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Resumen

La investigacion pretendié encontrar un nexo de asociacion entre la variable cultura
organizacional y compromiso organizacional en la empresa Permur S.A.C. A través de
instrumentos validados por expertos se evalud la cultura organizacional y el compromiso de
los 58 colaboradores que laboran dentro de la organizacion. El tipo de la investigacion ha sido
transversal, correlacional, cuantitativa y no fue experimental. Los resultados sugieren que las
dimensiones: énfasis en las recompensas, atencion en los detalles, y orientacion a la gente son
las dimensiones que impactan en mayor medida en el compromiso organizacional. Por otro

lado, la dimensién que menos se relaciona con el compromiso fue la dimension de agresividad.



Abstract

The research sought to find an association link between the variable organizational
culture and organizational commitment in the company Permur S.A.C. Through instruments
validated by experts, the organizational culture and the commitment of the 58 employees who
work within the organization were evaluated. The type of research is cross-sectional,
correlational, quantitative and not experimental. The results suggest that the dimensions:
emphasis on rewards, attention to detail, and people orientation are the dimensions that have
the greatest impact on organizational commitment. On the other hand, the dimension that is

least related to commitment is the dimension of aggressiveness.



Introduccion

La nocién de cultura organizacional ha sido importante en el estudio del
comportamiento organizacional durante décadas (Barley et al., 1988); (O'Reilly C. I., 1989);
(Smircich, 1983). A pesar de los desacuerdos sobre algunos elementos de definicion y
medicidn, los investigadores parecen estar de acuerdo en que la cultura puede ser un factor
importante para determinar qué tan bien un individuo se ajusta a un contexto organizacional
(Kilmann et al., 1986) y (Schein, 1985). En este sentido, la validacion del constructo de ajuste
persona-cultura se basa en la capacidad de evaluar aspectos relevantes tanto de la persona como
de la cultura. Este problema de medicion es un tema significativo y a veces controvertido (Keon
etal., 1982).

El apego a un individuo, objeto, grupo u organizacion resulta de la identificacion con
las actitudes, valores o metas del modelo; es decir, algunos de los atributos, motivos o
caracteristicas del modelo son aceptados por el individuo y se incorporan a la respuesta
cognitiva conjunto del individuo (Kagan, 1958). El grado en el que un individuo se identifica
con un modelo puede, por supuesto variar, como pueden las razones de este apego y las
manifestaciones del mismo. De este modo, aunque el compromiso organizacional se ha
utilizado a menudo en una forma global de abarcar antecedentes, procesos y consecuencias de
apego, para efectos de este estudio, el compromiso organizacional se concibe como el apego
psicoldgico sentido por la persona para con la organizacion; el cual reflejara el grado en que el

individuo interioriza o adopta caracteristicas o perspectivas de la organizacion.



Xi

El propdsito de esta investigacion fue examinar cuéles de las dimensiones de la cultura
organizacional influyen o afectan en mayor nivel el compromiso organizacional del personal

de la organizacién Permur SAC.



Capitulo I: Planteamiento del Estudio
1.1.  Delimitacion de la investigacion

1.1.1. Territorial.

Esta investigacion se realizo dentro de las inmediaciones de la organizacion PERMUR
SAC, identificada con el registro Unico de contribuyente N° 20456274545, entidad que se
dedica a la venta de agregados, asi como a alquilar y arrendar maquinaria pesada, equipos y
otros a empresas mineras en el sur del pais; especificamente en la provincia de Caylloma en la
region Arequipa.

1.1.2. Temporal.

El desarrollo y aplicacion de esta investigacion tuvo lugar durante el periodo del primer
y segundo trimestre del afio 2022.

1.1.3. Conceptual.

A lo largo de este trabajo de investigacion, se estudiaron y analizaron dos variables: la
cultura organizacional y su influencia en el compromiso laboral; a la vez que se ha buscado
determinar si existe relacion entre ambas.

1.2.  Planteamiento del problema

El término compromiso con la organizacion se define como un estado en el que un

empleado se identifica con una organizacion y sus metas y quiere seguir formando parte de ella

(Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional 17 Ed., 2017). Investigaciones previas



que exploraron el compromiso organizacional y sus consecuencias, sugirieron una relacion
positiva con la permanencia de las personas con sus organizaciones (O'Reilly & Chatman,
1986). Otras consecuencias relacionadas al compromiso de los colaboradores hacia la
organizacion son: la cooperacion, el altruismo, y la ayuda espontdnea no remunerada de los
propios colaboradores (Smith et al., 1983).

La investigacion sugiere que siete dimensiones capturan la esencia de la cultura
organizacional (Chatman & Jehn, 1994). Estas dimensiones (descritas en la Tabla 3.1) se
clasifican mediante distintos rangos: cuando el rango es bajo, el rasgo en cuestion no es muy
tipico de la cultura; cuando es alto, significa que es una caracteristica determinante de la misma.
Describir una organizacién a partir de estas siete dimensiones han permitido vislumbrar cémo
estd conformada su cultura. Entre mas sean los empleados que aceptan los valores clave de la
organizacion y se comprometen con ellos, mas fuerte es la cultura organizacional (Robbins &
Coulter, Administracion 13 Ed, 2018).

1.3.  Formulacion del Problema

1.3.1. Problema General.

¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el compromiso laboral en la
organizacion PERMUR SAC?

1.3.2. Problemas Especificos.

° ¢Qué relacion existe entre la dimension innovacién y el compromiso laboral, en la
empresa PERMUR SAC?
° ¢Qué relacion existe entre la dimension tranquilidad y el compromiso laboral, en la
empresa PERMUR SAC?
° ¢Qué relacion existe entre la dimension estabilidad y el compromiso laboral, en la

empresa PERMUR SAC?



° ¢Queé relacion existe entre la dimension orientada a los resultados y el compromiso
laboral, en la empresa PERMUR SAC?

° ¢ Qué relacion existe entre la dimension orientada al equipo y el compromiso laboral,

en la empresa PERMUR SAC?

° ¢ Qué relacion existe entre la dimension orientada al detalle y el compromiso laboral,

en la empresa PERMUR SAC?

° ¢Qué relacion existe entre la dimension orientada a las personas y el compromiso

laboral, en la empresa PERMUR SAC?
1.4.  Obijetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el compromiso
laboral de la organizacion PERMUR SAC, 2022.

