,739.23
MAYO 1 164,231.19
JUNIO 12 178,723.15
JuLio 13 193,215.12
AGOSTO 14 207,707.08
SETIEMBRE 15 222,199.05
OCTUBRE 16 236,691.01
NOVIEMBRE 17 251,182.98
DICIEMBRE 18 26567494
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El colaborador modelo

Trimestralmente se recompensara con un sabado libre,
al colaborador que durante el periodo no cuente con
faltas ni tardanzas, en caso hubiera mas de un
colaborador que cumpla con los requisitos, se realizara
un segundo filtro, mediante una evaluacion de
desempenio realizada por la gerencia general.
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MoT [VACICN

CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL

A continuacion se muestra una serie de preguntas, elaboradas con la finalidad de determinar el grado de
motivacioén que el trabajo genera en las personas, asi como los factores que intervienen en esta.

INSTRUCCIONES: Se le pide lea atentamente cada enunciado, y seleccione la respuesta que para usted crea sea
laindicada. No existen respuestas buenas ni malas, agradeceremos responder con total sinceridad, tenga
presente que es de caracter anénimo.

GRACIAS POR SU COLABORACION

1. Los beneficios economicos que recibo en mi trabajo satisfacen mis necesidades basicas *

Nunca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

2. En mi trabajo me encuentro motivado *

Nunca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre
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3. Mi capacidades profesionales son consideradas en mi trabajo ©

Nunca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

4. Me reconocen mi esfuerzo y dedicacion *

Nunca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

Nunca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

6. Los beneficios de salud que recibo en la organizacion satisfacen mis necesidades *

Nunca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre
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7. Me siento seguro y estable en mi trabajo *

Nunca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

8. Me gustaria cambiar de empleo *

Nunca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

9. Mi trabajo me da la oportunidad de crecimiento econémico y profesional ™

Munca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

10. He cumplido las expectativas que tenia al comenzar a trabajar ©

Nunca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

134



11. Me siento con &nimo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo ©

Munca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

12. La tecnologia con la que trabajo me permite evolucionar en mis conocimientos *

Munca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

13. Mi trabajo me permite conciliar las responsabilidades personales con las laborales

Nunca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

14. Soy lo suficientemente flexible para adaptarme a situaciones cambiantes

Munca

Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre

Siempre

*
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15. Mis aportes e ideas son tenidos en cuenta y valoradas por mi superior

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

16. El flujo de comunicacion en mi grupo de trabajo es adecuado ™

Munca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

17. Las relaciones con mis compafieros motivan a tener un mejor desempefo en mi trabajo. ™

Munca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

MOTIVACION

MEDIO

ALTO

MUY ALTO

31-55

56 - 80

>=80
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

(Instrumento cuantitativo)

Estimado colaborador:

El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir la Cultura Organizacional. Su

aporte es valioso, en el sentido de marca una sola alternativa que desde su percepcion sea la

correcta.
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre Siempre
Q) 2 (©) (4) ©)
items Valoracion
Nro.
SUB CATEGORIA: Implicacién 112131415
¢La mayoria de los colaboradores de la Optica se encuentran
1 muy comprometidos con su trabajo? 12 | 3] 4 |5
¢ Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone
2 de la mejor informacion en la optica? 12 | 3] 4 |5
¢En la optica la informacion se comparte ampliamente y se
3 puede conseguir la informacion que se necesita? 12 | 3] 4|5
¢Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el
¢La planificacién del trabajo es continua e involucra a todo el
5 personal en algln aspecto? 1] 2 3] 4|5
¢Se fomenta activamente la cooperacion entre las diferentes
6 areas de la optica? 12 3] 4 |5
¢ Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo?
7 1 2 | 3| 4 |5
¢Se acostumbra a realizar las tareas en equipo, en vez de
8 descargar el peso en la gerencia? 12 | 3] 4 |5
¢Se considera que el equipo y no los individuos son los
9 principales pilares de esta empresa? 1|2 |3 4 |53
¢El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la
10 relacion entre su trabajo y los objetivos de la 6ptica? 12 | 3] 4 |5
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11

¢Laautoridad se delega de modo que los colaboradores son mas
autébnomos?

12

¢Las capacidades de los potenciales lideres se mejoran
constantemente?

13

¢La Optica invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus colaboradores?

14

¢La capacidad de los colaboradores es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva?

15

¢A menudo surgen problemas porque no se dispone de
habilidades necesarias para hacer el trabajo?

SUB CATEGORIA: Consistencia

16

¢La gerencia practica lo que pregona?

17

¢En la dptica se cuenta con un estilo de gerencia caracteristico
con un conjunto de préacticas distintivas?

18

¢Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rigen
la forma en que los miembros de la Optica se conducen?

19

¢lgnorar los valores esenciales de la Optica te ocasionara
problemas?

20

¢ Existe un codigo ético que guia el comportamiento y ayuda a
distinguir lo correcto dentro de la organizacién?

21

¢Cudndo existen desacuerdos, se trabaja arduamente para
encontrar soluciones donde todos ganen?

22

¢La Optica mantiene una cultura organizacional fuerte?

23

¢Resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles?

24

¢Se presentan dificultades para alcanzar acuerdos en temas
clave?

25

¢ En la dptica existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta
e incorrecta de hacer las cosas?

26

¢La manera en que se trabaja en la dptica es consistente y
predecible?

27

¢Las personas de las areas de la dptica tienen una perspectiva
comun?

28

¢Es sencillo planificar algo entre las areas de la éptica?

29

¢ Trabajar con alguien de otra area es como trabajar con alguien
de otra empresa?
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30

¢Existe una buena alineacién de objetivos entre los diferentes
puestos de trabajo?

SUB CATEGORIA: Adaptabilidad

31

¢La forma en que se hacen las cosas en la dptica es flexible y
facil de cambiar?

32

¢En la dptica se responde bien a los cambios del entorno?

33

¢Se adopta continuamente nuevas y mejores formas de hacer
las cosas?

34

¢ Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias?

35

¢Las diferentes areas de la dptica cooperan a menudo para
establecer cambios?

36

¢Los comentarios y recomendaciones de los clientes de la
Optica conducen a menudo a establecer cambios?

37

¢La informacion brindada por los clientes influyen en las
decisiones que se toman?

38

¢Se una comprension profunda de los deseos y necesidades del
entorno?

39

¢Las decisiones tomadas ignoran con frecuencia los intereses
de los clientes?

40

¢Se fomenta el contacto directo del personal con los clientes?

41

¢Se considera el fracaso como una oportunidad para aprender y
mejorar?

42

¢ Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados?

43

¢Muchas ideas quedan olvidadas?

44

¢El aprendizaje es un objetivo importante en el trabajo
cotidiano?

45

¢ Existe una seguridad de transparencia entre los colaboradores?

SUB CATEGORIA: Misién

46

¢La dptica tiene un plan y una orientacion a largo plazo?

47

¢La estrategia de la Odptica sirve de ejemplo a otras
organizaciones?
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¢La Optica tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo

48 a tu trabajo? 2 3| 4
¢La dptica tiene una clara estrategia de cara al futuro?

49 2 | 3] 4
¢La orientacion estratégica de la empresa te resulta clara?

50 2 | 3] 4
¢ Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir?

51 2 | 3] 4
¢La gerencia fija metas ambiciosas pero realistas?

52 2 | 3] 4
¢La gerencia te conduce hacia los objetivos que se tratan de

- alcanzar? 2 13| 4
¢Se compara continuamente el progreso con los objetivos

54 fijados? 2 | 3] 4
¢Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que

55 hacer para tener éxito a largo plazo? 2 | 3] 4
¢Se tiene una vision compartida de cOmo sera esta organizacion

- en el futuro? 2 13| 4
¢La gerencia cuenta con una perspectiva a largo plazo?

57 2 | 3] 4
¢ El pensamiento a corto plazo compromete a menudo la vision

58 a largo plazo? 2 13| 4
¢La vision de la dptica genera entusiasmo y motivacion entre

59 sus miembros? 2 | 3] 4
¢ Se satisfacen las demandas a corto plazo sin comprometer la

60 vision a largo plazo? 2 | 3] 4

Muchas gracias
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Datos:

Anexo 4: Instrumento cualitativo

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempefia:

Nombres y apellidos

Cadigo de la entrevista

Entrevistadol (Entrev.1)

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista

1 ¢Cémo demuestras tu compromiso en el trabajo?

2 ¢Cdémo la falta de trabajo en equipo influye en la cultura de

N la Optica?
Implicacion

¢El ambiente laboral como ha perjudicado tu

3 desenvolvimiento?

4 ¢Como la carencia de valores organizacionales viene
impactando en la cultura de la dptica?

5 Consistencia ¢Por qué se suscitan las diferencias entre los colaboradores?

6 ¢Por qué los objetivos organizacionales propuestos no se
estan alcanzando?

7 ¢ Por qué se cuenta con resistencia a los cambios?

8 . ¢A gué se debe que se cuente con clientes insatisfechos?

Adaptabilidad z -

9 ¢Por qué las nuevas formas de trabajo no han dado los
resultados que se quieren?

10 ¢Por qué los colaboradores no se encuentran alineados con
la vision de la empresa?

11 Vision ¢Por qué no se logran las metas y objetivos que se han
propuesto?

12 ¢Por qué la vision no esta generando interés en los
colaboradores?
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Matriz de respuestas

Nro. | Preguntas Respuestas

1 | ¢Como demuestras tu compromiso en el trabajo?

2 | (Como la falta de trabajo en equipo influye en la cultura
de la dptica?

3 | ¢El ambiente laboral como ha perjudicado tu
desenvolvimiento?

4 | ¢Como la carencia de valores organizacionales viene
impactando en la cultura de la dptica?

5 |¢Por qué se suscitan las diferencias entre los
colaboradores?

6 | ¢Por qué los objetivos organizacionales propuestos no se
estan alcanzando?

7 ¢ Por qué se cuenta con resistencia a los cambios?

8 | ¢A qué se debe que se cuente con clientes insatisfechos?

9 | ¢Por qué las nuevas formas de trabajo no han dado los
resultados que se quieren?

10 | ¢Por qué los colaboradores no se encuentran alineados
con la visién de la empresa?

11 | ¢{Por qué no se logran las metas y objetivos que se han
propuesto?

12 | ¢Por qué la visiobn no estd generando interés en los

colaboradores?
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Anexo 5: Fichas de validacidn de los instrumentos cuantitativos

INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

(Instrumento cuantitativo)

Estimado colaborador:

El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir la Cultura Organizacional. Su

aporte es valioso, en el sentido de marca una sola alternativa que desde su percepcion sea la

correcta.
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre Siempre
(€] _ 2) _ ) _ “@) (&)
items Valoracién
Nro.
SUB CATEGORIA: Implicacion 213 4
¢éLa mayoria de los colaboradores de la Optica se encuentran
! muy comprometidos con su trabajo? 2 3 4
éLas decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
2 dispone de la mejor informacion en la 6ptica? 2 3 4
¢En la optica la informaciéon se comparte ampliamente y se
3 puede conseguir la informacion que se necesita? 2 3 4
¢ Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en
4 el equipo? 2 3 4
éLa planificacion del trabajo es continua e involucra a todo el
5 personal en algiin aspecto? 2 3 4
¢Se fomenta activamente la cooperacion entre las diferentes
6 dreas de la 6ptica? 2 3 4
éTrabajar en este grupo es como formar parte de un equipo?
7 2 3 4
¢Se acostumbra a realizar las tareas en equipo, en vez de
8 descargar el peso en la gerencia? 2 3 4
éSe considera que el equipo y no los individuos son los
9 principales pilares de esta empresa? 2 3 4
¢El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la
1o relacion entre su trabajo y los objetivos de la 6ptica? 2 3 4
éLa autoridad se delega de modo que los colaboradores son
" mas auténomos? 2 3 4
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élas capacidades de los potenciales lideres se mejoran
constantemente?

éla oOptica invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus colaboradores?

éLa capacidad de los colaboradores es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva?

éA menudo surgen problemas porque no se dispone de
habilidades necesarias para hacer el trabajo?

SUB CATEGORIA: Consistencia

éLa gerencia practica lo que pregona?

¢En la 6ptica se cuenta con un estilo de gerencia caracteristico
con un conjunto de practicas distintivas?

¢ Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rigen
la forma en que los miembros de la optica se conducen?

dlgnorar los valores esenciales de la oOptica te ocasionara
problemas?

20

¢ Existe un codigo ético que guia el comportamiento y ayuda a
distinguir lo correcto dentro de la organizacion?

21

¢Cuando existen desacuerdos, se trabaja arduamente para
encontrar soluciones donde todos ganen?

22

éLa optica mantiene una cultura organizacional fuerte?

23

¢ Resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles?

24

éSe presentan dificultades para alcanzar acuerdos en temas
clave?

¢En la oOptica existe un claro acuerdo acerca de la forma
correcta e incorrecta de hacer las cosas?

26

éLa manera en que se trabaja en la optica es consistente y
predecible?

27

éLas personas de las areas de la optica tienen una perspectiva
comun?

28

¢Es sencillo planificar algo entre las areas de la optica?

29

éTrabajar con alguien de otra area es como trabajar con
alguien de otra empresa?

30

¢ Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes
puestos de trabajo?
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SUB CATEGORIA: Adaptabilidad

éLa forma en que se hacen las cosas en la optica es flexible y

31 facil de cambiar? 2
¢En la Optica se responde bien a los cambios del entorno?

32 5
¢Se adopta continuamente nuevas y mejores formas de hacer

33 las cosas? &
¢los intentos de realizar cambios suelen encontrar

34 resistencias? 5
éLas diferentes areas de la optica cooperan a menudo para

35 establecer cambios? 5
éLos comentarios y recomendaciones de los clientes de la

36 optica conducen a menudo a establecer cambios? 5
éLa informacion brindada por los clientes influyen en las

37 decisiones que se toman? 5
¢Se una comprension profunda de los deseos y necesidades

38 del entorno? 5
éLas decisiones tomadas ignoran con frecuencia los intereses

39 de los clientes? 2
¢Se fomenta el contacto directo del personal con los clientes?

40 5
¢Se considera el fracaso como una oportunidad para aprender

41 y mejorar? 9
¢Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados?

42 5
¢éMuchas ideas quedan olvidadas?

43 5
¢El aprendizaje es un objetivo importante en el trabajo

44 cotidiano? 2
¢Existe una seguridad de transparencia entre los

45 colaboradores? 9

SUB CATEGORIA: Mision

éLa optica tiene un plan y una orientacion a largo plazo?

46 5
éla estrategia de la optica sirve de ejemplo a oftras

47 organizaciones? 2
éla optica tiene una mision clara que le otorga sentido vy

48 rumbo a tu trabajo? 5
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49

¢La optica tiene una clara estrategia de cara al futuro?

50

¢La orientacion estratégica de la empresa te resulta clara?

51

¢ Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir?

52

¢La gerencia fija metas ambiciosas pero realistas?

53

¢La gerencia te conduce hacia los objetivos que se tratan de
alcanzar?

54

¢Se compara continuamente el progreso con los objetivos
fijados?

¢Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay
que hacer para tener éxito a largo plazo?

56

¢Se tiene una vision compartida de como sera esta
organizacion en el futuro?

57

¢La gerencia cuenta con una perspectiva a largo plazo?

58

¢ El pensamiento a corto plazo compromete a menudo la vision
a largo plazo?

59

¢La vision de |la optica genera entusiasmo y motivacion entre
sus miembros?

¢Se satisfacen las demandas a corto plazo sin comprometer la
vision a largo plazo?

Muchas gracias
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Universidad
Norbert Wiener

Facultad de Ingenieria y Negocios

Ficha de validez del cuestionario para medir la Cultura Organizacional de una éptica del distrito de

Miraflores
Suficiencia Claridad Co_herer:ncia Relevancia Observaciones
Nro. items Importancia y item adecuado en RESTA%'?;EIB':EQ?” Importancia y solidez Si el item no cumple con los criterios
congruencia del item. forma y fondo calegoria y categoria del item indicar las observaciones
Sub categoria 1: Implicacién 11213 4] Ple 112)3]4 Pje 11213 4] Pe 112 3| 4| Pe
Indicador 1: Empowerment 3 | =
E ElE E
1. | ¢La mayoria de los colaboradores de la EI 4 o = 4 g g d4
optica se encuentran muy comprometidos - _;; 5| 2 =
con su trabajo? £ E =| 2
2 iLas decisiones con frecuencia se toman en k 2 4 ZF 4 4 g £ &z gl 4
el nivel que dispone de la mejor informacion 2 4 g = E = 2 4 = k|
en la éptica? g g g 2 2 K R
3. | ¢En la optica la informacion se comparte | 5 3 3 4 3 3 2 4 B | 5 a
ampliamente y se puede conseguir la | < § = 5 3| I E -3
informacion que se necesita? < 3l = £ o 5 |
4. | ¢Cada miembro cree que puede tener un 7 2 i '§" 4 = =
impacto positivo en el equipo? 3 & g E = 2 8
5. | ¢lLa planificacién del trabajo es continua e E 5 21 é 4 = '§ 2 4
involucra a todo el personal en algin -2 = B 3 E g B
aspecto? B b H £ = g b =
- - g g F 5 = g .
Indicador 2: Trabajo en equipo 2l Rl I = E = = o g
B e = g3 2 3
6. | ¢Se fomenta activamente la cooperacion | 7 2| & 3 # E 4 - =4 = g g4
entre las diferentes areas de la optica? g = K : | = 'E E 3|
7 | ¢Trabajar en este grupo es comao formar | = i =4 = 24 &= 2 g5a
parte de un equipo? § < o 2 E E o I
8. | iSe acostumbra a realizar las tareas en 5 = =| 4 3 o 4 = g
equipo, en vez de descargar el peso en la f 2 2 E
gerencia? = Z = -
9. | ¢Se considera que el equipo y no los 4 4 4 4
individuos son los principales pilares de esta
empresa?
10.| 4El trabajo se organiza de modo que cada 4 4 4 4
persona entiende la relacion entre su trabajo
v los objetivos de la 6ptica?
Indicador 3: Desarrollo de capacidades
11.| ¢La autoridad se delega de modo que los 4 4 4 4
colaboradores son mas auténomos?
12.| ¢lLas capacidades de los potenciales lideres 4 4 4 4
se mejoran cc mente?
13| ¢la optica invierte continuamente en el 4 4 4 4
desarrollo de las capacidades de sus
colaboradores?
14.| iLa capacidad de los colaboradores es vista 4 4 4 4
como una fuente importante de ventaja
competitiva?
15.] ¢A menudo surgen problemas porque no se 4 4 4 4
dispone de habilidades necesarias para
hacer el trabajo?

Sub categoria 2: Consistencia

Indicador 4: Valores centrales

16.| ¢La gerencia practica lo que pregona? 4 4 4 4

17| ¢En la optica se cuenta con un estilo de 4 4 4 4
gerencia caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas?

18| ¢Existe un conjunto de wvalores claros y 4 4 4 4
consistentes que rigen la forma en que los
miembros de la éptica se conducen?

