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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado Cultura organizacional y su influencia
en la rentabilidad de la empresa Abali Contratistas S.A.C., Chiclayo 2018, tuvo como
objetivo principal determinar la influencia de la cultura organizacional en la rentabilidad de

la empresa.

En cuanto a la metodologia aplicada, el método es deductivo investigacion
cuantitativa de tipo correlacional, descriptivo y basico, con un disefio no experimental y de
enfoque transversal. La muestra estuvo constituida por 10 trabajadores administrativos y
operativos de la empresa, asi como también los datos de estados financieros durante los
afios del 2016 y 2017. La técnica aplicada en el estudio fue la encuesta y el instrumento el

cuestionario.

Se concluye, que la cultura organizacional influye directamente en los factores que
involucran a la rentabilidad de la empresa Abali Contratista S.A.C., evidenciandose que la
empresa deficiencias en cultura organizacional de la empresa afectando el desempefio y la

productividad, lo que perjudica los niveles de inversion y recursos.

Palabras claves: cultura, rentabilidad, cultura organizacional.



ABSTRACT

This research work entitled Organizational Culture and its influence on the
profitability of the company ABALI CONTRATISTAS S.A.C, Chiclayo 2018 had as main

objective the influence of organizational culture on the profitability of the company.

The method is deductive quantitative research of correlational, descriptive and basic
type, with a non-experimental design and transversal approach. The sample is constituted
by 10 administrative and operative workers of the company, as well as the data of the
financial statements during the years of 2016 and 2017. The technique applied in the study

was the survey and the instrument the questionnaire.

It is concluded that the organizational culture directly influences the factors that
involve the profitability of the company Abali Contractor SAC, which show the deficiency
of the company in the organizational organization of the company that affects the

performance and productivity, which harms the levels of investment and resources.

Keywords: culture, profitability, organizational culture.
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I.  INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

A nivel internacional

Aréanzazu (2017) sefiala que:

La cultura organizacional es importante para los trabajadores de una empresa, ya que sienta
las bases de la forma como se haran las cosas interna y externamente; y que generalmente, la

cultura organizacional de una empresa proviene de sus miembros fundadores. (parr.2).

Este hecho revel6 que existe relacion entre la cultura organizacional y las actividades

que generan valor econdémico para una empresa.
Nufiez (2017):

El sector energético mundial, busco lograr un equilibrio entre rentabilidad y ecosistema; es
decir que este sector busco atender la gran demanda de energia que proviene de ciertas partes
del mundo, y generar el menor grado de contaminacion posible en sus actividades de

extraccion y conversion de materias primas en energia. (p.1).

Este hecho sugirié que existe una congruencia entre la cultura organizacional de la

empresa, Yy sus deseos de obtener niveles de rentabilidad sustentables.
Aranzazu (2017) destaca que:

En una empresa, pueden existir dos tipos de cultura organizacional: cultura organizacional
fuerte y débil; la cultura fuerte se caracteriz6 porque todos sus miembros comporten los
mismos valores y creencias, y la cultura débil se caracterizé porque sus miembros comparten
patrones de comportamientos distintos, y es muy probable que la posible fuga de talentos

influya en su desempefio y rentabilidad. (p.6).

Este hecho genero reflexion sobre los posibles efectos de una cultura organizacional

débil en el desempefio y rentabilidad de una empresa.
Garcia (2017)enfatiza que:

El mercado de las criptomonedas se encontré en su momento mas rentable, y entre las
criptomonedas mas rentables se encontraron Neo (antes Antshares), Nem (XEM), Ripple
(XRP), Sttelar (XLM), Ethereum (ETH), Dash (XCoin), Tron (TRX), Litecoin (LTC),
Cardano (ADA), Monero (XMR), lota (Miota), Bitcoin (BTC), y Bitcoin Cash (BCH). (p.3).
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Este hecho dio a conocer que existe una amplia relacion de monedas virtuales con un
grado de rentabilidad similar, que son comercializadas en espacios distintos a los
tradicionales.

Opcidn consultores (2016)sostiene que:

Las empresas del sector electrodoméstico y de decoracion del hogar de Uruguay,
vieron un deterioro en sus condiciones de rentabilidad, debido al aumento de competidores,
aumento de costos, disminucion de ventas, variaciones en el tipo de cambio, y por la

masificacion de promociones y descuentos.

Este hecho manifiesto que los bajos niveles de rentabilidad de una empresa
provienen de su entorno externo (tipo de cambio y competidores), y de su entorno interno

(ventas y costos productivos).
Estudio (2014)postula que:

De una muestra de 50 empresas chilenas, sus gerentes y ejecutivos opinaron que son muy
pocas las empresas a las que les importa la innovacion, que el mayor porcentaje de empresas
carece de una cultura organizacional creativa e innovadora en sus actividades de valor, y que

el mayor porcentaje de empresas se rige por el horario tradicional de trabajo. (p.4).

Este hecho revelo que existe relacion entre la cultura organizacional y el grado de
creatividad e innovacion empresarial, especialmente de aquellas actividades que generan

valor.

A nivel nacional

Inversiones en el Per(: Estos son los negocios mas rentables (2018) sefiala que;

Los rubros con mayor rendimiento para invertir en el Perd, fueron el sector de disefios web,
el sector de restaurantes y cafeterias, el sector de hoteles, hostales y albergues, el sector de

proyectos inmobiliarios, y el sector de exportacion de vestimentas. (p.4).

Este hecho sugirié que los negocios vinculados al sector de servicios, presentaron
mayores niveles de rentabilidad, que aquellos vinculados a actividades de transformacion

de materias primas en productos finales.

Zuni (2016) indica que, en Arequipa, el spa de ufias se convirtié en una inversion

muy rentable en el mercado de la belleza y cuidado personal, y esto debido a la alta
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demanda que presenta la poblacion local, por la contratacion de los servicios de una artista

de ufias con experiencia y arte en sus disefios. (p.4).

Este hecho revelo que el mercado de belleza y cuidado personal, se ha convertido en
un sector econémico muy rentable para aquellas empresas que tengan coherencia entre su

forma de pensar y actuar.
Chiarella (2016) revela que:

Bembos, una de las cadenas de comida rapida mas importantes del Per(, obtuvo un
crecimiento exponencial en el nimero de locales, el cual no ha venido acompafiado de un
crecimiento similar en su nivel de rentabilidad; y lo cual demostr6 que el crecimiento
exponencial en el nimero de establecimientos, también genera un crecimiento exponencial
en el nivel de gastos financieros de la empresa, especialmente si no existe coherencia entre la

forma de actuar y pensar. (p.2).

Este hecho manifiesto que el crecimiento empresarial, también estuvo acompanado
por el crecimiento en gastos financieros, especialmente si no existe coherencia entre sus

valores y actividades grupales.
Gestion (2015)indica que:

Las claves para promover una adecuada cultura organizacional en una empresa, consistieron
en dar a conocer las politicas de la empresa, en elegir la figura de lider que sea capaz de
transmitir la iniciativa de cambio, en dar a conocer la estructura organica y las funciones de

los empleados, y en ubicar a los empleados segun su especializacion y capacidad. (p.10).

Este hecho sugiri6 que las practicas que promueven una adecuada cultura
organizacional, pueden crear un efecto rebote en el crecimiento de la rentabilidad

empresarial.

Aguirre (2014) expresa que “los CEOs de las empresas mas relevantes del mundo,
destacaron que la cultura organizacional, es una de las tareas mas importantes; ya que la
cultura organizacional, influye en la motivacion de las personas, y en la calidad de su
trabajo”. (p.2).

Este hecho destaco la influencia que tiene la cultura organizacional en la motivacion
laboral, y en la dedicién y esfuerzo que se brinda, y por lo tanto en el resultado final que se

entrega al cliente.
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Aguirre (2014) destaca que:

La cultura organizacional, es el conjunto de patrones de comportamiento, sentimientos,
pensamientos y creencias, que determinan la forma en como se hacen las cosas dentro de una
empresa; y segin su grado de calidad, esta puede influir sobre la productividad y
compromiso emocional del empleado. (p.4).

Este hecho sugiri6 que la cultura organizacional influye de modo directo en la
productividad y grado de rentabilidad de una empresa.

A nivel local

En Chiclayo, la empresa Ecosam de Asesoria y Consultoria SAC, es reconocida en el
mercado por la calidad de sus servicios, actualmente posee una planilla de colaboradores
amplia quienes se muestran comprometidos con el trabajo que realizan, sin embargo, segun
una entrevista al gerente de la entidad, se han presentado ciertas actitudes negativas entre
el personal, producto de un inadecuado cultura organizacional generado, lo que produce
que el desempefio disminuya y repercute en la productividad de la empresa, siendo el
resultado final una rentabilidad baja. Ante esta situacion el gerente, menciona que se estan
ejecutando diversas acciones estratégicas que logren mejorar la cultura organizacional, con
el fin de optimizar la productividad e incrementar los resultados economicos (Neyra,
2017).

Otro caso, de una empresa afines a la entidad objeto de estudio de esta investigacion,
lo presenta Damian y Delgado (2015), la cual presentaba deficiencias en la gestion del
personal, por lo que se vio en la necesidad de identificar los factores que generaban dicha
problematica, y se encontrd que uno de ellos fue la cultura organizacional, para lo cual se
aplico talleres que afiancen la relacion entre los trabajadores y se mejoraron aspectos
internos en la empresa, con ello su desempefio mejoré y la rentabilidad se incrementd

gracias al aumento de las ventas.

La empresa ABALI CONTRATISTAS S.A.C es una persona juridica de indole
familiar, ubicada en la ciudad de Chiclayo, cuya actividad econémica se centré en la
provision de bienes y servicios, y en la ejecucidn y supervision de obras eléctricas y civiles
en el ambiente regional y nacional; incluyéndose también como rama secundaria, la
prestacion de servicios de consultoria para la elaboracién y actualizacion de documentos de
gestion como el ROF, MOF, TUPA, CAP, PEI, PAP y MAPRO.

14



Una de las areas mas destacadas en la empresa ABALI CONTRATISTAS S.A.C, fue
su area de gestion financiera o de finanzas, ya que esta area se encarga de la gestion de sus
indicadores econdmicos y financieros, como rentabilidad, liquidez, endeudamiento,

rotacion de cuentas por cobrar y pagar, y capital de trabajo.

La investigadora que desempefi6 funciones como practicante del area de finanzas de
la empresa ABALI CONTRATISTAS S.A.C, pudo identificar que la empresa presenta un
bajo nivel de rentabilidad en sus 2 Gltimos ejercicios contables (2017 y 2016).

La investigadora consider6 que la probable causa que generd el bajo nivel de
rentabilidad en la empresa, fue el bajo nivel de cultura organizacional; y esto debido, a que
se pudo percibir que los patrones de comportamiento, creencias y valores distintos entre
sus miembros (especialmente entre el directivo), generan una incongruencia entre lo que la

empresa realiza, y sus objetivos empresariales futuros.

1.2 Trabajos previos

A nivel internacional

Meliat (2017) en su tesis “La cultura organizacional y su impacto en el rendimiento
de los equipos de trabajo: El papel mediador del clima y la reflexibilidad” explicoé que
desde la década de los 80 la transformacion de la cultura organizacional en las empresas, es
percibida como una forma de mejorar la gestion en las empresas, y como el paradigma para
explicar las diferencias entre la efectividad y rendimiento entre las empresas de Estados
Unidos y de Japon. La tesis citada concluyd que las unidades de trabajo expuestas a un alto
nivel de cultura organizacional, incrementan el nivel de logro de sus objetivos, y
desarrollan comportamientos reflexivos que mejoran las estrategias utilizadas para el logro
de objetivos establecidos; y donde la palabra reflexibilidad esta vinculada con el

rendimiento de las unidades de trabajo.

En este sentido, la tesis citada, corrobord los objetivos de la investigacion que se
propusieron, porgue relaciond la presencia de altos niveles de cultura organizacional, y la

mejora del rendimiento de las unidades de trabajo.

Séenz, Chang, & Villavicencio (2016) en su tesis “El impacto de la cultura
organizacional sobre la estrategia competitiva y su influencia en el desempefio exportador

de las pymes de Barranquilla, Colombia” explicd que en la teoria, la cultura organizacional
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se relaciona con la definicion de la estrategia competitiva empresarial de las empresas
exportadoras de modo consciente o inconscientemente, de tal manera que estas empresas
puedan lograr el incremento en el desempefio de su mercado interno y externo. El articulo
citado concluyd que no existe ningun tipo de relacion fuerte y significativa entre la cultura
organizacional y la estrategia competitiva empresarial de las empresas exportadoras; y que
no existe relacion entre la estrategia competitiva empresarial y el desempefio exportador de
las empresas exportadoras.