1.4.2. Objetivos especificos.
° Estimar la relacién que existe entre la dimensién innovacién y el compromiso laboral,
en la empresa PERMUR SAC
° Estimar la relacion que existe entre la dimensién tranquilidad y el compromiso laboral,
en la empresa PERMUR SAC
° Estimar la relacion que existe entre la dimension estabilidad y el compromiso laboral,
en la empresa PERMUR SAC
° Estimar la relacion que existe entre la dimension orientada a los resultados y el
compromiso laboral, en la empresa PERMUR SAC
° Estimar la relacion que existe entre la dimensién orientada al equipo y el compromiso
laboral, en la empresa PERMUR SAC
° Estimar la relacion que existe entre la dimensién orientada al detalle y el compromiso

laboral, en la empresa PERMUR SAC



° Estimar la relacion que existe entre la dimension orientada a las personas y el

compromiso laboral, en la empresa PERMUR SAC.
1.5.  Justificacion de la investigacion

1.5.1. Justificacion teorica.

Esta investigacion se realizo con el fin cientifico de que se pueda llegar a integrar al
conocimiento de las ciencias administrativa y a su vez sea tomado como precedente para ser
parte fundamental de la estructura y procesos de la empresa.

1.5.2. Justificacion practica.

Una vez que la alta direccion sea consciente de que existe 0 no, una relacion entre su
cultura organizacional y el compromiso laboral reflejado en sus colaboradores, tomaran las
acciones necesarias para mejorar el compromiso de los mismos y asi contribuir al crecimiento

y desarrollo eficaz de la organizacion.



Capitulo I1: Marco Teorico

2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1. Articulos cientificos.

Segiin Chatman & Jehn, (1994) en su articulo “Assessing the relationship between
industry characteristics and organizational culture: how different can you be?”, sefialan que un
entendimiento claro de la cultura organizacional ayuda a la puesta en marcha de la estrategia
organizacional, el cambio en la organizacion promoviendo una mejor imagen de la empresa,
pues las formas que tienen los colaboradores asi como sus aptitudes y actitudes para con los
clientes , demuestran la cultura organizacional en la empresa de servicios que fue estudiada, la
informacidn fue obtenida del estudio de 15 empresas de servicios en donde se utilizo el perfil
cultural organizacional de O'Reilly.

También para O’Reilly, Chatman, & Caldwell (1991) en su articulo de nombre “People
and Organizational Culture: A Profile Comparison Approach to Assessing Person-
Organization Fit”, mencionan que la cultura organizacional resulta importante, pues determina
cdmo es que una persona se adapta a una organizacién pues existen factores importantes que
lo influencian de manera psicoldgica por ello se plantea una evaluacién medible de la cultura
organizacional y la relaciones forjadas de las personas en diferentes situaciones. Como

resultado se vio la relacion entre cultura organizacional y la persona.



2.1.2. Tesis nacionales e internacionales.

2.1.2.1. Tesis nacionales.

Para Del Castillo (2020) en su tesis de maestria titulada: “Relacion entre la cultura
organizacional y compromiso organizacional en analistas de tecnologia de una empresa de
servicios - Lima”, sefiala que una cultura organizacional bien estructurada y organizada
permite tener el poder e independencia de los colaboradores para ayudar a alcanzar los
objetivos de la organizacion de manera estratégica logrando aportar valor , pues los
colaboradores logran identificarse con la empresa bajos ciertos parametros.

2.1.2.2. Tesis internacionales.

Para Vasquez (2009) en su tesis de maestria que se titula: “La cultura organizacional
presente en Dayco Telecom, C.A.: una estrategia para el fortalecimiento del estilo daycohost a
traveés de su liderazgo gerencial”, menciona que la cultura organizacional de una empresa tiene
un gran impacto dentro de la organizacion como también en las relaciones de sus
colaboradores.

2.2. Bases tedricas

Robbins & Judge, (2017) sefialan que todo individuo posee fortalezas y debilidades que
lo definen, también poseen aptitudes del tipo intelectual que le permiten ser ; es decir, aquellas
que le dotan de capacidad de pensar, razonar, meditar u otras; por otro lado todas las anteriores
estan influenciadas por las creencias, edad, género y muchas mas , las cuales denotan su
comportamiento colectivo e individual dentro de una sociedad y en su centro de labores por lo
que esas caracteristicas individuales haran que desempefie un papel particular dentro de la

organizacion.



2.3. Definicion de términos basicos

Valores

Representan convicciones fundamentales de que ““a nivel personal y social, cierto modo
de conducta o estado final de existencia es preferible a otro opuesto o inverso”. Contienen un
elemento de criterio que incluye ideas personales sobre lo que es correcto, bueno o deseable.
Los valores son esenciales para comprender las actitudes y la motivacién de las personas, e
igualmente influyen en las percepciones que se tienen (Robbins & Judge, 2017).

Cultura

Para Robbins & Judge (2018) “Es un sistema de significado compartido entre sus
miembros que distingue a una organizacion de las otras.”

Para Chiavenato (2017), la Cultura organizacional es “un modo de vida, un sistema de
creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de determinada
organizacion.” Como se aprecia se puede considerar que para todos es un conjunto de creencias
y valores que se van obteniendo con el pasar del tiempo, es decir que dicho concepto no se
desenlaza de sus raices antropologicas, por lo tanto, la cultura se trasmite y es inculcada a lo
largo de la organizacién al pasar del tiempo y es creada por las personas que la conforman.

Normas

Las normas segiin Robbins & Judge (2018), “son reglas establecidas para hacer
consistentes las conductas de los miembros de un grupo. Esa consistencia tiene la consecuencia
de hacer la conducta predecible; esto es, facilitar la interaccion, ya que ésta no exige ser
improvisada a cada momento debido a que existen definiciones respecto a como debe ser
nuestro comportamiento y el del otro”.

Las normas son fundamentales dentro de una organizacién ya que ayudan a mejorar el
clima laboral, el trabajo en equipo y fomentan el orden y la disciplina lo cual favorece a la

efectividad y eficacia laboral de los colaboradores y contribuye al éxito empresarial.



Liderazgo

Robbins & Judge (2018) definen al liderazgo como “la capacidad de influir en un grupo
para que consiga sus metas. La base de esta influencia puede ser formal, como la que confiere
un rango gerencial en una organizacion.” El liderazgo es un conjunto de habilidades gerenciales
o0 directivas que un individuo debe influir en la forma en que las personas o los grupos de
trabajo existen y se comportan para que el equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de
metas y objetivos.

Clima Organizacional

Robbins & Coulter (2018) se refieren al Clima Organizacional “como un ambiente
compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempefio.”

El clima organizacional es el ambiente generado por las practicas de los trabajadores de
una empresa y que se plasma en las actitudes que tienen para relacionarse entre si. Asimismo,
depende de muchos factores y el primero de ellos es la importancia que la propia compafiia le

de.

