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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el rendimiento laboral en wuna empresa privada en Lima, 2023.
Metodolégicamente, se adopt6 un enfoque cuantitativo con un alcance correlacional y disefio no
experimental de corte transversal; la muestra consistid en 86 colaboradores de la empresa,
seleccionados mediante muestreo probabilistico aleatorio simple. Se utilizaron dos cuestionarios
como instrumentos para evaluar la cultura organizacional y el rendimiento laboral. Los resultados
revelaron una correlacién moderada entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral; se
encontr6 una fuerte correlacion positiva entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores. Sin embargo, las practicas de comunicacion no mostraron una relacion significativa
con la calidad del trabajo, y las normas y comportamientos organizacionales tampoco se
correlacionaron significativamente con la adaptabilidad y respuesta al cambio de los trabajadores.
Por ultimo, se hall6 una fuerte correlacion positiva entre los valores y creencias de la organizacion
y la productividad de los trabajadores. La principal conclusion fue que, aunque la cultura
organizacional influye en el rendimiento laboral, existen otros factores significativos. Se destacd
la importancia de los valores y creencias organizacionales en la productividad y se subrayo la
relevancia del liderazgo en la satisfaccion laboral.

Palabras clave: cultura organizacional, rendimiento laboral, empresa, trabajadores,

satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between
organizational culture and work performance in a private company in Lima, 2023.
Methodologically, a quantitative approach was adopted with a correlational scope and non-
experimental cross-sectional design; The sample consisted of 86 company employees, selected
through simple random probabilistic sampling. Two questionnaires were used as instruments to
evaluate organizational culture and work performance. The results revealed a moderate evaluation
between organizational culture and job performance; A strong positive stimulation was found
between the leadership style and the job satisfaction of the workers. However, communication
practices did not show a significant relationship with work quality, and organizational norms and
behaviors were also not significantly correlated with workers' adaptability and response to change.
Finally, a strong positive compensation was found between the values and beliefs of the
organization and the productivity of workers. The main conclusion was that, although
organizational culture influences job performance, there are other significant factors. The
importance of organizational values and beliefs in productivity was highlighted and the relevance
of leadership in job satisfaction was underlined.

Keywords: organizational culture, job performance, company, workers, job satisfaction.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se enfoco en explorar la relacion entre la cultura organizacional
y el rendimiento laboral en una empresa privada en Lima, PerQ, en el afio 2023. El estudio se
estructura en cinco capitulos, cada uno abordando aspectos cruciales para una comprension
holistica del tema.

El Capitulo I: se establecié el planteamiento del problema, delineando como la cultura
organizacional, una amalgama de valores, creencias Yy comportamientos, impacta
significativamente el rendimiento laboral.

En el Capitulo 1lI: se desarrollé una revision exhaustiva de la literatura y estudios previos.
Este capitulo fue esencial para establecer el fundamento tedrico y conceptual de la investigacion,
abarcando desde las teorias de la cultura organizacional hasta los modelos que explican el
rendimiento laboral.

El Capitulo Il1: describi6 el enfoque cuantitativo y el disefio no experimental de corte
transversal adoptado para el estudio. Se explico la eleccion de la poblacion y la muestra, asi como
los métodos de muestreo, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, y los procedimientos
de anélisis.

El Capitulo 1V: expuso los hallazgos derivados del anélisis de los datos recolectados. Se
presentaron y discuten los resultados en el contexto de las hipétesis planteadas y en relacién con
las investigaciones previas.

Finalmente, el Capitulo V: sintetiz6 los hallazgos clave de la investigaciéon y ofreci6
recomendaciones practicas basadas en estos resultados. Las conclusiones se vincularon
directamente con los objetivos y problemas planteados inicialmente, proporcionando respuestas y

reflexiones sobre la relacion entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1.Planteamiento del Problema

En la esfera de los negocios modernos, se ha descubierto que la cultura organizacional
juega un papel crucial en determinar el rendimiento laboral. Este vinculo, ahora ampliamente
aceptado tanto a nivel global como en contextos mas localizados como Perd, ha capturado la
atencion de académicos y profesionales por igual. Se entiende que la cultura organizacional,
compuesta por un conjunto de valores, creencias y comportamientos, no solo define la vida dentro
de una organizacion, sino que también sirve como un factor determinante del éxito o fracaso de
una empresa. La constante transformacion del mercado laboral, aunada a los retos y oportunidades
que presenta la globalizacion y la tecnologia, han hecho que este sea un momento éptimo para
explorar esta dindmica.

A nivel mundial, la cultura organizacional se ha consolidado como un elemento integral y
definitorio del rendimiento laboral en diversas industrias. Diversos estudios han demostrado que
una cultura organizacional fuerte y positiva puede aumentar significativamente la productividad,
mejorar la satisfaccion laboral y fomentar un mayor compromiso entre los empleados (Alvesson
& Sveningsson, 2015). Por ejemplo, en el sector tecnoldgico, una cultura que promueve la
innovacion y la toma de riesgos ha sido vinculada a un mayor éxito en la implementacion de nuevas
ideas y productos (Bock, 2015). En el &mbito de los servicios, una cultura centrada en el cliente
ha demostrado ser esencial para lograr altos niveles de satisfaccion del cliente y lealtad a la marca
(Heskett, 1990). Estos descubrimientos resaltaron la importancia de la cultura organizacional no
solo como un componente clave en la estrategia de las empresas, sino también como un factor
critico para lograr un rendimiento laboral 6ptimo en varios contextos industriales.