19.| ¢lgnorar los valores esenciales de la optica 4 4 4 4
te ocasionara problemas?
20.| jExiste un coédigo ético que guia el 4 4 4 4

comportamiento y ayuda a distinguir lo
correcto dentro de la organizacion?
Indicador 5: Acuerdo

21| ¢{Cuando existen desacuerdos, se trabaja 4 4 4 4
arduamente para encontrar soluciones donde
todos ganen?

22| jla dptica  mantiene una cultura 4 4 4 4
organizacional fuerte?
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23| ¢Resulta facil lograr el consenso, aun en

temas dificiles?

24| iSe presentan dificultades para alcanzar

acuerdos en temas clave?

25| iEn la éptica existe un claro acuerdo acerca

de la forma correcta e incorrecta de hacer las
cosas?

Indicador 6: Coordinacion e integracion

26.| ¢La manera en que se trabaja en la dptica es

consistente y predecible?

27| ¢las personas de las areas de la optica

tienen una perspectiva comin?

28| jEs sencillo planificar algo entre las areas de

la 6ptica?

29| ¢Trabajar con alguien de ofra area es como
trabajar con alguien de otra empresa?

30.| ¢Existe una buena alineacion de objetivos

entre los diferentes puestos de trabajo?

Sub categoria 3: Adaptabilidad

Indicador 7: Orientacién al cambio

31,

iLa forma en que se hacen las cosas en la
optica es flexible y facil de cambiar?

32| ¢Enla optica se responde bien a los cambios

del entorno?

33.| ¢Se adopta continuamente nuevas y mejores

formas de hacer las cosas?

34| ¢Los intentos de realizar cambios suelen

encontrar resistencias?

35, ¢Las diferentes areas de la optica cooperan

a menudo para establecer cambios?

Indicador 8: Orientacion al cliente

36.| ¢Los comentarios y recomendaciones de los

clientes de la optica conducen a menudo a
establecer cambios?

37, ¢la informacion brindada por los clientes

influyen en las decisiones que se toman?

38| ¢Se una comprensién profunda de los

deseos y necesidades del entomo?

39| ¢las decisiones tomadas ignoran con

frecuencia los intereses de los clientes?

40.

iSe fomenta el contacto directo del personal
con los clientes?

Indicador 9: Aprendizaje organizativo

41| ;Se considera el fracaso como una
oportunidad para aprender y mejorar?

42| ¢Tomar riesgos e innovar son fomentados y
recompensados?

43| ;iMuchas ideas quedan olvidadas?

44| ;El aprendizaje es un objetivo importante en
el trabajo cotidiano?

45| ;Existe una seguridad de transparencia entre

los colaboradores?

Sub categoria 4: Mision

Indicador 10: Direccién y propésitos estratégicos

46| ;jLa dptica tiene un plan y una orientacion a
largo plazo?

47| ¢La estratégia de la Optica sirve de ejemplo a
otras organizaciones?

48| ;La optica tiene una mision clara que le
otorga sentido y rumbo a tu trabajo?

49| ;jLa optica tiene una clara estrategia de cara
al futuro?

50.| ¢La orientacion estratégica de la empresa te
resulta clara?

Indicador 11: Metas y objetivos

51.| ¢Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
conseguir?

52| ¢La gerencia fijla metas ambiciosas pero
realistas?

53| ¢La gerencia te conduce hacia los objetivos
que se tratan de alcanzar?

54.| ;Se compara continuamente el progreso con
los objetivos fijados?

55| jLas personas de esta organizacion

comprenden lo que hay que hacer para tener
éxito a largo plazo?

Indicador 12: Visién
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serd esta organizacion en el futuro?

iSe fiene una vision compartida de cémo 4

menudo la visién a largo plazo?

57| ¢La gerencia cuenta con una perspectiva a 4
largo plazo?
58, ;El pensamiento a corto plazo compromete a 4

motivacion entre sus miembros?

59, ;La vision de la dptica genera enfusiasmo y 4

sin comprometer la vision a largo plazo?

60| ;Se safisfacen las demandas a corto plazo 4

1 g
4 ]
1 1
1 1
4 ]

Validado por:
Apellidos Nolazco Labajos
Nombres Fernando Alexis
Profesion Docente
Especialidad Educacion
Afios de experiencia 18 afios

(argo que desempefia actualmente

Catedratico de Metodologia en

investigacian

DNI: 40086132

Fecha

Noviembre

Selloy firma:
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Anexo 6: Fichas de validacion de la propuesta

W

Universidad CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Norbert Wiener

Titulo de la investigacién: Plan de compromiso laboral para Ia mejora de la cultura organizacional de una dptica, Miraflores 2020

Nombre de la propuesta: Plan de compromise laboral para la mejora de la cultura organizacional

Yo, Roy Fernando Martinez Quintanilla identificado con DNI Nro. 07879737 Especialisi
Wiener, ubicada en Lima, procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria ¢ ftem bajo los criterios:
Pertinencia: La propuesla es coherenle enire el problema y la solucion.

Relevancia: Lo plantcado cn la propucsta aporta a los objctivos,

Construccién gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

a en Adminisiracion y Marketing, actualmente laboro en la Universidad Norbert

) Pertinencia Relevancia Construccién
N® | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones Sugerencias
SI NO SI NO SI NO
1 La propucsta sc [undamenta cn  las  ciencias * ¥ *
administrativas/ Ingenicria.
5 | La propuesta estd contextualizada a la realidad en * * *
estudio.
La propucsta sc sustenta en un diagnostico previo. * * *
4 Se justifica la propuesta como base importante de la * * *
investigacién holistica- mixta -proyectiva
5 | La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y | ¥ * *
" | posibles de alcanzar.
6 La propuesta guarda relacion con el diagnostico y * * *
respondc a Ta problemédtica
7 | La propuesta presenta cstrategias, lacticas y KPI| * * *
explicitos y transversales a los objetivos
8 Dentro del plan de intervencion existe un cronograma | * * *
detallado vy responsables de las diversas actividades
. . . e & * *
9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad
. . . * * *
10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito
Y despuds de la revision opino que:
1. Es viable la propuesta.
Es todo cuanto informo;
—_—

Mtro Roy Fernando Martinez Quintanilla

DNI: 07879737
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Anexo 7: Base de datos (instrumento cuantitativo)
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Anexo 8: Transcripcion de las entrevistas

Guia de entrevista

Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempefia Gerente General
Nombres y apellidos Christian Santillan Pinedo
Caodigo de la entrevista Entrevistado 1
Fecha 29/10/2020
Lugar de la entrevista Miraflores - Lima
Nro. | Subcategorias Preguntas de la entrevista
1 ¢Cémo demuestras tu compromiso en el trabajo?
2 L ¢Coémo la falta de trabajo en equipo influye en la cultura de la
Implicacion | 7 :
optica?
3 ¢El ambiente laboral como ha perjudicado tu desenvolvimiento?
4 ¢Como la carencia de valores organizacionales viene impactando

en la cultura de la éptica?
5 Consistencia | ¢Por qué se suscitan las diferencias entre los colaboradores?

6 ¢Por qué los objetivos organizacionales propuestos no se estan
alcanzando?

7 ¢Por qué se cuenta con resistencia a los cambios?

8 . ;A qué se debe gue se cuente con clientes insatisfechos?

Adaptabilidad [¢=-94€3 g ,

9 ¢Por qué las nuevas formas de trabajo no han dado los resultados
gue se quieren?

10 ¢Por qué los colaboradores no se encuentran alineados con la

_— visién de la empresa?
Vision : - —
11 ¢Por qué no se logran las metas y objetivos que se han propuesto?
12 ¢Por queé la vision no esta generando interés en los colaboradores?

Observaciones
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Matriz de respuestas

Nro. Preguntas de la entrevista Respuestas
1 ¢Como der.nUEStraS t compromiso Cumpliendo de manera eficiente el trabajo asignado.
en el trabajo?
i . Sin duda el trabajo en equipo es la clave en todas las
¢Como la falta de trabajo en | organizaciones y la falta de este influye de manera
2 | equipo influye en la cultura de la | negativa porque la falta de trabajo en equipo genera el
jptica? descontento de todos dentro de la empresa y en
Optica* _ e
consecuencia no se logran los objetivos.
;El ambiente laboral como ha S} no_hay_qn buen amblentg, por lo tanto, se generauna
3 iudicado tu d Ivimiento? disminucion en la productividad laboral, asimismo el
perjudicado tu aesenvolvimiento? | yesenvolvimiento no es optimo.
.Como la carencia de valores
4 organizacionales viene | Genera que la persona piense solo en su beneficio,
impactando en la cultura de la dejando de lado la amistad y el trabajo en equipo.
Optica?
5| ¢Por aué s suscitan s diferencias | Porte mucasvces o couboradore o et
los colaboradores? mp ’
entre : asignada y esto genera problemas.
¢Por qué los objetivos Porque falta mayor compromiso y capacitacion a los
6 org,anlzauonales propuestos no se integrantes de la organizacion.
estan alcanzando?
- ¢Por qué se cuenta con resistencia | Porque hay personal que esta en su zona de confort y
a los cambios? tiene temor salir de dicha zona.
8 ¢A que se debe que se cuente con | Por el incumplimiento o retraso en la fecha de entrega
clientes insatisfechos? del producto.
¢Por qué las nuevas formas de Porque falta mayor capacitacion y concientizacion
9 | trabajo no hanr)dado los resultados para mejorar los resultados,
gue se quieren?
¢Por qué los colaboradores no se Porque aln no toman conciencia acerca de la
10 | encuentran alineados con la vision importancia de esta.
de la empresa?
11 ¢Por qué no se logran las metas y | Porque falta trabajo en equipo para hacer un trabajo
objetivos que se han propuesto? mas eficiente.
¢Por qué la visibn no esta
12 | generando  interés  en los | Por falta de capacitacion constante.

colaboradores?
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Universidad Ficha de entrevista
Norbert Wiener

Datos basicos:

Cargo o0 puesto en que se desempefia Asistente de Recursos Humanos
Nombres y apellidos Lluneli Villegas Mas
Cadigo de la entrevista Entrevistado 2
Fecha 29/10/2020
Lugar de la entrevista Miraflores - Lima
Nro. | Subcategorias Preguntas de la entrevista
¢Como demuestras tu compromiso en el trabajo?
2 L ¢Como la falta de trabajo en equipo influye en la cultura de la
Implicacion | 7~ -
optica?
3 ¢El ambiente laboral como ha perjudicado tu desenvolvimiento?
4 ¢Como la carencia de valores organizacionales viene impactando

en la cultura de la optica?
5 Consistencia | ¢Por qué se suscitan las diferencias entre los colaboradores?

6 ¢Por qué los objetivos organizacionales propuestos no se estan
alcanzando?

7 ¢Por qué se cuenta con resistencia a los cambios?

8 ¢A gué se debe que se cuente con clientes insatisfechos?

Adaptabilidad

9 ¢Por qué las nuevas formas de trabajo no han dado los resultados
gue se quieren?
10 ¢Por qué los colaboradores no se encuentran alineados con la
L vision de la empresa?
Vision : - —
11 ¢Por qué no se logran las metas y objetivos que se han propuesto?
12 ¢Por gqué la vision no esta generando interés en los colaboradores?

Observaciones
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Matriz de respuestas

Nro. Preguntas de la entrevista Respuestas
1 ¢,Como demuestras fu | Asumiendo con responsabilidad y compromiso las
compromiso en el trabajo? funciones que se me otorgan.
¢Como la falta de trabajo en | El no contar con un trabajo en equipo genera retraso
2 | equipoinfluyeenlaculturadela |en lo planificado y por consecuente la no
Optica? consecucion de las metas organizacionales.
¢El ambiente laboral como ha :
3 eriudicado tu Algunas veces me he sentido estresada, generando
3 J Vimiento? gue mi rendimiento no sea el esperado.
esenvolvimiento:
¢Como la carencia de valores
4 organizacionales viene | La carencia de valores genera desinformacion y mala
impactando en la cultura de la | comunicacion en los integrantes de la empresa.
Optica?
¢Por qué se suscitan 1as | por la inseguridad que tienen en si mismos, se
5 | diferencias entre los | comparan con otros compafieros en cuanto a escalas
colaboradores? remunerativas.
¢Por que los objetivos Se debe a que no se cuenta con el compromiso
6 organ!zac;lonales propuestos no necesario, ademas de la falta de interiorizacion.
se estan alcanzando?
; Se debe a que los trabajadores por mucho tiempo
7 ¢Por qué se cuenta con | mantuvieron una forma de trabajo sin buscar la
resistencia a los cambios? mejora continua, es por ello que no quieren salir de
su zona de confort.
;A qué se debe que se cuente con Posiblemente por la falta de un trato inadecuado en
8 CI' . isfochos? su atencidn, o por haberle entregado un producto que
clientes insatistechos? no se encuentra acorde a sus necesidades.
¢Por qué las nuevas formas de | por la resistencia al cambio, quizas por falta de
9 |trabajo no han dado los | informacion sobre laimportancia de la adaptabilidad
resultados que se quieren? a los cambios hoy en dia en los negocios.
¢Por qué los colaboradores no se | se debe a que no se ha dado énfasis en interiorizar la
10 | encuentran alineados con la | vision de la empresa, generando que no sea de
vision de la empresa? importancia entre los colaboradores.
i Esto se debe a que no existe un compromiso por parte
¢Por qué no se logran las metas | del trabajador, también a la zona de confort en que se
11 |y objetivos que se han | encuentran, impidiendo adoptar nuevas formas de
propuesto? trabajo que ayudarian a conseguir los objetivos y
metas propuestos.
¢Por qué la vision no esta Porque no se ha dado la importancia necesaria en
12 | generando interés en los fomentar la interiorizacion de esta en los

colaboradores?

colaboradores de la empresa, generando que cumplan
su trabajo solo por una remuneracion.
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Universidad
Norbert Wiener . .
Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempefa Coordinadora de SGC
Nombres y apellidos Iris Cusicanqui Zavaleta
Caodigo de la entrevista Entrevistado 3
Fecha 20/10/2020
Lugar de la entrevista Miraflores - Lima
Nro. | Subcategorias Preguntas de la entrevista
¢Como demuestras tu compromiso en el trabajo?
2 L ¢Como la falta de trabajo en equipo influye en la cultura de la
Implicacion | 7 7.
optica?
3 ¢El ambiente laboral como ha perjudicado tu desenvolvimiento?
4 ¢Como la carencia de valores organizacionales viene impactando

en la cultura de la Optica?

5 Consistencia | ¢Por qué se suscitan las diferencias entre los colaboradores?

6 ¢Por qué los objetivos organizacionales propuestos no se estan
alcanzando?

7 ¢Por qué se cuenta con resistencia a los cambios?

8 . ;A qué se debe gue se cuente con clientes insatisfechos?

Adaptabilidad [¢=-94€3 g .

9 ¢Por qué las nuevas formas de trabajo no han dado los resultados
gue se quieren?

10 ¢Por qué los colaboradores no se encuentran alineados con la

- vision de la empresa?
Vision : - —
11 ¢Por qué no se logran las metas y objetivos que se han propuesto?
12 ¢Por qué la vision no estd generando interés en los colaboradores?

Observaciones
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Matriz de respuestas

Nro. Preguntas de la entrevista Respuestas
1 ¢Como demuestras tu compromiso | Buscando una mejor manera de hacer las cosas y
en el trabajo? siendo proactiva en mis labores.
; ) ) Muchisimo, al tener compafieros que no estan
5 ¢Como la falta de trabajo en equipo | comprometidos hace que la empresa no pueda
influye en la cultura de la 6ptica? avanzar en los objetivos establecidos; también, esto
genera pérdida de tiempo por los reprocesos.
3 ¢El ambiente laboral como ha | Algunas veces, me he sentido desmotivada de dar
perjudicado tu desenvolvimiento? lo mejor de mi.
¢Como la carencia de valores | Hace que cada uno vaya por su camino, cuando lo
4 | organizacionales viene impactando | ideal es que todos vayamos en una misma
en la cultura de la optica? direccion.
) ] ] ) Por no tener claro donde inician y donde terminan
5 ¢Por que se suscitan las diferencias | sus funciones; esta situacién hace que los que no
entre los colaboradores? estdn comprometidos se aprovechen y no sean
productivos.
¢ Por qué los objetivos Porque los colaboradores no los tienen claros,
i - porque no han sido interiorizados en las personas.
6 organlzamonales? propuestos no se Ademas, algunos no tienen ni idea que existen, 0 a
estan alcanzando que se refieren estos temas.
Creo que lo primero es que no todos los puestos
¢Por qué se cuenta con resistencia a cuentan con el _persgnal idéneo, algunos han sido
7 | bios? elegidos por amistad; lo segundo es que no hay una
0S camblos: cultura de mejora a pesar de contar con una
certificacion de calidad.
Falta de compromiso del personal, falta de
8 ¢A que se debe que se cuente con | conocimiento de la importancia de los clientes. Por
clientes insatisfechos? otro lado, falta una persona en tienda y una en taller
para poder cumplir con las atenciones a los clientes.
¢Por que las nuevas formas de | Falta de compromiso de todos, desde la alta
9 | trabajo no han dado los resultados | direccion hasta la parte operativa. Falta de
que se quieren? motivacion al personal.
¢Por qué los colaboradores no se No se difunde constantemente, no todos la conocen
10 | encuentran alineados con la vision de por eso no pueden alinearse,
la empresa?
11 ¢Por qué no se logran las metas y | Porque no hay compromiso de parte de todos los
objetivos que se han propuesto? colaboradores.
¢Por qué la vision no esta generando No la conocen, no Ia.comparten, no la C(_)mprenden
12 y a muchos no les interesa, solo trabajan por un

interés en los colaboradores?

sueldo.
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Anexo 9: Pantallazos del Atlas.ti

Tizn Cualitativo - ATLASi - Version de prueba

Archivo icio sdifica ! Importar & Exportar  Herramientas
(’\:\' @ Crear grupo ch >< = Editar comentario ’1 @
NS g L B Ao 4 s
ear Diphc | Reniornbrar: B | B0 1 oo tadocde owpos e || oot
red red red 2 Excel
Nuevo Administrar Explorar | Analizar
Explorador del proyecto
Buscar
4[] Tizén Cualitativo
> [ Documentos (1) > Crear codigos R Q\? % K7 | Rétulo del vinculo Nombre ~ | (] Comentarios
» > Cedigos (19) \7 - p =| YN iodeinodo Plano - Y] Mostrar conexiones codigo
['] Memos (0) Crear un derivado N Editar comentario r ncula ar Invertir Administrador | Rutas Disefio | Ajustara
> @ R ® delared delared de relaciones - - la ventana.
[ Grupos de documentc Nuevo Red Entidades Vinculos Presentacién/Estilo
b €O Grupos de codigos (6] =
=115 1187, El no contar con
(] Grupos de memos (0) un trabajo en equipo genera
(B Grupos de redes (0) retraso en i
") Transcripciones de mu 1101, Porque falta trabajo en
equipo para hacer un trabajo mas efici
= 1:281299, al tener
companeros que no
% >
hace que la empresan...
= 12174, Sin duda el trabajo
en equipo esla clave en
todas las organizaciones i..
Selecciona ftem para ver su 110 195, Porque falta mayor capacitacion
comentario y concientizacion para mejorar los res......