Satisfaccion Laboral

Robbins & Judge (2017) "La satisfaccion laboral se enfoca en la actitud general de un
colaborador hacia su puesto de trabajo. Las personas que poseen una alta satisfaccién laboral
tienen una actitud positiva frente a su trabajo, mientras que los trabajadores que no estan
satisfechos con dicho puesto laboral muestran una actitud negativa frente al mismo". La
satisfaccion laboral se entiende cuando un trabajador se siente motivado, alegre y dichoso con
su trabajo y disfruta laborar en su organizacién. Esta se da cuando un empleado siente que esta
teniendo estabilidad laboral, crecimiento profesional asi como un equilibrio cémodo y bueno
entre el trabajo y la vida

Inteligencia emocional



La inteligencia emocional es la capacidad de reconocer las emociones propias, asi como
las ajenas y de gestionar nuestra respuesta frente a ellas. Se puede definir como un conjunto de
habilidades que permiten una mayor adaptabilidad de la persona frente a los diferentes
cambios. Tiene tres componentes los cuales son: Autoconciencia, Autocontrol, Conciencia
social y empatia y habilidades sociales; si todas son aplicadas, se sera capaz de gestionar las
relaciones de forma eficiente y efectiva (Juarez, 2021).

Compromiso

En el campo del comportamiento organizacional, la construccion del compromiso
organizacional ha ocupado un lugar destacado en la investigacion (Mowday et al., 1982); (Staw
& Ross, 1978).

Aunque existen numerosas diferencias en el enfoque de la investigacion del compromiso,
un tema central que continla apareciendo es el apego psicologico del individuo a una
organizacion (O'Reilly & Chatman, 1986).

Otros estudios han explorado las consecuencias del compromiso manifestado en actitudes
y comportamientos como la busqueda de proximidad y la permanencia prolongada (Horn et al.,
1979); (Rusbult & Farrell, 1983); (Werbel & Gould, 1984) expresiones de afecto positivo y
lealtad; (O'Reilly & Caldwell, 1980), motivacion e implicacion (Mowday et al., 1982) ; (Scholl,
1981), y comportamientos como el desempefio y la obediencia a las politicas organizacionales

(Angle & Perry, 1981); (Galanter, 1980).
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Capitulo I11: Hipdtesis Y Variables

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipdtesis general.
Hipdtesis general (HG): Existe relacion directa entre la cultura organizacional y el compromiso
laboral en la empresa PERMUR SAC.

3.1.2. Hipdtesis especificas.
° Hipdtesis 1 (h1): La relacidn entre la dimension innovacion con el compromiso laboral
en la empresa PERMUR SAC es nula.
° Hipdtesis 2 (h2): La relacion entre la dimension agresividad con el compromiso laboral
en la empresa PERMUR SAC es nula.
° Hipotesis 3 (h3): La relacion entre la dimension estabilidad con el compromiso laboral
en la empresa PERMUR SAC es nula.
° Hipotesis 4 (h4): La relacion entre la dimension orientada a los resultados con el
compromiso laboral en la empresa PERMUR SAC es nula.
° Hipotesis 5 (h5): La relacion entre la dimension orientada al equipo con el compromiso
laboral en la empresa PERMUR SAC es nula.
° Hipdtesis 6 (h6): La relacion entre la dimension orientada al detalle con el compromiso

laboral en la empresa PERMUR SAC es nula.
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° Hipotesis 7 (h7): La relacion entre la dimension orientada a las personas con el
compromiso laboral en la empresa PERMUR SAC es nula.
3.2. ldentificacion de las variables

Esta investigacion ha tenido como base el estudio y analisis de dos variables: En primer
lugar, cultura organizacional, que es la percepcidn que tienen los trabajadores respecto a su
entorno de trabajo, especificamente las caracteristicas en cuanto la forma de ser de la
organizacion y la forma de vivir sus valores; la investigacion sugiere que siete dimensiones
capturan la esencia de la cultura organizacional (Chatman & Jehn, 1994). Estas dimensiones
(descritas en la Tabla 1) se clasifican mediante distintos rangos: cuando el rango es bajo, el
rasgo en cuestion no es muy tipico de la cultura; cuando es alto, significa que es una
caracteristica determinante de la misma. Describir una organizacion a partir de estas siete
dimensiones nos permite vislumbrar como esta conformada su cultura. Entre mas sean los
empleados que aceptan los valores clave de la organizacion y se comprometen con ellos, méas
fuerte es la cultura organizacional (Robbins & Coulter, 2018).

Y, en segundo lugar, compromiso laboral: se define como un estado en el que un
empleado se identifica con una organizacion y sus metas y quiere seguir formando parte de ella
(Robbins & Judge, 2017). Al igual que con la participacion en el trabajo, las pruebas de las
investigaciones apuntan a una relacion negativa entre el compromiso con la organizacion y el
ausentismo y la rotacion. De hecho, en los estudios se demuestra que el grado de compromiso
que tiene un empleado con su organizacion es mejor indicador de la rotacion que el indicador
mayormente usado de satisfaccion laboral, pues explica hasta 34 por ciento de la variable
(Robbins & Judge, 2018).

3.3. Operacionalizacion de las variables
Para investigar el ajuste persona-cultura, se utilizo el instrumento desarrollado por

O’Reilly, Chatman, & Caldwell (1991) conocido como Perfil de Cultura Organizacional (OCP
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en inglés). Este instrumento contiene un conjunto de declaraciones de valores que se pueden
utilizar para evaluar idiograficamente tanto el grado en que ciertos valores caracterizan a una
organizacion objetivo como la preferencia de un individuo por esa configuracion particular de
valores. El ajuste persona-cultura se puede calcular correlacionando el perfil de los valores
organizacionales con el perfil de las preferencias del individuo (Tabla 1).

En un conjunto de investigaciones relacionadas utilizando maultiples conjuntos de
encuestados, se han explorado las caracteristicas del OCP y se demostrd su capacidad para
evaluar tanto a las organizaciones como a las personas. Ademas, se exploro la relacion entre
las preferencias por los valores organizacionales y las variables de personalidad individual.
Finalmente, se utilizé el OCP para evaluar el ajuste de la cultura de la persona y probar la
relacion entre el ajuste y los resultados relacionados con el trabajo.

Tabla 1

Dimensiones, items e Indicadores del OCP

Dimension items Indicadores
26 Ser agresivo
Agresividad 53 Ser competitivo

6 Ser rapido para tomar ventaja de oportunidades
Enfasis en las
recompensas 35 Oportunidades por crecimiento profesional
36 Alta remuneracion por buenos resultados
5 Ser innovador
Innovacién 7 Disposicion a experimentar
8 Tomar riesgos
12 Ser analitico
Orientacion a detalles 13 Prestar atencion al detalle
14 Ser preciso
31 Orientacion a logros

Orientacién a resultados 32 Ser exigente

34 Tener grandes expectativas de resultados
Orientacion a equipos 15 Estar orientado al equipo

43 Trabajar en colaboracion con otros
Apoyo a las personas 25 Solidarios

38 Ofrece elogios por su buen rendimiento
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Nota: Tomado de O’Reilly, C.A., III., Chatman, J., Caldwell, D. 1991. People and
organizational culture: a profile comparison approach to assessing person-organization fit.
Academy of Management Journal, 3: 487-516.