Investigaciones especificas como la de Nguyen et al. (2019) han arrojado luz sobre la

influencia de la cultura organizacional en diversos sectores y regiones; este demostrdo como la
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responsabilidad social corporativa, un aspecto de la cultura organizacional, impacta en la
competitividad de las empresas, mejorando su imagen publica y aumentando el rendimiento a
través de una mayor lealtad y satisfaccion de empleados y clientes. Otra investigacion llevada a
cabo por Knein et al. (2020) abordé como la interaccion entre la cultura organizacional y la cultura
nacional afecta la cooperacion y competencia en equipos multifuncionales, resaltando la capacidad
de una cultura organizacional bien definida para facilitar la colaboracion efectiva.

Ademas, han surgido investigaciones profundas sobre la cultura organizacional, brindando
una perspectiva renovada y esencial sobre este tema; estos estudios han conceptualizado la cultura
organizacional como un fendmeno complejo y en constante evolucion, fundamental para
comprender y potenciar el rendimiento laboral en una variedad de organizaciones; han puesto de
relieve la importancia de préacticas culturales especificas, como la comunicacién efectiva, el
liderazgo inspirador y el establecimiento de normas grupales, enfatizando su rol crucial en el
desempefio general de las empresas y subrayando la significativa influencia que tienen estas
practicas en la dinamica y éxito de cualquier organizacion (Gabini, 2017).

Los cambios en la economia global y las transformaciones en el mundo del trabajo han
tenido un impacto notable en la cultura organizacional y el rendimiento laboral en diversos paises.
Un estudio realizado examind cémo la cultura organizacional, influenciada por el liderazgo vy el
compromiso laboral, afecto el rendimiento laboral durante la crisis del COVID-19; los resultados
confirmaron que la cultura organizacional, mediada por el liderazgo y el compromiso laboral, tenia
un impacto significativo en el rendimiento laboral. Este estudio, que cont6 con la participacion de
489 encuestados, destacé la importancia de la cultura corporativa en la creacion de un ambiente
de trabajo que fomenta la motivacion y el rendimiento mejorado de los empleados (Michulek et

al., 2023).



Dentro del marco peruano, la cultura organizacional ha sido minuciosamente examinada
en varias investigaciones, las cuales han puesto de manifiesto las caracteristicas culturales y
empresariales distintivas de la region. Teran-Cazares et al. (2019) enfatizé cdmo elementos como
la participacion activa, la consistencia, la capacidad de adaptacion, la claridad en la mision y el
enfoque en el rendimiento tienen un impacto notable en comportamientos como el apoyo mutuo,
la lealtad, la iniciativa, la ética civica, el desarrollo personal y la deportividad entre los empleados;
asimismo, también destac6 la relevancia de rasgos culturales coherentes en fomentar
comportamientos de apoyo ciudadano y promover la iniciativa y el autodesarrollo, especialmente
cuando las empresas proporcionan oportunidades de participacion a sus colaboradores.

En otro estudio relevante, se exploré la gestion de procesos empresariales (BPM) como un
medio para mejorar la eficiencia y efectividad en las empresas. La investigacion se centrd en como
determinadas culturas organizacionales pueden servir como base para una implementacion exitosa
de BPM. Se descubrio que la cultura organizacional no solo influye de manera positiva en el éxito
de la implementacion de BPM, sino que también mantiene una relacion tanto directa como
indirecta con los resultados y la madurez de los procesos en cuestion. Asimismo, también
identifico los aspectos mas cruciales para el éxito de estos procesos, destacando la importancia de
que las organizaciones no se limiten solo a implementar practicas de gestién de procesos,
subrayando la necesidad de analizar y ejecutar acciones preliminares que establezcan las
condiciones de cultura organizacional adecuadas para el éxito de la BPM (Savaria Vergara et al.,
2023).

Un estudio adicional, realizado por Navarro Vidarte y Roncal Castillo (2021) resalté como
ciertas mejoras en la cultura organizacional pueden influir positivamente en el rendimiento laboral.

Este estudio se centrd en aspectos como la implementacion efectiva de la misién y vision de la



empresa, asi como el fomento de la participacién activa de los colaboradores. Los resultados de
esta investigacion demostraron que estas mejoras culturales no son meramente teoricas, sino que
tienen un impacto tangible y beneficioso en el desempefio y la productividad de los empleados en
el entorno laboral.

En términos generales, es esencial tener en cuenta el papel que juegan los factores
econdémicos, como la estabilidad financiera, las leyes laborales y las tendencias del mercado en
Per(, en la influencia de estas dindmicas dentro de las organizaciones. Variables como las
variaciones economicas, las regulaciones gubernamentales y las practicas de mercado tienen un
impacto directo en la manera en que las empresas manejan su cultura organizacional, lo cual, a su
vez, afecta el rendimiento de sus empleados. Este enfoque subray6 la interconexion entre el
entorno econdmico y las practicas empresariales, resaltando como los cambios externos pueden
repercutir significativamente en la eficacia y el bienestar de la fuerza laboral (Garcilazo Tume,
2022).