> s O\
% ch >< = [ditar comentario ‘\)_j
- Abrit administrador d o

Duplicar | Renombrar Eliminar DL AR B Abrir

red red

Nuevo Administrar Explorar = Analizar
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4 @ Tizén Cualitativo
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Cadigos (19) \/ VN o del nodo Plano « V! Mosirar conexiones codigo-doc{

[j Memos (0) Crear un derivado Editar comentario = Abrir tir Administrador | Rutas Disefio Ajustara
5 () Redes (6 delared de la red de relaciones |~ » | laventana

(1) Grupos de documentc Nuevo Red Entidades Vinculos Presentacion/Estilo
¥ €2 Grupos de codigos (5]

('] Grupos de memos (0) Cy—

(B Grupos de redes (0) : desdk 2
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| Transcripciones de mu

= 18149, Porgue hay
personslque et en
suz0n gz coorty
sengtemor s

eonocmiznta ge s (S 1231314 n0 hayuna
importancia de los clientes i :Vﬂmﬂuvqmapegl
Selecciona ftem para ver su contar con una certiic

comentario

(251214 I zona de
confart en que s

encusniran, impidiendo
atoprar nees for_ L
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Anexo 10: Informe del Asesor
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W\ CONFORMIDAD DEL PROYECTO
Universidad

Norbert Wiener POR EL AS ESOR

Lima, 1 de septiembre del 2020.

Mg. Maria Mini Martin Bogdanovich
EAP Negocios y competitividad
Universidad Privada Norbert Wiener
Presente.-

De mi mayor consideracion:

Es grato saludarlo e informarle que luego de revisar el Proyecto: “Plan de compromiso
laboral para la mejora de la cultura organizacional de una éptica, Miraflores 2020”,
presentado por el bachiller Tizén Laines, Jesus Alberto.

Manifiesto mi conformidad ya que cumple con todos los requisitos académicos
solicitados por la Universidad Privada Norbert Wiener, el mismo que cumple con la
originalidad establecida en el articulo 12.3 del Reglamento del Registro Nacional de
Trabajo de Investigacion para optar Grados Académicos y Titulos Profesionales -
RENATI.

Asimismo, el proyecto de Tesis sera desarrollado y ejecutado en el plazo de 135 dias
para la obtencidon del Titulo Profesional de Licenciado en Administracion y
Direccion de Empresas.

Del mismo modo, manifiesto a Ud. mi aceptacién de participar como asesor de la

referida Tesis.

Atentamente,

Mtro Roy Fernando Martinez Quintanilla
DNI: 07879737
ORCID: 0000-0002-4223-0272

UPNW-GRA-FOR-012 Vo1
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Universidad INFORME DEL ASESOR

Norbert Wiener

Lima, 10 de diciembre del 2020.

Mg. Maria Mini Martin Bogdanovich
EAP Negocios y competitividad
Universidad Privada Nerbert Wiener
Presente.-

De mi especial consideracion:

Es grato expresarle un cordial saludo y como ASESOR de la Tesis titulada “Plan de
compromiso laboral para la mejora de la cultura organizacional de una éptica,
Miraflores 2020", desarrollada por el egresado Tizén Laines, Jesus Alberto, para la
obtencion del Titulo Profesional de Licenciado en Administracion y Direccidon de
Empresas ha sido concluida satisfactoriamente.

Al respecto informo que se lograron los siguientes objetivos:

- Disefar el Plan de Investigacion

- Disedar los instrumentos

- Recopilar los datos

- Redaccion de resultados/propuesta
- Redaccion del informe final

Atentamente,

Mtro Roy Fernando Martinez Quintanilla
ASESOR
DNI: 07879737
ORCID: 0000-0002-4223-0272

UPNW-GRA-FOR-014 Vo1
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Anexo 11: Matrices

Matriz 1. Fuentes de informacion para el problema a nivel internacional

Problema de investigacion a nivel internacional

Informe mundial 1

Informe mundial 2

Informe mundial 3

. Gestion del conocimiento;
Cultura organizacional; Empresas o . Palabras . X . i
. ., L . L. . cultura organizacional; buenas Cultura Organizacional; Competitividad; Liderazgo; Modelo
Palabras claves del informe familiares; Innovacién; Orientacién al | Palabras claves del informe P ) claves del Y -
précticas para la gestion del . de Negocio; Innovacion.
mercado S informe
conocimiento, pymes
La cultura organizacional y su »
" . . . . ” . . . Titulo del
Titulo del informe Cultura organizacional e innovacién en la Titulo del informe influencia en las buenas h . . . .
. - P - informe La cultura organizacional: el gran impulsor de la estrategia
orientacion al mercado de empresas préacticas para la gestion del S A
. . S futura. Una vision de la competitividad en Ecuador.
familiares de Pasto (Colombia) conocimiento en las pymes de
Colombia

En Colombia, ciudad de San Juan de Pasto, se efectud una investigacion para analizar
la cultura organizacional e innovacion y la influencia que tienen estas sobre la
orientacion al mercado de las empresas familiares de la ciudad, debido a que este tipo
de empresas representan gran parte del PBI'y su gran produccion de recursos generan
el 80 de empleabilidad en el pais, por lo que es primordial conocer como lograron
establecerse en el mercado y mantenerse en él. La evaluacion se efectué mediante un
cuestionario a gerentes, fundadores y duefios de empresas familiares, los resultados
sefialaron que la innovacion tiene mayor determinacion sobre la orientacion al
mercado que la cultura organizacional, puesto a que ambas variables se encuentran
estrechamente relacionadas y con una correlacion positiva.

En Colombia, se realiz6 una investigacion para establecer la relacion
de la cultura organizacional sobre las buenas practicas para la gestion
del conocimiento de las pymes del pais, puesto a que se considera que
estas transforman a las empresas, logrando hacerlas mas competitivas
e innovadoras en el mercado. La evaluacion se realiz6 mediante un
cuestionario tipo Likert a 321 pymes de las ciudades de Barranquilla,
Armenia, Bogoté, Cali, Manizales, Bucaramanga, Pereira y Medellin,
los resultados determinaron que la cultura organizacional cuenta con
una influencia significativa y positiva en el efecto que tienen las buenas
préacticas para la gestion del conocimiento.

En Ecuador, se efectué un estudio con la intencién de determinar las causas de
la disminucion competitiva del modelo econémico de dicho pais y conocer los
factores decisivos para impulsar su recuperacion y potencial empresarial, puesto
a que existen organizaciones que cuentan con un modelo de cultura
organizacional arraigada, manteniendo una zona de confort y temor a lo nuevo,
que en la actualidad es desfavorable, debido a la alta competitividad y a la gran
velocidad con que se dan los cambios en un mundo globalizado. El estudio se
llevé a cabo de un analisis documental de los principales estudios y modelos
asociados. Como resultado, poco mas de una tercera parte de empresarios y
lideres refieren que su tipo de liderazgo es transaccional o carecen de ello, un
porcentaje menor al 50 mantiene una creencia profunda, menos del 20 se
encuentra asesorado y guiado por un consejo de administracion, la utilizacion de
tecnologias innovadoras es minima.

Evidencia del registro en Ms word | (Solarte, Solarte, & Barahona, 2020)

(Marulanda, Lépez, & Castellano, 2016)

(Costa, Montenegro, & Echazarreta, 2020)
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Matriz 2. Fuentes de informacién para el problema a nivel nacional

Problema de investigacion a nivel nacional

Informe nacional 1

Informe nacional 2

Informe nacional 3

Palabras claves del
informe

Cultura organizacional, engagement
laboral, instituciones educativas.

Cultura organizacional, eficacia,
comunicacion, trabajo en equipo,
desarrollo personal, adaptacion al
cambio, mejora de la calidad y
productividad.

Palabras claves del
informe

Palabras claves del
informe

Bienestar laboral, cultura organizacional,
dimensiones

Relacion entre cultura organizacional y
engagement laboral en instituciones
educativas puablicas del distrito de
Santiago de Cao, Ascope

Titulo del informe

Titulo del informe Anélisis de la cultura organizacional de
las empresas de servicios de lima

metropolitana

Titulo del informe Cultura organizacional y bienestar laboral
en las empresas de saneamiento del norte del

Pert

En Per0 en la ciudad de Ascope, distrito de Santiago de Cao, se
llev6 a cabo una investigacion para establecer la correlacion que
existe entre la cultura organizacional y el engagement laboral de las
instituciones educativas publicas de dicho distrito, debido a que el
sistema educativo peruano desde hace muchos afios viene sufriendo
diversas falencias que van desde una organizacion y gestion
deficiente, hasta la falta de capacidad para la toma de decisiones y
administrar adecuadamente los recursos con los que se cuenta. La
investigacion se realizé con la recopilacion de datos mediante un
cuestionario a 53 docentes entre hombres y mujeres, en calidad de
nombrados y contratados, se concluyd que existe una relacion
inversa, pero no significativa entre la cultura organizacional y el
engagement laboral de las instituciones.

En Per( en la ciudad de Lima, se realizé un estudio con la finalidad de
evaluar la eficacia que tiene la cultura organizacional en empresas de
servicios de dicha ciudad, con la finalidad de plantear y proponer
acciones de mejora, dado que una entidad con una cultura
organizacional solida y bien estructurada, sera capaz de moldear y
determinar el comportamiento dentro de la organizacion, logrando que
esta obtenga un mejor control y administracion de sus recursos, busque
frecuentemente la mejora continua e involucre al recurso humano para
identificar problemas y proponer soluciones. La informacion se recopil6
mediante analisis documental, observacion directa y una encuesta de 22
preguntas aplicada a 300 colaboradores de 25 empresas del rubro
servicios, la eficacia de la cultura organizacional se evalué con respecto
a cinco variables: trabajo en equipo, adaptacion al cambio, desarrollo
personal, mejora de la calidad y productividad y comunicacion. Los
resultados refieren que estas empresas cuentan con un 67.8 de eficacia
en su cultura organizacional, como resultado de sus politicas,
costumbres, valores, tradiciones y comportamientos interiorizados
aportan a la consecucion de sus objetivos.

En el Per( se llevo a cabo un estudio con la intension de determinar la
relacion que existe entre la cultura organizacional y el bienestar laboral
de las empresas del sector saneamiento del norte del pais, puesto a que
diversos estudios refieren a que en medida que las organizaciones
enfoquen sus esfuerzos en mejorar su cultura, estas tendran un efecto
positivo sobre el bienestar laboral de los trabajadores, forjando el
compromiso, un buen clima laboral, el respeto, el trabajo en equipo y
orientacion a los objetivos organizacionales. Para la recoleccion de
datos se trabajé con tres grandes empresas de saneamiento del norte
peruano: EPS GRAU S.A., EPSEL S.A.y SEDALIB S.A. sumando una
poblacion total de 1691 colaboradores entre empleados y obreros, el
cuestionario fue aplicado a una muestra de 313 individuos. Los
resultados determinaron que no solo existe una relacion entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral en las empresas del sector
saneamiento, sino que también es positiva y significativa.

Evidencia del registro

en Ms word (Rodriguez, 2017)

(Ferrando, 2015)

(Alarcén & Cubas, 2019)
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Matriz 3. Arbol de problemas a nivel local — organizacion




Matriz 4. Matriz de problema a nivel local

Problema general

Causa Sub causa ¢Porqué?
Categoria problema: Cultura Organizacional
Causa 1 Sub causa 1: Falta de comprension de | No se fomenta la participacion activa de los colaboradores En una 6ptica ubicada en el distrito de Miraflores con mas de diez afios
la vision _ _ de experiencia y que mantiene una cultura de negocio familiar,
Poco No se busca la interiorizacion de la vision actualmente se ha sumergido en un constante proceso de cambio por
compromiso — — - buscar la mejora continua, pero en el proceso se han presentado
del personal Sub causa 2: Falta de reconocimiento No se cuenta con una politica de reconocimiento diversos factores como la falta de comprension de la vision de sus
No se le ha dado mucha importancia colaboradores, faltz{ fie reconoamento por parte de la Jefatura por no
contar con una politica establecida, sobrecarga de trabajo por la alta
Sub causa 3: Sobrecarga de trabajo Alta demanda de atenciones demanda del negocio y rotacion del personal, falta de confianza entre
sus integrantes por carecer de conocimiento en habilidades blandas,
Falta de personal ausencia de retroalimentacion, una comunicacion no efectiva para
lograr comprometer a los trabajadores, miedo a lo desconocido por
Causa 2 Sub causa 4: Falta de confianza No se admite la necesidad de ayuda falta de capacitaciones y/o temor al fracaso, zona de confort por el
_ — trabajo rutinario y rechazo a adoptar mayores responsabilidades.
Carente Falta de trabajo en habilidades blandas
trabajo de . _ . . Como consecuencia de la suma de todos los factores, la entidad aun no
equipo Sub causa 5: Ausencia de feedback La evaluacion no se viene realizando cuenta con una cultura organizacional sélida, a pesar de contar con una
- —— certificacion 1SO 9001:2015.
No se ha establecido un cronograma para la realizacion de este
Sub causa 6: Comunicacién no No se realizan reuniones periddicas, para conocer las inquietudes y
efectiva dudas del personal
La comunicacidn de la situacién de la empresa se mantiene en reserva
Causa 3 Sub causa 7: Miedo a lo desconocido Falta de capacitacion
Resistencia Temor al fracaso
al cambio

Sub causa 8: Zona de confort

Por mucho tiempo el trabajo ha venido siendo rutinario

No se contaba con certificacion 1ISO

Sub causa 9: Rechazo a mayores
responsabilidades

Falta de trabajo en habilidades duras

Inseguridad en las capacidades
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Matriz 5. Antecedentes

Datos del antecedente internacional 1:

Cultura organizacional en las unidades de produccion rural de piloncillo en la region de

Titulo Metodologia
Huatusco. 9
Nieto Rivera, Efrain
Autor Enfoque Cualitativo
Cruz Carrasco, Cynthia
Lugar: Colombia
Tipo Descriptivo
Afio 2016
La presente investigacion tiene como objetivo determinar el tipo de cultura y perfil
Objetivo organizacional predominante en las unidades de produccion rural de piloncillo en la region de Disefio No experimental
Huatusco, Veracruz.
Con respecto al tipo de cultura y perfil organizacional dominante se identificaron dos Método -
predominantes, uno es el autoritario coercitivo el cual se caracteriza por controlar de forma muy
estricta a la organizacion y ser cerrado en la toma de decisiones, la circulacion de la Poblacion -
Resultados informacion, la comunicacion o relaciones personales y la motivacién o recompensas para el
Muestra -

personal. El segundo fue el benevolente que también se describe por ser un sistema
administrativo Autoritario, pero mas condescendiente y menos rigido que el autoritario
coercitivo.

Unidades informantes

Conclusiones

Existe un alto nivel de confianza entre trabajadores y patron en los trapiches, sin embargo, el
sistema de comunicaciones se considera lineal ya que el patron por lo general no acepta
comentarios que provienen de la base. La cultura organizacional en las unidades de produccién
rural en la regién de Huatusco, es una fuente importante de ingresos para la regién y aunque
existe la tendencia al cambio, es necesario la intervencion por parte de expertos a partir de un
modelo de desarrollo organizacion.

Técnicas

Entrevista

Instrumentos

Guia de entrevista

Método de analisis de datos

Redaccion final al
estilo articulo

En Colombia, Nieto & Cruz (2016), en su analisis acerca de cultura de la organizacion en las unidades de produccion de panela en Huatusco. El objetivo que buscaron fue determinar el tipo de cultura
y perfil organizacional que es de mayor predominio en dichas unidades productoras. Para el estudio se utilizé el enfoque cualitativo, cuyo resultado determiné que existen dos tipos de cultura y perfil
organizacional predominantes, autoritario-coercitivo y autoritario-benevolente, donde en el primero el liderazgo es autocratico, rigido y se mantiene una comunicacion descendente, mientras que en el
segundo el liderazgo es paternalista, existe una confianza limitada, volviéndolo més condescendiente. El estudio concluy6 que, a pesar de los tipos de cultura y perfil organizacional hallados, el nivel

(5 lineas) de confianza entre colaboradores y jefe mantiene un nivel alto, por otro lado también, se determind que la comunicacién que se mantiene es unidireccional, puesto a que el jefe no acepta comentarios
de sus subordinados.
Referencia (Nieto & Cynthia , 2016)
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Datos del antecedente internacional 2:

Cultura organizacional como factor de competitividad en los MIPYMES del sector de

Titulo L . . Metodologia
exportacion de banano de la ciudad de Milagro. 9
Autor Gallegos Lituma, Amanda Mishael Enfoque Cuantitativo y cualitativo
Lugar: Ecuador
Tipo Explicativo y descriptivo
Afio 2019
Estudiar la cultura organizacional de MIPYMES del sector exportador de banano en la
Objetivo ciudad de Milagro para determinar su incidencia en competitividad y productividad del Disefio No experimental
sector.
Método Analitico — sintético y observacional
De acuerdo a los resultados obtenidos se revelo que este tipo de MIPYMES tienen un Poblacién R
Resultados clima organizacion con bajo nivel de favorabilidad y ademas se observo que estas
empresas necesitan implementar una gestién de procesos. Muestra 27
Unidades informantes -
El incremente la competitividad se logra con una cultura organizacional de alto nivel, es Técnicas Encuesta
asi que actualmente las MIPYMES deben prestarle atencion y cuidado buscar un clima
Instrumentos Cuestionario

Conclusiones

propicio que brinde a su colaboradores estabilidad, motivacion, empoderandose cada uno
de ellos con en el trabajo que realizan dia dentro de 49 la MIPYMES. Un clima
organizacional favorable es ventajoso por que eleva: la competitividad, productividad
creatividad, satisfaccion laboral compromiso, lealtad, identificando claramente el clima
organizacional negativo, subsanando el mismo y permitiendo lograr MIPYMES
competitivas.

Método de andlisis de datos

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

Gallegos (2019), en su investigacion sobre cultura organizacional como determinante de la competitividad de las MIPYMES exportadoras de platano en la ciudad de Milagro. El objetivo
del estudio fue determinar la incidencia que tiene la cultura organizacional sobre la competitividad y productividad del sector, se emple6 un enfoque cuantitativo y cualitativo, los resultados
afirman que los microempresarios cuentan con conocimiento sobre lo que es cultura organizacional, mas no con una adecuada gestion de sus empresas, que les permita explorar nuevas
oportunidades de mercado para su crecimiento y éxito. La inferencia del estudio refiere que, empresas con una sélida cultura, donde existe un clima organizacional positivo, empoderamiento,

motivacion y estabilidad del personal, experimentaran el aumento de su potencial y productividad en el mercado.