Por tal, el estudio es relevante porque corrobor6 los objetivos de la investigacion
que se propusieron, ya que se centré en el estudio de las relaciones entre cultura

organizacional y rentabilidad bajo la forma del desempefio exportador.

Vivanco (2014) en su tesis “La cultura organizacional y la medicion del rendimiento
de las micro y pequeiias empresas” explico que uno de los grandes problemas de las mypes
es su desarrollo y permanencia dentro de una economia nacional, y por lo tanto se
establece la necesidad de medir su rendimiento, pero desde el punto de vista de que tipo de
cultura organizacional esta utilizando como forma de gestion. La tesis citada concluyo que
el modelo de cultura organizacional que deben adoptar las mypes para medir los
rendimientos que forman parte de su gestion, es el modelo de orientacion hacia los
objetivos; ya que los objetivos representan las metas y el camino que debe seguir una pyme

para lograr sus ambiciones de crecimiento y sostenibilidad.

En este sentido, el estudio es relevante porque corrobord los objetivos de la
investigacion que se propusieron, ya que relaciono la cultura organizacional en su modelo
de orientacién hacia los objetivos, con el rendimiento que se obtiene de la gestion de una

empresa.

Correa & Ramirez (2013)en su tesis “Propuesta para incrementar la rentabilidad de la
empresa Smartpro S.A.”, cuyo objetivo fue plantear estrategias de gestion para obtener
mejores resultados y desempefio laboral. La investigacion fue de tipo analitica-descriptiva-
comparativa con un disefio no experimental, la cual tuvo como muestra a los estados
financieros de la empresa en estudio, a los que se analiz6 e interpretd para obtener
informacion precisa sobre la situacion de la empresa. Concluyé que el crecimiento del
sector petrolero beneficiaria a la empresa, asimismo observd que existe una relacién

positiva entre los ingresos con los costos, al mismo tiempo menciona que los gastos tienen
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una tendencia constante lo cual favorece a la gestion de la empresa, pero sugiere buscar

estrategia para aumentar la rentabilidad y hacer que la tenia de los gastos sea decreciente.

Por tal, la investigacion presenta una propuesta detallada para mejorar la
rentabilidad de la empresa, la cual deberia ser tomada como ejemplo para otros estudios y

para el manejo de otras empresas que buscan obtener mejores resultados.

Paredes (2015), en su estudio “ La cultura organizacional y su influencia en el
desempefio laboral en la empresa Vaud Confecciones” explico que la cultura es un
componente de la personalidad, aspecto importante para las organizaciones compuestas de
individuos, para alcanzar un maximo desempefio laboral. Se concluy6 que la Cultura de la
empresa Vaud Confecciones es aceptable pero no la mas idonea, que de alguna manera
estd influenciando en el desempefio de los trabajadores a pesar de que un gran porcentaje
estd en un nivel medio- alto, para lo cual se recomienda tomar las medidas correctivas
pertinentes en los factores mas relevantes de la cultura y ajustarlo a la realidad actual de la

empresa, orientados a mantener y mejorar el desempefio laboral.

La investigacion esta relacionada a los objetivos del estudio, y sefiala que a pesar
que los trabajadores se encuentran en niveles de desempefio buenos, es necesario siempre

aplicar medidas que vayan acorde a la situacion actual de la compaiiia.

Jiménez (2016) en su tesis titulada “La cultura organizacional y su relacion con el
desempetio laboral del personal de la Empresa Humana S.A.” sefala que tanto la cultura
organizacional como el desempefio labora tienen un lugar muy importante dentro de las
organizaciones, ya que en la actualidad es de mucha ayuda que las empresas tengan una
cultura organizacional fuerte enfocada al mejoramiento continuo de los procesos, para que
el desempefio laboral de cada colaborador aumente. Se concluyd que la Cultura
Organizacional estuvo significativamente relacionada con el rendimiento general en la
organizacion, ya que existe una relacion directa entre las variables de la Cultura y el
Desempefio, pero es importante que dicha relacion se respalde, a través de dimensiones

culturales como la orientacion al trabajo, orientacidn al cliente y el trabajo en equipo.

La investigacion permitio revelar que la motivacion y el liderazgo son las variables
que influyen directamente para mejorar o aumentar el desempefio laboral de los

empleados.
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A nivel nacional

Salazar (2018) en su tesis titulada “Influencia de la cultura organizacional para lograr
los objetivos empresariales de la empresa Eckerd Per( S.A. del Distrito de Chorrillos —
Lima en el 2016” explico que toda empresa sea grande o pequefa tiene una cultura
organizacional estructurada, la cual refleja las creencias y valores del recurso humano de la
empresa; y a medida que se integren valores que fomenten a los trabajadores a ser leales,
comprometidos, y que trabajen equipo, entonces se incrementara el rendimiento y la
competitividad de los negocios. La tesis citada concluyé que existe influencia de la cultura
organizacional en el logro de objetivos empresariales, mediante el incremento de la
productividad, de la reduccion de costos, del logro de mayores ventas, y de la propia
rentabilidad empresarial.

En este sentido, el estudio es util porque corroboro los objetivos de la investigacion
que se propusieron, ya que relaciono la cultura organizacional con la mejora de la
rentabilidad de una empresa, a través del incremento en el logro de sus objetivos

empresariales.

Garcia (2017) en su tesis titulada “La cultura organizacional y el desempefio laboral
de la empresa Perti Line Logistics S.A.C ubicada en Brefia, 2017” explico que es
imprescindible la creacion de una adecuada cultura organizacional dentro de las empresas,
ya que esta influye en los valores, creencias, comportamientos y grado de compromiso de
sus trabajadores, y por lo tanto en el desempefio y rendimiento de la toda la empresa. La
tesis citada concluyo que si existe relacion entre cultura organizacional y desempefio
laboral; y que mientras exista un mejor nivel de cultura organizacional, se presentan un

mejor grado de desempefio y rendimiento por parte de los trabajadores de una empresa.

Por lo cual, el estudio es relevante porque corroboré los objetivos de la
investigacion que se propusieron, ya que relaciono la cultura organizacional con la

rentabilidad, a través de la mejora del desempefio del personal de una empresa.

Pecho (2017) en su tesis “La cultura organizacional y su influencia con la
productividad de la empresa Decoraciones Menocal SRL del distrito del Callao, afio 2017”
explico que la globalizacion de la cultura organizacional estd teniendo variados efectos
sobre los habitos de trabajo, valores, costumbres y expectativas profesionales, y sobre todo

en la forma como se gestionan las empresas y sus niveles de rendimiento. La tesis citada
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concluyé que la cultura organizacional en sus valores de eficiencia y confianza influye y

permite incrementar la productividad y rendimiento de las empresas.

El estudio es util porque se alinea a los objetivos de la investigacion que se
propusieron, ya que establecio una relacién entre la cultura organizacional y el

rendimiento de las empresas, a través de la mejora de sus niveles de productividad.

Ortiz (2017) en su estudio “Cultura organizacional y desempefio del personal de la
empresa Movistar - Agencia COMSERTEL SAC, Chimbote - 2016” tuvo como proposito
determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio del personal de la
Empresa Movistar — Agencia Comsertel SAC en la ciudad de Chimbote, para poder
realizar un andlisis situacional del desempefio de los trabajadores de la empresa y cuales
son los factores de la cultura organizacional que inciden en ello. Se concluy6 que, tras los
resultados obtenidos, el coeficiente de correlacion r de Pearson el cual fue 0.518, indico
que la correlacion entre las variables es positiva moderada, es decir que existe correlacion

entre la cultura organizacional y el desempefio del personal.

Este trabajo de investigacion es Util porque va en concordancia con las variables de
la investigacion, puesto que se buscé determinar la relacion entre la cultura organizacion
y el desempefio de sus trabajadores, con el fin de alcanzar las metas trazadas de la

empresa.

Sanchez (2017) Perfil de Cultura Organizacional desde la percepcion de los
trabajadores de la Caja Piura — Huancayo. El objetivo de la presente investigacion es
identificar las diferencias en la percepcion de la cultura organizacional en la Caja Piura. En
la investigacion se emple6 el método cientifico, el tipo de investigacion fue aplicada, el
nivel de investigacion fue el estudio descriptivo, el disefio de investigacion no
experimental transaccional. La poblacién fueron los 23 colaboradores de la Caja Piura de
Huancayo. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario de Evaluacién de Cultura Organizacional. Los resultados encontrados son: en
cuanto a la variable género, para la percepcion de la cultura actual en la Caja Piura, si
existen diferencias, se puede apreciar que, para las mujeres, prevalece la cultura clan;
mientras que la cultura Jerdrquica es la que prevalece para el género masculino. En
relacion a las funciones que desempefian los colaboradores, no existen diferencias en la

percepcion de la cultura organizacional. En relacion al tiempo que llevan trabajando los
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colaboradores en la empresa, si existen diferencias en la percepcion de la cultura
Organizacional. Se concluye que si existen diferencias en la percepcion de los
colaboradores sobre la cultura organizacional en las agencias de Huancayo de la Caja

Piura.

Esta investigacion es de importancia porque agrupa las diversas evaluaciones en
cuanto a variables de género, tiempo que lleva trabajando en la empresa y funciones

realizadas, dado que sirven para medir de manera mas precisa la cultura organizacional.

Apaza (2017), en su tesis “Relacion entre la cultura organizacional y desempefio
laboral del personal docente del Colegio Union. Lurigancho, 2016, explicé que en el
presente estudio tomé en cuenta las dimensiones de cultura del clan (familiar) pues un alto
grado de compromiso de las practicas familiares favorece el rendimiento académico de la
fuerza laboral, mientras que la cultura de adhocracia (creatividad) la cual permite inferir en
la practica de innovacion y la creatividad del personal puesto que, los docentes asumen el
riesgo de sus oportunidades de trabajo que ennoblezcan sus iniciativas personales y del
equipo de trabajo. Se concluyo que existe una moderada correlacion significativa entre
cultura organizacional y desempefio laboral y que la Cultura Organizacional debe ser
trabajado mas interrelacionado con el comportamiento del servicio educativo que presta el

Colegio Union, a fin de mejorar el desempefio laboral y productivo de su personal docente.

Este trabajo es de importancia, dado que menciona y toma en cuenta dimensiones
como la familia y la creatividad en realizacion efectiva de trabajo de los empleados,

traduciendose en un mejor desemperfio laboral por parte de éstos.
A nivel local

Damian y Delgado (2015) en su tesis “Propuesta de modelo de cultura
organizacional basada en la investigacion de Kurt Lewin para fortalecer la gestion en la
escuela profesional de educacién en la FACHSE - UNPRG.2014” explico que se
establecié el modelo de cultura organizacional expuesto por Kurt Lewin, con el fin de
mejorar la gestion institucional de valores y comportamientos activos de los docentes y
trabajadores administrativos de la Escuela Profesional de Educacién de la Facultad de
Ciencias Historico Sociales y Educacion de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.

Concluyo que la escuela profesional de educacion de la FACHSE — UNPRG, presenta un
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bajo nivel de cultura organizacional, el cual se manifiesta en comportamientos de

desmotivacion y bajo trabajo en equipo, tanto en profesores como personal administrativo.

Por tal, el estudio es util porque corroboro los objetivos de la investigacion que se
propone, ya que relaciono el uso de un modelo de cultura organizacional con la mejora de

los valores, comportamientos activos y rendimientos de los trabajadores de una empresa.

Salazar (2018), en su tesis “Influencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores del area rpm control Perl de la empresa Allus Global BPO
Center — Chiclayo” explica que la cultura organizacional y el desempefio laboral son
factores claves que determinan la competitividad de una organizacién en su entorno,
teniendo como dimensiones a los artefactos, los valores y los supuestos los cuales
componen la cultura organizacional. Concluyd que la investigacion determingé la influencia
positiva y significativa de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores del area rpm control Per( de la empresa Allus Global BPO Center. Cualquier

alteracion de ambos, afecta el clima laboral y la satisfaccion de los que la conforman.

Por tal, el estudio es util porque se enfocd en la cultura organizacional y el grado en
el que influye en el desempefio laboral de los trabajadores; lo que significa que los
empleados se sienten identificados con la organizacion y mantienen un compromiso con el

logro de los objetivos de la organizacion.