Tabla 2

items e Indicadores del Compromiso Organizacional

ltems  Indicadores

1. If the values of this organization were different, I would not be as attached to
this organization.

2. Since joining this organization, my personal values and those of the
organization have become more similar.

3. The reason | prefer this organization to others is because of what it stands for,
its values.

4, My attachment to this organization is primarily based on the similarity of my

values and those represented by the organization.

5. What this organization stands for is important to me.

6. I am proud to tell others that I am a part of this organization.

7. | talk up the university to my friends as a great organization to work for.

8. | feel a sense of "ownership™ for this organization rather than being just an
employee.

9. Unless I'm rewarded for it in some way, | see no reason to expend extra effort
on behalf of this organization.

10. How hard | work for the organization is directly linked to how much | am
rewarded.

11. My private views about the university are different than those | express
publicly.

12. In order for me to get rewarded around here, it is necessary to express the right
attitude.

Nota: Tomado de O’Reilly, C.A., lll. & Chatman, J. 1986. Organizational Commitment and
Psychological Attachment: The Effects of Compliance, Identification, and Internalization on
Prosocial Behavior. Journal of Applied Psychology, 3: 492-499.
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Capitulo IV: Metodologia

4.1 Enfoque de la investigacion

La presente investigacion ha sido realizada en base al entorno de un enfoque
cuantitativo, es decir, se utilizaron cifras y estimaciones estadisticas descriptivas e inferenciales
para la comprobacion de las hipétesis de investigacion. Esto quiere decir que, cuando se
establece que el enfoque de investigacion es cuantitativo, se realiza una caracterizacion del
problema a partir de indicadores como la media y la desviacion estandar, las frecuencias de las
categorias de las variables y el valor de los estadisticos que se usan en la prueba de hipotesis
(Hernandez Sampieri et al., 2014).
4.2. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion en este estudio fue aplicado debido a que en base a la teoria
recurrente a las variables estudiadas se ha pretendido realizar un analisis de comprobacion de
que tanto la teoria en cuestion asociada a la problematica es correcta y que los resultados de la

investigacion deben ser resueltas en funcion de lo observado en la realidad, es decir, fueron
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contrastadas con la realidad observada y detallada de los trabajadores de la empresa PERMUR
SAC - 2022.
4.3. Nivel de la investigacion

De la misma manera es correlacional puesto que se realizd una evaluacién alrededor de
detalles estadisticos de limite central (media, mediana, moda) y de dispersion (desviacion
estandar y varianza), asi como de herramientas graficas para explicar el comportamiento de
ambas variables; estas han sido un primer paso para poder explicar la situacion problema; no
obstante, estos criterios son insuficientes para poder comprobar las hipétesis de investigacion.
Concordante con el enfoque de investigacion, la investigacion correlacional hace uso de
inferencia estadistica para poder comprobar las hipétesis en base a un intervalo de valores del
estadistico de prueba, el cual representa el grado o nivel de relacion entre las variables en base
a la idea de causalidad; es decir, el cambio de una de las variables independientes (o alguno de
sus componentes) modifica de algun modo a la variable dependiente (Hernandez Sampieri et
al., 2014).
4.4. Método de investigacion

El método general utilizado fue el método cientifico, que segin (Bernal, 2016), autor
que detalla que el procedimiento cientifico establece la estructura de un problema, generacion
de informacion sobre este problema, elaboracion de una posible solucién al problema, con sus
posibles variantes y finalmente el contraste o desecho de la posible solucion. Lo cual invita a
que este proceso sea repetido muchas veces a fin de refinar el conocimiento adquirido. De
hecho, se sigue este mismo proceso en la elaboracion de un documento como este, en la
estructura de la tesis.
4.5. Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion a aplicada fue el descriptivo — correlacional, esto debido a

que se sigue el lineamiento del nivel de investigacion planteado y conforme al enfoque de
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investigacion propuesto, también se detalla el disefio no — experimental (ex post facto), el cual
indica que la investigacion (contrario a lo que hace una investigacion experimental) no hace
uso ni manipulacion de los datos ni de los fendmenos de estudio a fin de obtener un
determinado resultado, sino que usa la recopilacion de informacion para poder obtener las
caracteristicas de los fendmenos estudiados una vez que ya sucedieron; y de corte transversal,
puesto que tal recopilacion de informacion se realiza de forma tal que solo se hace uso de un
periodo de tiempo para recopilar la informacion de varios sujetos de estudio (Herndndez
Sampieri et al., 2014).

4.6. Poblacién y muestra

4.6.1. Poblacion.

Para Herndndez Sampieri et al. (2014), la poblacién es la cantidad total de
observaciones estudiadas; es decir, que ya sea poblacién, informacion historica o recopilada de
algin medio secundario, la poblacion puede ser establecida como un conjunto de datos que
comparten una determinada caracteristica; siendo la muestra , una parte de la poblacion que
presenta las caracteristicas tomadas en cuenta y delimitadas para la investigacion, a fin de que
las caracteristicas que se buscan entender dentro de la investigacion cientifica estén asociadas
a las que se pretenden conocer dentro de la poblacion.

En base a lo expuesto la poblacion estudiada, han sido todos los trabajadores de la
empresa PERMUR SAC en el afio 2022, la cual asciende a un total de 58 trabajadores de planta
(Administrador, operarios, personal de seguridad), quienes explican los detalles acerca del
comportamiento humano dentro de la organizacion, incluyendo la gestion de talento humano y

la rotacion de personal segun la percepcion de estos trabajadores mediante sus respuestas.
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4.6.2. Muestra.

A. Unidad de andlisis.

La unidad exacta de andlisis han sido los 58 trabajadores de la empresa mencionada
anteriormente, a quienes se les aplicé el instrumento y se organizaron los datos a fin de
caracterizar la percepcion de estos trabajadores. Por ende, se trabajéo con un muestreo no
probabilistico censal.

B. Tamafio de la muestra.

Al ser un muestreo censal, el niumero al que asciende la cantidad de muestra es
equivalente a la poblacion que labora en la empresa PERMUR SAC, es decir equivalente a 58
personas.