En el contexto de la empresa procesadora ubicada en Lima que es objeto de estudio, la
realidad problematica se centr6 en la dinamica entre la cultura organizacional y el rendimiento
laboral de sus empleados. A nivel local, la cultura organizacional de las empresas en Lima y, en
particular, en el sector de procesamiento, ha mostrado tendencias unicas que reflejan tanto la
influencia de la cultura empresarial global como las peculiaridades de la cultura laboral peruana;
estas peculiaridades incluyen practicas laborales arraigadas, valores organizacionales y normas
que dictan la forma en que los empleados interacttan, toman decisiones y abordan sus tareas diarias
(Caceres Garcia, 2023). Estos aspectos de la cultura organizacional no solo moldean el ambiente
de trabajo, sino que también tienen un impacto continuo en la eficiencia, productividad y

satisfaccion laboral de los empleados.



En la empresa procesadora estudiada, se ha observado que ciertos aspectos de la cultura
organizacional pueden estar limitando su potencial de rendimiento laboral. Por ejemplo, practicas
como la toma de decisiones centralizada, una comunicacion interna deficiente, o la falta de
reconocimiento y desarrollo profesional, podrian estar afectando negativamente la motivacién y el
compromiso de los colaboradores. Ademas, se ha notado una desconexion entre los valores
proclamados por la empresa y las practicas cotidianas, lo que puede llevar a una falta de alineacion
y una posible disminucién en la eficacia operativa; estos desafios sugieren la necesidad de una
evaluacion y reforma de la cultura organizacional para mejorar el rendimiento laboral.

Ademas, se ha identificado que la empresa enfrenta desafios en adecuarse a los cambios
rapidos en el entorno de negocios, especialmente en lo que respecta a la ayuda y adopcién de
nuevas tecnologias y practicas de gestion modernas. Esto se traduce en una resistencia al cambio
dentro de la organizacion, lo que afecta la capacidad de la empresa para mantenerse competitiva y
responder eficazmente a las demandas del mercado. Por lo tanto, es fundamental que la empresa
procesadora en Lima no solo reconozca la importancia de una cultura organizacional solida y
positiva, sino que también tome medidas proactivas para cultivar una cultura que promueva la
adaptabilidad, la innovacién y un alto rendimiento laboral.

1.2.Formulacion del Problema

1.2.1. Problema general

Visto la problematica, se desarroll6 el problema general de investigacion:
¢Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en una empresa

privada, Lima 2023?

1.2.2. Problemas especificos

Asimismo, se desarrollo los siguientes problemas especificos:



¢Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral de los trabajadores
en una empresa privada, Lima 2023?

¢Cudl es la relacion entre las practicas de comunicacién y la calidad del trabajo de los
colaboradores en una empresa privada, Lima 2023?

¢Cudl es la relaciébn de las normas y comportamientos organizacionales con la
adaptabilidad y respuesta al cambio de los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023?

¢Cudl es la relacion de los valores y creencias de la organizacion con la productividad de
los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023?

1.3.0bjetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en una

empresa privada, Lima 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

Los objetivos especificos que siguid la investigacién fueron:

Analizar la relacién entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral de los trabajadores
en una empresa privada, Lima 2023.

Analizar la relacién entre las practicas de comunicacion y la calidad del trabajo de los
colaboradores en una empresa privada, Lima 2023.

Analizar la relacién de las normas y comportamientos organizacionales con la
adaptabilidad y respuesta al cambio de los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.

Analizar la relacion de los valores y creencias de la organizacion con la productividad de

los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.



1.4 Justificacidon de la Investigacion

1.4.1. Justificacién tedrica

La justificacion tedrica de esta investigacion radicé en la creciente importancia de alcanzar
a comprender y percibir como la cultura organizacional influye en el rendimiento laboral. Autores
como Schein (1983) y Hofstede (1984) han subrayado la relevancia de la cultura organizacional
como un conjunto de valores, creencias y normas que afectan significativamente el
comportamiento y la eficacia de los colaboradores.

Este estudio se apoyO en estas teorias para explorar esta dinamica en un contexto
empresarial especifico, el de una empresa procesadora en Lima. Ademas, investigaciones como
las de Denison (1990) y Kotter y Heskett (2008) han demostrado que una cultura organizacional
alineada con los objetivos estratégicos puede ser un poderoso motor de rendimiento a largo plazo.
Esta investigacion aportd al entendimiento de como estos principios se aplican en el entorno

peruano, contribuyendo al cuerpo de conocimiento en un contexto menos explorado.

1.4.2. Justificacion metodoldgica

Metodoldgicamente, la investigacion adopté el enfoque cuantitativo y el disefio no
experimental, basandose en recomendaciones de autores como Creswell (2014) y Babbie (2020)
quienes destacaron la eficacia de este enfoque para estudios descriptivos y correlacionales. La
decision de utilizar un muestreo probabilistico aleatorio simple, guiada por los principios
establecidos por Cohen et al. (2007) permitidé obtener una muestra representativa de la poblacién
de estudio.

Ademas, este enfoque metodoldgico sirvié como un modelo robusto para investigaciones
futuras en contextos similares. La capacidad de este método para desentrafiar las complejas
relaciones entre variables en un entorno empresarial proporcion6é un marco valioso para estudios

comparativos o ampliados. La precision en la recopilacion de datos y la rigurosidad en su analisis



permitieron obtener resultados con un alto grado de confiabilidad y validez, estableciendo un
precedente para investigaciones futuras que busquen explorar la dindmica de la cultura

organizacional en otros sectores o regiones.