Alarcon y Ruiz (2016) en su tesis “La cultura organizacional y su influencia en las
relaciones interpersonales de la empresa Alpes Chiclayo S.A.C” explic6 que la cultura
organizacional se concibe como el conjunto de actitudes, creencias, sentimientos, habitos y
valores existentes en las organizaciones;, y que dependiendo del nivel de cultura
organizacional se pueden crear relaciones interpersonales positivas o negativas dentro de
una empresa. Concluyé que si existe una relacion directa entre la cultura organizacional y
las relaciones interpersonales de los trabajadores de la empresa Alpes Chiclayo S.A.C; y
gue mientras existe un mejor nivel de cultura organizacional, se presentan un mejor grado

de relaciones interpersonales.

La investigacion se alinea al presente estudio porque se centrd en la cultura
organizacional, y su posible influencia sobre las relaciones interpersonales; que

constituye uno de los factores que afecta la productividad y rendimiento de una empresa.

21



Hernandez (2016) en su estudio sobre La cultura organizacional y su relacién con el
desempefio laboral en el Area de Cirugia del Hospital I Naylamp-Chiclayo explicé que la
cultura organizacional juega un papel clave dentro de la organizacién, puesto que ésta
repercute en el comportamiento, la productividad y las expectativas de los trabajadores,
mientras que para que el desempefio laboral de los empleados sea productivo y constante,
necesitan contar con un ambiente motivador, darles una mayor responsabilidad y
recompensar sus logros obtenidos; ofreciéndoles asi, un buen clima laboral que se reflejara
en la cultura organizacional. Por tal, se concluy6 que las variables cultura organizacional y

desempefio laboral estan estrechamente relacionadas.

La investigacién guarda relacion con el presente estudio puesto que la cultura y el
desempefio laboral constituyen la base de un buen funcionamiento organizacional, de tal
manera que ambos factores sirven de referencia acerca de como las personas deben
conducirse dentro de una organizacion o institucion para que la misma se desempefie de

manera efectiva.

Campos y Malca (2016) en su tesis “La cultura organizacional y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Institucién Educativa Publica Pedro Abel
Labarthe Durand, Chiclayo afio 2015 explicé que la cultura organizacional entendida
como los patrones de conducta, valores y comportamiento compartidos influye en el
rendimiento laboral, creando ambientes cargados de baja motivacion y alto conflicto e
incongruencia entre comparieros. Concluyé que los factores de la cultura organizacional
que influyen en el rendimiento laboral son la cantidad de trabajo, la calidad de trabajo, el
grado de conocimiento sobre el puesto de trabajo, el grado de iniciativa y planificacion, y

la relacion con los comparieros de trabajo.

El estudio se orienta a demostrar el vinculo entre la cultura organizacional en sus
dimensiones basicas, con el rendimiento laboral de los trabajadores de una empresa, lo
que genera un incremento en la productividad y ventas de la empresa, dando como

resultado el incremento de la rentabilidad.

Chavesta (2016), en su tesis “Relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de Ferrefafe” cuyo propodsito fue
determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores municipales. Se concluye que el desempefio del personal de la
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Municipalidad de Ferrefiafe, éstos tienen un buen nivel desempefio en el factor discrecion,
pues manifiestan que a la informacién sdlo deben tener las personas idoneas, también
demostraron tener responsabilidad en el cumplimiento de sus horarios de trabajo y los
factores que aun falta alcanzar para un buen desempefio es: calidad de trabajo con un 28%,

organizacion con un 13.8%, colaboracién e iniciativa.

El estudio intenta demostrar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral, donde los trabajadores manifiestan que la informacién debe ser
manejada por las personas adecuadas, las cuales son responsables, es decir que
consideran que de acuerdo a su desempefio laboral se les deben asignar mayores
responsabilidades.

Jiménez y Lozano (2017), en su estudio sobre “Gestion financiera y la rentabilidad
de la empresa San José Inversiones S.R.L, Jaén, 2017, cuyo propdsito fue determinar si
existe alguna relacion entre el manejo de empresa y la rentabilidad de esta. La
investigacion fue de tipo descriptiva-correlacional, con un disefio no experimental, la cual
tuvo una muestra de a los colaboradores de la empresa, a los que se encuestd para
determinar el nivel de desarrollo que tiene esta. Los resultados obtenidos fueron que la
mayor parte de los colaboradores conoce algun tema de gestion financiera, ademas también
manifiestan que la gestion financiera realizada en la empresa esta bien estructurada. En
conclusion, el autor sefiald que existe una relacidn positiva entre la gestion financiera y la

rentabilidad de la empresa.

Por tal, la investigacion demuestra que, para lograr mejorar el nivel de rentabilidad,
no solo es necesario corregir deficiencias en los procesos de la empresa, sino también,
planificar presupuestos y actividades estratégicas que permitan el control de los recursos,

con el fin de garantizar la rentabilidad en el corto y largo plazo.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Teorias cientificas

1.3.1.1. Teoria del modelo organizacional

Entre los principales modelos cientificos de la cultura organizacional, se

encuentran los siguientes:

El modelo de cultura organizacional de Ansoff: “Este modelo se centra en la

evaluacion de la cultura organizacional como parte del proceso de la planificacion
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estratégica, y la unifica con el enfoque integrado de resolver problemas organizacionales a
través de una vision total” (Gomez & Rodriguez, 2015)

El modelo de Ansoff parte de la idea de que las organizaciones no solo tienen
resultados y objetivos que desean lograr, sino que también tienen la aspiracién de lograrlos
a través de ciertos modos de actuacion; y entre estos modos se encuentra el clima

organizacional, y la cultura organizacional. (GOmez & Rodriguez, 2015)

Gomez y Rodriguez (2015) postulan que el modelo de Ansoff esta compuesto
por siete atributos:

Valores gerenciales: Se refiere a la forma como opera una empresa acorde a

sus caracteristicas internas.

El foco de la conducta: Se refiere a las cosas que una empresa presta atencion,

ya sea en el marco de eventos internos o externos.

Gatillador de respuesta organizacional al cambio: Se refiere a los tipos de

eventos que deben presentarse para generar respuestas de cambio en las empresas.

Reaccion al cambio: Se refiere a la forma en como una empresa reacciona al

cambio.

El dominio de alternativas: Se refiere a las alternativas de accion que puede
usar una empresa; Yy estas alternativas dependen de sus posibilidades creativas y

experiencias pasadas.

La propension al riesgo: Se refiere al grado de riesgo que una empresa esta

dispuesta a tener en sus actividades o inversiones.

Metas de respuesta: Se refiere a los tipos de respuesta que la empresa espera

obtener de su mercado; y estas respuestas pueden alejarse o acercarse a su nivel esperado.

En base a los atributos sustentados, Ansoff plantea cuatro tipos de cultura

organizacional:

Cultura estable: Este tipo de cultura busca no agitar las cosas (valores
gerenciales), y las operaciones repetitivas (foco de respuesta); utiliza las crisis como
gatillador de respuestas, es causal en sus fuentes de alternativa, rechaza el riesgo, y busca

restaurar el statuo quo como meta. (Gomez & Rodriguez, 2015 p.4)
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Cultura reactiva: Este tipo de cultura busca actuar conforme a lo que venga
(valores gerenciales), y con eficiencia (foco de respuesta); también utiliza la adaptacion
como gatillador de respuestas, se basa en experiencias pasadas como fuentes de alternativa,
acepta el riesgo familiar, y trata de minimizar los problemas de eficiencia operacional.
(GOmez & Rodriguez, 2015)

Cultura anticipadora: Este tipo de cultura busca planear anticipadamente
(valores gerenciales), actuar con efectividad (foco de respuesta); también usa la
anticipacion a problemas como gatillador de respuestas, basa en experiencias pasadas y la
anticipacion al futuro como fuentes de alternativa, busca riesgo familiar, y trata de mejorar

el desempefio pasado. (Gémez & Rodriguez, 2015)

Cultura iniciativa: Este tipo de cultura busca sofiar anticipadamente y la
efectividad global; también utiliza el cambio novedoso como gatillador de respuestas,
utiliza la busqueda como reaccion al cambio, basa en experiencias pasadas y la
anticipacion al futuro como fuentes de alternativa, busca un nivel de gradualidad entre

riesgo y ganancia, y trata de desemperiarse lo mejor posible. (Gémez & Rodriguez, 2015)
El modelo de las 7s de Anthony G. Athos y Richard T. Pascale

“Este modelo esta compuesto por 7 elementos: Estrategias, estructura y
sistemas (que constituyen los elementos duros; y staff, estilo, habilidades y metas

jerarquizadas (que constituyen los elementos suaves)” (Gémez y Rodriguez, 2015 p.5).

Gomez y Rodriguez (2015) postulan que “en este modelo, las preferencias
inherentes a las organizaciones son la claridad, la certeza, y la perfeccion; y que la

naturaleza humana de las relaciones involucra ambigiiedad, incertidumbre e imperfeccion”

(p.5)

El modelo de Thomas J. Peters y Robert H. Waterman

“Este modelo esta se enfoca en los valores, significados, guias, y creencias
basicas compartidas, que de algin modo gobiernan la organizacion, y alrededor de los
cuales giran los elementos duros y los elementos suaves propuestos en el modelo de las 7s.
(Gomez & Rodriguez, 2015)

Elementos duro:
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La estrategia se refiere a los planes organizacionales que se encargan de

distribuir los recursos disponibles, y de obtener las metas que se buscan.
La estructura se refiere al organigrama funcional de la empresa.

Los sistemas se refieren a los procedimientos y rutinas existentes en la

empresa.
Elementos suaves:

El staff se refiere al conjunto de rasgos que forman parte de los trabajadores
de la empresa.

Los Skills se refieren a las habilidades y capacidades que tienen los
trabajadores claves de la empresa.

El style se refiere al modo de como se usa el poder y la autoridad en la

empresa.

Gbomez y Rodriguez (2015) dan a conocer que las empresas innovadoras,

retnen las siguientes caracteristicas:
Son analiticas en la forma en que se toman las decisiones
Escuchan a sus clientes para la idea de sus productos
Fomentan el liderazgo y las innovaciones
Tratan al personal operativo como la fuente de generacion de riqueza
Estan comprometidos con sus sistemas de valores
Sus formas estructurales son simples y con poco personal

Son descentralizadas en autonomia, y centralizadas en calidad, confiabilidad,

accion, y comunicacion
El modelo de Terrence A. Deal y Allan A. Kennedy

El modelo de cultura organizacional, citados en Gémez y Rodriguez (2015)

estd compuesto por los siguientes factores:

26



El ambiente de negocio y los factores clave de éxito: Determina lo que la
organizacion debe hacer para ser exitosa, frente a sus competidores y segun las condiciones

de su mercado.

Los valores del lider: Son las creencias formales basicas de la empresa, y

definen la conducta de los trabajadores.

Los visionarios 0 héroes que crean la cultura: Son las personas que significan

los valores de la empresa, y representan modelos de comportamiento para sus miembros.

Los ritos y rituales: Son modelos de comportamiento en los que se manifiesta
la cultura de la empresa, y entre cada actividad pueden variar

La red cultural: Se refiere a los sistemas de comunicaciones formales e

informales disponibles en la empresa, y transmiten los valores corporativos.

Gomez y Rodriguez (2015) sefialan que el modelo de Terrence A. Deal y
Allan A. Kennedy conceptualiza los siguientes modelos de cultura organizacional: Cultura
del tipo duro / macho, cultura de trabajar duro / jugar duro, la cultura de apostar la

compaiiia, y la cultura de proceso. (p.9)

Cultura del tipo duro / macho: En esta cultura gobierna el individualismo, las
actividades organizacionales estdn asociadas a altos riesgos, y a la retroalimentacion

acelerada.

Cultura de trabajar duro / jugar duro: En esta cultura la fuerza impulsora es
ejecutar las actividades; y se asocia con bajos niveles de riesgo y de retroalimentacion

inmediata.

Cultura de apostar la compafiia: En esta cultura las decisiones involucran
grandes riesgos, y hay un periodo largo antes de saber si las decisiones fueron o no

acertadas.

Cultura de proceso: En esta cultura, el riesgo o retroalimentacion son

inexistentes.
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1.3.2. Enfoques conceptuales
1.3.2.1. Cultura organizacional

Pucheu (2014) sefiala que la cultura es en si un medio que puede ser utilizado
para mejorar el desempefio y la consecucion de objetivos. Para muchos, la cultura
organizacional ha pasado a ser la base de la actuacion organizacional y una fuente invisible

de energia, que no es aprovechada por todas las empresas.
Pucheu (2014) expresa que;

La creacion y construccion de la cultura organizacional, es una de las
funciones del liderazgo; ya que son lideres fundadores quienes crean normas
de conductas sobre lo que se puede y no se puede hacer, sobre los métodos de
trabajo, sobre las relaciones funcionales, y sobre los valores que deben

respetarse.