C. Seleccion de la muestra.

La seleccion de la muestra ha sido realizada de forma no probabilistica censal, es decir

se ha trabajado con el total de la poblacion.
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Capitulo V: Resultados

5.1  Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo se realizd desde el 08 de abril hasta 23 de abril del 2022 en las
oficinas administrativas de Permur S.A.C. ubicadas en la urbanizacion Dolores H-18 en la
provincia y departamento de Arequipa. También se realizaron encuestas al personal de campo
y operativo en el anexo Puna chica del Distrito de Tapay en la provincia de Caylloma en el
departamento de Arequipa en donde se recopil6 la informacidn que necesitaban las encuestas
para el analisis del presente trabajo de investigacion. La investigacion se realiz6 en las fechas
mencionadas debido al mantenimiento general de la maquinaria que se llevé a cabo en dicho
tiempo, asi como la presencia de los trabajadores seria mayor en relacion a otros dias.

Durante la realizacion de la investigacion se conté con el apoyo de los socios, el gerente
y el personal en general con lo cual se logré recopilar la informacion con prontitud de manera
adecuada para su posterior analisis y diagnéstico a pesar de las inclemencias del clima y las
dificultades que se presentan en el sector dada la ubicacién de la cantera de la que se extrae el
material.

5.2.  Presentacion de resultados
Los 58 colaboradores que participaron en la investigacion se encuentran entre las

edades de 18 a 50 afios de edad, distribuidos de la siguiente manera: 30% entre 18 y 30 afos;
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33% entre los 31 y 40 afios; 30% entre los 41 y 50 afios; y solo el 7% supera los 50 afios de
edad.

5.2.1. Resultados de cultura organizacional.

La mayor proporcién del personal de Permur S.A.C. percibe las siete dimensiones de
la cultura organizacional con un rango moderado, ninguna dimension hace la diferencia en
cuanto a rangos bajos o altos; todos se perciben bajo un rango moderado. Dentro de los rangos

moderados existen ligeras diferencias en las percepciones de los trabajadores, en la

Dimension de cultura organizacional de Permur

APOYO A LA GENTE I
ENF.EN LAS RECOMPENS
ORIENTADO A RESULTADOS
ATENCION A LOS DETALLES
AGRESIVIDAD

ORIENT. A EQUIPOS

INNOVACION Y TOMA DE RIESGOS
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

. se muestran las dimensiones y sus rangos obtenidos, en ella se puede apreciar que la

dimension con rango mas alto es la “innovacion y toma de riesgos” y la dimension con rango

mas bajo es “apoyo a la gente”.
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Dimension de cultura organizacional de Permur

APOYO A LA GENTE I
ENF.EN LAS RECOMPENS
ORIENTADO A RESULTADOS
ATENCION A LOS DETALLES
AGRESIVIDAD

ORIENT. A EQUIPOS

INNOVACION Y TOMA DE RIESGOS

0

X

10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura.l. Resultados de la dimensidn de cultura organizacional

En el Tabla 3., se muestra la percepcion de las siete dimensiones de la cultura
organizacional detallando los distintos niveles organizacionales (si el encuestado tiene personal
bajo su cargo o0 no), en la tabla se puede observar que las siete dimensiones son descritas por
todos los encuestados en términos similares, lo cual demuestra que viven una cultura
compartida.

Tabla 3

Perfil cultural

Perfil cultural

Atencion a los detalles
Orientado a resultados
Orientacion a la gente
Orientacidn a los equipos
Orientado a la tranquilidad
Estabilidad
Innovac!én y toma de
riesgos




21

Promedio

51% 51% 44% 52% 52% 48% 54%
General

Promedio
Gerentes de 49% 50% 42% 50% 50% 48% 55%
Linea

Promedio
personal 51% 51% 44% 52% 52% 48% 54%
operativo

5.2.2. Resultados de compromiso.

El personal de Permur S.A.C. se encuentra comprometido en tres niveles; el nivel mas
alto o significativamente comprometido alcanza al 33% del personal; el nivel intermedio
muestra un compromiso moderado, que alcanza al 30% del personal; y la mayoria, el 37% de
los encuestados reveld carecer de compromiso para con la organizacion.

El item de compromiso con puntaje promedio mas alto es “Estoy orgulloso de decir a
los demés que soy parte de esta organizacion” que obtuvo 3.63 seguido por los items “Lo que
esta organizacion representa, es importante para mi.” y “Hablo de esta empresa con mis amigos
como un gran lugar para trabajar” con 3.52 y 3.37 respectivamente (Tabla 4). Por otro lado, los
items de menor promedio son “Lo duro que trabajo para la empresa estd directamente
relacionado a cuanto soy recompensado” (2.78), “Mis puntos de vista personales sobre esta
organizacion, son diferentes a los que expreso publicamente” (2.78), y “Desde que me uni a
esta organizacion, mis valores personales y los de esta empresa se han vuelto més similares”
(3.07).

Tabla 4.

Resultados del compromiso

INDICADOR ITEMS PROMEDIO
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Internalizacion

Internalizacion

Internalizacion

Internalizacion

Identificacion

Identificacion

Identificacion

Identificacion

Cumplimiento

Cumplimiento

Identificacion

Cumplimiento

Si los valores de la organizacion serian
diferentes, no me identificaria con esta
empresa.

Desde que me uni a esta organizacion, mis
valores personales y los de esta empresa se
han vuelto mas similares.

La razon por la que prefiero a esta
organizacion entre otras, es por lo que
representan sus valores.

Mi preferencia por esta organizacion se basa
principalmente en la similitud de mis
valores y los representados por la
organizacion.

Lo que esta organizacion representa, es
importante para mi.

Estoy orgulloso de decir a los demas que
soy parte de esta organizacion.

Hablo de esta empresa con mis amigos
como un gran lugar para trabajar.

Me siento parte de esta organizacion, en
lugar de ser solo un empleado.

A menos que sea recompensado por ello de
alguna manera, no veo razén para hacer un
esfuerzo adicional en nombre de la empresa.

Lo duro que trabajo para la empresa esta
directamente relacionado a cuanto soy
recompensado.

Mis puntos de vista personales sobre esta
organizacion, son diferentes a los que
expreso publicamente.

Para que me recompensen aqui, es necesario
que exprese la actitud correcta.

3.19

3.07

3.26

3.33

3.52

3.63

3.37

3.22

3.19

2.78

2.78

3.08

Nota: Encuestas aplicadas a colaboradores de Permur S.A.C. 2022
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En la Tabla 55. se presentan los promedios obtenidos para cada grupo de colaboradores,
gerentes de linea y colaboradores en general, revelando que existen diferencias significativas
entre ambas percepciones. El grupo de gerentes de linea se encuentra significativamente
comprometidos (3.57), mientras que los demas colaboradores en promedio se muestran
moderadamente comprometidos (3.10).

Tabla 5

Resultados de poblacién encuestada con el compromiso.