1.4.3. Justificacion practica

La justificacion practica de la investigacion se centrd en su relevancia y aplicabilidad en el
ambito empresarial peruano. Los hallazgos del estudio ofrecieron una perspectiva valiosa sobre
cdémo la cultura organizacional puede ser gestionada para mejorar el rendimiento laboral en las
empresas de Lima. Este conocimiento es crucial en un mercado laboral en constante evolucion,
donde las empresas buscan continuamente estrategias para mejorar su eficiencia y competitividad.

Ademas, el estudio benefici6 a la comunidad académica al proporcionar datos empiricos y
analisis desde una perspectiva local, enriqueciendo asi la comprension de la cultura organizacional
y su impacto en el rendimiento laboral.

Los resultados no solo beneficiaron a la empresa procesadora especifica objeto de estudio,
sino que también ofrecieron conocimientos aplicables a otras organizaciones en entornos similares,
contribuyendo a una gestion mas efectiva del capital humano y a la mejora de las practicas

organizacionales en la region.
1.5.Delimitaciones de la Investigacion

1.5.1. Temporal

La investigacion del trabajo se desarrollé desde el mes de agosto hasta el mes de noviembre
del 2023; dentro de ese tiempo se busco analizar fuentes bibliograficas relevantes para el sustento
del estudio y para la formulacion de la problematica de la empresa; seguidamente, se recolecto los
datos a través de los instrumentos y se procesd en el estadistico, llegando a los resultados,

discusién, conclusiones y recomendaciones.



1.5.2. Espacial

El estudio se desarrollo en la empresa procesadora ubicada en el distrito Santa Anita,

provincia de Lima, Peru.

1.5.3. Recursos
Se lleg6 a utilizar informacion de la empresa procesadora, respecto a su problematica;

asimismo, se profundizo en la investigacion de articulos, tesis y libros. Por otro lado, los trabajos
de la empresa mostraron disposicion a contestar los items que contenian los instrumentos
cuantitativos a traves de la plataforma Google Forms, siendo este un recurso esencial para la
recoleccion de datos. Respecto al recurso econdémico, este fue totalmente autofinanciado, es decir

que los gastos los cubrio la investigadora; no se contd con fuentes de financiamiento externas.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

A nivel internacional, Calero Guevara (2018) llevé a cabo un estudio en Manabi-Ecuador,
con el proposito de explorar la conexion entre la cultura organizacional y el rendimiento del
personal en las empresas de procesamiento. Este analisis se centr6 en ocho firmas prominentes de
los cantones de Manta, Montecristi y Jaramijé, importantes centros econémicos de la region. Se
recab6é informacion a través de encuestas dirigidas a empleados de nivel intermedio y
administrativo, ademas de trabajadores generales; se efectuaron ocho entrevistas con gerentes y se
encuesto a 314 individuos. El uso de programas como SPSS y E-view facilito el analisis de los
datos, lo cual confirmé una correlacion significativa entre cultura organizacional y desempefio del
personal; dicha relacion se evidenci¢ a traves de diversas dimensiones, como la comunicacion, el
trabajo en equipo, los valores organizacionales y el estilo gerencial, asi como aspectos de
recompensas, productividad, rendimiento como eficiencia, rotacion y satisfaccion. Como
contribucion practica, el estudio propuso una metodologia de evaluacion del rendimiento adaptada
al sector, caracterizada por su facil aplicacion y bajo costo de implementacion, prometiendo asi
mejoras sustanciales en los resultados empresariales.

Asimismo, Cafarte et al (2021) desarrollaron un estudio enfocado en la empresa Sky
Water, situada en el Canton Olmedo; el propoésito de esta investigacion fue evaluar el impacto de
la cultura organizacional y el rendimiento laboral en sus trabajadores. La metodologia adoptada
fue mixta, incluyendo un disefio no experimental, descriptivo y correlacional. La poblacion del
estudio estuvo compuesta por nueve trabajadores de la empresa, quienes participaron
voluntariamente tras dar su consentimiento informado; dado el tamafio limitado de la poblacion,
no se selecciond una muestra adicional. El instrumento principal que se utilizé para la recoleccion
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de datos fue un cuestionario con preguntas tanto abiertas como cerradas. Los resultados revelaron
en cuanto al nivel de satisfaccion laboral, el 44% se sentia muy bien y el 56% bien; respecto al
reconocimiento del desempefio, el 44% considerd que su labor era reconocida, mientras que el
56% no estaba de acuerdo con el reconocimiento recibido; en lo que respecta al clima
organizacional, el 100% de los encuestados percibié un ambiente positivo. Las conclusiones del
estudio indicaron la necesidad de que Sky Water promueva activamente su cultura empresarial;
esto implicd una integracion completa de su mision, vision y valores, asi como la implementacion
de una planificacion estratégica eficaz. Este enfoque sirvié como una herramienta indispensable
para la toma de decisiones, estableciendo plazos y asignando recursos para el logro de objetivos
especificos.