Grueso (2016) da a conocer que “la cultura organizacional refleja los rasgos
aprendidos a través de la experiencia grupal; y que son compartidos por sus miembros, en

el marco de las diversas subculturas que operan dentro de un grupo social”.

Daft (2015) define cultura organizacional como “el conjunto de habitos y
creencias establecidas a través de normas, valores, actitudes y expectativas compartidas

por todos los miembros de una organizacion”.
Anzola y Marin (2017) definen:

Cultura organizacional como el patrén general de conductas, creencias y
valores compartidos por los miembros de una empresa; y esto debido, a que
los individuos determinan gran parte de su cultura, y por lo tanto una cultura

se distingue de otras. (pag.2)
Gobmez y Rodriguez (2015) sostienen que:

La cultura organizacional, es el conjunto Unico de caracteristicas que hace
posible distinguir una organizacion de otra, e informa sobre la forma como
las personas deben comportarse, a través del sistema de valores que se
transmite de un miembro a otro, mediante un proceso de socializacién o

aprendizaje.
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1.3.2.1.1. Formacién de un sistema cultural

Daft (2015) define un sistema cultural empresarial, estd formado por
referencias culturales externas, por las creencias del propio grupo social, y por los sistemas
formales oficiales. Por lo que, destaca que las referencias culturales externas se clasifican

en:

Referencias nacionales: Influye creencias sobre el empleo, relaciones
laborales aceptacion de autoridad, y otras formas de relaciones que parten de las leyes,

costumbres y otras instituciones sociales.

Referencias regionales: Se refiere a las variaciones significativas de los
patrones culturales que existen en diferentes provincias, distritos o regiones de un pais; o
de aquellas variaciones de patrones culturales que son compartidas por mas de una region

en un pais o conjunto de paises.

Referencias profesionales: Se refiere a las creencias y valores que son

compartidos por grupos de profesionales.

Referencias institucionales: Se refiere a las creencias y valores que son
propios de organizaciones sin fines de lucro, y otras entidades politicas, religiosas o

sindicatos laborales.

Referencias sociales: Se refiere a las creencias y valores que son comunes en
una industria o sector econdémico, y que establecen la forma en como se lleva a cabo una

actividad econémica.

Creencias del propio grupo social: Se refiere a las pautas culturales que se

crean y se comparten entre individuos con el fin de alcanzar un bienestar comun.

Daft (2015) enfatiza que: La vida organizacional va a creando valores y
creencias, como resultado de las acciones que estan orientadas a resolver los problemas de
supervivencia y desarrollo; y en este sentido la identidad cultural, es una auto identidad
que se genera de forma evolutiva. Los sistemas formales oficiales son pautas culturales que
se originan como formas de organizacion, y que el personal directivo de una empresa

utiliza con el fin de poder alcanzar los objetivos que se plantean como punto de llegada.

Los objetivos organizacionales, politicas, normas, procedimientos y valores

declarados, constituyen sistemas formales oficiales, que son utilizados para movilizar
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conductas individuales. Los sistemas formales oficiales deben asegurar la viabilidad de la
organizacion; es decir que los sistemas utilizados deben brindar un equilibrio entre los
intereses de los diversos grupos involucrados, y para eso existe diversas de herramientas
administrativas. (Daft, 2015)

1.3.2.1.2. Niveles de cultura organizacional
Grueso (2016) postula que existe un nivel superior de cultura organizacional:

“En el nivel superior se encuentran las producciones culturales del grupo
social como instalaciones, tecnologia, lenguaje, indumentaria, y los sistemas de direccion

de objetivos, estrategias, politicas y procedimientos” (Grueso, 2016 p.74).

Ademas, revela que los valores determinan la forma de pensar y actuar que se
consideran como correctos; y si estos valores son aceptados, entonces se comparten con
todo el grupo, y se convierten en creencias basicas que determinan la forma de actuar de un

grupo de personas.

1.3.2.1.3. Tipos de cultura organizacional
Anzola y Marin (2017) sostienen que existen cuatro tipos de cultura

organizacional:

La cultura de equipos de béisbol: Es el tipo de cultura que atrae a
empresarios innovadores y personas a las que les gusta correr riesgos y pagan a los

empleados por lo que producen.

Cultura de club: En este tipo de cultura valoran la edad y la experiencia, y
recompensan la antigiiedad con empleo estable y seguro, incluyendo el compromiso, la

lealtad y la adaptacion.

La cultura de academia: En este tipo de cultura, se tiende a contratar
empleados desde temprana edad (con frecuencia desde la universidad); y ponen énfasis en

capacitar a los empleados para convertirlos en expertos de una funcion especifica.

La cultura de fortaleza: Este tipo de cultura, se caracteriza porque se
preocupan por la supervivencia, y, por lo tanto, prometen poco en cuanto a seguridad en el

empleo y pasan dificultades para recompensar a los empleados con buen desempefio.
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Gomez y Rodriguez (2015) sefialan que existen tres tipos o modelos de

cultura organizacional: Experienciales, cientificos, y pragmaticos.

Los modelos experienciales reflejan lo que una persona ha aprendido sobre

una empresa en base a su experiencia personal.

Los modelos cientificos: Son explicitos y se comprueban mediante el testeo
reiterado.

Los modelos pragmaéticos, son una mezcla de modelos experienciales y

cientificos, y se desarrollan de modo inductivo.

1.3.2.1.4. Elementos de la cultura organizacional
Pucheu (2014) destaca que la cultura organizacional estad compuesta por los

siguientes elementos:

Enfasis de grupo: La cultura organizacional determinara si las actividades se

realizan de modo grupal o aislado.

Perfil de la decisién: La cultura organizacional determinara si la toma de

decisiones prioriza las actividades o recursos humanos.

Integracién: La cultura organizacional determinara si las areas de trabajo

funcionan de forma coordinada o asilada.

Control: La cultura organizacional determinara si existira una reglamentacion

excesiva o se priorizara el auto control.

Tolerancia al riesgo: La cultura organizacional determinara si se fomenta o no

la creatividad, la innovacidn, y la iniciativa en las tareas de trabajo.

Criterios de recompensa: La cultura organizacional determinara si se

recompensa el rendimiento o solo la antigiiedad y el favoritismo.

Tolerancia al conflicto: La cultura organizacional determinara si se promueve

o0 no el conflicto funcional como parte del desarrollo organizacional.

Perfil de los medios: La cultura organizacional determinara si la gerencia de

una empresa prioriza el fin o los medios de las metas.
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Enfoque de la organizacion: La cultura organizacional determinara si la

gerencia de una empresa se enfoca en su ambiente externo o interno.

La adaptacion externa comprende el conjunto de elementos que deben
compartir los miembros de una empresa, con el fin de hacer frente a las dificultades de su
entorno; y entre estos elementos se encuentra la mision, la vision, las estrategias de
correccion, y los criterios de medida. La integracién interna comprende el conjunto de
elementos que deben compartir los miembros de una empresa, con el fin de relacionarse
adecuadamente; y entre estos elementos se encuentra el lenguaje, los limites grupales, los
criterios de inclusion, los criterios de exclusion, los criterios de jerarquia, y los sistemas de

castigo y recompensa. (Pucheu, 2014).

1.3.2.1.5. Funcionalidad y propésito de la cultura organizacional
Grueso (2016) declara que una cultura organizacional es funcional cuando:

a) Otorga a sus integrantes un sentido de identidad.

b) Especifica que es importante hacer y como hacerlo, reduciendo la
ambigledad en tareas y ordenes.

c) Actla como mecanismo subconsciente de control.

d) Sustituye normas y reglamentos escritos.

e) Refuerza el compromiso, la motivacién, y la creatividad individual hacia
los cambios.

f) Crea una imagen institucional diferenciada.

g) Propaga creencias y valores grupales.

Grueso (2016) argumenta que una cultura organizacional es disfuncional
cuando se basa en creencias, valores y actitudes que crean comportamientos no alineados a
la misién y vision de una empresa, y que afectan el buen desempefio. El propdsito de la
cultura organizacional es proporcionar a los miembros un sentido de identidad
organizacional, y generar compromiso con las creencias y valores que son mayores que
ellos. Por lo general la cultura de una organizacion comienza con un fundador o un lider
pionero que implanta ideas y valores particulares como una vision, filosofia o estrategia de
negocios; y cuando estas ideas y valores llevan al éxito, se institucionalizan y surge una

cultura organizacional que refleja la vision y estrategia del fundador o lider.

1.3.2.2. Rentabilidad
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Kisiryan (2015), dice que:

La rentabilidad hace referencia todas las utilidades que puede conseguir una
entidad por medio de una determina inversion que creyo conveniente realizar
durante un tiempo previo. De igual manera, se puede deducir que la
rentabilidad es elemento que permite demostrar la evolucion que ha ido
teniendo dicha inversion y los beneficios que trajo consigo para una empresa.

(p.56)

Eslava (2016), manifesté que la “capacidad que posee una empresa para
incrementar sus ganancias y optimizar los resultados alcanzados. La rentabilidad se dedica
a medir la vinculacion que hay entre las ganancias y todo aquel resultado logrado por una

empresa.” (p.67).

1.3.2.2.1. Ratios financieros

Kisiryan (2015) define ratio financiero como un indicador que se calcula en
base a cuentas que forman parte de los estados financieros, y que sirven para entender el
desenvolvimiento financiero de una empresa a través de atributos cuantitativos. Entre los
principales ratios financieros que se dispone para el analisis financiero de una empresa,

tenemos a los ratios de liquidez, rentabilidad, solvencia, endeudamiento y rotacion.

Eslava (2016), manifestd que “medir el desempefio de una empresa, implica
contar con indicadores que reflejen la actividad que se desea evaluar; y esto debido a que
los indicadores pueden sefialar dimensiones financieras y no financieras. Los indicadores
financieros se obtienen a partir de los reportes que genera el sistema de informacidn

financiera, como reportes sobre el total de ventas, activos, y de utilidad de operacion.

1.3.2.2.2. Concepto de rentabilidad

“La rentabilidad mide la capacidad de generar beneficios de una empresa con

relacion a lo que necesita para ejecutar una actividad econoémica”. (Zamora, 2016 p.35)

Lizcano (2015) sostiene que “los ratios de rentabilidad, sirven para medir el
rendimiento de las inversiones generadas por una empresa; y para lo cual, se debe tener en

cuenta factores como el precio, costos, gastos e ingresos” (p.1).
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Eslava (2016) enfatiza que “medir la rentabilidad, implica relacionar las

utilidades generadas en un ejercicio contable con los activos utilizados para generarlas”.
(p.260)

1.3.2.2.3. Medidas de rentabilidad

Rentabilidad de los fondos propios. “Este indicador también se denomina

ROE vy relaciona el resultado generado con el patrimonio neto”. (Eslava, 2016 p.62)
Formula: Resultado o utilidad neta / Patrimonio neto

Para que la empresa sea rentable para sus accionistas, esta debe ofrecer una
rentabilidad mayor a la que sus accionistas podrian obtener en inversiones de riesgo
similar; es decir que la rentabilidad de una empresa debe ser mayor al coste de oportunidad
de los accionistas. La rentabilidad de los fondos propios, depende del beneficio obtenido

de las ventas, de la rotacion, y del apalancamiento. (Eslava, 2016)

Eslava (2016) destaca que el mejoramiento de la rentabilidad de los fondos
propios, se puede lograr a través del aumento de ingresos, reduccion de gastos, aumento de

la rotacion, reduccion de gastos, y del aumento de la deuda.

Rentabilidad del activo. “Este indicador también se denomina ROI e informa
sobre el beneficio generado por el activo; y se utiliza el beneficio antes de intereses e
impuestos, para no tener en cuenta la manera en que ha sido financiado el activo”. (Eslava,
2016)

Formula: Beneficio antes de intereses e impuestos (BAII) / Activo

Otra forma de medir la rentabilidad del activo es comparando el resultado de
este indicador con el costo promedio de la deuda, ya que, si el rendimiento del activo es
superior a su deuda, entonces la empresa dispondra de los recursos para cubrir sus costos
de financiamiento. En el caso que el costo promedio de deuda de una empresa sea mayor
que su rendimiento sobre sus activos, entonces la empresa tendra dificultades para cubrir el

pago de intereses. (Eslava, 2016)

Rentabilidad sobre la inversion: Eslava (2016) postula que el rendimiento

sobre la inversion puede ser obtenido de la divisién entre la utilidad neta y el activo total
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de la empresa; y es utilizado para medir efectividad de la empresa con relacién a la

disponibilidad de activos disponibles.
Formula: Utilidad neta / Activo total

Eslava (2016) expresa que el ratio de rentabilidad sobre la inversion, debe ser
interpretado como el porcentaje de rendimiento que genera cada unidad monetaria

invertida en los activos totales de una empresa.