Poblacion encuestada Compromiso promedio
Promedio General 3.21
Promedio Gerentes de Linea 3.57
Promedio personal operativo 3.10

Nota: Encuestas aplicadas a colaboradores de Permur S.A.C. 2022

5.2.3. Relacion entre cultura y compromiso organizacional.

La prueba de Kolmogorov — Smirnov mostré que los datos presentaban distribucion no
normal, por lo cual, para determinar la relacion estadistica entre las dos variables, se usaron los
coeficientes de correlacion de Spearman.

En la dimension de Enfasis en las recompensas, se determin6 una correlacion positiva
moderada (0.449) que permitié aseverar que, a mayor atencion en el énfasis que la organizacion
preste a las recompensas, mayor compromiso organizacional seré predicado. Dentro de las siete
dimensiones de la cultura organizacional, el énfasis en las recompensas es la dimension que
presenta mayor fuerza en la relacion con el compromiso dentro de la organizacion.

Tabla 6

Resultados de la correlacién, dimension énfasis en las recompensas y el compromiso

Enfasis en las
recompensas Compromiso
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Enfasis en las
recompensas 1
Compromiso 0,4499632005 1
Nota: Encuestas aplicadas a colaboradores de Permur S.A.C. 2022

En la dimension de Atencion a los detalles, se determind una correlacion positiva
moderada (0.439) que permite aseverar que, a mayor atencion a los detalles, mayor
compromiso organizacional sera predicado.

Tabla 7

Resultados de la correlacién, dimension atencion a los detalles con el compromiso

Atenciénalos

detalles Compromiso
Atencion alos 1
detalles
Compromiso 0,4391024954 1

Nota: Encuestas aplicadas a colaboradores de Permur S.A.C. 2022

En la dimension de orientacion a la gente, se determind una correlacion positiva
moderada (0.423) que permite aseverar que, a mayor orientacién a la gente, mayor compromiso
organizacional sera predicado.

Tabla.8

Resultados de la correlacién, dimension orientacion a la gente con el compromiso

Orientacion a la gente Compromiso

Orientacién a la gente 1

Compromiso 0,4234947769 1

Nota: Encuestas aplicadas a colaboradores de Permur S.A.C. 2022



25

En la dimension de orientacion a los resultados, se determind una correlacion positiva
moderada (0.344) que permite aseverar que, a mayor orientacion a los resultados, mayor

compromiso organizacional sera predicado.

Tabla 9

Resultados de la correlacién, dimension orientacion a los resultados con el compromiso

Orientacion a los

resultados Compromiso
Orientacién alos
1
resultados
Compromiso 0,3449735818 1

Nota: Encuestas aplicadas a colaboradores de Permur S.A.C. 2022

En la dimensién de orientacién a los equipos, se determind una correlacién positiva
moderada (0.320) que permite aseverar que, a mayor orientacion a los equipos, mayor

compromiso organizacional sera predicado.

Tabla 10

Resultados de la correlacion, dimension orientacion a los equipos con el compromiso

Orientacién a los

. Compromiso
equipos
Orientacion a los
equipos 1
Compromiso 0,3203982912 1

Nota: Encuestas aplicadas a colaboradores de Permur S.A.C. 2022

En la dimensidn de innovacion y toma de riesgos, se determind una correlacion positiva
moderada (0.301) que permite aseverar que, a mayor innovacion y toma de riesgos, mayor

compromiso organizacional sera predicado.
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Tabla 11

Resultados de la correlacién, dimension innovacion y toma de riesgos con el compromiso

Innovacion y toma de

fiesgos Compromiso
Innovacion y toma de 1
riesgos
Compromiso 0,3017943006 1

Nota: Encuestas aplicadas a colaboradores de Permur S.A.C. 2022

En la dimensién de agresividad, se determin6 una correlacion negativa débil (-0.016)
que permite aseverar que, a mayor agresividad, menor compromiso organizacional sera
predicado.

Tabla 12

Resultados de la correlacién, dimension agresividad con el compromiso

Agresividad Compromiso
Agresividad 1

Compromiso 0,01641625269 1
Nota: Encuestas aplicadas a colaboradores de Permur S.A.C. 2022

5.2.4. Resultados por tipo de colaboradores

Los resultados de la tabla 3. se obtienen del promedio general de los obtenidos de las
dimensiones de la cultura organizacional y su relacion con el compromiso dentro de la
organizacion en donde también se ha sub dividido en el tipo de colaboradores; es decir, los
gerentes de linea y los del personal operativo de los cuales se observa que no hay una variacién
significativa entre los tres tipos colaboradores, lo que demuestra que tienen un pensamiento

similar con respecto al compromiso organizacional de la empresa Permur.
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53 Discusion de resultados

En general, los resultados presentados en este apartado, ofrecen un fuerte apoyo a la
validez de la afirmacion de que la compatibilidad de los valores de la persona y los de la
organizacion causan efectos en los comportamientos y percepciones de los empleados. Los
resultados sugieren que la Cultura Organizacional percibida por los colaboradores contribuyen
al compromiso laboral. Como indican los resultados mostrados en las Tablas Tabla 33., 4.,
Tabla 55., el compromiso laboral es afectado por las dimensiones énfasis en las recompensas,
atencion a los detalles, orientacion a la gente de la cultura organizacional en la organizacion
Permur S.A.C. Las dimensiones de la cultura organizacional que més afectan el compromiso
laboral pueden variar de acuerdo a la industria, lo cual puede ser objeto de futuras
investigaciones. Chatman & Jehn, (1994) demostraron que las culturas organizacionales
pueden ser més parecidas que diferentes de acuerdo a las industrias en las cuales compiten, lo
mismo podria pasar con respecto a las dimensiones de cultura organizacional que afecten el
compromiso laboral.

Caldwell & O'Reilly, (1990) demostraron que el compromiso normativo a menudo se
asocia con empresas con culturas fuertes. Los investigadores a menudo han sugerido que el
alto compromiso y la satisfaccion son resultados de un alto ajuste persona-organizacion
(Kilmann et al., 1986), pero se dispone de poca evidencia empirica de esta asociacion.