Referencia

(Gallegos, 2019)
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Datos del antecedente internacional 3:

Titulo Cultura organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Catedral s.a. de la ciudad de Ambato. Metodologia
I . Cuantitativo -
Autor Pazmifio Aillon, Cinthya Nathaly Enfoque o
cualitativo
Lugar: Ecuador Exploratorio,
Tipo descriptivo y
Afio 2019 correlacional
Obietivo Diagnosticar la cultura organizacional y ademas determinar la relacién entre la variable independiente, cultura organizacional y la variable dependiente que es desempefio Disefio
! laboral.
De campo y
Método bibliografica -
documental
Los resultados, primero de la variable cultura organizacional y segundo de la variable desempefio laboral fueron correlacionados a través de la prueba estadistica Rho de Poblacion )
Resultados Spearman, la que arroj6 una Sig. bilateral menor a pvalor= 0,05 que permitié aceptar la hipétesis alternativa que confirma la relacién entre la cultura organizacional y el oblacio
desempefio laboral de colaboradores de la empresa Industrias Catedral S.A. Muesta -
Unidades
informantes
. . . Técnicas Encuesta
Los resultados entregados por parte del Departamento de Recursos Humanos arrojan cifras en las que los colaboradores de Industrias Catedral S.A. en su mayoria poseen
) una calificacion regular correspondiente al 44, seguido de bueno con un porcentaje del 42 y finalmente 6ptimo con un porcentaje de 14. Instrumentos Cuestionario
Conclusiones
En base a los resultados obtenidos se ha creado una propuesta de intervencién, la cual se compone de un programa de fortalecimiento de la cultura organizacional para la - YT —
S . . . s L R : R . Método de andlisis | Programa estadistico
organizacion, orientado a planificar estrategias que modifiguen positivamente los puntos que son parte de las dimensiones con valores bajos de la encuesta aplicada. de datos (SPSS)

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

Pazmifio (2019), en su trabajo tuvo como objetivo diagnosticar el nivel de cultura en la organizacion, y también confirmar la vinculacion de esta con el rendimiento en el trabajo en la empresa Industrias Catedral S.A., utilizd
un enfoque cuantitativo y cualitativo, cuyos resultados obtenidos mediante el método de correlacién Rho Spearman, determinaron que, existe una correspondencia entre la cultura de la organizacion y el rendimiento en el
trabajo. Asimismo, con respecto a la evaluacion del nivel de cultura, el 44 de los colaboradores de la empresa refiere un nivel de cultura organizacional regular, un 42 bueno y un 14 éptimo. Se concluy6 con una propuesta

para implementar un programa de fortalecimiento de cultura organizacional.

Referencia

(Pazmifio, 2019)
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Datos del antecedente internacional 4:
Titulo Cultura organizacional y productividad. Estudio de caso en una microempresa productora de botanas en Metepec, Estado de México, 2018. Metodologia
Autor Lopez Zepeda, Omar Enfoque Mixto
Lugar: México
Tipo -
Afio 2018
Objetivo Desarrollar un plan estratégico para incrementar la productividad de la organizacion por medio de la cultura organizacional. Disefio -
Método
En el tiempo que se laboro, en el afio 2015 y 2016, se obtuvo informacion acerca de los principales problemas dentro de la organizacion, el 50 de los biacio 5
colaboradores no tenian un sentido de pertenencia, la comunicacion entre la organizacion y la gerencia no era buena, al momento de contratacion e Poblacion 1
Resultados ingreso a la empresa no existia algun curso de iniciacion, donde destacaran la mision, vision, objetivos, valores y politicas de la empresa. EI 50 de los Musstra )
colaboradores no tenian apego a la institucion, la gerencia no ejercia una buena toma de decisiones, poco liderazgo, un problema que resaltaba a simple
vista, fue que los colaboradores no sabian que funciones tenian dentro de la empresa y era resultado de confusion. Unidades
informantes i
En primera instancia la empresa objeto de estudio necesita restructurar la mision, vision, objetivos, valores y politicas, de acuerdo con los hallazgos, Técnicas Entrevista
dichos conceptos estan mal estructurados, se necesita reforzarlos. Solo el 80 de las personas que laboran actualmente conocen la misién, vision, objetivos,
iti Guia de
) valores y politicas de la empresa. Instrumentos !
Conclusiones entrevista
La falta de conocimiento de la cultura organizacional, la falta de apego a la institucién, las diferencias de valores y creencias que existen dentro de la
empresa, la falta de descripcion de puestos, la falta de fuerza de ventas, y todos los aspectos antes mencionados, afectan directamente a la productividad Meétodo de Elaboracion
de la organizacion. analisis de datos | propia
daccién final al Lépez (2018), en su indagacion sobre cultura organizacional y productividad de una microempresa productora de canapés en Metepec. Su finalidad fue desarrollar un plan estratégico que
Re.laccm’n Ilna a permitiese incrementar la productividad de la empresa, por medio del mejoramiento de la cultura organizacional, se aplicé un enfoque mixto, cuyos resultados demostraron que el 50 de los
estilo articulo colaboradores no se encontraban identificados ni comprometidos con la organizacion, la comunicacion organizacional era deficiente, no habia una apropiada toma de decisiones por parte de la
(5 lineas) gerencia, no habia preocupacion por fomentar la mision, valores, objetivos y politicas de la institucion. La conclusion del estudio determind que, de acuerdo con los resultados obtenidos se debe
de reestructurar la cultura organizacional, ya que esta viene afectando directamente la productividad de la empresa.
Referencia (Lopez, 2018)
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Datos del antecedente internacional 5:

Incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral en la Alcaldia Municipal

Titulo . . Metodologia
La Concordia en el periodo del 2016. 9
Chavarria Ubeda, Katherine Zuleika

Autor Enfoque Mixto
Lépez Gutiérrez, Maria Antonia

Lugar: Nicaragua

Tipo -
Afio 2017
. Valorar la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral en la Alcaldia -

Objetivo L . . - Disefio -
Municipal La Concordia Departamento De Jinotega en el afio 2016.
En la Alcaldia se tiene mucha orientacion a las personas la encargada de recursos Método -
humanos Arauz Lépez, (2017) se encarga de la evaluacion al desempefio y a través de PobIacio

Resultados este se toman decisiones ya sea de despido, de ascendencia de puesto o de llamado de oblacion 30
atencion. En la alcaldia la productividad se valora desde el punto de vista en que los Muestra .

colaboradores desempefian bien su trabajo y lo realizan en tiempo y forma logrando los
objetivos establecidos por tareas a realizar.

Unidades informantes

Conclusiones

En la Alcaldia municipal de la Concordia predomina la cultura fuerte, en esta los valores
de la institucion coinciden con los valores individuales de cada colaborador. Se cumple
supuesto la cultura organizacional incide en el desempefio laboral, los responsables de
cada area tienen conocimiento que es necesaria una buena motivacién y los incentivos
debido a que el 90 de los colaboradores opinan que las condiciones fisicas del centro de
trabajo influyen en el desempefio laboral, también ser reconocido como persona
importante y que se promueva la ascendencia de puestos en el escalafén ayuda aumentar
su desempefio.

Técnicas

Encuesta, entrevista y competing values framework

Instrumentos

Cuestionario y guia de entrevista

Método de andlisis de datos

Triangulacién

Redaccion final al
estilo articulo

Chavarria & Lo6pez (2017), en su trabajo cuyo objetivo fue evaluar el efecto que tiene la cultura de la organizacion sobre el desempefio laboral en los trabajadores de la alcaldia municipal,
se hizo uso del enfoque mixto, donde los resultados afirmaron que la cultura organizacional tiene influencia sobre el desempefio laboral. Por otro lado, se determind que el tipo de cultura
que predomina es fuerte, donde los valores de los colaboradores concuerdan con los valores institucionales. También se convive bajo un modelo de clan, donde la gerencia es considerada
como guia para los integrantes de la alcaldia. La investigacion concluye que, la cultura organizacional que se mantiene se encuentra orientada a las personas, con una jerarquia dinamica,

(5 lineas) donde se busca y promueve la resolucién de inconvenientes a través del trabajo en equipo. Asimismo, la entidad no posee un FODA definido, pero sus integrantes identifican adecuadamente
las oportunidades, fortalezas, amenazas y debilidades de la institucion.
Referencia (Chavarria & Lo6pez, 2017)
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Antecedentes Nacionales

Datos del antecedente nacional 1:

Cultura organizacional y la relacién con el desempefio laboral en los trabajadores de la oficina de desarrollo

Titulo técnico de la biblioteca nacional del Pert 2016. Metodologfa
De la Torre Iparraguirre, Luis Miguel
Autor Enfoque Cuantitativo
Themme-Afan Bustamante, Kiars
Lugar: Pert
Tipo Descriptivo y Correlacional
Afio 2017
- El objetivo general es determinar de qué manera la Cultura Organizacional (los valores, creencia, clima, - .
Objetivo . . ’ . - Disefio No experimental y transversal
normas, simbolos y filosofia) se relaciona con el Desempefio Laboral.
Se ha establecido la existencia de una relacion significativa entre la cultura organizacional y del desempefio Método -
laboral de los trabajadores, relacion directamente proporcional. Entre los valores y desempefio laboral, existe
concordancia significativa y una correspondencia directamente proporcional. Entre creencias y desempefio Poblacién 42
laboral existe concordancia significativa y una correspondencia directamente proporcional. Entre climay el
Resultados desempefio laboral, existe relacion significativa y una correspondencia directamente proporcional. Entre Muestra 37
normas y el desempefio laboral, existe relacion significativa y una correspondencia directamente proporcional.
Entre simbolos y el desempefio laboral, existe relacién significativa y una correspondencia directamente
proporcional. Por Gltimo, entre filosofia y desempefio laboral existe relacion significativa, directamente Unidades informantes -
proporcional.
La Cultura Organizacional se relaciona directamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Técnicas Encuesta
Oficina de Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Pert y que al mejorar la Cultura Organizacional
se veran cambios positivos en el Desempefio Laboral de los trabajadores. El Clima Laboral de la Cultura Instrumentos Cuestionario

Conclusiones

Organizacional se relaciona directamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Oficina de
Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Per(, con lo cual al mejorar el Clima Laboral se evidenciaran
cambios favorables en el nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores

Método de andlisis de datos

Prueba de Chi cuadrado

Redaccidn final al estilo
articulo

(5 lineas)

De la Torre & Themme-Afan (2017), en su investigacion acerca del desempefio laboral y cultura de la organizacion. Su objetivo fue sefialar la afinidad existente entre la cultura organizacional y desempefio laboral de los empleados
del 4rea de desarrollo técnico de la biblioteca nacional del Per(, para el desarrollo se hizo uso del enfoque cuantitativo, en donde los resultados obtenidos precisaron que existe una correspondencia significativa y directamente
proporcional entre las variables propuestas. Se llegé a concluir que, la cultura se encuentra vinculada directamente con el desempefio laboral, es por ende que, al existir algiin aspecto de cambio en la cultura de la organizacion, esta
tendra influencia sobre los colaboradores de manera positiva o negativa en el desempefio de sus actividades laborales.

Referencia

(De la Torre & Themme-Afan, 2017)
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Datos del antecedente nacional Il:

Cultura organizacional en un instituto de educacion superior tecnolégico publico, Cerro

Titul M logi
itulo de Pasco 2017. etodologia
Autor Condor Cervantes, Jessica Gladys Enfoque Mixto
Lugar: Perd
Tipo Proyectivo
Afio 2017
. Presentar un plan para mejorar la cultura organizacional en un instituto de educacion - .
Objetivo . Disefio No experimental
superior, Cerro de Pasco 2017.
El 95 manifiestan un nivel débil y el 5 indican un nivel moderado de la cultura Método -
organizacional. El 90 manifiestan un nivel débil y el 10 indican un nivel moderado del i
nivel de reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito. El 90 manifiestan un nivel Poblacion 41
Resultados débil y el 10 indican un nivel moderado del nivel de comunicacion y equidad
Muestra 23

organizacional. El 90 manifiestan un nivel débil y el 10 indican un nivel moderado de la
credibilidad de los directivos y relaciones humanas. EI 85 manifiestan un nivel débil y el
15 indican un nivel moderado del liderazgo en la gestion directiva.

Unidades informantes

Conclusiones

Después de la identificacién del predominio del nivel bajo de la cultura organizacional
ademas de estar debilitada es que se realizé una propuesta viable que permita mejorar de
manera continua, siendo los principales beneficiarios los stakeholders. La cultura
organizacional se encuentra debilitada y con poca atencién de parte de los directivos. Las
categorias emergentes fueron las habilidades blandas y clima laboral, en este sentido la
propuesta también consider6 en su desarrollo las actividades de tal forma que se mejore
todo el sistema educativo.

Técnicas

Encuesta y entrevista

Instrumentos

Cuestionario y guia de entrevista

Método de andlisis de datos

Conteo de encuestas y triangulacién

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

Condor (2017), en su estudio sobre un instituto superior tecnoldgico publico y su cultura organizacional. El objetivo de la investigacion fue la de desarrollar un plan que permita la mejora
de la cultura organizacional del instituto, se utiliz6 el enfoque mixto, aplicando técnicas cualitativas y cuantitavas para el compendio de datos, los resultados determinaron que el 95 de los
trabajadores percibe la cultura de la organizacién en un nivel débil, mientras que el 5 la sitda en un nivel moderado. Asimismo, también se identificaron otros aspectos con niveles débiles,
como la comunicacion e igualdad, el liderazgo de los directivos, el reconocimiento y la confianza y relaciones humanas. La investigacion concluye que, la cultura de la organizacion se
encuentra deteriorada y es de poca importancia para los directivos, por lo cual se elabor6 una propuesta que propicie la mejora continua, favoreciendo a las partes interesadas.

Referencia

(Condor, 2017)
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Datos del antecedente nacional I11:

Impacto de la cultura organizacional en la relacion entre el liderazgo y la

Titulo gestion del conocimiento, en las escuelas profesionales de la universidad Metodologia
nacional Pedro Ruiz Gallo, 2016.
Autor Chung Alva, Victor Manuel Enfoque Cuantitativo
Lugar: Perd
Tipo Correlacional, deductivo y analitico
Afio 2017
Determinar si cultura organizacional modera la relacion entre el liderazgo y las
Objetivo practicas de gestion del conocimiento, en las escuelas profesionales de la Disefio No experimental
UNPRG.
. . . . Método
Los comportamientos de liderazgo transformacional y transaccional generan
impactos significativos sobre las practicas de gestién del conocimiento. Se ha Poblacién 1320
Resultados demostrado que la influencia de los comportamientos de liderazgo transaccional
sobre la gestion del conocimiento depende de los tipos de cultura Muestra 150
organizacional. - -
Unidades informantes -
La cultura organizacional no modera la relacién entre el comportamiento del Técnicas Encuesta
. liderazgo transformacional y las practicas de gestion del conocimiento; sin - -
Conclusiones Instrumentos Cuestionario

embargo, si modera la relacién entre el comportamiento del liderazgo
transaccional y las practicas de gestion del conocimiento.

Método de analisis de datos

Estadistica

Redaccion final
al estilo articulo

(5 lineas)

Chung (2017), en su investigacion sobre cultura organizacional y el impacto sobre el liderazgo y la gestion del conocimiento. Tuvo como objetivo determinar la
influencia que mantiene la cultura organizacional sobre la correlacion que tiene el liderazgo y las practicas de gestion del conocimiento, se emple6 el enfoque
cuantitativo, utilizando la técnica de la encuesta aplico el cuestionario a una muestra de 150 individuos de una poblacion de 1320, los resultados indicaron que, la
cultura organizacional si modera la relacion entre el liderazgo transaccional y gestion del conocimiento. Por otro lado, las conclusiones determinaron que, la cultura de

la organizacion modera solo al liderazgo de tipo transaccional, mas no al liderazgo tipo transformacional.

Referencia

(Chung, 2017)
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Datos del antecedente nacional 1V:

Cultura organizacional y desempefio laboral del personal del Banco de Crédito

Titulo , . . Metodologia
del Peru, agencias Andahuaylas - Abancay, Apurimac 2018. 9
Autor Hurtado Laupa, Henry Enfoque Cuantitativo
Lugar: Pert
Tipo Descriptivo y Correlacional
Afio 2019
Determinar el nivel de relacidn existente entre la cultura organizacional y el
Objetivo desempefio laboral del personal en el Banco de Crédito del Perd, agencias Disefio No experimental y transaccional
Andahuaylas - Abancay, Apurimac 2018.
Método -
Al examinar los resultados, antecedentes y teorias, podemos precisar que estas _
Resultados dos variables se relacionan positivamente para el cumplimiento de sus Poblacion 44
funciones, ya que aplicar el uso de la cultura organizacional permitira que los Muestra 20

trabajadores opten por un mejor desempefio en sus labores.

Unidades informantes -

Conclusiones

Respecto al primer objetivo general de la investigacion se muestra un Técnicas Encuesta

coeficiente de correlacion de rho de Spearman de 0,822** y una significancia

(sig.=,000) que es menor al nivel esperado de (p<0.05), y se acepta la hipétesis | Instrumentos Cuestionario

alterna (Ha). Por tanto, podemos afirmar un nivel de confianza del 99 y que

existe una correlacion positiva muy fuerte entre la Cultura organizacional y el
desempefio laboral del personal del Banco de Crédito del Perd, agencias Método de analisis de datos Programa estadistico (SPSS)
Andahuaylas - Abancay, Apurimac 2018.

Redaccion final
al estilo articulo

(5 lineas)

Hurtado (2019), en su estudio tuvo como objetivo el establecer la correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal de una entidad
bancaria, se llevé a cabo utilizando el enfoque cuantitativo, donde se aplic la encuesta a los 40 colaboradores de la muestra, los resultados determinaron que existe
una relacién positiva entre las variables estudiadas. Asimismo, se indica que una adecuada cultura organizacional permitird que el colaborador cuente con una
inclinacion a la mejora del desempefio de sus funciones. Se concluy6 afirmando que, existe una relacion fuerte y positiva, con un nivel del 99 de confianza entre la
cultura de la organizacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la entidad bancaria.
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Referencia

(Hurtado, 2019)

Datos del antecedente nacional V:

Relacién de la cultura organizacional y el clima laboral en los trabajadores de la Papelera

Titulo ] ] Metodologia
Panamericana S.A — Arequipa 2018. &
Moina Huanca, Rainer Silvia Elizabeth
Autor Enfoque Cuantitativa
Rondon Riveros, Ana Paola Alejandra
Lugar: Pert
Tipo Correlacional
Afio 2018
- Determinar la relacion de la cultura organizacional y el clima laboral de los trabajadores de la Papelera Lo . .
Objetivo . . Disefio No experimental y transaccional
Panamericana S.A.- Arequipa 2018.
Método -
En referencia a la correlacion entre la cultura organizacional y el clima laboral de los trabajadores de —
. P L . Poblacion 128
Resultados Papelera Panamericana S.A, se obtuvo un indice de significancia de 0.023, que es un valor menor al
parametro de 0.05 (p>0.05), el cual indica que existe relacion; de la misma manera se encuentra un Muestra .
valor r = 0.874, que precisa una correlacion de intensidad fuerte entre estas variables.
Unidades informantes -
Se ha podido establecer que existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y Técnicas Encuesta
la cultura organizacional de los trabajadores de Papelera Panamericana S.A. - La cultura
organizacional presente en los trabajadores de Papelera Panamericana S.A, es mixta; puesto que seglin Instrumentos Cuestionario

Conclusiones

los resultados y las observaciones de los encuestados, nos permitieron ver rasgos de los diferentes
tipos de cultura como: cultura clan, mercado, jerarquica y adhocrética. Existe una relacion significativa
y moderado entre la cultura organizacional y la comunicacién de los trabajadores de Papelera
Panamericana S.A. Se precisa que existe relacion inversa e intensidad fuerte entre la cultura
organizacional y el liderazgo de los trabajadores encuestados, asi mismo, si el liderazgo se torna muy
agresivo no permitira que la cultura se desarrolle correctamente. No existe relacion entre la cultura
organizacional y la motivacion, segin los datos obtenidos en las encuestas aplicadas a los trabajadores
de Papelera Panamericana S.A.