Margen de ganancias brutas. “Este indicador ofrece informacion sobre la
posible ganancia de la empresa luego de descontar sus costos de produccion; es decir que

ofrece informacion sobre su eficiencia operacional” (Eslava, 2016 p.90).
Formula: Utilidad bruta / Ventas netas

Utilidad ventas. Este indicador analiza la eficiencia en el uso de activos de la
empresa, se calcula dividiendo la utilidad antes de intereses e impuestos, entre el activo de

la empresa.
Formula: Utilidad antes de intereses e impuestos / Ventas

Margen bruto. Este indicador crea una relacion entre las ventas y su costo, e
indica el rendimiento que obtiene la empresa por cada unidad monetaria de ventas, luego

de haber cubierto el costo de bienes que produce y comercializa.
Formula: Utilidad bruta / Ventas

El indicador de margen bruto, da a conocer el margen de ganancia que
obtiene la empresa luego de descontar el costo de sus ventas, mientras mas grande sea el
indicador de margen bruto sera mejor, ya que se refleja un bajo costo en las mercaderias

que se produce y vende. (Eslava, 2016)

Margen neto. Este indicador crea una relacion entre la utilidad liquida
después de haber descontado todos los costos, gastos e impuestos, y las ventas de una

empresa.
Formula: Utilidad neta / Ventas

Eslava (2016) afirma que el indicador de margen neto, da a conocer el

margen de ganancia que obtiene la empresa luego de descontar todos los costos, gastos e
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impuestos. Mientras més grande sea el indicador del margen neto serd mejor, ya que la

capacidad de venta de la empresa serd alta.

1.3.2.2.4. Limitaciones de los estados financieros para medir el desempefio

Zamora (2016) mencion que los estados financieros informan sobre el pasado, y
dicha informacion es utilizada como base razonable, para pronosticar la toma de decisiones
futuras. Los indicadores financieros ayudan a identificar los puntos fuertes y débiles de una
empresa; y sin embargo estos indicadores, no revelan cuales son las cusas que generan los
problemas de una empresa. El resultado de los indicadores financieros de una empresa,
debe ser comparado con un valor promedio de la industria donde opera la empresa.

1.4 Formulacién del problema

¢Qué influencia tiene la cultura organizacional en la rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C, Chiclayo 2018?

1.5 Justificacion e importancia del estudio

En su magnitud teodrica, la investigacion fue transcendente, ya que su objeto fue
medir la influencia directa o inversa que genero la variable cultura organizacional, en la
variable rentabilidad de la empresa ABALI CONTRATISTAS S.A.C, de la ciudad de
Chiclayo durante el afio 2018.

En su magnitud empresarial, la investigacion fue transcendente, ya que su objeto fue
dar a conocer la influencia que genero la cultura organizacional de la empresa en su nivel
de rentabilidad, y de las posibles actividades que se pudieron plantear para que exista
congruencia entre los patrones de comportamiento, creencias y valores de todos sus
miembros; es decir de las actividades que se requirieron para lograr una cultura

organizacional fuerte.
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1.6 Hipotesis

Ho: No existe influencia de la cultura organizacional en la rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C, Chiclayo 2018.

Hi: Existe influencia de la cultura organizacional en la rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C, Chiclayo 2018.

1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Determinar la influencia de la cultura organizacional en la rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C, Chiclayo 2018.

1.7.2 Objetivos especificos

a) Describir el nivel de cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTAS S.A.C, Chiclayo 2018.

b) Identificar el nivel de rentabilidad de la empresa ABALI CONTRATISTAS
S.A.C, Chiclayo 2018.

c) Medir la influencia de la cultura organizacional en la rentabilidad de la
empresa ABALI CONTRATISTAS S.A.C, Chiclayo 2018.
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Il.  MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipoy disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

El enfoque de la investigacién fue cuantitativo, porque la investigacion tomo un
proceso ordenado y disciplinado en su desarrollo, y porque se utilizé en su siguiente fase,
la medicion numérica y el andlisis estadistico como medio para comprobar la hipotesis

general del estudio.

La investigacion cuantitativa, es un tipo de investigacion predecible y estructurada en
su proceso, que busco explicar y predecir los fendmenos estudiados en sus elementos y
relaciones causales, con el fin de comprobar teorias especificas. (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014)

La presente investigacion se enmarco en una de tipo correlacional, descriptivo y
basico. La investigacion fue de tipo descriptivo, porque se describieron los niveles de
cultura organizacional y rentabilidad de la empresa Abali Contratistas S.A.C de la ciudad

de Chiclayo.

La investigacion fue de tipo correlacional, porque se midié el grado de correlacion
existente entre las variables cultura organizacional y rentabilidad de la empresa Abali
Contratistas S.A.C de la ciudad de Chiclayo.

La investigacion fue de tipo bésico, porque la investigacion contribuyo con el
desarrollo tedrico de las variables cultura organizacional y rentabilidad.

2.1.2. Disefio de la investigacion

La presente investigacién se enmarco en un disefio no experimental y de enfoque
transversal.

La investigacion fue de disefio no experimental, ya que no realizo una manipulacién
deliberada de la variable cultura organizacional, es decir se recolectaron los datos tal y
como son proporcionados.

La investigacién tuvo un enfoque transversal, ya que la recoleccion de datos se

realizd en una sola actividad.
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2.2. Poblacion y muestra

2.2.1. Poblacion

En la investigacion, la poblacion de la variable cultura organizacional estuvo
formada por un total de 10 trabajadores administrativos y operativos de la empresa ABALI
CONTRATISTAS S.A.C de la ciudad de Chiclayo durante el afio 2018.

En la investigacion, la poblacion de la variable rentabilidad estuvo formada por el
total de datos contables que integraron los estados financieros de la empresa ABALI
CONTRATISTAS S.A.C de la ciudad de Chiclayo durante los afios 2016 y 2017.

La poblacién es el conjunto de personas u objetos, de los cuales se desea conocer

algo en especifico. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014)

2.2.2. Muestra

En la investigacion, la muestra del estudio, estuvo conformada por el total de 10
trabajadores administrativos y operativos de la empresa ABALI CONTRATISTAS S.A.C
de la ciudad de Chiclayo durante el afio 2018, y por el total de datos contables que
integraron sus estados financieros durante los afios 2016 y 2017. A continuacion,

presentamos los cargos que integraron la muestra seleccionada de trabajadores:
Tabla 1

Muestra de trabajadores administrativos y operativos de la empresa Abali
Contratistas S.A.C, 2018

Cargos N° de trabajadores

Gerente 1
Asistente de gerencia

Jefe de ventas

Vendedores

Jefe de contabilidad
Asistente de contabilidad
Jefe de administracion
Auxiliar de administracion
Total 10
Fuente: Elaboracion propia

P PR P WR R
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2.3. Variables, Operacionalizacion

2.3.1. Variables

La variable independiente del estudio fue la cultura organizacional.

La variable dependiente del estudio fue la rentabilidad.

Tabla 2

Definicion de las variables de la investigacion

Variables Definicion conceptual Definicion operacional

Se consideran como dimensiones
“Es el conjunto de hébitos y ]

) ) de la variable cultura

creencias establecidas a o o
) organizacional: el énfasis de

traves de normas, valores, ) o
) ) grupo, el perfil de la decision, la

Cultura actitudes 'y expectativas

organizacional

Rentabilidad

compartidas por todos los

miembros de una

organizacion” (Robbins,

2004, p.39)

“La rentabilidad mide la
de

beneficios de una empresa

capacidad generar

con relacibn a lo que
necesita para ejecutar una
econdémica”

2010,

actividad
(Soriano 'y Amat,
p.86)

integracion, el control, Ila
tolerancia al riesgo, los criterios
de recompensa, la tolerancia al
conflicto, y el perfil de los
medios.

Se considera como componentes
para el calculo de la variable
rentabilidad: Rentabilidad de los
fondos propios, rentabilidad del
activo, rentabilidad sobre la
inversién, margen de ganancias
brutas, utilidad ventas y margen

neto

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.2. Operacionalizacién de variables
Tabla 3
Operacionalizacion de la variable independiente

. . - . : Tipo de Técnica e
Variable Dimension Indicador Items - .
indicador instrumento
Identificacion con el ;Cual es su nivel de identificacion con la
. puesto de trabajo empresa?
Integracion o ) o
Coordinacién  entre ¢(Cual es el nivel de coordinacién entre los
departamentos departamentos de la empresa?
- ;Cual es el nivel de reglamentacion de la
Control Reglamentacion ¢ g
empresa?
. Fomento de Ila , . ..
Tolerancia al L ¢Cual es el nivel de fomento de la creatividad e
. creatividad e : -
riesgo ) . innovacién en la empresa?
innovacion
Uso de recompensas . .
Cultura basadas enp o cCudl es el nivel de uso de recompensas basadas  Cualitativo - Encuesta -
organizaci Lo ; : .
o o en el rendimiento en la empresa?
onal  Criterios de rendimiento P ordinal Cuestionario
recompensa Uso de recompensas . . .
¢Cudl es el nivel de recompensa basado en la
basadas en la e
- antiguedad en la empresa?
antiguedad
Tolerancia al Promocidn del ¢Cual es el nivel de promocion del conflicto
conflicto conflicto funcional funcional en la empresa?

Priorizacion del
Enfoque de la ambiente interno

organizacion  Priorizacion del

ambiente externo

¢Cudl es el nivel de priorizacién del ambiente
interno en la empresa?

¢Cudl es el nivel de priorizacién del ambiente
externo en la empresa?

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4

Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable dependiente

Dimension

Indicador

Ecuacién

Técnica e
instrumento

Rentabilidad

Rentabilidad de
fondos propios

Rentabilidad
activo

los

del

Rentabilidad sobre

la inversion
Margen

ganancias brutas

Utilidad ventas

Margen neto

de

Nivel de rentabilidad de los
fondos propios

Nivel
activo

de

rentabilidad del

Nivel de rentabilidad sobre
la inversion

Nivel

de

margen  de

ganancias brutas

Nivel de utilidad ventas

Nivel de margen neto

Utilidad Neta /
Patrimonio
neto

Beneficio antes
de intereses e
impuestos /
Activo

Utilidad Neta /
Activo total

Utilidad bruta /
Ventas netas

Beneficio antes
de intereses e
impuestos /
Ventas

Utilidad neta /
Ventas netas

Cuantitativo Analisis documental -
Hoja de analisis

Fuente: Elaboracion propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas de recoleccion de datos

En la investigacion se hizo uso del cuestionario y analisis documental, como técnicas
de recoleccion de datos, que permitieron describir los principales atributos de las variables

en estudio.

Instrumentos de recolecciéon de datos

En la investigacion se hizo uso del cuestionario y hoja de andlisis, como
instrumentos de recoleccion de datos, que permitieron describir los principales atributos de
las variables en estudio; incluyéndose, que, a través del uso del cuestionario, se pudo medir

la relacion de causa y efecto que existe entre ambas variables.

El cuestionario de la variable cultura organizacional estuvo formado por un total de 9
preguntas o items operados en funcion al marco teorico de la propia variable; y las
categorias de respuesta asignadas fueron expresadas en una escala ordinal: Alto, medio y

bajo.

La hoja de analisis de la variable rentabilidad estuvo formado por un total de 6
preguntas o items operados en funcion al marco tedrico de la propia variable. En el caso de

la variable rentabilidad, esta califico como una variable cuantitativa continua.

Validez

En la investigacion, el grado de validez de los instrumentos de recoleccion de datos,

se comprobd a través del uso del formato de juicio de expertos.

La validez puede ser entendida como la evaluacion subjetiva, pero si sistematica de
la representatividad del contenido de una escala para su etapa de medicion actual.

(Hernéndez, Fernandez, y Baptista, 2014).

Confiabilidad

En la investigacion, el grado de confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de

datos, se comprobd a través del coeficiente de correlacidn de Pearson.

La confiabilidad se refiere al grado en que la escala produce resultados consistentes

si se ejecutan mediciones repetidas. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).
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2.5. Meétodo de investigacion

Los métodos de analisis incorporados en el estudio, mencionados por Hernandez,

Ferndndez, y Baptista, (2014) fueron el deductivo, inductivo, analitico y sintético.

El método es deductivo, porque se parte del analisis tedrico de una variable, y luego
el investigador formula hip6tesis de estudio que busca contrastar 0 someter a prueba.

El método es inductivo, porque se busca explorar y describir los atributos mas

importantes de un fenémeno en estudio, y luego generar una perspectiva tedrica general.

El método es analitico, porque se parte del analisis de las partes constitutivas de un
objeto de estudio, con el fin de comprender sus atributos mas importantes.