Quizas sea importante evaluar la asociacion entre el compromiso laboral y la rotacion,
inasistencias y tardanzas comunes. Existe apoyo a la afirmacion de que el grado en que las
preferencias individuales coincidian con las realidades organizacionales predice la rotacion dos
afios después (O’Reilly et al., 1991). No son pocos los investigadores que han expresado que
un fuerte acuerdo entre los miembros de la organizacion sobre unas pocas normas o valores
centrales define una cultura organizacional, por ejemplo, Enz (1988); O'Reilly C. I. (1989) y

Rousseau (1990). Estos resultados parecen apoyar esa opinion.
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En este sentido, el PCO (Perfil Cultural Organizacional) parece util. En primer lugar,
como han sugerido los avances recientes en el estudio de la interaccion persona-situacion, un
enfoque de clasificacion Q proporciona una evaluacion idiogréafica del patrén Gnico de un gran
namero de atributos definitorios para individuos y organizaciones. En el caso de la cultura
organizacional, una evaluacién tan amplia permitiria a las organizaciones evaluar a los
candidatos contra los atributos organizacionales que son mas relevantes para sus valores
personales, no contra una calificacion general de algunos valores que pueden no ser
personalmente importantes. En este sentido, el enfoque de comparacién de cultura
organizacional y el compromiso laboral es simplemente una formalizacion de la l6gica de
ajuste que utilizamos en la vida cotidiana. Surge la pregunta ";Se comprometera la persona X
en la cultura Y?" Esta es realmente una pregunta sobre la congruencia persona-organizacion,
no un efecto principal. Para responder a esta pregunta, se debe saber qué exige una situacion y
coémo las competencias y preferencias de un individuo se ajustan a una situacion especifica.
Esta es precisamente la informacién que arroja el proceso de comparacion de perfiles. La
mayoria de los modelos de ajuste evalGan las caracteristicas individuales y ambientales por
separado y luego combinan las dos variables independientes para el comportamiento y las
actitudes previas al dictado por ejemplo Joyce, Slocum, & Von Glinow (1982); y eso
precisamente es lo que en esta tesis se ha desarrollado.

Los resultados de esta tesis pueden contribuir a la investigacion futura de varias
maneras. En primer lugar, a medida que los investigadores organizacionales contintan
debatiendo la importancia de la congruencia entre individuos y situaciones, estos resultados
demuestran que una herramienta ampliamente utilizada para evaluar la personalidad puede
adaptarse para proporcionar medidas comparables de personas y situaciones. El desarrollo de
tales métodos puede permitir la investigacion en una serie de areas donde el ajuste a un trabajo,

ocupacioén u organizacion se concibe como una variable causal o de resultado importante. En
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segundo lugar, y de manera mas sustantiva, esta investigacion ha hecho uso del patron de
valores que definen la cultura organizacional proporcionada por O’Reilly, Chatman, &
Caldwell (1991).

Aunque es necesaria una mayor validacion de este enfoque de la cultura, los patrones
relativamente consistentes de las preferencias individuales por los valores y la observacion de
esos valores en las organizaciones sugieren que el patron que define la cultura organizacional
es relativamente sélido. En tercer lugar, y talvez de mayor importancia, estos resultados
demuestran que la Cultura Organizacional experimentada por los trabajadores afecta su propio
compromiso laboral; el ajuste entre la preferencia de un individuo por una cultura particular y
la cultura de la organizacion a la que se une la persona esta relacionado con el compromiso de
esta. Este estudio y otros similares pueden ayudar a aclarar tanto la naturaleza de la cultura

organizacional como el impacto de las culturas en los individuos.

Relacion de la cultura organizacional con el
compromiso de Permur S.A.C.

APOYO A LA GENTE I
ENF.EN LAS RECOMPENS I
ORIENTADO A RESULTADOS I
ATENCION A LOS DETALLES I
AGRESIVIDAD
ORIENT. AEQUIPOS I
INNOVACION Y TOMA DE RIESGOS I

-0.1

o

0.1 0.2 0.3 0.4 0.5

Figura 2. Relacion de la cultura organizacional con el compromiso en Permur S.A.C.
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Las dimensiones de la cultura organizacional de la empresa Permur que afectan el
compromiso dentro de la misma son: el énfasis en las personas (0.4499), la atencion en los
detalles (0.4391), la orientacién a los resultados (0.3449), la orientacién a los equipos (0.3203),
la innovacidén y toma de riesgos (0.3017) y finalmente la agresividad (-0.0164) como la menos
relevante dentro de las dimensiones de la cultura que afectan el compromiso de la empresa,
con lo cual denota que a mayor estrés o competitividad en la organizacion se percibe un

ambiente més agresivo lo cual genera menos compromiso dentro de Permur S.A.C..
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Conclusiones

Las dimensiones de la cultura organizacional percibidas por los colaboradores en la
empresa Permur fueron: la innovacion y toma de riesgos (54%), orientacion a los equipos
(52%), agresividad (52%), atencion a los detalles (51%), orientacién a los resultados (51%),
énfasis en las recompensas (48%) y apoyo a la gente (44%). Lo cual puede significar que no
existe una dimension que resalte particularmente sobre las demas; sin embargo, si se puede
concluir que existe una cultura compartida debido a que muchos de los colaboradores tienden
a describir la cultura en términos similares, aunque laboren en diferentes sitios, diferentes
niveles y diferentes antecedentes dentro de la organizacion.

La percepcion del compromiso organizacional en la empresa Permur se encuentra
distribuido de la siguiente manera: significativamente comprometido (33%), medianamente
comprometido (30%), y carente de compromiso (37%). Con ello, se demuestra que solo el 33%
tienen energia y estan comprometidos disfrutando de su trabajo, el 30% estan pasivamente
comprometidos haciendo lo minimo e indispensable dentro de sus funciones (tratan de ser
buenos colaboradores), el 37% carece de compromiso, las personas que carecen de
compromiso no solamente no son productivas, sino que no cooperan ni ayudan
desinteresadamente.

Las dimensiones de cultura organizacional que mas influyen en el compromiso de los
encuestados en la organizacion Permur fueron atencion en los detalles (0.4391) y énfasis en los

resultados (0.3449) y apoyo a la gente (0.4499), lo cual demuestra que requieren mayor
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atencion en la empresa para una mayor productividad, identificacion, motivacion y
compromiso dentro de la misma. Asi mismo, no existen caracteristicas de la organizacion
reconocidas por unanimidad dentro de los colaboradores, por lo cual se puede afirmar que la
cultura organizacional de Permur es débil, de acuerdo a la definicion del doctor Stephen

Robbins.



33

Recomendaciones

Se recomienda a la alta direccion de la empresa Permur S.A.C. que se enfoque en el
desarrollo de la dimensién de atencién a los detalles y orientacion a los resultados dado que
contribuyen a desarrollar la estrategia de la organizacion y a alcanzar los objetivos de
importancia por lo que, gracias a ello, se gestione una nueva percepcion por parte de sus
colaboradores.

Los colaboradores perciben que para la empresa Permur S.A.C., los colaboradores no
son importantes (dimension de orientacién a la gente ubicada en el Gltimo lugar), la dimensién
de orientacion a la gente ha resultado ser una de las dimensiones mas importantes con respecto
a la variable compromiso. Por ello, se debe establecer prestaciones voluntarias “fringe benefits”
(Chiavenato, Gestion del talento humano, 2020), como gimnasio, nutricionista, atencion
psicoldgica para prevenir el estrés para que los colaboradores cambien la percepcién de que
ellos no son importantes para la organizacion.