Por otro lado, Montero Pacheco (2018) destacé la necesidad de una cultura organizacional
definida en las empresas para optimizar de manera continua y eficiente sus actividades. Este
enfoque se centro en la idea de que el comportamiento laboral es crucial para conectar las metas a
medio y largo plazo de una empresa con el entorno laboral de sus empleados. El estudio se enfoco
en laempresa “Quintero Leather S.A.S.”; la meta de la investigacion fue describir como la cultura
organizacional actual influia en el rendimiento laboral de sus empleados. Para ello, se llevo a cabo
un estudio de campo con enfoque cualitativo, descriptivo e interpretativo, involucrando a una
poblacion de 95 colaboradores y seleccionando una muestra representativa de 70 empleados,
utilizando el modelo Denison. Los resultados que se obtuvieron revelaron que la cultura
organizacional, como se reflejé en la encuesta, tenia un impacto directo en el rendimiento laboral,
en relacion con las actividades econdmicas de la empresa. A pesar de ciertos aspectos que
requerian mejoras, como la regularidad en las capacitaciones, la resolucion de conflictos y el

sistema de recompensas, en general, la cultura organizacional contribuia positivamente a la
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productividad de la empresa. Este estudio destacd areas especificas de mejora en la cultura
organizacional, como capacitaciones y resolucion de conflictos, aspectos que fueron considerados
relevantes para el analisis presente.

A continuacion, Paais y Pattiruhu (2020) llevaron a cabo un estudio en Wahana Resources,
situada en el Distrito de North Seram, Regencia de Maluku Central, Indonesia, con el objetivo de
investigar empiricamente el impacto del liderazgo, la motivacion y la cultura organizacional en la
satisfaccion laboral y el desempefio de los colaboradores. Esta investigacion se propuso como una
revision y verificacion critica para los expertos en el campo de la gestion de recursos humanos
(HRM). La muestra del estudio incluy6 a 155 colaboradores, escogidos a través del método de
Muestreo Aleatorio Estratificado Proporcional. Los datos se recolectaron mediante cuestionarios
y se analizaron utilizando el modelo de ecuaciones de Amos; los hallazgos revelaron que tanto la
motivacion laboral como la cultura organizacional ejercian un efecto positivo y significativo en el
desemperio de los empleados, pero no influian de manera notable en su satisfaccion laboral. Por
otro lado, se encontrd que el liderazgo tenia un impacto considerable en la satisfaccion laboral,
aunque no afectaba directamente el desempefio. El estudio también mostrd que el 57.4% de la
satisfaccion laboral estaba influenciada por variables de liderazgo, motivacion y cultura, mientras
que el 73.5% del desempefio de los empleados se veia afectado por estas mismas variables, ademas
de la satisfaccion laboral. Se identificd que otros factores externos al estudio también tenian
influencia; los investigadores concluyeron que era esencial mejorar el liderazgo, la motivacion y
la cultura organizacional para incrementar la satisfaccion laboral de los empleados, lo que, a su
vez, mejoraria su desempefio. Este enfoque resulto atil para analizar como diferentes factores de
la cultura organizacional influyen en la satisfaccion y el rendimiento laboral, lo que se alined

estrechamente con los objetivos de la investigacion actual.
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Finalmente, Tulcanaza-Prieto et al. (2021) emprendieron un analisis en el sector de
servicios de Ecuador para entender como la cultura organizacional afectaba el rendimiento
corporativo. Se emple6 un cuestionario en linea, disefiado especificamente para la investigacion,
que se distribuyo a estudiantes de posgrado de la Universidad de Las Américas (UDLA) en Quito,
quienes ejercian roles gerenciales o de trabajadores en pequefias empresas de servicios
ecuatorianas. El cuestionario se baso en el modelo de Denison y midi6 aspectos clave de la cultura
organizacional y el desempefio corporativo; los resultados indicaron una correlacion
estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y el rendimiento de las empresas,
elementos como la participacion, adaptabilidad, coherencia y mision demostraron ser
intervinientes en el desempefio no financiero en este sector; de estos, la participacion se destaco
como el elemento més determinante en la atribucion de la cultura organizacional sobre el
rendimiento corporativo. Asimismo, se observo que la capacitacion mostraba una fuerte asociacion
con la cultura organizacional. Este estudio suministro perspectivas sobre estrategias y vision para

el desempefio organizacional a largo plazo.

2.1.2. Antecedentes nacionales

A nivel nacional, se contd con diversos estudios como el de Sosa y Estani (2021) quienes
realizaron una investigacion en Ezentis Pert S.A.C., Piura, con el fin de explorar como la cultura
organizacional se relaciona con el rendimiento laboral de sus empleados. El estudio se clasificd
como no experimental, de disefio descriptivo correlacional y transversal; se emple6 una encuesta
como técnica principal, junto con un cuestionario estructurado como instrumento de recoleccion
de datos. La investigacion incluyo a los 32 colaboradores de la empresa, quienes conformaron
tanto la poblacion como la muestra del estudio. Los resultados del andlisis, utilizando el Chi
cuadrado y un nivel de significancia de 0.000, revelaron que existia una relacion entre la cultura

organizacional y el rendimiento laboral en la empresa. Ademas, el coeficiente de correlacion de
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Tau B de Kendall, con un valor de 0.805, indico una correlacién positiva significativa entre las
variables de cultura organizacional y rendimiento laboral. Estos hallazgos confirmaron la
importancia de la cultura organizacional como un factor influyente en el desempefio de los
empleados en Ezentis Perl S.A.C., Piura, en el afio 2021.