El método es sintético, porque se busca generar un panorama general, de una

situacién o fendmeno en estudio.

Para el procedimiento de anélisis de datos estadistico, se siguid la siguiente secuencia

de actividades:

Estructuracion de la base de datos: Durante esta actividad, se organizaron las series

de datos de una variable, en funcién a su unidad de medida o escala de medicion.

Representacion de tablas y figuras: Durante esta actividad, se generaron las tablas y
figuras que contuvieron la distribucion de frecuencias descriptivas de cada indicador

dentro de la operacionalizacion de variables.

Interpretacion de resultados: Durante esta actividad, se realizaron inferencias sobre
los resultados obtenidos, y se extrajeron conclusiones acerca de los principales atributos de

las variables, y de sus posibles relaciones.

Es importante destacar que la medicién del grado de relacion entre las variables
cultura organizacional y rentabilidad, fue realizada a través del coeficiente estadistico

paramétrico de Pearson.

Para la medicion de las hipotesis alternas, se utilizo el coeficiente de Anova de un
factor en el programa IBM SPSS STATISTICIS, ya que este coeficiente permitio medir la
distribucién de medias cargadas de una variable cuantitativa en cada nivel de una variable

cualitativa.
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2.6. Aspectos éticos

Los aspectos éticos de la investigacion, descritos por Norefia, Alcaraz, Guillermo, &

Rebolledo (2014) fueron los siguientes criterios:

Consentimiento informado: Los integrantes de un estudio, deben estar conformes con

la idea de participar como informantes, y deben conocer sus obligaciones.

Confidencialidad: La investigacion debe garantizar la reserva de la informacion e

identidad de las personas que participan como informantes.

Manejo de riesgos: La investigacion debe lograr un equilibrio entre los beneficios

potenciales que puede transmitir, y los riesgos asumidos por el informante.

Observacion participante: El contacto social del investigador, en la vida cotidiana de

los informantes, puede alterar o inclinar sus criterios de respuesta.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Norefia, Alcaraz, Guillermo, & Rebolledo (2014) mencionaron que los criterios de
rigor cientifico, se escogieron los principales, los cuales son el valor de la verdad, se refiere
a que los resultados tuvieron una aproximacion a la problematica de la investigacion, y
estuvo acorde a ésta, la objetividad, se refiere a que los resultados de la investigacion
fueron veraces a la informacion que brindaron los involucrados a quienes se les aplico el
instrumento. Y, por Gltimo, la Relevancia, se refiere a la evaluacion de los objetivos, los
cuales estuvieron acorde a la problematica y respondieron a los resultados, conclusiones y

recomendaciones.
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I1l. RESULTADOS
3.1. Tablasy Figuras
Describir el nivel de cultura organizacional de la empresa Abali Contratistas S.A.C,
Chiclayo 2018

Tabla 5
¢,Cudl es su nivel de identificacion con la empresa?
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Alto 4 40,0 40,0 40,0
Valido  Medio 6 60,0 60,0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI CONTRATISTAS
S.AC

&iCual es su nivel de identificaciéon con la empresa?

Porcentaje

Figura 1. De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 5y figura 1, se pudo establecer que el

60.0% de la muestra establecié que su nivel de identificacion con la empresa fue medio.

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTASS.A.C
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Tabla 6

¢,Cudl es el nivel de coordinacion entre los departamentos de la empresa?

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Medio 6 60,0 60,0 60,0
Valido Bajo 4 40,0 40,0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI CONTRATISTAS
S.AC

& Cual es el nivel de coordinacidon entre los departamentos de la empresa?
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Figura 2: De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 6 y figura 2, se pudo establecer que el
60.0% de la muestra estableci6 que el nivel de coordinacién entre departamentos de la empresa fue
medio.

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTASS.A.C
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Tabla 7

¢,Cudl es el nivel de reglamentacion de la empresa?

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Véalido  Medio 2 20,0 20,0
Bajo 8 80,0 80,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI

CONTRATISTAS S.AC

& Cual es el nivel de reglamentacion de la empresa?

60—

40

Porcentaje

T
Meclio

EBajo

Figura 3: De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 7 y figura 3, se pudo establecer que el

80.0% de la muestra establecié que el nivel de reglamentacion de la empresa fue bajo.

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI

CONTRATISTAS S.A.C
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Tabla 8

¢,Cudl es el nivel de fomento de la creatividad e innovacion en la empresa?

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Medio 4 40,0 40,0 40,0
Valido Bajo 6 60,0 60,0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI CONTRATISTAS
S.AC

&Cual es el nivel de fomento de la creatividad e innovacién en la empresa?
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Figura 4: De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 8 y figura 4, se pudo
establecer que el 60.0% de la muestra establecio que el nivel de fomento de la
creatividad e innovacién en la empresa fue bajo.

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTASS.A.C
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Tabla 9

¢,Cudl es el nivel de uso de recompensas basadas en el rendimiento en la empresa?

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Véalido  Medio 6 60,0 60,0 60,0
Bajo 4 40,0 40,0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTAS S.A.C

&Cual es el nivel de uso de recompensas basadas en el rendimiento en la
empresa?
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Figura 5: De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 9 y figura 5, se pudo
establecer que el 60.0% de la muestra establecio que el nivel de uso de recompensas
basadas en el rendimiento de la empresa fue medio.

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTASS.A.C
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Tabla 10
¢,Cudl es el nivel de uso de recompensas basadas en la antigliedad en la empresa?

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Véalido  Medio 4 40,0 40,0 40,0
Bajo 6 60,0 60,0 100,0

Total 10 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTAS S.A.C

& Cual es el nivel de uso de recompensas basadas en la antigliedad en la
empresa?
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Figura 6: De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 10 y figura 6, se pudo
establecer que el 60.0% de la muestra establecié que el nivel de uso de recompensas
basadas en la antigtiedad en la empresa fue bajo.

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTASS.A.C

51



Tabla 11

¢,Cuél es el nivel de promocidn del conflicto funcional en la empresa?

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Valido Alto 7 70,0 70,0 70,0
Medio 3 30,0 30,0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTAS S.A.C

& Cual es el nivel de promocion del conflicto funcional en la empresa?
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Figura 7: De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 11 y figura 7, se pudo
establecer que el 70.0% de la muestra establecié que el nivel de promocion del conflicto
funcional en la empresa fue alto.

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTASS.A.C
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Tabla 12

¢,Cudl es el nivel de priorizacion del ambiente interno en la empresa?

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Véalido  Medio 4 40,0 40,0 40,0
Bajo 6 60,0 60,0 100,0

Total 10 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTAS S.A.C

& Cual es el nivel de priorizacién del ambiente interno en la empresa®?
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Figura 8: De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 12 y figura 8 se pudo
establecer que el 60.0% de la muestra establecid que el nivel de priorizacion del
ambiente interno en la empresa fue bajo.

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTASS.A.C
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Tabla 13

¢,Cudl es el nivel de priorizacion del ambiente externo en la empresa?

) ) o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Véalido  Medio 3 30,0 30,0 30,0
Bajo 7 70,0 70,0 100,0

Total 10 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTAS S.A.C

& Cual es el nivel de priorizacion del ambiente externo en la empresa?
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Figura 9: De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 13 y figura 9 se pudo
establecer que el 70.0% de la muestra establecié que el nivel de priorizacion del
ambiente externo en la empresa fue bajo.

Fuente: Cuestionario relacionado a la variable cultura organizacional de la empresa ABALI
CONTRATISTASS.A.C

54



3.2. ldentificar el nivel de rentabilidad de la empresa ABALI CONTRATISTAS

S.A.C, Chiclayo 2018

Tabla 14
Rentabilidad de los fondos propios
2016 2017
Rentabilidad de los fondos propios 0.24 0.23

Fuente: Hoja de analisis relacionado a la variable rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C

Rentabilidad de los fondos propios

0,24

0,23

Rentabilidad (S/.)
o
N

2016 2017
Ejercicios contables

Figura 10. En los resultados se aprecia que en el afio 2016 por cada sol de inversién por
parte del patrimonio se recuperd 0.24 soles, en el caso del afio 2017, por cada sol de
inversion se recuperd 0.23 soles, por medio de este indicador permite identificar la gestion
de los recursos propios, generando beneficio a los propietarios.

Fuente: Hoja de andlisis relacionado a la variable rentabilidad de la empresa ABALI
CONTRATISTAS S.AC
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Tabla 15
Rentabilidad sobre la inversién

2016 2017

Rentabilidad sobre la inversion 0.14 0.11

Fuente: Hoja de andlisis relacionado a la variable rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C

Rentabilidad sobre la inversion
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Figura 11. En los resultados se aprecia que por cada sol de inversion realizada en activos
sin tener en cuenta que tipo de financiacion fue, en el afio 2016 por cada sol de inversion se
gand 0.14 soles, y en el afio 2017, se gan6 0.11 soles, este indicador mide la capacidad de
medir las utilidades respecto a la inversion realizada en activos, por lo que se puede decir
que no se esta teniendo margenes de ganancias.

Fuente: Hoja de andlisis relacionado a la variable rentabilidad de la empresa ABALI
CONTRATISTAS S.A.C
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Tabla 16

Rentabilidad del activo

2016 2017

Rentabilidad del activo 0.19 0.15

Fuente: Hoja de andlisis relacionado a la variable rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C

Rentabilidad del activo
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Figura 12. En el resultado se aprecia que se obtiene una utilidad de 0.19 por cada sol de
inversion en activos, en el afio 2017 se obtuvo 0.15 soles por cada sol de inversién en
activos, este indicador mide la adecuada planificacion de inversion sin tener en cuenta la
disminucidn de los intereses e impuestos, debido a que se considera un ente externo. Por lo
que se puede decir que a pesar de ello, la empresa no esta teniendo un margen de
rendimiento con respecto a las inversiones.

Fuente: Fuente: Hoja de andlisis relacionado a la variable rentabilidad de la empresa ABALI
CONTRATISTASS.A.C
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Tabla 17

Utilidad ventas

2016 2017

Utilidad ventas 8% 7%

Fuente: Hoja de andlisis relacionado a la variable rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C
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Figura 13. En el resultado se obtuvo que en el afio 2016 se obtuvo como beneficio, sin
tener en cuenta los intereses e impuestos, solo el 8% de las ventas, en el afio 2017 solo el
7% de las ventas, por lo que se puede decir que es un margen bastante bajo, a pesar de que
no se toman en cuenta los impuestos. La empresa no es eficiente.

Fuente: Hoja de andlisis relacionado a la variable rentabilidad de la empresa ABALI
CONTRATISTASS.A.C
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Tabla 18

Margen de ganancias brutas

2016 2017

Margen de ganancias brutas 10% 9%

Fuente: Hoja de andlisis relacionado a la variable rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C
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Figura 14. Este resultado mide la utilidad de la empresa al recuperar los costos, por lo que
en el afio 2016 se tuvo el 10% de las ventas y en el afio 2017 el 9% de las ventas, se observa
una disminucion en el indice de rentabilidad, por lo que se puede decir que la empresa no es
rentable.

Fuente: Hoja de andlisis relacionado a la variable rentabilidad de la empresa ABALI
CONTRATISTAS S.A.C
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Tabla 19

Margen neto

2016 2017

Margen neto 6% 5%

Fuente: Hoja de andlisis relacionado a la variable rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C
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Figura 15. La empresa al vender recupera los costos, gastos e impuesto a la renta y obtuvo
en el afio 2016 el 6% de las ventas, en el afio 2017 el 5% de las ventas, por lo que el indice
es bastante bajo, la empresa deberia obtener mayores ganancias, el cual estd limitado por
los altos costos, gastos administrativos y financieros.

Fuente: Hoja de andlisis relacionado a la variable rentabilidad de la empresa ABALI
CONTRATISTASS.AC
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3.3. Medir la influencia de la cultura organizacional en la rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C, Chiclayo 2018.