Método de anlisis de datos

Programa Microsof Excel

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

Moina y Rondén (2018), en su trabajo su objetivo fue determinar la relacién que existe entre la cultura y el clima de la organizacion, se hizo uso del enfoque cuantitativo, aplicando el cuestionario a 128 individuos
para la recoleccion de datos. La informacion obtenida sefiala que, existe una relacion entre las dos variables, y ademas esta presenta una intensidad fuerte. Se concluye que, el tipo de cultura que presenta la
organizacion es mixta, debido a que se evidencian rasgos de cultura mercado, adhocrética, clan y jerarquica. Asimismo, de acuerdo con la informacién obtenida se concluye también que, la cultura organizacional

mantiene relacién con aspectos como la comunicacion y el liderazgo, méas no con la motivacion.
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Referencia

(Moina & Rondén, 2018)

Matriz 6. Esquema de Teorias

Teorias administrativas

Teoria Representante Fundamento ¢Por qué incluir en la investigacion?
1. Teoria de las relaciones Elton Mayo Se enfoca en las personas que | Las deficiencias de la cultura organizacional de la empresa como la falta
humanas trabajgn o participan en la | dereconocimiento, la comunicacion no efectiva y la ausencia de confianza
organizacion, enfatiza la | en los trabajadores de la 6ptica, podrian ser abordadas por esta teoria,
importancia del estado emocional de | ayudando a comprender los factores que las propician y a si buscar
los colaboradores y las relaciones | megiante factores motivacionales buscar la mejora de la cultura
sociales dentro de la _orgz;}r)lza(:lon, organizacional.
establece que, la motivacion es un
factor determinante que modela el
desempefio laboral.
2. Teoria de motivacion e Frederick Herzberg Plantea que, la satisfaccion o la | Toda empresa que busca construir una cultura organizacional solida,
. insatisfaccion  laboral de los | donde los colaboradores se encuentren comprometidos, sean productivos
higiene de Herzberg - ) S NI :
trabajadores se encuentra | y estén alineados con los objetivos organizacionales, pero necesita de
influenciada por factores higiénicos | factores de motivacion para conseguir dicha meta. Es por ello que, la teoria
(extrinsecos) y de motivacion | de los factores de Herzberg permitira abordar las probleméticas de falta de
(intrinsecos) en el trabajo, mismos | compromiso, la ausencia de trabajo en equipo y el miedo al cambio,
que modifican el comportamiento | buscando nuevas formas de satisfaccion laboral mediante el mejoramiento
del individuo en la organizacion. de la cultura organizacional.
3. Teoriaclasica de la Henry Fayol Hace énfasis en la estructura de la | La empresa en estudio desde su creacién ha mantenido una cultura

administracién

organizacion para garantizar la
eficiencia de todos los involucrados,
las areas, los jefes y los
colaboradores. las tareas
administrativas no deben ser una
carga para las autoridades sino mas
bien responsabilidades compartidas
con los subordinados

organizacional de estilo familiar, motivo por el cual ha presentado diversos
inconvenientes al querer adoptar una filosofia de mejora continua, donde
todo colaborador debe encontrarse involucrado. Es por ello que, la teoria
clésica permitira plantear soluciones mediante la adopcion de sus 14
principios, mejorando asi la cultura de la organizacion.
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Matriz 7. Sustento tedrico

Teoria Administrativa 1: De las relaciones humanas

Autor de mayor relevancia o creador de la teoria: Elton Mayo

Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3
Chiavenato (2006) sostiene que:
Las relaciones humanas son las acciones y
actitudes desarrolladas a partir de los contactos | Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana (2019) plantean que:
entre personas y grupos. Cada persona posee una Alvarado & Flores (2019) afirman que:
personalidad propia y diferenciada que influye en La teoria de las relaciones humanas nos dice que
Cita textual el comportamiento y en las actitudes de las otras el comportamiento de un colaborador se apoya | “En la organizacion, los trabajadores participan en grupos sociales
personas con las que entra en contacto y, por otro en la de sus compafieros, ello nos permite [ y se mantienen en constante interaccion social. Las relaciones
lado, también es influenciada por las otras mencionar que, si hay un mal accionar por parte | humanas son las acciones y actitudes desarrolladas a partir de los
personas. Las personas tratan de adaptarse a las de los colaboradores del sujeto pasivo, entonces | contactos entre personas y grupos” (p.21).
deméas personas 'y grupos: quieren  ser repercutird en contra del sujeto activo (p.92).
comprendidas, aceptadas y participar, con objeto
de atender a sus intereses Yy aspiraciones
personales (p.92).
Chiavenato (2006) sostiene que las relaciones interpersonales son
_con_1p_ortam|entos y actitudes que se desarrollan en la |r_1terac[cnc_m entre Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana (2019) plantean que | Alvarado & Flores (2019) refieren que en la organizacion, los
individuos y grupos. Cada uno cuenta con una personalidad Unica, que ) ) ) . . e . -
influencia los comportamientos de aguellos con los que se interactia, por las relaciones humanas refleren_ que el comportamiento de_l trabajador es Frabajad_o,res pa_rtlmpan_ en grupos so_uales_ y mantienen una
Parafraseo modelado por el comportamiento del resto de trabajadores de la | interaccion social continua. Las relaciones interpersonales son

otra parte, el individuo también es influenciado por los demés. Los
individuos intentan adecuarse a otros individuos y grupos: queriendo ser
comprendidos, considerados e involucrados para satisfacer sus intereses y
deseos personales.

organizacion, lo que lleva a determinar que, si el comportamiento de los
demas es negativo, este influira de manera negativa sobre el individuo.

conductas y actitudes que se desarrollan a partir de la interaccion
entre personas y grupos.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
word

(Chiavenato, Introduccion a la teoria general de la administracion (7ma
ed.), 2006)

(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019)

(Alvarado & Flores, 2019)

Relacion de la
teoria con el
estudio

La aplicacion de esta teoria serd de importancia decisiva para investigar a los involucrados, y analizar sus verdaderas motivaciones y necesidades.
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Redaccion final

La teoria de las relaciones humanas propuesta por Elton Mayo sostiene que, las relaciones interpersonales son comportamientos y actitudes que se desarrollan en la interaccién entre individuos y grupos. Cada uno cuenta
con una personalidad Unica, que influencia los comportamientos de aquellos con los que se interactla, por otra parte, el individuo también es influenciado por los demas. Los individuos intentan adecuarse a otros
individuos y grupos: queriendo ser comprendidos, considerados e involucrados para satisfacer sus intereses y deseos personales. Se puede mencionar también que, las relaciones humanas refieren que el comportamiento
del trabajador es modelado por el comportamiento del resto de trabajadores de la organizacion, lo que lleva a determinar que, si el comportamiento de los demas es negativo, este influira de manera negativa sobre el
individuo. Asimismo, en la organizacion, los trabajadores participan en grupos sociales y mantienen una interaccién social continua. Las relaciones interpersonales son conductas y actitudes que se desarrollan a partir de
la interaccion entre personas y grupos. La aplicacion de esta teoria sera de importancia decisiva para investigar a los involucrados, y analizar sus verdaderas motivaciones y necesidades (Chiavenato, 2006; Carhuancho et

al., 2019; Alvarado & Flores, 2019).

Teoria Administrativa 2: Motivacion e higiene de Herzberg

Autor de mayor relevancia o creador de la teoria: Frederick Herzberg

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita

textual

Chiavenato (2006) postula que:

Factores higiénicos o factores
extrinsecos, pues se encuentran
en el ambiente que rodea a las
personas y  abarcan las
condiciones dentro de las cuales
ellas desempefian su trabajo.
Como esas condiciones se
administran y deciden por la
empresa, los factores higiénicos
se encuentran fuera del control de
las personas. Factores
motivacionales, o factores
intrinsecos, se relacionan con el
contenido del cargo y con la
naturaleza de las tareas que la
persona ejecuta. Los factores
motivacionales se encuentran
bajo control del individuo, pues

Gonzélez & Figueroa (2017) sostienen que:

“La satisfaccion o insatisfaccion del individuo en
el trabajo es producto de la relacion con su empleo
y sus actitudes frente al mismo” (p.59).

Pefia (2015) sostiene que:

Los factores motivadores estan
relacionados con el contenido
de trabajo en si mismo como la
responsabilidad 0 el
reconocimiento, entre otros.
Los factores higiénicos se
relacionan con el contexto
laboral, de los que se puede
citar; el clima laboral, el
salario o las relaciones con los
comparieros (p.18).
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se relacionan con aquello que él
hace y desempefia (p.286).

Chiavenato (2006) postula que los factores
extrinsecos o higiénicos se hallan en el entorno de
las personas e incluye el escenario en las que estas
desarrollan sus actividades laborales. Dado que,
estas condiciones son gestionadas y administradas
por la organizacién, los factores extrinsecos se

Gonzélez & Figueroa (2017) sostienen que la
insatisfaccion o satisfaccion de las personas es el

Pefia (2015) sostiene que los factores de
motivacion se encuentran asociados con el
contenido del trabajo en si, tales como el
reconocimiento o la responsabilidad. Por otro

Parafraseo | encuentran fuera del dominio de los trabajadores. L . -
" o resultado de la relacion y su comportamiento | lado, los factores de higiene se encuentran
Los factores intrinsecos o de motivacion se . . . .
. . hacia el trabajo. asociados con el ambiente laboral, como lo son la
encuentran relacionados con el contenido del puesto I L ~
. . remuneracion, la relacion con los comparieros o
y la naturaleza de las tareas ejecuta el trabajador. .
. . el clima laboral.
Los factores intrinsecos se encuentran bajo el
dominio del trabajador, porqué se encuentra
relacionado a su desempefio y comportamiento.
Evidencia
de la ._ | (Chiavenato, Introduccion a la teoria general de la . . ~
referencia L . (Gonzélez & Figueroa, 2017) (Pefia, 2015)
L administracién (7ma ed.), 2006)
utilizando
Ms word
Relacién
dela La teoria ayudara con la observacién de la situacion actual de los factores de higiene que se mantienen en la organizacién, para evaluar y proponer acciones
teoria con | que permitan contar con una mejora de la cultura organizacional.
el estudio
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La teoria de motivacion e higiene planteada por Frederick Herzberg afirma que, los factores extrinsecos o higiénicos se hallan en el entorno de las personas
e incluye el escenario en las que estas desarrollan sus actividades laborales. Dado que, estas condiciones son gestionadas y administradas por la
organizacion, los factores extrinsecos se encuentran fuera del dominio de los trabajadores. Los factores intrinsecos o de motivacion se encuentran

] . . . . S . .
= relacionados con el contenido del puesto y la naturaleza de las tareas ejecuta el trabajador. Los factores intrinsecos se encuentran bajo el dominio del
Y= n 7 - ~ - .7 - . - - -z
< trabajador, porqué se encuentra relacionado a su desempefio y comportamiento, también que, la insatisfaccion o satisfaccion de las personas es el resultado
S de la relacion y su comportamiento hacia el trabajo. Ademas, los factores de motivacion se encuentran asociados con el contenido del trabajo en si, tales
3 como el reconocimiento o la responsabilidad. Por otro lado, los factores de higiene se encuentran asociados con el ambiente laboral, como lo son la
¥ remuneracion, la relacion con los compafieros o el clima laboral. La teoria ayudara con la observacidn de la situacion actual de los factores de higiene que
@
se mantienen en la organizacion, para evaluar y proponer acciones que permitan contar con una mejora de la cultura organizacional (Chiavenato, 2006;
Gonzalez & Figueroa, 2017; Pefia, 2015).
Teoria Administrativa 3: Clasica de la administracion
Autor de mayor relevancia o creador de la teoria: Henry Fayol
Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3
Chiavenato (2014) sostiene que: .
( ) 4 Carmen & Masias (2017) postulan que: .
) o ) Barreno (2019) sustenta que:
“La teoria clasica de la administracion, formula | , T .
Cita . L El modelo de Fayol se baso en la division del trabajo, la | L. Lo .
una teoria de la organizacioén con base en la L - . 2| “Busca la maxima eficiencia, ubicando el hombre correcto en
. 9 Lo aplicacién de un proceso administrativo y la formulacién . o .
textual administracion como una ciencia, la oo o . .. | el puesto correcto poniendo especial énfasis en la anatomia o
L . L de criterios técnicos que deben orientar la funcién N . .
organizacion se caracteriza por la division del S . . estructura de la organizacion y en la fisiologia o
. S -, administrativa. Se enfoca siempre en el gobierno de las . . R
trabajo y su especializacion, se le critica su . " funcionamiento de la organizacion” (p.61).
o organizaciones” (p.13).
rigidez” (p.68).
Chiavenato (2014) afirma que la teoria clasica . .
. .( ) d S Carmen & Masias (2017) confirman que el
de la administracion, basada en la ciencia de la . L,
. S planteamiento de Fayol se fundamenta en la aplicacion S
gestion administrativa, ha conformado una L o L Barreno (2019) sustenta que se busca la mayor eficiencia,
. . ._ ..~ |de procedimientos administrativos, la formulacion de | . LT
Parafraseo | teoria organizacional, esta organizacion situando al individuo adecuado en el cargo correcto,

mantiene la particularidad de division de tareas
y la especializacion, y su inflexibilidad ha sido
criticada.

principios  técnicos que encaminen las labores
administrativas y la division del trabajo. Se concentra
regularmente en el gobierno de la organizacion.

enfatizando la estructura y la mecénica de la organizacion.
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Evidencia

de la . (Chiavenato, Comportamiento Organizacional
referencia ' (Carmen & Masias, 2017) (Barreno, 2019)
Utilizando (3raed.), 2014)
Ms word
Relacion
dela El estudio y aplicacion de esta teoria serd de importancia puesto a que, permitira adoptar una forma de trabajo generando un equipo de alto desempefio y fortaleciendo la
teoria con | cultura de la organizacion.
el estudio
— La teoria clasica de la administracién propuesta por Henry Fayol se encuentra basada en la ciencia de la gestion administrativa, ha conformado una teoria organizacional,
.E esta organizacion mantiene la particularidad de division de tareas y la especializacion, y su inflexibilidad ha sido criticada. También, se fundamenta en la aplicacion de
= procedimientos administrativos, la formulacidn de principios técnicos que encaminen las labores administrativas y la division del trabajo. Se concentra regularmente en
7§ el gobierno de la organizacion. Ademas de, buscar la mayor eficiencia, situando al individuo adecuado en el cargo correcto, enfatizando la estructura y la mecanica de la
S organizacion. El estudio y aplicacion de esta teoria sera de importancia puesto a que, permitira adoptar una forma de trabajo generando un equipo de alto desempefio y
& fortaleciendo la cultura de la organizacion (Chiavenato, 2014; Carmen & Masias, 2017; Barreno, 2019).
Matriz 9. Construccion de la categoria
Categoria: Cultura Organizacional
Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3 Fuente 4 Fuente 5
Chiavenato (2006) menciona que: | Lépez  (2018) | Chavarria & Lopez | Jimenez (2018) fundamenta que: | Santizo (2018) postula que:
define que: (2017) refieren que:
Cultura Es un modo de La cultura
organizacional |“La cultura |“La cultura es el vida que organizacional es una
Cita es el conjunto | organizacional; | patron general de desarrolla cada herramienta primordial
textual de habitos, | es la | conducta, creencias y organizacion, es para cualquier empresa,
creencias, personalidad valores que  sus decir cada porque ayuda al
valores y|que tiene la|miembros comparten. institucion esta colaborador a
tradiciones, organizacion o | Se le puede inferir de conformada por identificarse con ella,

interacciones y | empresa, que
relaciones siempre la debe

lo que la gente dice,
hace y piensa en el

particularidades
como: habitos,

debido al conjunto de
ideas, valores y reglas
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Parafraseo

sociales tipicos | transmitir el | contexto de  una normas, que tiene que
de cada |duefio de la|organizacion” (p.9). historia, desarrollar este
organizaciéon. |empresa o el tradiciones, instrumento, le da
Representa la | gerente general creencias, tutoria al individuo de
forma hacia los principios, cémo debe comportarse
tradicional con | colaboradores politicas, en el interior de la
la cual estan|de mandos tecnologia, empresa y de que no es
acostumbrados | medios y sistema de permitido hacer (p.8).
a pensar Yy|bajos” (p.23). valores,
hacer las cosas derechos,
y es compartida relaciones
por todos los interpersonales,
miembros de la liderazgo, todo
organizacion ello lo conduce
(p.319). sus actitudes y

conductas al

trabajador que le

da  identidad,

personalidad,

sentido y

destino a una

institucién

(p-25).

Chiavenato (2006) postula que la cultura | Lopez (2018) | Chavarria & Lépez (2017) | Jimenez (2018) fundamenta que es un estilo | Santizo (2018) afirma que la cultura es indispensable

organizacional es un conglomerado de
valores, creencias, tradiciones, habitos,
relaciones e interacciones sociales
caracteristica de cada  empresa.
Representa la manera habitual en que se
encuentran acostumbrados para pensar y
realizar las cosas, siendo compartida por
todos los integrantes de la organizacion.

menciona que es la
personalidad  que
posee la empresa u
organizacion,

difundiéndose

siempre por parte
de las autoridades
de més alto rango
como el gerente
general o duefio de
la empresa hacia

refiere que la cultura es el
modelo de
comportamientos, valores
y creencias de los
individuos que la
conforman. Se refiere a lo
que la persona piensa,
realiza o manifiesta en el
entorno organizacional.

de vida desarrollado por toda organizacion,
en otras palabras, toda entidad se encuentra
compuesta  por  cualidades  como
tradiciones, creencias, principios, habitos,

normas, principios, valores, relaciones
sociales, politicas, derechos, liderazgo.
Todo ello modela las actitudes vy

comportamientos de cada colaborador,
quien forma parte de un todo en la
organizacion.

para cualquier organizacion, debido a que ayuda a los
colaboradores a mantener una identidad acorde a los
principios, reglas y valores de laempresa, modelando
al individuo sobre el tipo de comportamiento que
debe tener y lo que no debe hacer dentro de la
organizacion.
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todos sus
subordinados.