Asimismo, Zavala Morante (2020) condujo un estudio en Panelt Perd S.A.C. con el
objetivo de discernir la relacion entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral de sus
colaboradores durante el afio 2019. La metodologia adoptada fue cuantitativa, con un disefio no
experimental, transversal, aplicado y de nivel relacional-descriptivo; la muestra del estudio fue
censal, incluyendo a 52 trabajadores de la empresa durante el periodo mencionado. Para la
recopilacion de datos, se empled un cuestionario de 32 preguntas, validado por seis expertos en el
tema; el instrumento de fiabilidad utilizado fue el V. de Aiken, logrando un puntaje de 0.91, lo que
garantizo la aplicabilidad del cuestionario. Ademas, se usaron coeficientes de confiabilidad como
el Alfa de Cronbach, que registro un 0.980, y Dos mitades de Guttman, con puntuaciones de 0.975
y 0.943 para las dos variables estudiadas. Los resultados, obtenidos a través de pruebas de relacion
de variables y la Significancia Bilateral (con un valor de 0.000), demostraron una relacion
significativa entre las variables estudiadas. Ademas, la prueba de Rho de Spearman arroj6 un valor
de 0.796, indicando una correlacion positiva fuerte; esto confirmé la hipotesis general de que existe
una relacion sustancial entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en Panelt Per(
S.A.C. durante 2019. Este enfoque proporcioné datos utiles para la presente investigacion,
destacando una fuerte correlacién positiva entre estas variables en un contexto peruano.

Por otro lado, Huayta Mamani y Rosales Loyola (2023) se enfocaron en examinar la
analogia entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en el sector agroindustrial

azucarero de Per(, particularmente durante el afio 2020. Este estudio fue motivado por la alta tasa
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de rotacion en este sector, que, segun las estadisticas de la Poblacion Econdmicamente Activa
(PEA) de 2019, alcanz6 un 24.2% — la mas alta en comparacién con otros sectores. El objetivo era
destacar la relacion entre estas variables y su impacto en los empleados. Las empresas
seleccionadas para el estudio fueron aquellas con mayor relevancia en el sector en términos de
produccion total y ventas en el afio 2020. La investigacion se centrd en los colaboradores del sector
agroindustrial azucarero, dado el limitado conocimiento disponible en PerG sobre la influencia de
la cultura organizacional y el rendimiento laboral en este grupo objetivo. Se realizd un estudio
cuantitativo de alcance correlacional y disefio no experimental y transversal, incluyendo una
muestra de 366 trabajadores de las cuatro empresas mas prominentes del sector agroindustrial
azucarero en PerU. Los resultados encontrados confirmaron la existencia de una analogia
significativa entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral; este hallazgo es
especialmente relevante para el sector agroindustrial azucarero, resaltando la necesidad de que las
empresas valoren adecuadamente a su personal, en particular a los trabajadores, un aspecto que
hasta el momento no habia recibido la atencion debida. Este hallazgo fue especialmente relevante
para el estudio actual, al resaltar la importancia de valorar adecuadamente al personal en este
contexto.

También la investigacion, Oscate Espinoza y Zufiiga Huaroc (2021) llevaron a cabo una
investigacion en la “Cooperativa Agroecologica de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui”,
con el propodsito de esclarecer como la cultura organizacional se relaciona con el rendimiento
laboral en este entorno durante el afio 2020. El estudio se propuso determinar la correspondencia
existente entre estas dos variables en la mencionada cooperativa. La metodologia empleada tuvo
un enfoque cuantitativo, clasificandose como bésica, de nivel descriptivo correlacional, de corte

transversal y de disefio no experimental; la muestra incluyé a la totalidad de la poblacion de
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estudio, que constaba de 20 colaboradores de la cooperativa. Para la recoleccion de datos, se llegd
a utilizar la técnica de encuesta, aplicando dos cuestionarios especificos, uno enfocado en la cultura
organizacional y otro en el rendimiento laboral; los instrumentos utilizados fueron validados por
expertos para asegurar su validez interna, y su fiabilidad fue corroborada a través del coeficiente
de Cronbach. Los resultados del estudio mostraron una analogia positiva alta entre la cultura
organizacional y el rendimiento laboral, evidenciada por un coeficiente de Rho Spearman de .749
y un nivel de significancia de p = .000 (<.05). Estos hallazgos llevaron a concluir que existe una
correlacion positiva alta y significativa entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en
la Cooperativa.

Por Gltimo, Gastelo Nufiez (2022) realizé un estudio en la empresa “Distribuciones La
Union S.C.R.L.”, enfocado en el afio 2021, con el objetivo de determinar la correspondencia entre
la cultura organizacional y el rendimiento laboral de sus colaboradores. La investigacion se
clasifico como basica aplicada, utilizando el método deductivo, y se caracterizo por ser de nivel
descriptivo y correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal. La poblacion del
estudio estuvo compuesta por 30 colaboradores de la empresa, por lo que no se requirié un
muestreo adicional, ya que la poblacion era considerada finita y accesible; para la recopilacion de
datos, se utilizd la encuesta como técnica principal, junto con dos cuestionarios como
instrumentos, los cuales fueron validados por tres expertos magisteres en administracion. La
fiabilidad de estos cuestionarios se confirmd mediante el alfa de Cronbach, obteniendo un valor
de 1.02791 para la variable de cultura organizacional y de 0.93389 para la variable de rendimiento
laboral. Las conclusiones del estudio, basadas en la prueba Rho Spearman, revelaron una

correlacion muy alta y positiva de 0.997, con un nivel de significancia de < 0.01. Esto llevo a
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afirmar que existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral
de los colaboradores.