Tabla 20
Proyeccion del balance general, teniendo en cuenta la mejora de la cultura organizacional

en la empresa

ACTIVO 2018 PASIVO Y PATRIMONIO 2018
ACTIVO CORRIENTE PASIVO CORRIENTE
Efectivo y equivalente de efectivo 30,568.46 Tributos, Part. Y Aport. Al sistema por pagar 718.16
Cuentas por cobrar comerciales 15,052.50 Remuneraciones y Participaciones por pagar 0.00
Otras cuentas por cobrar 0.00 Cuentas por pagar comerciales 14,064.91
Existencias 51,564.30 Cuentas por pagar a acc, directores y gerentes 17,653.40
Gastos contratados por anticipados 0.00 Obligaciones Financieras 0.00
Otros activos corrientes 000 e
----------------- TOTAL PASIVO CORRIENTE 32,436.47
TOTAL ACTIVO CORRIENTE 97,185.26

PASIVO NO CORRIENTE 0.00

ACTIVO NO CORRIENTE
PATRIMONIO NETO

Inversiones Financieras 0.00
Inmuebles, maquinaria y Equipo 27,480.00 Capital 55,600.00
Intangibles 5,600.00 Acciones de inversion 0.00
Otros activos 0.00 Otras reservas 0.00
----------------- Resultados Acumulados 16,913.63

TOTAL ACTIVO NO

CORRIENTE 33,080.00 Resultado del ejercicio 25,315.16
TOTAL PATRIMONIO 97,828.79
TOTAL ACTIVO 130,265.26 TOTAL PASIVO Y PATRIMONIO NETO 130,265.26

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 21

Proyeccion del estado de resultados, teniendo en cuenta la mejora de la cultura

organizacional en la empresa.

2018
INGRESOS OPERACIONALES:
Ventas Netas (Ingresos Operacionales) 340,095.05
Otros Ingresos Operacionales 0.00
Total Ingresos Brutos 340,095.05
COSTO DE VENTAS:
Costo de Ventas (Operacionales) -298,787.02
Otros Costos Operacionales 0.00
Total Costos Operacionales -298,787.02
UTILIDAD BRUTA 41,308.03
Gastos de Ventas -4,260.00
Gastos de Administracién -1,140.00
Ganancia (Pérdida) por Venta de Activos 0.00
Otros Ingresos 0.00
Otros Gastos 0.00
UTILIDAD OPERATIVA 35,908.03
Ingresos Financieros 0.00
Gastos Financieros 0.00
Participacion en los Resultados 0.00
Ganancia (Pérdida) por Inst.Financieros 0.00
RESULTADO ANTES DE IMPTO RENTA 35,908.03
Participacion de los Trabajadores 0.00
Impuesto a la Renta -10,592.87
UTILIDAD (PERDIDA) NETA DE ACT. CONT. 25,315.16
Ingreso (Gasto) Neto de Oper. Discont. 0.00
UTILIDAD (PERDIDA) DEL EJERCICIO 25,315.16

Fuente: Elaboracion propia.
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Se puede decir que al mejorar el nivel de identificacion la empresa, la coordinacién entre
los departamentos idoneamente, y cumplir con el reglamento de la empresa, incide en el
uso adecuado de los recursos, en la optimizacion del tiempo y de los procesos. El nivel de
uso de recompensas va de acuerdo a las ventas, de esta manera no se hace una inadecuada
gestion de la misma. Al priorizar cada uno de los procesos, y de los recursos permite que

se puedan incrementar las ventas y maximizar el nivel de rentabilidad.
Tabla 22

Analisis de relacion de variables

2016 (indice de 2017 (indice de

Cultura organizacional (Media) Rentabilidad rentabilidad) rentabilidad)
Integracion 2.2 Rentabilidad de los fondos propios 0.24 0.23
Control 1.6 Rentabilidad del activo 0.19 0.15
Tolerancia al riesgo 14 Rentabilidad sobre la inversién 0.14 0.11
Criterios de recompensa 1.6 Margen de ganancias brutas 0.10 0.09
Tolerancia al conflicto 1.9 Utilidad ventas 0.08 0.07
Enfoque de la organizacion 1.4 Margen neto 0.06 0.05

Correlacion de Pearson (1) 0.559 0.673
Determinacion o significancia (r"2) 0.313 0.453

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 16. Coeficiente de correlacion de Pearson 2016-2017.
Fuente: Elaboracién propia.
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De acuerdo al rango de relacion de variables, se ha tenido una correlacion de 0,559 entre
los indices de las medias de la cultura organizacional y los indices de rentabilidad para el
afio 2016 con una determinacion o significancia de 0.313 mostrando una relacién para
dicho afio; en el caso del 2017 se tiene una correlacion de 0.673 con un nivel de
significancia de 0.453, de lo cual, en ambos casos el indice de correlacién es mayor a la
significancia, asimismo, de acuerdo a la dispersion de los datos la relacion se encuentra en
un nivel moderado. En conclusién, los resultados se encuentran dentro de los indices de
relacion de variables aceptando la hipétesis alternativa la cual indica que existe influencia
de la cultura organizacional en la rentabilidad de la empresa Abali Contratistas S.A.C,
Chiclayo 2018.
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3.2. Discusién

Objetivo especifico a) Describir el nivel de cultura organizacional de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C, Chiclayo 2018.

Con respecto al nivel de cultura organizacional en la empresa Abali Contratista
S.A.C, se indica que en cuanto la identificacion de la empresa en estudio un 60% presenta
un nivel medio, mientras que el 40% un nivel alto (ver tabla 5). Segun el nivel de
coordinacion entre los departamentos de la empresa un 60% presenta nivel medio y el 40%
nivel bajo (ver tabla 6). Sobre la fomentacion de creatividad e innovacion en la empresa el
40% posee un nivel medio y el 60% nivel bajo (ver tabla 8). Segun el nivel de priorizacion
del ambiente externo en la empresa, un 30% indican un nivel medio y un 70% nivel bajo
(ver tablal3).

En tal sentido, los resultados arrojados sobre el nivel de compromiso organizacional
en la empresa indican que la empresa se encuentra en un nivel inferior medio sobre el
compromiso en sus colaboradores, debido a que en su totalidad no se encuentran
identificados con la empresa, lo cual influye a la vez a la coordinacion sobre las
actividades laborales que se ejecutan en cada area de trabajo, por lo que impide el éxito de
los objetivos plasmados por la empresa, asimismo sefiala que sobre el indicador de
creatividad e innovacidn, no es un factor que se fomente constantemente, lo cual retrasa el
desarrollo de la empresa para la realizacién de actividades a la vanguardia segun el
mercado, asimismo, existe una descoordinacion entre las éareas de trabajo, un
desconocimiento de la reglamentacion de la empresa, asi como un manejo de conflictos
inadecuado. De tal manera que, la cultura organizacional influye de cierta forma la

productividad de la empresa y sus ingresos.

Estos resultados se asemejan Pecho (2017) en su tesis “La cultura organizacional y
su influencia con la productividad de la empresa Decoraciones Menocal SRL del distrito
del Callao, afio 20177, en donde concluye que la cultura organizacional se basa en la
identificacion y la confianza que se genera dentro de la empresa, lo cual influye y beneficia
al incremento dela productividad y rendimiento de la empresa. Asi mismo, es la teoria de
Gbémez y Rodriguez (2015) sostiene la importancia que posee la cultura organizacional,

puesto a que se basa en las caracteristicas e identificacion de los colaboradores para el
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desarrollo de actividades dentro dela empresa, lo cual engloba un sistema de valores que se

transmite entre todos los miembros.

Obijetivo especifico 2: Identificar el nivel de rentabilidad de la empresa ABALI
CONTRATISTAS S.A.C, Chiclayo 2018.

Con respecto al nivel de rentabilidad de la empresa Abali Contratista S.A.C se
indica, segun la rentabilidad de los fondos propios en el afio 2016 por cada sol de inversion
se recuperd parte del patrimonio 0.24 soles, mientras que el afio 2017 por cada sol de
inversion se recuperd 0.23 (ver figura 10). Segln la rentabilidad sobre la inversion, en el
afio 2016 por cada sol invertido se gand 0.14 soles, mientras que el afio 2017 s6lo se gano
0.11 soles (ver figura 11). Segun la rentabilidad del activo, sefiala que en el afio 2016 se
obtuvo una utilidad de 0.19 por cada sol invertido y en el afio 2017 s6lo se obtuvo un 0.15
soles por cada sol de inversion (ver figura 12). Segun la utilidad de ventas en el afio 2016
se obtuvo un 8% de ventas y el afio 2017 solo el 7% de ventas (ver figura 13). Segun con el
margen de ganancias brutas en el afio 2016 se tuvo un 10% de ganancias, mientras que el
afio 2017 solo el 9% (ver figura 14).

En tal sentido, segun los resultados obtenidos sobre el nivel de rentabilidad que
posee la empresa de estudio, se indica que presenta ciertas deficiencias, comenzando desde
la rentabilidad de los fondos propios, en donde claramente se evidencia la diferencia que
existe entre los periodos del 2016 y 2017 la cual bajo de 0.24 a 0.23 respectivamente,
ocurriendo una disminucion de inversiébn en el dltimo afio. lgualmente, sobre la
rentabilidad de inversion que desciende en el afio 2017 de 0.14 a 0.11, lo que indica que la
empresa no estd generando margenes de ganancias. De igual manera, con respecto a la
rentabilidad del activo, sefiala que la empresa no presenta un margen de rendimiento con
respecto a sus inversiones, lo cual influye en la utilidad de ventas ya que en el 2017
disminuye de 0.19 a 0.15, lo que se considera que la empresa no es eficiente; asimismo, la
utilidad de las ventas bajé de 8% en el 2016 a 7% en el 2017, situacidon que se repite en el
margen de ganancias brutas del 10% en el 2016 se redujo a 95 en el 2017; finalmente el

margen neto de 6% en el 2016 se redujo a 5% en el 2017.

Estos resultados se asemejan a Vivanco (2014) en su investigacion sobre “La cultura
organizacional y la medicion del rendimiento de las micro y pequefias empresas” indica los

problemas que atraviesas las Mypes en cuanto al rendimiento de su rentabilidad, lo cual es
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causado por el desarrollo interno en los procesos de produccion. Asi mismo, en la teoria de
Torres (2011) define a la rentabilidad con un indicador en donde se calcula los estados
financieros de la empresa con el proposito de analizar y describir los avances de la empresa
en cuanto a sus ingresos y gastos generados en un determinado periodo, y los efectos que

causan su disminucion.

Objetivo especifico 3: Medir la influencia de la cultura organizacional en la
rentabilidad de la empresa ABALI CONTRATISTAS S.A.C, Chiclayo 2018

Con respecto a la dimensién sobre la medicion de la influencia de la cultura
organizacional en la rentabilidad de la empresa Abali Contratistas S.A.C, Chiclayo 2018,
se indica que la cultura organizacional es directamente influyente con a la rentabilidad,
segun los estudios realizados sefiala que al mejorar el nivel de identificacion de la empresa,
junto a la coordinacion de los departamento que conforman la empresa y el cumplimiento
del reglamento de la empresa ha generado mejores resultados en beneficio al incremento
de los recursos y la optimizacion del tiempo y los procesos de elaboracion. Asi mismo se
indica que el nivel de uso de recompensas se encuentra de acuerdo al nimero de ventas, lo
que indica que la empresa emplea una inadecuada gestion en cuanto a las recompensas. Por
altimo, sefiala que, al tener un control adecuado en los procesos, favorece a los recursos
para el incremento de ventas y la maximizacion del nivel de rentabilidad. La relacion entre
las variables se ha corroborado a través de la correlacion de Pearson donde se ha tenido un
resultado de 0,56 lo cual indica que se tiene una relacion moderada entre las variables, es

decir que la cultura organizacional se relaciona de manera moderada con la rentabilidad.

Este resultado se asemeja a Meliat (2017) en su tesis “La cultura organizacional y su
impacto en el rendimiento de los equipos de trabajo: El papel mediador del clima y la
reflexibilidad” en donde los resultados indican que existe una fuerte influencia entre el
nivel de la cultura organizacional para el incremento dela rentabilidad y el logro efectivo
de objetivos planteados por la empresa, lo cual se vincula a su vez con el rendimiento de

las unidades de trabajo que se desarrollan en la misma.

Segun la teoria Robbins (2004) indica que la cultura organizacional proporciona a los
integrantes de las empresas el sentido sobre la identificacion organizacional, lo cual influye
directamente al beneficio del incremento de ingresos y beneficios, por lo que implica el

desarrollo de la rentabilidad de la empresa.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones
La empresa Abali Contratista S.A.C con respecto a la cultura organizacional no
presenta un buen nivel de compromiso, lo que implica la falta de identificacion y

coordinacion entre las areas laborales.

La rentabilidad de la empresa Abali Contratista S.A.C en los Gltimos afios han
disminuido considerablemente causado por las deficiencias de inversién y los margenes de

ganancias, por lo que la empresa en base a su gestion no es eficiente.