Evidencia (Chiavenato, Introduccion a la teoria (L6pez, 2018) (Chavarria & Lépez, (Jiménez, 2018) (Santizo, 2018)
de la general de la administracion (7ma ed.), 2017)
referencia 2006)
utilizando
Ms word
Utilidad/ La cultura organizacional es un factor de gran importancia para las empresas puesto a que determina la manera en como estas funcionan, una organizacion basada en un conjunto de valores,
aporte del normas y politicas adecuadas genera un compromiso e identificacion positiva del colaborador para con la organizacion, incrementando el nivel de productividad y proyectando una buena imagen
concepto del centro de labores.
La cultura organizacional es un conjunto de factores importantes tales como normas, politicas, valores, principios, creencias, relaciones interpersonales y tradiciones, caracteristicas unicas de
cada organizacion, que generan un sentido de identidad en el colaborador y a su vez modela su comportamiento (Chiavenato, 2006; Chavarria & Lépez, 2017; Jimenez, 2018; Santizo, 2018).
Redaccion | Asimismo, se menciona que, es la personalidad que posee la organizacion la cual debe ser difundida principalmente por los altos mandos como la gerencia general o duefio de la empresa, hacia
final el resto de los colaboradores (Lopez, 2018). La cultura organizacional es un factor de gran importancia para las empresas puesto a que determina la manera en como estas funcionan, una
organizacion basada en un conjunto de valores, normas y politicas adecuadas genera un compromiso e identificacion positiva del colaborador para con la organizacion, incrementando el nivel de
productividad y proyectando una buena imagen del centro de labores.
Categoria: Cultura Organizacional
Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3 Fuente 4 Fuente 5
Chiavenato (2006) menciona que: Lépez (2018) define que: Chavarria & Lépez (2017) | Jimenez (2018) fundamenta que: Santizo (2018) postula que:
refieren que:
Cultura organizacional | “La cultura organizacional; Es un modo de La cultura organizacional es
es el conjunto de habitos, | es la personalidad que tiene | “La cultura es el patron general vida que una herramienta primordial
creencias, valores vy | la organizacién o empresa, | de conducta, creencias y desarrolla  cada para cualquier  empresa,
tradiciones, que siempre la debe | valores que sus miembros organizacion, es porque ayuda al colaborador a
interacciones y | transmitir el duefio de la | comparten. Se le puede inferir decir cada identificarse con ella, debido
relaciones sociales | empresa o el gerente | de lo que la gente dice, hace y institucion  estd al conjunto de ideas, valores y
tipicos de cada | general hacia los | piensa en el contexto de una conformada  por reglas que tiene  que
Cita textual organizacion. colaboradores de mandos | organizacion” (p.9). particularidades desarrollar este instrumento,
Representa la  forma | medios y bajos” (p.23). como:  hébitos, le da tutoria al individuo de
tradicional con la cual normas, historia, coémo debe comportarse en el
estdn acostumbrados a tradiciones, interior de laempresay de que
pensar y hacer las cosas creencias, no es permitido hacer (p.8).
y es compartida por principios,
todos los miembros de la politicas,
organizacion (p.319). tecnologia,
sistema de
valores, derechos,
relaciones
interpersonales,
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liderazgo, todo
ello lo conduce
sus actitudes y
conductas al
trabajador que le
da identidad,
personalidad,
sentido y destino a
una  institucion
(p-25).

Chiavenato (2006) postula que la cultura
organizacional es un conglomerado de valores,
creencias, tradiciones, habitos, relaciones e
interacciones sociales caracteristica de cada

Lépez (2018) menciona que
es la personalidad que posee
la empresa u organizacion,
difundiéndose siempre por

Chavarria & Loépez (2017)
refiere que la cultura es el
modelo de comportamientos,
valores y creencias de los

Jimenez (2018) fundamenta que es un estilo
de vida desarrollado por toda organizacion,
en otras palabras, toda entidad se encuentra
compuesta por cualidades como tradiciones,

Santizo (2018) afirma que la cultura es indispensable
para cualquier organizacion, debido a que ayuda a los
colaboradores a mantener una identidad acorde a los
principios, reglas y valores de la empresa, modelando al

Parafraseo empresa. Representa la manera habitual en que se | parte de las autoridades de | individuos que la conforman. | creencias, principios, habitos, normas, | individuo sobre el tipo de comportamiento que debe
encuentran acostumbrados para pensar y realizar | mas alto rango como el | Se refiere a lo que la persona | principios, valores, relaciones sociales, | tener y lo que no debe hacer dentro de la organizacion.
las cosas, siendo compartida por todos los | gerente general o duefio de | piensa, realiza o manifiesta en | politicas, derechos, liderazgo. Todo ello
integrantes de la organizacion. la empresa hacia todos sus | el entorno organizacional. modela las actitudes y comportamientos de

subordinados. cada colaborador, quien forma parte de un
todo en la organizacién.

Evidencia de | (Chiavenato, Introduccién a la teoria general de la | (L6pez, 2018) (Chavarria & Lopez, 2017) (Jiménez, 2018) (Santizo, 2018)

la referencia | administracién (7ma ed.), 2006)

utilizando

Ms word

Utilidad/ - . . . . . N . .

anorte del La cultura organizacional es un factor de gran importancia para las empresas puesto a que determina la manera en cémo estas funcionan, una organizacion basada en un conjunto de valores, normas y politicas adecuadas

P " genera un compromiso e identificacion positiva del colaborador para con la organizacion, incrementando el nivel de productividad y proyectando una buena imagen del centro de labores.

concepto

La cultura organizacional es un conjunto de factores importantes tales como normas, politicas, valores, principios, creencias, relaciones interpersonales y tradiciones, caracteristicas Unicas de cada organizacion, que
Redaccign | 9eneranun sentido de identidad en el colaborador y a su vez modela su comportamiento (Chiavenato, 2006; Chavarria & L6pez, 2017; Jimenez, 2018; Santizo, 2018). Asimismo, se menciona que, es la personalidad que
final posee la organizacion la cual debe ser difundida principalmente por los altos mandos como la gerencia general o duefio de la empresa, hacia el resto de los colaboradores (L6pez, 2018). La cultura organizacional es un

factor de gran importancia para las empresas puesto a que determina la manera en como estas funcionan, una organizacion basada en un conjunto de valores, normas y politicas adecuadas genera un compromiso e
identificacion positiva del colaborador para con la organizacion, incrementando el nivel de productividad y proyectando una buena imagen del centro de labores.
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Matriz 10. Justificacion

Justificacion tedrica

¢ QuEé teorias sustentan la investigacion?

¢ COomo estas teorias aportan a su investigacion?

1.

Teoria de las relaciones humanas (Elton
Mayo)

La teoria de las relaciones humanas permite a esta investigacion tomar en cuenta los factores que
propician la motivacion en los colaboradores, para asi elaborar y poner en marcha acciones de
mejora en la cultura organizacional y que estas permitan incrementar el compromiso del personal.

Teoria de motivacién e higiene (Frederick
Herzberg)

La teoria de motivacion e higiene permite investigar, observar y determinar las problematicas de
falta de compromiso, la ausencia de trabajo en equipo y el miedo al cambio, planteando nuevas
formas de incrementar la satisfaccion laboral mediante el mejoramiento de la cultura organizacional.

Teoria Clasica de la administracion (Henry
Fayol)

La teoria clasica de la administracion nos permite adoptar una filosofia de mejora continua,
poniendo en practica cada uno de sus 14 principios y las funciones administrativas a todo nivel,
fomentando la mejora y consolidacién de la cultura organizacional.

Redaccion final

La teoria de las relaciones humanas permite a esta investigacion tomar en cuenta los factores que propician la motivacion en los colaboradores, para
asi elaborar y poner en marcha acciones de mejora en la cultura organizacional y que estas permitan incrementar el compromiso del personal; por su
lado, la teoria de motivacion e higiene permite investigar, observar y determinar las probleméticas de falta de compromiso, la ausencia de trabajo en
equipo y el miedo al cambio, planteando nuevas formas de incrementar la satisfaccién laboral mediante el mejoramiento de la cultura organizacional.
La teoria clasica de la administracion nos permite adoptar una filosofia de mejora continua, poniendo en practica cada uno de sus 14 principios y las
funciones administrativas a todo nivel, fomentando la mejora y consolidacion de la cultura organizacional.
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Justificacion préctica

¢Por qué realizar el trabajo de investigacion? ¢ Como el estudio aporta a la organizacion?
1. Existe poco compromiso por parte de los colaboradores 1. Incrementando el nivel de satisfaccion laboral
2. Se cuenta con resistencia a los cambios 2. Adoptando una cultura de mejora continua
3. Carente trabajo en equipo 3. Implementando la metodologia de feedback
4. Falta de reconocimiento 4. Fomentando la adopcién de politicas de reconocimiento
5. Mejorando la cultura organizacional
.— __| Lapresente investigacion en una dptica ubicada en el distrito de Miraflores se debe a que existe poco compromiso por parte de los colaboradores, ademas, desde siempre ha existido
8 g la resistencia al cambio, se evidencia un carente trabajo en equipo y existe la falta de reconocimiento. Se espera que, la investigacion aporte de una manera positiva incrementando el
-‘g = | nivel de satisfaccion laboral, adoptando una cultura de mejora continua, implementando la metodologia de Feedback y fomentando la adopcidn de politicas de reconocimiento; se
& % espera también que el resultado de la propuesta pueda mejorar la cultura organizacional de la empresa.
Justificacion metodoldgica
¢Por qué realizar la investigacién bajo el ¢Como las técnicas e instrumentos permitieron realizar el diagnostico y la propuesta?
enfoque mixto-proyectivo?
1. Permite realizar un analisis a profundidad de 5. Latécnica de recopilacién de datos cuantitativos es la encuesta, permitié conocer la valoracién de los trabajadores sobre la cultura
la problematica de estudio. de la organizacion.
2. Eltipo de investigacion proyectiva, cuya 6. Latécnica de recopilacion de datos cualitativos es la entrevista, con la cual se ahondo con mayor detalle con los colaboradores mas
finalidad es de generar propuestas de solucién resaltantes de la organizacion.
a la problemética. 7. Elinstrumento de recopilacion de datos cuantitativos es el cuestionario.
3. El nivel comprensivo facilitard comprender de 8.  Elinstrumento de recopilacién de datos cualitativos es la guia de entrevista.

forma sencilla el problema.

4. El método al ser inductivo facilitara el anélisis
desde lo especifico a lo general. Asimismo, el
deductivo desde lo general a lo especifico.

Redaccion final

En la presente investigacion se utilizara el enfoque mixto-proyectivo debido a que nos brindara un panorama mucho mas amplio, el sintagma
holistico permitird realizar un andlisis a profundidad de la problemética de estudio, El tipo de investigacion proyectiva facilitard a la
investigacion generar propuestas de solucion a la probleméatica que presenta la cultura organizacional de la 6ptica. El nivel de investigacion
comprensivo facilitara el entendimiento del panorama, basado en hechos de similares circunstancias. EI método inductivo nos permitira analizar
desde lo especifico a lo general y el inductivo de lo general a lo especifico. Para la recopilacién de datos se utilizara el método de la encuesta y
como instrumento el cuestionario, puesto a que nos proporcionard una gran cantidad de informacién para interpretar el cdmo se viene
percibiendo la cultura de la organizacion. EI método de la entrevista con la guia de entrevista como instrumento, no permitira ahondar mas a
detalle sobre la percepcion del clima, teniendo de primera mano los comentarios de las figuras més resaltantes de la empresa y dandonos la
oportunidad de plantear alternativas de solucion.
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Matriz 11. Matriz de problemas y objetivos

Problema general Objetivo general

¢Como mejorar la cultura organizacional de una optica ubicada en el distrito de | Proponer un plan que permita mejorar la cultura organizacional de una dptica ubicada en el distrito

Miraflores, Lima 2020?

de Miraflores, Lima 2020.

Problemas especificos Objetivos especificos

¢Cudl es la situacion de la cultura organizacional de una dptica ubicada en el distrito | Analizar la cultura organizacional de una éptica ubicada en el distrito de Miraflores, Lima 2020.

de Miraflores, Lima 2020?

¢Cuadles son los factores de mayor influencia en la cultura organizacional de una Identificar los factores de mayor influencia en la cultura organizacional de una éptica ubicada en el
oOptica ubicada en el distrito de Miraflores, Lima 2020? distrito de Miraflores, Lima 2020.

Matriz 14. Método - mixto

Enfoque de investigacion: MIXTO

Criterios Fuente 1 Fuente 2
Hernandez & Mendoza citados en Avila (2019) plantea que; Carhuancho et al. (2019) mencionan que:
El enfoque mixto, constituye un conjunto de métodos | “Implica un conjunto de procesos de recoleccion, interrelacion,
. sistematico, que se llevan a cabo de forma empirica, | andlisis y triangulacion de datos cuantitativos y cualitativos en un
Cita textual e . ) . . "
lo cual, implica recolectar y analizar la totalidad de | mismo contexto de estudio para responder a la problemaética
la evidencia tanto cuantitativo como cualitativo, | detectada” (p.16).
ademas de, la integracion del andlisis del resultado
(p.228).
Paraf Avila (2019) determina que el enfoque de investigacion mixto se | Carhuancho et al. (2019) definen que comprende los procesos de
arafraseo

encuentra comprendido por una metodologia sistematica, que se |recoleccion, correlacion, estudio y triangulacion de informacién
desarrolla de forma experimental, por lo cual, se debe recopilar y
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incorporacion del estudio de resultados.

examinar el total de la evidencia cuantitativa y cualitativa, aparte de, la | cuantitativa y cualitativa en el mismo ambiente de investigacion para

dar respuesta a la problematica existente.

Evidencia de la (Avila, 2019)

referencia utilizando

Ms word

(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019)

Utilidad/ aporte del

concepto

entender la problemaética en investigacion.

Este método permite contar con informacion desde una perspectiva cualitativa y cuantitativa y llevar a cabo un analisis completo, permitiendo

Redaccion final

El enfoque mixto se encuentra comprendido por una metodologia sistematica, que se desarrolla de forma experimental, por lo cual, se debe
recopilar y examinar el total de la evidencia cuantitativa y cualitativa, aparte de, la incorporacion del estudio de resultados (Avila, 2019).
Asimismo, comprende los procesos de recoleccion, correlacion, estudio y triangulacion de informacién cuantitativa y cualitativa en el mismo
ambiente de investigacion para dar respuesta a la problematica existente (Carhuancho et al. 2019). Este método permite contar con informacion
desde una perspectiva cualitativa y cuantitativa y llevar a cabo un analisis completo, permitiendo entender la problematica en investigacion.

Tipo de investigacion: PROYECTIVA

Criterios Fuente 1 Fuente 2
Hurtado (2010) menciona que: Carhuancho et al. (2019) refieren que:
“Tiene como objetivo disefiar o crear propuestas dirigidas a resolver determinadas Esta investigacion concluye con una propuesta o alternativa de
Cita textual | situaciones” (p.133). solucién, basada en un diagndstico profundo de la realidad
problematica o del contexto en estudio, y que responde a una
estructura factible, con fundamentos, objetivos, metas, indicadores,
plan de acciones, presupuesto y opinién de experto (p.16).
Hurtado (2010) menciona que tiene como proposito plantear o elaborar | Carhuancho et al. (2019) refieren que esta investigacion se basa en una valoracion
Parafraseo recomendaciones disefiadas para dar solucion a situaciones determinadas. profunda de la realidad del problema o del entorno de investigacion, finaliza
proponiendo una sugerencia o0 solucién alternativa basada en metas, objetivos,
fundamentos, indicadores presupuestos, plan de acciones y opinidn de expertos.
Evidenciade | (Hurtado J., 2010) (Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019)
la referencia
utilizando
Ms word
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Utilidad/

aporte del Este tipo de investigacion facilitd al estudio el poder plantear una propuesta de solucién a la problematica que se presenta.
concepto
La investigacion proyectiva menciona que tiene como proposito plantear o elaborar recomendaciones disefiadas para dar solucién a situaciones determinadas. Es decir, se
Redaccion | basa en una valoracion profunda de la realidad del problema o del entorno de investigacion, finaliza proponiendo una sugerencia o solucion alternativa basada en metas,
final objetivos, fundamentos, indicadores presupuestos, plan de acciones y opinidn de expertos (Hurtado, 2010; Carhuancho et al., 2019). Este tipo de investigacion facilitd al
estudio el poder plantear una propuesta de solucion a la problematica que se presenta.
Nivel de investigacion: COMPRENSIVO
Criterios Fuente 1 Fuente 2
Hurtado citada en Quifiones (2019) afirma que: Hurtado (2010) postula que:
Estudia como la caracteristica de un problema puede Se estudia al evento en su relacion con otros eventos, dentro de un
Cita textual relacionarse con otro problema de caracteristicas similares, holos mayor, y se enfatizan por lo general las relaciones
Ilamense a estas caracteristicas, eventos, que en particular estan explicativas (que en algunos casos pueden ser de casualidad),
direccionados a explicar lo estudiado, proponer y con mayor aunque no exclusivamente; los objetivos propios de este nivel son
base la de explicar su relacién causal que existe entre ellas, sin “explicar”, “predecir” y “proponer” (p.174).
que sea una particularidad de este nivel de estudio (p.57).
Quifiones (2019) afirma que se analiza como la particularidad de un problema puede | Hurtado (2010) postula que se estudia a un suceso y la relacién que mantiene con otros
estar relacionado con otro problema de similares caracteristicas, denominandose | sucesos a mayor escala, generalmente se enfatiza las relaciones explicativas (que
Parafraseo |eventos, mismos que se encuentran disefiados especificamente para explicar lo que | pueden ser de causa en algunos casos), aunque no las Unicas, el objetivo del nivel es
se ha estudiado, proponiendo y explicando la relacién causal que se da entre ellos en | "aclarar”, "pronosticar” y "plantear".
un contexto mas amplio, sin ser una singularidad del nivel de investigacion.
Evidenciade | (Quifiones, 2019) (Hurtado J. , 2010)
la referencia
utilizando
Ms word
Utilidad/
aporte del Este nivel permite establecer la existencia de una relacion entre varios hechos y el conjunto, obteniendo asi la capacidad de "aclarar", "pronosticar" e "interpretar”.
concepto
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Redaccion
final

El nivel comprensivo analiza como la particularidad de un problema puede estar relacionado con otro problema de similares caracteristicas, denominandose eventos, mismos
que se encuentran disefiados especificamente para explicar lo que se ha estudiado, proponiendo y explicando la relacion causal que se da entre ellos en un contexto mas
amplio, sin ser una singularidad del nivel de investigacion. Igualmente, estudia a un suceso y la relacion que mantiene con otros sucesos a mayor escala, generalmente se
enfatiza las relaciones explicativas (que pueden ser de causa en algunos casos), aunque no las Unicas, el objetivo del nivel es "aclarar", "pronosticar" y "plantear” (Quifiones,
2019; Hurtado, 2010). Este nivel permite establecer la existencia de una relacion entre varios hechos y el conjunto, obteniendo asi la capacidad de "aclarar”, "pronosticar" e

"interpretar".

Disefio de investigacion: EXPLICATIVO SECUENCIAL

Criterios

Fuente 1 Fuente 2

Cita textual

Carhuancho et al. (2019) sostienen que: Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) afirman que:

Disefio explicativo secuencial cuyo proceso consiste en
interpretar datos cuantitativos obtenidos por indagacion de
documentos, inventarios, fichas de observacién, lista de cotejos
o el instrumento mas usual que es las encuestas; lograr
resultados reflejados en tablas y figuras e interpretarlos.
Posteriormente se hace un andlisis de los datos cualitativos
obtenidos de documentos, sistematizacion de experiencias,
analisis de informacion o la técnica mas usual que es la
entrevista. Se triangula la informacién cualitativa y luego se
triangula la informacion cuantitativa y cualitativa obteniendo un
diagndstico amplio del fenémeno (p.19).