Con la finalidad de motivar a los colaboradores por medio de recompensas monetarias
se recomienda el reparto de un bono anual de manera voluntaria a los trabajadores activos
dentro de la organizacion al cierre de afio segin los objetivos alcanzados en el plan de
crecimiento de la organizacion (el bono puede ser igual a un sueldo o méas dependiendo de los
resultados alcanzados), para asi lograr incentivar la consecucion de los objetivos y la obtencion
de resultados. La asignacion de bonos anuales que premien el desempefio logrado por la
organizacion son una estupenda manera de expresar el reconocimiento por la ayuda prestada
(Chiavenato, Gestion del talento humano, 2020).

También se recomienda a la alta direccion de Permur, usar el instrumento utilizado en
la presente investigacion, el Perfil Cultural Individual PCI, de (O’Reilly y otros, 1991) en los

futuros procesos de seleccion de personal debido a que permiten reconocer el perfil cultural de
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los candidatos a trabajadores antes de que ingresen a la organizacion, para de esta manera,
ayudarse a seleccionar candidatos que de acuerdo a su perfil cultural individual, sean mas
compatibles con el perfil cultural de la organizacion. Los beneficios que se derivan del uso de
esta herramienta son:

1. Ayuda a predecir la satisfaccion laboral.

2. Permite medir el compromiso organizacional de los colaboradores.

3. Ayuda a medir la permanencia de los colaboradores dentro de la organizacion.

4. Promueve la futura compatibilidad de los colaboradores con la organizacion durante su

permanencia en la empresa.
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a) Formato de encuesta

Apéndices

ENCUESTA DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

SECCION 1. Condiciones demograficas
Edad: 018-30 afios

O 31-40 anos

Tiene personal subordinado asucargo: OSi O No

SECCION 2.

En los siguientes items se presentan 12 afirmaciones/enunciados, se le solicita indicar el grado en el
cual usted esta "de acuerdo™ o en "desacuerdo”. Donde la primera columna es "Total Desacuerdo™ y

la quinta columna es "Total acuerdo” (marcar con un aspa en cada fila).

O 41-50 afios

O 60 a mas

NO

ITEM

Total
desacuerdo

Desacuerdo

No
preciso

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Si los valores de la
organizacion serian
diferentes, no me
identificaria con esta
empresa.




Desde que me uni a esta
organizacion, mis
valores personales y los
de esta empresa se han
vuelto mas similares.

38

La razon por la que
prefiero a esta
organizacion entre otras,
es por lo que representan
sus valores.

Mi preferencia por esta
organizacion se basa
principalmente en la
similitud de mis valores
y los representados por
la organizacion.

Lo que esta organizacion
representa, es importante
para mi.

Estoy orgulloso de decir
a los demas que soy
parte de esta
organizacion.

Hablo de esta empresa
con mis amigos como un
gran lugar para trabajar.

Me siento parte de esta
organizacion, en lugar
de ser solo un empleado.

A menos que sea
recompensado por ello
de alguna manera, no
veo razon para hacer un
esfuerzo adicional en
nombre de la empresa.

10

Lo duro que trabajo para
la empresa esta
directamente relacionado
a cuanto soy
recompensado.

11

Mis puntos de vista
personales sobre esta
organizacion, son
diferentes a los que
expreso publicamente.

12

Para que me
recompensen aqui, es
necesario que exprese la
actitud correcta.
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SECCION 3.

Considerando que usted conoce bien la organizacién en la cual labora, se le solicita que sefiale los
valores gque sean "mas caracteristicos” y "menos caracteristicos"(marcar con un aspa en cada fila).

Menos No Mas

items . s >
caracteristicas | Precisa |caracteristicas

Flexibilidad

Adaptabilidad

Estabilidad

Predecibles

Ser innovador

Ser rapido para tomar ventaja de
oportunidades

Disposicién a experimentar

Tomar riesgos

O©|O|N| O |Oh|WIN|F

Ser cuidadoso

=
o

Autonomia

[EEN
[N

Estar orientado a las reglas

[EEN
N

Ser analitico

[EEN
w

Prestar atencion al detalle

[EEN
N

Ser preciso

[N
(6]

Estar orientado al equipo

[EEN
(o]

Compartir informacion libremente

Hacer hincapié en una sola cultura por
toda la organizacion

[EEN
~

[EEN
(0]

Estar orientado a las personas

[EEN
©

Ser justos

N
o

Respeto por los derechos individuales

N
iy

Tolerancia

N
N

Informalidad

N
w

Ambiente relajado y tranquilo

N
N

Estar en calma

N
o1

Solidarios

N
(o3}

Ser agresivo

N
Y]

Tomar decisiones rapidas y efectivas

N
oo

Orientacidn a la accion

N
©

Toman la iniciativa

w
o

Ser reflexivo

w
i

Orientacion a logros

w
N

Ser exigente
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Asumir la responsabilidad

34

Tener grandes expectativas de
resultados

35

Oportunidades por crecimiento
profesional

36

Alta remuneracion por buenos
resultados

37

Seguridad del empleo

38

Ofrece elogios por su buen
rendimiento

39

Bajo nivel de conflicto

40

Enfrentar el conflicto directamente

41

Desarrollar amigos en el trabajo

42

Encajar facilmente

43

Trabajar en colaboracion con otros

44

Entusiasmo por el trabajo

45

Trabajar largas horas

46

No estar limitado por muchas reglas

47

énfasis en la calidad

48

Ser distintivo-diferente de los demas

49

Tener una buena reputacién

50

Ser socialmente responsable

o1

Estar orientado a resultados

52

Tener una filosofia de guia clara

53

Ser competitivo

54

Estar altamente organizado

40
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JUNTA DE
ACCIONISTAS

TODOS LOS SOCIOS

ALEX PEREZ MURGUIA

ASISTENTE DE
GERENCIA

MARIBEL COAQUIRA ZAPANA

CONTABILIDAD Y
FINANZAS

PAOLA IBARRA GUTIERREZ JAQUELINE PEREZ MURGUIA RAFAEL MAMANI MAMANI

ADMINISTRACION

OPERACIONES

ASISTENTE DE
OPERACIONES

LARRY MURGUIA MIRANDA

LOGISTICAY
ABASTECIMIENTO

SARITA PEREZ MURGUIA

OPERADORES

PERSONAL CONTRATADO PERSONAL CONTRATADO

Figura 3. Organigrama de Permur S.A.C.

Nota: Elaboracién propia

EQUIPO TECNICO

MECANICO

PERSONAL CONTRATADO
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Figura 4. Equipo mecanico



44

Cargador frontal y volquete encapsulado

Figura 5
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Figura 6. Equipos operando




Figura 8. Personal administrativo
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