Se ha medido la influencia de la cultura organizacional en la rentabilidad de la
empresa ABALI CONTRATISTAS S.A.C, a traves de la correlacion de Pearson, se ha
tenido una correlacion de 0,559 entre los indices de las medias de la cultura organizacional
y los indices de rentabilidad para el afio 2016; en el caso del 2017 se tiene una correlacion
de 0.673; en este sentido los resultados se encuentran dentro de los indices de relacion de
variables aceptando la hipotesis alternativa la cual indica que existe influencia de la cultura

organizacional en la rentabilidad de la empresa Abali Contratistas S.A.C, Chiclayo 2018.
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4.2. Recomendaciones

1. Establecer mejores relaciones entre los directivos y colaboradores de acuerdo a
las areas de trabajo en la empresa Abali Contrastista S.A.C, para mejorar la cultura

organizacional.

2. Analizar de manera frecuente los ratios de rentabilidad en base a los estados
financieros de la empresa Abali Contrastista S.A.C para una mejor toma de decisiones que

favorezca el incremento de rentabilidad en los afios posteriores.

3. Implementar mejoras, a traves de acciones correctivas que favorezca la cultura
organizacional como las politicas de la empresa en base a la identificacion y el
compromiso organizacional, asi también desarrollar con un uso mas eficiente de los

recursos e ingresos de la empresa.
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para el desarrollo de la investigacion titulada: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y
SU INFLUENCIA EN LA RENTABILIDAD DE LA EMPRESA ABALI CONTRATISTAS
S.A.C., CHICLAYO 2018” :

CERTIFICO: Que es valido y confiable en cuanto a la estructuracion,

contenido y redaccién de los items.
Chicla<,@3—de--septiembre del 2018

/Z@’%Ah e
i T
Mg. Portella Vejarano Huber
DNIN® /6 Hu &7 1
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ PORTELLA VEJARANO HUBER
PROFESION ECoONOpr /s T A
ESPECIALIDAD F/UJA DDA
EXPERIENCIA
PROFESIONAL (ENANOS) | £74S Nem 20 A Do <
CARGO ;

‘CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA RENTABILIDAD
DE LA EMPRESA ABALI CONTRATISTAS S.A.C., CHICLAYO 2018”

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Y
APELLIDOS

VASQUEZ DELGADO JOANNE JHOSILU

ESPECIALIDAD

ESCUELA DE CONTABILIDAD

INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL
DE LA

INVESTIGACION

Determinar la influencia de la cultura organizacional en la
rentabilidad de la empresa ABALI CONTRATISTAS S AC,,
Chiclayo 2018.

ESPECIFICOS

e Describir el nivel de cultura organizacional de la
empresa ABALI CONTRATISTAS S.A.C., Chiciayo
2018.

e l|dentificar el nivel de rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C., Chiclayo 2018.

e Medir la influencia de la cultura organizacional en la
rentabilidad de la empresa ABALI CONTRATISTAS
S.A.C., Chiclayo 2018.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S! ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 09 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el caiculo de ia
confiabilidad con el coeficiente de correlacion de
Pearson y finalmente sera aplicado a las unidades

de anaiisis de esta investigacion.

VARIABLE DEPENDIENTE
1 ¢ Cual es su nivel de
5 B TA( TD( )
identificacion con la (4 L
empresa? SUGERENCIAS:
( )Alto
{ ) Medio
( )Bajo
2. ;Cual es el nivel de -

" i TA( ()
coordinacion entre 1y =
los departamentos | SUGERENCIAS:
de la empresa?

( )Alto
( ) Medio
( )Bajo
3. ¢Cual es el nivel de
TA(/) ™( )

reglamentacion de
la empresa?
( )Alto
( ) Medio
( )Bajo

SUGERENCIAS:
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¢ Cual es el nivel de

fomento de la TA(V)/ T8( )
creatividad e | SUGERENCIAS:
innovacion en la
empresa?

( )Alto

( ) Medio

{_)Bajo
¢Cual es el nivel de :
e de TA( /) T( )
recompensas SUGERENCIAS:
basadas en el
rendimiento de la
empresa?

( )Alto

( ) Medio

{ ) Bajo
¢Cual es el nivel de /5

TA(/ ™D

recompensa basado ( {2}
en la antigliedad en | SUGERENCIAS:
la empresa?

( )Alto

( ) Medio

{ )Bajo
¢Cual es el nivel de ,

Al ™

promocioén del TAW) el
conflicto funcional | SUGERENCIAS:

en la empresa?

( )Alto
( ) Medio
( ) Bajo
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8. ¢ Cual es el nivel
T e TA ™

de priorizacién del 2 L
ambiente interno | SUGERENCIAS:

en la empresa?

( )Alto
( ) Medio
(_ ) Bajo

9. ¢Cual es el nivel
b TA D

de priorizacién del ) _( )

ambiente externo | SUGERENCIAS:

en la empresa?

( )Alto
( ) Medio

(_) Bajo

4. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA N°TD

5. COMENTARIO GENERALES

6. OBSERVACIONES

ey

JUEZ -(EXPEF&O
MG, Portella vejarano Huber
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

Yo, Mg, Cachay Sanchez Lupe del Carmen, Magister en Contabilidad, Docente
adscrito a la Escuela Profesional de Contabilidad de la Universidad Sefior de
Sipan, he leido y validado el Instrumento de Recoleccion de datos
(Cuestionario) elaborada por: Joanne Jhosilt Vasquez Delgado, estudiante de
la Escuela de Contabilidad, para el desarrollo de la investigacién titulada:
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA RENTABILIDAD DE LA
EMPRESA ABALI CONTRATISTAS S.A.C., CHICLAYO 2018"

CERTIFICO: Que es valido y confiable en cuanto a la estructuracion,
contenido y redaccion de los items.

Chiclayo, 03 de septiembre del 2018

Mg. CP. Cachay Sanchez Lupe del Carmen
DNIN® ¢ ¢ YoyyY
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Cachay Sanchez Lupe del Carmen
PROFESION CONTADORA PUBLICA
ESPECIALIDAD Audttodu v Fireazen
EXPERIENCIA !

PROFESIONAL (EN ANOS) 20 oA
CARGO iy BRI

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA RENTABILIDAD

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Y VASQUEZ DELGADO JOANNE JHOSILU
APELLIDOS

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE CONTARILIDAD
INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACION

Determinar la influencia de la cultura organizacional en la
rentabilidad de la empresa ABALI CONTRATISTAS S AC,,
Chiclayo 2018.

ESPECIFICOS

e Describir el nivel de cultura organizacional de la
empresa ABALI CONTRATISTAS S.A.C., Chiciayo
2018.

e |dentificar el nivel de rentabilidad de la empresa
ABALI CONTRATISTAS S.A.C., Chiclayo 2018.

e Medir la influencia de la cultura organizacional en la
rentabilidad de la empresa ABALI CONTRATISTAS
S.A.C., Chiciayo 2018.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S! ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 09 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revisidon de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para ei caicuio de ia
confiabilidad con el coeficiente de correlaciéon de
Pearson y finalmente sera aplicado a las unidades
de anaiisis de esta investigacion.

VARIABLE DEPENDIENTE
1. ¢Cual es su nivel de :
: = o TA( TD( )
identificacion con la (/) L
empresa? SUGERENCIAS:
( )Alto
{ ) Medio
( )Bajo
2. ;Cual es el nivel de :

s S TA(V) ™( )
coordinaciéon entre = L
los departamentos | SUGERENCIAS:
de la empresa?

( )Alto
( ) Medio
( )Bajo
3. ;Cual es el nivel de
TA(7) T( )

reglamentacion de

la empresa?

( )Alto
( ) Medio
( )Bajo

SUGERENCIAS:
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¢.Cual es el nivel de
fomento de la
creatividad e

innovacion en la

TA( V)

SUGERENCIAS:

TD(

)

empresa?

( )Alto

( ) Medio

{ ) Bajo
¢Cual es el nivel de :
e de TA( /) ™( )
recompensas SUGERENCIAS:
basadas en ei
rendimiento de Ila
empresa?

( )Alto

( ) Medio

{_)Bajo
cCual es el nivel de /{

TA(/ D
recompensa basado ( ()
en la antigliedad en | SUGERENCIAS:
la empresa?

( )Alto
( ) Medio
{ ) Bajo
.Cual es el nivel de

TA({ ™
promocion del () 52
conflicto funcional | SUGERENCIAS:

en la empresa?

( )Alto
( ) Medio
(_ ) Bajo
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¢Cual es el nivel
de priorizacion del
ambiente interno
en la empresa?

( )Alto
( ) Medio
( )Bajo

TALA TD(

SUGERENCIAS:

)

¢Cual es el nivel
de priorizacion del
ambiente externo
en la empresa?

( )Alto
( ) Medio

() Bajo

TAy) TD(

SUGERENCIAS:

)

1-

PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA

N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3.

OBSERVACIONES

MG., Cachay Sanchez Lupe del Carmen
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ANEXO V1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

. o . . . . Técnicae
Problema Objetivos Hipdtesis Variable Dimension Indicador instrumento
Objetivo general Identificacion con el puesto de trabajo
_Determl_nar la Integracion Coordinacion entre departamentos
influencia de la cultura
organizacional en la Control Reglamentacion
rentabilidad de la|HO: No existe Tolerancia al riesao Fomento de la creatividad e
empresa ABALLI |influencia de la g innovacion
CONTRATISTAS cultur_a _ Cultura o Uso de recompensas basadas en el Encuesta -
, S.A.C, Chiclayo 2018. organlzac_l_onal en organizacional Criterios de rendimiento Cuestionario
¢Que la rentabilidad de recompensa Uso de recompensas basadas en la
influencia Objetivos especificos | la empresa antigiiedad
tiene la cultura | a) Describir el | ABALI .
organizacional | nivel de cultura | CONTRATISTA Toleran_C|a al Promocion del conflicto funcional
en la|organizacional de la|S S.AC, conflicto
rentabilidad de | empresa ABALI | Chiclayo 2018. Enfoque de la Priorizacion del ambiente interno
la empresa | CONTRATISTAS H1: Existe organizacion Priorizacién del ambiente externo
ABALI S.A.C, Chiclayo 2018. [influencia de la Rentabilidad de los | Nivel de rentabilidad de los fondos
CONTRATIS |b) Identificar el | cultura fondos propios propios
TAS S.A.C, | nivel de rentabilidad de | organizacional en Rentabilidad del . . .
Chiclayo la empresa ABALI | la rentabilidad de activo Nivel de rentabilidad del activo
2018? CONTRATISTAS la empresa Analisis
S.A.C, Chiclayo 2018. | ABALI Rentabilidad sobre Nivel de rentabilidad sobre la documental -
c) Medir la| CONTRATISTA | Rentabilidad la inversion inversién Hoia de
influencia de la cultura|S S.A.C, J .
organizacional en la|Chiclayo 2018. Margen de analisis

rentabilidad de Ila
empresa ABALI
CONTRATISTAS

S.A.C, Chiclayo 2018.

ganancias brutas

Nivel de margen de ganancias brutas

Utilidad ventas

Nivel de utilidad ventas

Margen neto

Nivel de margen neto
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ANEXO VII: CUESTIONARIO

Fecha: [ !

Duracion estimada: 10 minutos.

Introduccién: El presente cuestionario tiene como objetivo, recopilar informacion sobre el

nivel de cultura organizacional de la empresa Abali Contratistas S.A.C, Chiclayo 2018.

Por favor lea las siguientes preguntas y marque con una equis, su respuesta:

ITEM

ALTO

MEDIO

BAJO

¢Cudl es su nivel de identificacion con la empresa?

¢Cual es el nivel de coordinacidn entre los departamentos de la

empresa?

¢Cual es el nivel de reglamentacion de la empresa?

¢Cual es el nivel de fomento de la creatividad e innovacién en la

empresa?

¢Cual es el nivel de uso de recompensas basadas en el

rendimiento en la empresa?

¢Cual es el nivel de recompensa basado en la antigiiedad en la

empresa?

¢Cual es el nivel de promocion del conflicto funcional en la

empresa?

¢Cual es el nivel de priorizacion del ambiente interno en la

empresa?

¢Cual es el nivel de priorizacion del ambiente externo en la

empresa?

96




ANEXO VIII: HOJA DE ANALISIS

Rentabilidad

INDICADOR

ECUACION

Nivel de rentabilidad de los
fondos propios

Utilidad Neta / Patrimonio

neto

Nivel de rentabilidad del

activo

Beneficio antes de intereses
e impuestos / Activo

Nivel de rentabilidad sobre

la inversién

Utilidad Neta / Activo total

Nivel de margen de

ganancias brutas

Utilidad bruta / Ventas netas

Nivel de utilidad ventas

Beneficio antes de intereses

e impuestos / Ventas

Nivel de margen neto

Utilidad neta / VVentas netas
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ANEXO IX: FOTOS DE EVIDENCIA LA APLICACION DEL INSTRUMENTO O
DESARROLLO DE SU INVESTIGACION
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