“En la primera etapa se recaban y analizan datos cuantitativos, seguida de otra donde
se recogen y evallan datos cualitativos. La mezcla mixta ocurre cuando los resultados
cuantitativos iniciales informan a la recoleccion de los datos cualitativos” (p.544).

Parafraseo

Carhuancho et al. (2019) sostienen que se basa en interpretar la informacion
cuantitativa obtenida por la lista de verificacion, la consulta de documentos,
inventarios, archivos de observacion y encuestas, obtener e interpretar los resultados
reflejados en tablas y graficos. Luego, analizar los datos cualitativos obtenidos de la
documentacién, analisis de informacidn, sistematizacion de vivencias y entrevistas.
Seguidamente, se procede con triangular la informacién cualitativa y posteriormente
la informacion cuantitativa y cualitativa, para la obtencion de un diagnostico basto

del suceso.

Herndndez, Fernandez & Baptista (2014) afirman que en la etapa inicial se recopila 'y
analiza datos cuantitativos, posteriormente en la segunda etapa, se recopila y evalla
datos cualitativos. Cuando los resultados cuantitativos iniciales complementan la
recoleccidn de datos cualitativos, se produce mezcla mixta.
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Evidenciade | (Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019) (Hernadez, Fernandez, & Baptista, 2014)
la referencia
utilizando
Ms word
gt:)l:'ctj:(cji/el A través de este tipo de disefio, toda la informacion cuantitativa y cualitativa obtenida puede descomponerse para su comparacion y vinculacion, de manera que se pueda
ancepto generar informacion veraz, de facil explicacion y comprension de su impacto en la cultura organizacional.
El disefio explicativo secuencial se basa en interpretar la informacion cuantitativa obtenida por la lista de verificacion, la consulta de documentos, inventarios, archivos de
observacion y encuestas, obtener e interpretar los resultados reflejados en tablas y graficos. Luego, analizar los datos cualitativos obtenidos de la documentacion, analisis de
informacion, sistematizacion de vivencias y entrevistas. Seguidamente, se procede con triangular la informacion cualitativa y posteriormente la informacion cuantitativa y
Redaccion | cualitativa, para la obtencion de un diagndstico basto del suceso. También se manifiesta que, en la etapa inicial se recopila y analiza datos cuantitativos, posteriormente en la
final segunda etapa, se recopila y evalUa datos cualitativos. Cuando los resultados cuantitativos iniciales complementan la recoleccién de datos cualitativos, se produce mezcla
mixta (Carhuancho et al., 2019; Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014). A través de este tipo de disefio, toda la informacién cuantitativa y cualitativa obtenida puede
descomponerse para su comparacion y vinculacion, de manera que se pueda generar informacion veraz, de facil explicacion y comprension de su impacto en la cultura
organizacional.
Metodo de investigacion 1: INDUCTIVO
Criterios Fuente 1 Fuente 2
Cid, Mendez & Sandoval (2011) definen que: Bernal (2010) postula que:
“Consiste en una operacion logica que va de lo particular a lo general. Este método Este método utiliza el razonamiento para obtener conclusiones que
Cita textual | € Sustenta en la observacion repetida de un fenémeno” (p.21). parten de hechos particulares aceptados como validos, para llegar a
conclusiones cuya aplicacion sea de caracter general. EI método se
inicia con un estudio individual de los hechos y se formulan
conclusiones universales que se postulan como leyes, principios o
fundamentos de una teoria (p.59).
Cid, Mendez & Sandoval (2011) definen que consiste en operaciones logicas que | Bernal (2010) postula que el método utiliza el razonamiento para llegar a una
van de lo peculiar a lo absoluto. El método se basa en observaciones repetidas de un | conclusion que parte de un hecho especifico que se considera valido para llegar a una
Parafraseo | fendémeno. conclusion aplicable a un caracter general. El método comienza con el analisis

particular de los sucesos y propone conclusiones generales, que pretenden ser leyes,
principios o fundamentos de la teoria.
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Evidenciade | (Cid, Mendez, & Sandoval, 2011) (Bernal, 2010)
la referencia
utilizando
Ms word
Utilidad/
aporte del Este método permitird adquirir una amplia gama de conocimientos y describir completamente todo el problema de la investigacion. Anélisis repetido basado en eventos.
concepto
El método inductivo consiste en operaciones légicas que van de lo peculiar a lo absoluto. EI método se basa en observaciones repetidas de un fenémeno. De este modo, utiliza
Redaccion el ra_zonamiento par,a_ll_egar auna conclusion que parte de un hecho (_aspecifico que se considera valido para Ileg_ar auna conclusion aplicable a urj carécter general. EI método
) comienza con el analisis particular de los sucesos y propone conclusiones generales, que pretenden ser leyes, principios o fundamentos de la teoria (Cid, Mendez & Sandoval,
final . L. . L L . o .
2011; Bernal, 2010). Este método permitira adquirir una amplia gama de conocimientos y describir completamente todo el problema de la investigacion. Analisis repetido
basado en eventos.
| Método de investigacion 2: DEDUCTIVO
Criterios Fuente 1 Fuente 2
Cid, Mendez & Sandoval (2011) mencionan que: Bernal (2010) postula que:
A partir de una teoria, el investigador procede a recoger datos Este método de razonamiento consiste en tomar
Cita textual para corroborar que la realidad se comporta conforme a lo conclusiones generales para obtener explicaciones
enunciado en su explicacion tedrica. A partir de un marco particulares. EI método se inicia con el analisis de los
conceptual o tedrico se formula una hipotesis, se observa la postulados, teoremas, leyes, principios, etcétera, de
realidad, se recogen datos y se confirma o no la hipotesis aplicacion universal y de comprobada validez, para
(p.22). aplicarlos a soluciones o hechos particulares (p.59).

Cid, Mendez & Sandoval (2011) mencionan que, a partir de la teoria el | Bernal (2010) postula que implica coger conclusiones generales para obtener
investigador comenzard a recopilar datos para confirmar el comportamiento | explicaciones especificas. EI método comienza con la evaluacion de
Parafraseo descrito en la realidad, segin su explicacion tedrica. Partiendo de un marco | supuestos, teoremas, leyes, principios, etc., legitimos y probados de aplicacion
conceptual o tedrico se propone la hipdtesis, observa la realidad, recolecta los | universal, para emplearlos a soluciones o sucesos especificos.

datos y acepta o rechaza la hipotesis.

Evidencia de la (Cid, Mendez, & Sandoval, 2011) (Bernal, 2010)
referencia utilizando Ms
word

Utilidad/ aporte del

cancepto Esto ayudara a verificar si la hip6tesis de las variables de cultura organizacional puede probarse a partir del analisis de datos para confirmar su viabilidad.
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Redaccion final

El método deductivo menciona que, a partir de la teoria el investigador comenzara a recopilar datos para confirmar el comportamiento descrito en la realidad,
segun su explicacion tedrica. Partiendo de un marco conceptual o tedrico se propone la hipétesis, observa la realidad, recolecta los datos y acepta o rechaza la
hipétesis (Cid, Mendez & Sandoval, 2011). Ademas, implica coger conclusiones generales para obtener explicaciones especificas. El método comienza con la
evaluacion de supuestos, teoremas, leyes, principios, etc., legitimos y probados de aplicacion universal, para emplearlos a soluciones o sucesos especificos (Bernal,
2010). Esto ayudara a verificar si la hipotesis de las variables de cultura organizacional puede probarse a partir del analisis de datos para confirmar su viabilidad.

Categorizacion de la categoria

Sub categoria Indicador item
Empowerment
Implicacion Trabajo en equipo Del 1 al 15

Desarrollo de capacidades

Valores centrales

Consistencia Acuerdo Del 16 al 30

Coordinacion e integracion

Orientacion al cambio

Adaptabilidad Orientacion al cliente Del 31 al 45

Aprendizaje organizativo

Direccion y propositos estratégicos

Mision Metas y objetivos Del 46 al 60

Vision
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Escenario de estudio

Criterios

Lugar geogréfico

La empresa en estudio se encuentra ubicada en la Urbanizacion Aurora, distrito de Miraflores

Provincia/Departamento

Lima/ Lima

Descripcion del escenario vinculado al problema

En una optica ubicada en el distrito de Miraflores con méas de diez afios de experiencia en el cuidado y proteccion de la vision ofreciendo lentes personales y de
seguridad de calidad y a la medida, se encuentra en la busqueda de adoptar una filosofia de mejora continua, pero debido a que la empresa mantiene una cultura
familiar, en el camino de dicho proceso se han presentado diversos factores que han interferido con el objetivo, tales como la falta de comprension de la vision por
parte de sus colaboradores, falta de politicas de reconocimiento, sobrecarga laboral por la alta demanda del negocio, rotacion del personal, falta de compromiso,
rechazo a adoptar mayores responsabilidades, resistencia al cambio, todo ello determinando que la cultura de la organizacién no se encuentra en un nivel 6ptimo y

debe ser mejorada.

Poblacion — muestra - muestreo
Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3
Lepkowski citado en Herndndez, | Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) | Herndndez, Fernandez, & Baptista (2014) precisan que:

Cita textual

Ferndndez, & Baptista (2014) definen
que:

“Es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de
especificaciones” (p.174).

determinan que:

“Es un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que  Ilamamos
poblacion” (p.175).

“Es el acto de seleccionar un subconjunto de un conjunto
mayor, universo o poblacion de interés para recolectar
datos a fin de responder a un planteamiento de un
problema de investigacion” (p.567).

Parafraseo

Herndndez, Ferndndez, & Baptista
(2014) definen que es un conglomerado
de todos los sucesos que cumplen con una
serie de especificaciones.

Hernandez, Ferndndez, & Baptista (2014)
es el subconjunto de componentes
pertenecientes al conjunto determinado en
sus cualidades, al que se llama poblacion.

Herndndez, Ferndndez, & Baptista (2014) precisan que la
accion de seleccion de un subconjunto de un conjunto,
totalidad o poblacion de valor para recopilar informacion
con la finalidad de dar respuesta al problema planteado en
la investigacion.

Evidencia de la referencia utilizando Ms word

(Hernadez, Fernandez, & Baptista, 2014)
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Indicar el tamafio de la poblacién de estudio

Para la investigacién se ha considerado una poblacion de 10 colaboradores en total, que se encuentra comprendido por 1 gerente general, 1
contador, 1 coordinadora, 4 asistentes, 3 vendedores, 3 optdmetras, 1 administrador de tienda, 1 técnico y 1 operativo de la optica.

Indicar el método de muestreo, pegar la formula

Tamario de la muestra

La muestra se encuentra comprendida por el mismo valor que el de la poblacién, puesto a que se cuenta con un nimero reducido de colaboradores.

Redaccion final

La poblacién es un conglomerado de todos los sucesos que cumplen con una serie de especificaciones. Con respecto a la muestra, es el subconjunto
de componentes pertenecientes al conjunto determinado en sus cualidades, al que se llama poblacién. Siendo el muestreo, la accion de seleccion
de un subconjunto de un conjunto, totalidad o poblacion de valor para recopilar informacion con la finalidad de dar respuesta al problema planteado
en la investigacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Por tanto, Para la investigacion se ha considerado una poblacion de 20
colaboradores en total, que se encuentra comprendido por el gerente general, 1 contador, 1 asistente de contabilidad, 1 coordinadora de calidad,
1 responsable de recursos humanos, 6 vendedores, 4 optdmetras, 2 administradores de tienda, 1 técnico biselador, 1 encargado de almacény 1
operativo de distribucion. Y referente a la muestra, se encuentra comprendida por el mismo valor que el de la poblacion, puesto a que se cuenta
con un nimero reducido de colaboradores.

Participantes

Criterios P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7
Género Masculino Femenino Femenino
Edad 33 36 32
Profesién Optémetra Administradora Estudiante
Ocupacién Gerente General Coordinadora Asistente

Justificar porqué se seleccioné a los sujetos

La seleccién de los participantes se debe a que cuentan con mas de dos afios laborando en la empresa, también se debe a la experiencia,
conocimiento y desenvolvimiento que mantienen en el puesto que desempefian. Lo cual permitira recopilar informacion clara y consistente sobre
el estado de la cultura organizacional de la 6ptica y plantear posibles alternativas para mejorarla.
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Técnica de recopilacion de datos cuantitativa: ENCUESTA

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Carhuancho et al. (2019) refieren que:

“La encuesta es una técnica donde la informacion debe ser obtenida a través de
preguntas a otras personas. Se diferencian, porque en la encuesta no se establece un
didlogo con el entrevistado y el grado de interaccion es menor” (pag.66).

Guillermo (2018) menciona que:

“La encuesta es un procedimiento de investigacion dentro del disefio no
experimental que busca recopilar datos a través de un instrumento
previamente disefiado de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra
representativa o al conjunto total de la poblacion” (p.38).

Parafraseo

Carhuancho et al. (2019) refieren que es la manera en la que se debe tener
informacion realizando preguntas a personas. Estas se diferencian porque no se crea
una platica con el encuestado y la interaccion es minima.

Guillermo (2018) menciona que es un método de investigacion
comprendido en el disefio no experimental con el cual se busca recabar
informaciéon mediante un instrumento anticipadamente elaborado con
preguntas estandarizadas, orientadas a una muestra o a una poblacion.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019)

(Guillermo, 2018)

Utilidad/ aporte del
concepto

La técnica permite contar con informacion real de los individuos involucrados en el problema de investigacion.

Redaccion final

La encuesta es la manera en la que se debe tener informacion realizando preguntas a personas. Estas se diferencian porque no se crea una platica con el encuestado
y la interaccion es minima (Carhuancho et al., 2019). Asimismo, es un método de investigacion comprendido en el disefio no experimental con el cual se busca
recabar informacion mediante un instrumento anticipadamente elaborado con preguntas estandarizadas, orientadas a una muestra o a una poblacion (Guillermo,
2018). La técnica permite contar con informacion real de los individuos involucrados en el problema de investigacion.

Técnica de recopilacion de datos cualitativos: ENTREVISTA

Criterios Fuente 1 Fuente 2
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) postulan que: Bonilla-Castro & Rodriguez citados en Cid, Méndez & Sandoval (2011)
. . N afirman que:
Cita textual La entrevista se define como una reunién para conversar e

intercambiar informacion entre una persona (el entrevistador) y
otra (el entrevistado) u otras (entrevistados). En el Gltimo caso

podria ser tal vez una pareja 0 un grupo pequefio como una

Es una interaccion en la cual se exploran diferentes
realidades y percepciones, donde el investigador
intenta ver las situaciones de la forma como la ven sus

197



familia (claro esta, que se puede entrevistar a cada miembro del
grupo individualmente o en conjunto (pag.403).

informantes, y comprender por qué se comportan de la
manera en que dicen hacerlo (p.122).

Parafraseo

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) postulan que una entrevista se define como
una reunion de didlogo e intercambio de informacién entre entrevistador y
entrevistado o entrevistados. En el caso de contar con mas de un entrevistado, la
entrevista puede ser aplicada individualmente o en grupo.

Cid, Méndez & Sandoval (2011) afirman que, en esta interaccion, se
exploran diferentes perspectivas y realidades, el investigador trata de
observar el contexto como lo ven sus informantes y entender por qué acttian
de la forma en que lo manifiestan.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

(Cid, Mendez, & Sandoval, 2011)

Utilidad/ aporte del
concepto

La entrevista resulta de gran utilidad puesto que, permite contar con informacién de primera mano, que seran aplicadas en el desarrollo de la investigacion.

Redaccion final

La entrevista se define como una reunién de dialogo e intercambio de informacion entre entrevistador y entrevistado o entrevistados. En el caso de contar con
mas de un entrevistado, la entrevista puede ser aplicada individualmente o en grupo (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Ademas, en esta interaccion, se
exploran diferentes perspectivas y realidades, el investigador trata de observar el contexto como lo ven sus informantes y entender por qué actian de la forma en
que lo manifiestan (Cid, Méndez & Sandoval, 2011). La entrevista resulta de gran utilidad puesto que, permite contar con informacion de primera mano, que

serén aplicadas en el desarrollo de la investigacion.

Instrumento de recopilacion de datos cuantitativo: CUESTIONARIO

Criterios Fuente 1 Fuente 2
Carhuancho et al. (2019) afirman que: Chasteauneuf citado en Hernandez, Ferndndez, & Baptista (2014)
mencionan que:
El cuestionario es un documento que contiene la presentacion
Cita textual del mismo, las preguntas con su respectiva escala de medicion, | “Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o
todas ellas deberan ser contestadas por la persona a quién se | mas variables a medir” (p.217).
encuesta, cabe precisar que en este tipo de instrumento no existe
respuesta buena ni mala, todas son vélidas para el estudio
(pag.66).
Carhuancho et al. (2019) afirman que el cuestionario permite la compilacién de | Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) mencionan que el cuestionario
Parafraseo informacion mediante una serie de preguntas y nivel de medicidn, las cuales son | consta de una serie de preguntas sobre una o mas variables que se desean

respondidas por el o los participantes del estudio; toda la informacién recabada por
este instrumento aporta a la investigacion.

medir.
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Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019)

(Hernadez, Fernandez, & Baptista, 2014)

Utilidad/ aporte del
concepto

Permitira la obtencion de datos cuantitativos de manera estandarizada y con ello conocer la cultura organizacional de la empresa en estudio.

Redaccion final

El cuestionario permite la compilacién de informacién mediante una serie de preguntas y nivel de medicion, las cuales son respondidas por el o los participantes
del estudio; toda la informacion recabada por este instrumento aporta a la investigacion (Carhuancho et al., 2019; Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
Permitird la obtencion de datos cuantitativos de manera estandarizada y con ello conocer la cultura organizacional de la empresa en estudio.

Ficha técnica del
instrumento

Nombre: Denison Organizational Culture Survey
Autor: Daniel R. Denison
Afi0:1984

Subcategorias — items/preguntas:

Instrumento de recopilacion de datos cualitativo: GUIA DE ENTREVISTA

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) mencionan que:

“La guia de entrevista tiene la finalidad de obtener la informacion necesaria para
comprender de manera completa y profunda el fendmeno del estudio” (pag.424).

Carhuancho et al. (2019) postulan que:

“La guia de entrevista es de ayuda solo para acordarse que se tiene que hacer
un interrogatorio acerca de diversos temas” (p.70).

Parafraseo

Hernadndez, Ferndndez, & Baptista (2014) mencionan que el propdsito de la guia de
entrevistas es obtener la informacién necesaria para obtener una comprension
integral y profunda del fenémeno de la investigacion.

Carhuancho et al. (2019) postulan que la guia de entrevista es Util para tener
en cuenta que se deben formular una serie de preguntas sobre temas
diversos.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Hernadez, Fernandez, & Baptista, 2014)

(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019)

Utilidad/ aporte del
concepto

Este conocimiento permitira comprender el problema y hacer que la solucidn sea practica
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Redaccion final

El propésito de la guia de entrevistas es obtener la informacion necesaria para obtener una comprension integral y profunda del fendmeno de la investigacion
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). También, es Util para tener en cuenta que se deben formular una serie de preguntas sobre temas diversos (Carhuancho
et al., 2019). Este conocimiento permitira comprender el problema y hacer que la solucién sea practica.