2.2.Conceptualizacion de la variable cultura organizacional

2.2.1. Concepto de cultura organizacional

La cultura organizacional abarca las interacciones, comportamientos y actitudes que
prevalecen dentro de una empresa; es un sistema de valores compartidos, creencias y normas que
influyen en la forma en que las personas acttian y colaboran en un entorno de trabajo. Es méas que
simplemente un ambiente laboral; es un conjunto de practicas y rituales que definen la identidad
de la organizacion y guian el comportamiento de sus miembros (Palfox Soto et al., 2019).

Este concepto ha sido explorado por varios autores destacados en el campo. Schein (1983)
definid la cultura organizacional como un esquema de supuestos basicos compartidos que un grupo
ha adoptado a lo largo de su historia; estos supuestos se ensefian a los nuevos miembros como la
manera correcta de descubrir, pensar y sentir en relacion con esos problemas. Del mismo modo,
Deal y Kennedy (2000) se enfocan en como la cultura es un sistema de valores informales y normas

que condicionan como las personas actian en las empresas.
2.2.1.1.Teorias de la cultura organizacional

Modelo de Cultura Organizacional de Edgar Schein

El Modelo de Cultura Organizacional propuesto por Edgar Schein es una de las teorias mas
influyentes en el estudio de la cultura dentro de las organizaciones. Schein (1983) introduce la idea
de que la cultura organizacional consta de tres niveles: artefactos, valores declarados y supuestos
bésicos; los artefactos son los elementos mas resaltables y accesibles de una organizacion, como
su lenguaje, tecnologia, arte y rituales visibles; los valores declarados se refieren a las estrategias,

metas y filosofias conscientemente articuladas por la organizacién; los supuestos basicos, que son
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los mas dificiles de discernir, representan creencias inconscientes, percepciones, pensamientos y
sentimientos (Schein, 1983).

Diversos autores han reconocido la importancia del modelo de Schein en el entendimiento
de la cultura organizacional. Por ejemplo, Alvesson (2012) subrayé que el modelo de Schein ofrece
un marco profundo para comprender coémo las creencias y valores subyacentes de una organizacion
moldean las acciones y comportamientos de sus miembros. Otro estudioso, Cameron y Quinn
(2006) hicieron referencia a Schein al desarrollar su propio modelo de valores en competencia,
reconociendo la influencia de los supuestos subyacentes en la formacién de este concepto.

En el contexto de la investigacion sobre la cultura organizacional y su impacto en el
rendimiento laboral, el modelo de Schein proporciona una base conceptual s6lida; ya que permitié
como los valores y creencias no solo son proclamados, sino también practicados e internalizados
en la organizacion, influyendo en las actitudes y comportamientos de los trabajadores. Al
comprender estos niveles, se puede evaluar mejor cdmo la cultura organizacional afecta aspectos

como la satisfaccion laboral, la eficiencia y la innovacion dentro de las empresas.

Modelo del Clan, la Adhocracia, el Mercado y la Jerarquia de Cameron y Quinn

El modelo de Cameron y Quinn (2006) conocido como la Teoria del Clan, la Adhocracia,
el Mercado y la Jerarquia, es un marco integral para entender la cultura organizacional; este modelo
clasifica las culturas organizacionales en cuatro tipos principales, basandose en el marco de
Competencias y Valores. Estos tipos son: Clan (centrado en la colaboracion y la participacion),
Adhocracia (enfatiza la innovacion y la creatividad), Mercado (orientado hacia la competencia y
los resultados) y Jerarquia (se enfoca en la estructura y el control).

Este modelo ha sido generosamente reconocido y utilizado en la investigacion y practica

organizacional. Autores como Hartnell et al. (2011) destacan la utilidad del modelo de Cameron y
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Quinn para analizar y entender la cultura organizacional en distintos contextos, observando su
impacto en el comportamiento y rendimiento de los empleados. Asimismo, otros estudios, como
los de Gregory et al. (2009) han aplicado este modelo para evaluar la analogia entre la cultura
organizacional y la eficacia organizativa, encontrando correlaciones significativas entre los tipos
de cultura y diversas medidas de rendimiento y satisfaccion laboral.

En términos de investigacion, el modelo de Cameron y Quinn es particularmente Util para
estudiar como diferentes culturas organizacionales influyen en el comportamiento de los
colaboradores y en el rendimiento general de la empresa. Permite a los investigadores identificar
qué tipo de cultura prevalece en una empresa y como esta podria ser mejorada o alterada para
alcanzar objetivos especificos, como aumentar la eficiencia, mejorar la satisfaccion laboral o

fomentar la innovacion.

Modelo de Cultura Organizacional de Charles Handy

El Modelo de Cultura Organizacional propuesto por Handy (1993) es una herramienta
fundamental para analizar y comprender las culturas organizacionales; en su trabajo identificd y
describi6 cuatro tipos principales de cultura organizacional: cultura de roles, cultura de poder,
cultura de personas, cultura de tareas. Cada una de estas culturas se caracteriza por estructuras y
énfasis distintos que afectan el comportamiento y la dindmica de las organizaciones.