Ficha técnica del
instrumento

Nombre: Guia de entrevista
Autor: Propio
Afio: 2020

Subcategorias — items/preguntas:

Paralelo entre los instrumentos para la recopilacion de datos

Subcategoria

Instrumentos

Cuestionario Entrevista

Nro ltem Nro ltem

Implicacion

¢La mayoria de los colaboradores de la dptica estan muy
1. | comprometidos con su trabajo?

¢Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone
2' - - -7z z H f) 7 H
de la mejor informacion en la optica? ¢C6mo demuestras tu compromiso en el

¢En la dptica la informacion se comparte ampliamente y se trabajo?

3. | puede conseguir la informacién que se necesita? Del L al | ¢C6mo la falta de trabajo en equipo

¢Cada miembro cree que puede tener un impacto positivoenel | 12 influye en la cultura de la optica?

4. | equipo? ¢El ambiente laboral como ha

¢La planificacion de nuestro trabajo es continua e involucra a perjudicado tu desenvolvimiento

5. | todo el personal en algin aspecto?

¢Se fomenta activamente la cooperacion entre las diferentes
6. | &reas de la 6ptica?
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¢ Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo?

7.
¢Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de
8. | descargar el peso en la gerencia?
¢El equipo y no los individuos son los principales pilares de esta
9. | empresa?
¢ El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la
10. | relacién entre su trabajo y los objetivos de la éptica?
¢Laautoridad se delega de modo que las personas puedan actuar
11. | por si mismas?
¢Las capacidades de los potenciales lideres se mejoran
12. | constantemente?
¢La optica invierte continuamente en el desarrollo de las
13. | capacidades de sus colaboradores?
¢La capacidad de las personas es vista como una fuente
14. | importante de ventaja competitiva?
¢A menudo surgen problemas porque no disponemos de las
15. | habilidades necesarias para hacer el trabajo?
. i b} .
16. | ¢El gerente general practica lo que pregona’ ;Como la carencia de valores
¢Existe un estilo de gerencia caracteristico con un conjunto de orgamzacmna,des_ viene impactando en la
17. | practicas distintivas? cultura de la optica?
Consistenci _ i _ _ Del 16 P ] itan las dif . N
onsistencia ¢Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rigen la | gy 39 | ¢"°F U€ S€ suscitan las diterencias entre
18. | forma en que nos regimos? los colaboradores?
¢lgnorar los valores esenciales de la 6ptica te ocasionara ¢Por qué los objetivos organizacionales
19. propuestos no se estan alcanzando?

problemas?
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¢Existe un cddigo ético que guia nuestro comportamiento y nos

20. | ayuda a distinguir lo correcto?
¢ Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
21. | encontrar soluciones donde todos ganen?
o | ¢La dptica mantiene una cultura organizacional fuerte?
23 ¢Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles?
¢A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en
24. | temas clave?
¢En la Optica existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta
25. | e incorrecta de hacer las cosas?
2@, | ¢Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible?
¢Las personas de las areas de la Optica tienen una perspectiva
27. | comdn?
og_ | ¢Es sencillo planificar algo entre las areas de la optica?
¢ Trabajar con alguien de otra area es como trabajar con alguien
29. | de otra empresa?
¢ Existe une buena alineacidn de objetivos entre los diferentes
30. | puestos de trabajo?
¢La forma que tenemos de hacer las cosas en la Optica es flexible
31. | y facil de cambiar? ¢Por qué se cuenta con resistencia a los
— - _ Del 31 cambios?
Adaptabilidad 32 | ¢En la optica respondemos bien a los cambios del entorno? | 45
i a ¢A qué se debe que se cuente con clientes
¢Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer insatisfechos?
33. | las cosas?
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¢ Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias?

¢Por qué las nuevas formas de trabajo no

34. i
- ; — han dado los resultados que se quieren?
¢Las diferentes areas de la Optica cooperan a menudo para
35. | establecer cambios?
¢Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes
36. | conducen a menudo a establecer cambios?
¢La informacién de nuestros clientes influye en nuestras
37. | decisiones?
¢ Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y
38. | necesidades de nuestro entorno?
¢Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los
39. | clientes?
¢Fomentamos el contacto directo de nuestro personal con los
40. | clientes?
¢Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y
41. | mejorar?
42 | ¢Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados?
43. | ¢Muchas ideas quedan olvidadas?
¢El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo
44. | cotidiano?
¢Nos aseguramos que exista transparencia entre los
45. | colaboradores?
o 46. | ¢La optica tiene un plan'y una orientacion a largo plazo* Del 46
Mision 1 60
47. | ¢Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones? a
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¢La dptica tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a

48. | nuestro trabajo?
49 | ¢La optica tiene una clara estrategia de cara al futuro?
50 |¢la orientacion estratégica de la empresa no me resulta clara?
51 | ¢Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir?
52 | ¢El gerente general fija metas ambiciosas pero realistas?

¢La gerencia nos conduce hacia los objetivos que tratamos de
53. | alcanzar?

¢ Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos
54. | fijados?

¢Las personas de esta organizacién comprenden lo que hay que
55. | hacer para tener éxito a largo plazo?

¢ Tenemos una vision compartida de como sera esta organizacion
56. | en el futuro?
57 | ¢El gerente tiene una perspectiva a largo plazo?

¢ El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra
58. | visi6n a largo plazo?
59 | ¢Nuestra vision genera entusiasmo y motivacién entre nosotros?

¢Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer
60.

nuestra vision a largo plazo?

¢Por qué los colaboradores no se
encuentran alineados con la vision de la
empresa?

¢Por qué no se logran las metas y
objetivos que se han propuesto?

¢Por qué la vision no estd generando
interés en los colaboradores?
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Validez del instrumento

Criterios Fuente 1 Fuente 2
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) mencionan que: Corral citado en Carhuancho et al. (2019) determinan que:
Cita textual “Es el grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir” | “La validez de un instrumento consiste en que mida lo que tiene que
(p.200). medir, algunos procedimientos a emplear son: a) Know groups, b)
Predictive validity, c) Cross-check-questions” (p.68).
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) mencionan que esta es la propiedad de | Carhuancho et al. (2019) determinan que la eficacia del instrumento se
Parafraseo mayor importancia de la prueba, debido a que los resultados se valoran |basa en que este cuantifique lo que debe de cuantificar, empleando

estadisticamente para este propdsito.

algunos procedimientos como Predictive validity, Cross-check-

questions, Know groups.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Hernadez, Fernandez, & Baptista, 2014)

(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019)

Utilidad/ aporte del
concepto

La validez brinda confiabilidad para la utilizacion del instrumento y seguridad para obtener datos eficaces, que serdn de gran aporte a la investigacion.

Redaccion final

La validez del instrumento es la propiedad de mayor importancia de la prueba, debido a que los resultados se valoran estadisticamente para este proposito
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Por lo tanto, la eficacia del instrumento se basa en que este cuantifique lo que debe de cuantificar, empleando algunos
procedimientos como Predictive validity, Cross-check-questions, Know groups (Carhuancho et al., 2019). La validez brinda confiabilidad para la utilizacion
del instrumento y seguridad para obtener datos eficaces, que seran de gran aporte a la investigacion.

Confiabilidad del instrumento

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Hurtado (2000) define que:

“La confiabilidad se refiere al grado en que la aplicacion repetida del instrumento a las
mismas unidades de estudio, en idénticas condiciones, produce iguales resultados,
dando por hecho que el evento medido no ha cambiado” (p.438)

Bernal (2010) postula que:

“La confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia de las
puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se las examina
en distintas ocasiones con los mismos cuestionarios” (p.247).
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Parafraseo

Hurtado (2000) define que la confiabilidad se refiere al nivel en que los resultados de

la aplicacion reiterada del instrumento a la misma unidad de investigacion, en idénticas | consistencia de los puntajes obtenidos por una misma persona

condiciones, suponiendo que no haya cambios en el evento de medicion.

Bernal (2010) postula que la fiabilidad del cuestionario se refiere a la

utilizando el mismo cuestionario en distintas ocasiones.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Hurtado J. , Metodologia de la investigacion holistica, 2000)

(Bernal, 2010)

Utilidad/ aporte del
concepto

Garantiza que el instrumento utilizado en la investigacion es el adecuado para la obtencién de informacién.

Redaccion final

La confiabilidad del instrumento se refiere al nivel en que los resultados de la aplicacién reiterada del instrumento a la misma unidad de investigacion, en
idénticas condiciones, suponiendo que no haya cambios en el evento de medicion (Hurtado, 2000; Bernal, 2010). Garantiza que el instrumento utilizado en la

investigacion es el adecuado para la obtencion de informacion.

Confiabilidad del

Valor calculado:

instrumento
Print pantalla del calculo en Ms Excel o SPSS:
Procedimiento
Paso 1: Revision tedrica
Paso 2: Construccion de los instrumentos
Paso 3: Aplicacion del cuestionario / entrevista
Paso 4: Disefio de la base de datos / triangular la informacién
Paso 5: Emision del informe final
Método de andlisis de datos cuantitativo
Criterios Fuente 1 Fuente 2

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) indicaron que: “SPSS es Statistical | Bernal (2010) menciona: “En la actualidad, como se ha mencionado, en un

Cita textual

Package for the Social Sciences o Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales”
(p-273).

proceso de investigacion cientifica, los analisis estadisticos se realizan
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mediante el uso de programas estadisticos por computador como el
Stapgraphic o el SPSSS” (p.200).

Parafraseo

SPSS es un programa estadistico que se aplica de preferencia en las ciencias que
estudian la sociedad (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

El SPSS es un programa enfocado en el analisis a nivel estadistico, en la
mayoria de las veces se aplica en investigaciones de corte cientifico (Bernal,
2010).

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, M. (2014). Metodologia de la
investigacion (6a. ed.). México: McGraw-Hill / Interamericana Editores, S.A. de
C.V.

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion, administracion,
economia, humanidades y ciencias sociales. (3a. ed.) Bogota: Pearson
Educacion de Colombia Ltda.

Utilidad/ aporte del
concepto

Brindd el analisis de los datos a nivel cuantitativo, de las entrevistas que se efectuaron.

Redaccion final

SPSS es un programa estadistico que por lo general se aplica a las ciencias sociales, que en la mayoria de las veces se emplea en investigaciones cientificas
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014; Bernal, 2010) Brindd el analisis y comprension de los datos cuantitativos que se recopilaron de las encuestas.

Método de andlisis de datos cualitativo

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Palella & Martins (2012) postulan que:

“Implica reunir una variedad de datos y métodos referidos al mismo tema. Se recoge
la informacion desde punto de vista distintos, lo que permite realizar multiples
comparaciones de un problema utilizando perspectiva y procedimientos diversos”
(p.184)

Vargas (2019) postula que:

“El andlisis cualitativo te permite conocer cudles son las problematicas y
estrategias que se utilizaran y para la recoleccion de informacién es
necesario hacer uso de grabaciones, video o fotografias” (p.168).

Parafraseo

Palella & Martins (2012) postulan que involucra recopilar informacion y métodos
multiples relacionados con la misma investigacion. Permite consultar, correlacionar
y organizar una a una las distintas respuestas obtenidas de cada fuente.

Vargas (2019) postula que, a través del analisis cualitativo, se puede
comprender los problemas y estrategias a emplear, y para la recopilacion de
informacion es necesario utilizar registros, fotos o videos.
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Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Palella & Martins, 2012) (Vargas, 2019)

Utilidad/ aporte del
concepto

El método de analisis cualitativos es muy importante en la investigacion para recopilar informacion diversa y proporcionada por los colaboradores, de modo
que, puedan comparar y analizar diferentes puntos de vista en todos los niveles de la organizacién de investigacion.

Redaccion final

El andlisis de datos cualitativos involucra recopilar informacion y métodos multiples relacionados con la misma investigacion. Permite consultar, correlacionar y
organizar una a una las distintas respuestas obtenidas de cada fuente (Palella & Martins, 2012). Por lo tanto, a través del analisis cualitativo, se puede comprender
los problemas y estrategias a emplear, y para la recopilacion de informacidn es necesario utilizar registros, fotos o videos (Vargas, 2019). La triangulacion es muy
importante en la investigacion para recopilar informacion diversa y proporcionada por los colaboradores, de modo que, puedan comparar y analizar diferentes

puntos de vista en todos los niveles de la organizacion de investigacion.

Metodo de analisis de datos mixtos: Triangulacion

Criterios Fuente 1 Fuente 2
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) postulan que: Carhuancho et al. (2019) mencionan que:
El disefio de triangulacion concurrente (DITRAC) para el Para el andlisis de los datos mixtos se debe de afiadir en
analisis de datos, es probablemente el mas popular y se utiliza el software Atlas.ti los resultados cuantitativos y
cuando el investigador pretende confirmar o corroborar proceder a realizar una segunda triangulacion
resultados y efectuar validacion cruzada entre datos (entrevista, andlisis documental y encuestas) para
cuantitativos y cualitativos, asi como aprovechar las ventajas abordar en el diagndstico real y asi lograr alcanzar:
Cita textual de cada método y minimizar sus debilidades. Puede ocurrir que o . . . .
no se presente la confirmacion o corroboracion (p.557). *Objetivo especifico 1: diagnosticar o analizar, porque a
partir de los instrumentos aplicados se analizara la
problematica.
* Objetivo especifico 2: explicar o identificar los
factores, donde se identificara los factores de mayor
relevancia que inciden en la problematica, aunque a
partir del analisis cuantitativo se logra explicar (p.95).
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) postulan que a través del disefio de | Carhuancho et al. (2019) mencionan que para analizar los datos mixtos, los
Parafraseo triangulacion, los datos se pueden analizar de forma cruzada cuantitativa y | resultados cuantitativos deben agregarse al software Atlas.ti, y luego

cualitativamente, de esta manera se pueden maximizar las ventajas de cada método | realizar una segunda triangulacion para tratar la valoracion real y asi lograr
y se pueden verificar los resultados para confirmar si deben ser concordantes. cumplir los objetivos especificos.
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Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Hernadez, Fernandez, & Baptista, 2014) (Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana, 2019)

Utilidad/ aporte del
concepto

El uso de la triangulacion en el analisis de datos mixtos sera beneficioso investigacion, ya que se puede comparar adecuadamente los datos recabados de ambos
métodos (cualitativo y cuantitativo) y asi integrarlos para lograr el objetivo.

Redaccion final

A través del disefio de triangulacion, los datos se pueden analizar de forma cruzada cuantitativa y cualitativamente, de esta manera se pueden maximizar las
ventajas de cada método y se pueden verificar los resultados para confirmar si deben ser concordantes (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). También, para
analizar los datos mixtos, los resultados cuantitativos deben agregarse al software Atlas.ti, y luego realizar una segunda triangulacion para tratar la valoracion real
y asi lograr cumplir los objetivos especificos (Carhuancho et al., 2019). El uso de la triangulacion en el andlisis de datos mixtos sera beneficioso en la presente
investigacion, ya que se puede comparar adecuadamente los datos recabados de ambos métodos (cualitativo y cuantitativo) y asi integrarlos para lograr el objetivo.

Aspectos éticos

APA En el presente estudio se ha reconocido el formato APA
Muestra Se esta trabajando con una muestra original
Data Se ha procesado adecuadamente una informacion fidedigna
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Matriz para el disefio de la propuesta (parte 1)

1.- No se cuenta con un codigo de ética que
modele el comportamiento de los colaboradores

2.- No se tiene flexibilidad y facilidad para los
cambios.

3.- Las diferentes areas no cooperan para la
realizacion de los cambios.

4.- La vision de la dptica no genera entusiasmo y
motivacion en sus trabajadores.

5.- El personal no comprende lo que tiene que
hacerse para lograr el éxito a largo plazo.

Carencia de compromiso
por parte de los
colaboradores

Objetivo 1.-
Fortalecer el
compromiso de
los trabajadores
con la empresa

Estrategia 1.-
Comprometer a
los colaboradores
mediante la
integracion y
entrenamiento.

Tactica 1.- Crear

KPI 1. indice de
colaboradores

sentido de -
ertenencia comprometidos con

P la organizacion

Téactica 2.- KPI 2. Porcentaje de

Potenciar las
competencias de
los colaboradores

colaboradores
capacitados
efectivamente
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6.- No se mantiene una cultura organizacional
fuerte

Cualitativo

1.- Debido al estado de emergencia no se
encuentran potenciando las capacidades de los
colaboradores.

2.- Se desconocen o no se comprenden los valores
centrales de la organizacion.

3.- No se cuenta con el compromiso de los
colaboradores para lograr las metas.

Inadecuado nivel de
comunicacién

Objetivo 2.-
Mejorar el nivel
de comunicacién
interna

Estrategia 2.-
Fortalecer el
nivel
comunicativo a
través de nuevos
canales de
comunicacion y
la
retroalimentacion

Tactica 3.-
Establecer
nuevos canales
de comunicacion

KPI 3. Nivel de uso

de los nuevos
canales de
comunicacién

Tactica 4.- Medir
el grado de
conocimiento.

KPI 4. Nivel de
conocimiento

Tactica 5.-
Realizar
reuniones
periddicas de
retroalimentacion
de objetivos
organizacionales.

KPI 5. Porcentaje de
reuniones realizadas
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4.- Se cuenta con resistencia a los cambios

5.- No se da énfasis en fomentar e interiorizar la
vision en los colaboradores.

6.- No se cuenta con politicas de reconocimiento a

los colaboradores.

Falta de motivacion de los
empleados

Objetivo 3.-
Contar con
colaboradores
motivados

Estrategia 3.-
Mejorar el clima
laboral y la
motivacion de
los trabajadores

Tactica 6.-
Mejoramiento
del clima laboral

KPI 6. indice de
colaboradores
satisfechos

Téactica 7.-
Mejoramiento de
la motivacién

KPI 7. indice de
metas logradas
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Titulo final de la investigacion

Matriz para el disefio de la propuesta (parte 2)

6/01 26/01 15/02 7/03 27/03 16/04 6/05 26/05
Al Disefiar un programa de integracion. [ |
A2 Difucién del programa. |
A3 Aplicacién de encuesta de compromiso. [ |
A4 Realizar plan de capacitaciones. ]
A5 Informar al personal. 1
A6 Aplicacién de avaluacion post capacitacion. [ |
A7 Disefiar nuevos canales de comunicacion. [ |
A8 Difundir al personal. |
A9 Evaluacion de conocimiento. ||
A10 Preparar el protocolo de feedback. [ |
A11 Realizacién de reunién. —
A12 Informe trimestral. ||
A13 Elaborar plan de mejoramiento del clima laboral. [ ]
Al4 Hacer de conocimento el plan a todo el personal. 1
A15 Diagnostico de clima laboral [ |
Al16 Establecer metas a lograr. [ |
A17 Implementar programa de reconocimientos y recompensas. [ |

A18 Evaluacion del nivel de motivacién. [ |