La cultura de poder se centra en la centralizacion del poder y la toma de decisiones en
manos de unos pocos; es tipica de organizaciones mas pequefias o aquellas en etapas tempranas de
desarrollo. La cultura de roles, por otro lado, se caracteriza por una estructura burocrética y
procedimientos claramente definidos, comdn en grandes corporaciones. La cultura de tareas se
enfoca en la realizacién de proyectos o tareas, privilegiando la efectividad y la solucion de

problemas. Por ultimo, la cultura de personas pone énfasis en la individualidad y el talento
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personal, siendo comun en industrias creativas o en organizaciones donde la innovacién es clave
(Handy, 1993).

Otros autores han ampliado y aplicado el modelo de Handy en diversas investigaciones.
Por ejemplo, Harrison y Stokes (1992) en su libro utilizaron un enfoque similar para examinar
como la cultura afecta el rendimiento organizacional. Asimismo, Furnham y Gunter (2015)
analizaron como las diferentes culturas organizacionales impactan en los procesos de evaluacion
y desarrollo corporativo.

En el contexto de la investigacion, el modelo de Handy es particularmente valioso para
entender como la cultura de una organizacion puede influir en su funcionamiento interno y en su
rendimiento. Permite a los investigadores identificar qué tipo de cultura predomina en una
organizacion y cdmo esta puede estar relacionada con diversos aspectos como la motivacion de
los colaboradores, la innovacion y la adaptabilidad al cambio.

Teoria de la Cultura Organizacional de Hofstede

La Teoria de la Cultura Organizacional de Hofstede (1984) es una de las aproximaciones
més influyentes y ampliamente reconocidas en el estudio de las culturas organizacionales y
nacionales; este propuso que las diferencias culturales entre patrias pueden ser categorizadas en
varias dimensiones, tales como el individualismo con el colectivismo, la distancia de poder, la
evitacion de la masculinidad frente a la feminidad, incertidumbre y la orientacion a largo plazo;
estas dimensiones ayudan a comprender como los valores culturales afectan las organizaciones y
la conducta de las personas en un contexto laboral.

La investigacion pionera de Hofstede (1984) se bas6 en un extenso analisis de los

empleados de IBM en diferentes paises; este estudio reveld diferencias significativas en los valores
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y practicas laborales, lo que llevé a Hofstede a desarrollar su famoso modelo de dimensiones
culturales.

Otros académicos han explorado y extendido el trabajo de Hofstede. Por ejemplo,
Trompenaars y Hampden-Turner (2020) quienes han contrastado y complementado las
dimensiones de Hofstede con sus propias dimensiones culturales, ampliando la comprension de
como la cultura afecta la gestién empresarial. Ademas, el trabajo de House et al. (2004) en el
proyecto GLOBE ha proporcionado una validacion y extension de las dimensiones de Hofstede,
examinando como las practicas y valores culturales afectan el liderazgo y la eficacia
organizacional.

En el contexto de la investigacién, la teoria de Hofstede es particularmente util para
comprender como las diferencias culturales pueden impactar en el comportamiento organizacional,
las estrategias de liderazgo y las practicas de gestion en diferentes paises; esto es especialmente
relevante en un mundo globalizado, donde las empresas operan en multiples culturas y necesitan

adaptarse a diversas normas y expectativas.

2.2.1.2.Dimensiones de la cultura organizacional

Valores y creencias

"Valores y creencias" son términos clave en la psicologia social y organizacional que
describen los principios fundamentales y las suposiciones que guian el comportamiento individual
y colectivo. Los valores se refieren a los estandares deseables o ideales que las personas y grupos
mantienen, los cuales orientan sus decisiones y acciones; son conceptos o creencias sobre lo que
es importante en la vida y sirven como criterios para evaluar acciones, personas y eventos

(Morales, 2019). Por otro lado, las creencias son las percepciones o convicciones que se tienen
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sobre el mundo, uno mismo y los demas, y pueden basarse en conocimientos, fe o confianza en
algo o alguien (Ajzen, 1988).

Estilo de liderazgo

Los estilos de liderazgo son enfoques variados que los lideres adoptan para guiar,
influenciar y dirigir a sus equipos. Estos estilos pueden tener un impacto significativo en la cultura
organizacional y el rendimiento de los empleados. Uno de los aspectos criticos de los estilos de
liderazgo es la autonomia otorgada a los trabajadores. Segin Arimuya Manuyama y Jiménez Rojas
(2022) los lideres que empoderan a sus trabajadores y les otorgan un grado significativo de
autonomia fomentan un ambiente de confianza y responsabilidad, lo que puede llevar a una mayor
innovacion y satisfaccion laboral. Ademas, el estilo de comunicacion del liderazgo es otro factor
crucial; tal como lo menciondé Kouzes y Posner (2019) los lideres efectivos practican una
comunicacién abierta y transparente, lo que facilita un mejor entendimiento y alineacion con los

objetivos de la organizacion.

Practicas de comunicacion

Las practicas de comunicacién en una organizacion se refieren al conjunto de métodos y
estilos empleados para intercambiar informacion y entenderse mutuamente entre los miembros de
la organizacion; estas practicas incluyen no solo los canales formales, como las reuniones y los
memorandos, sino también las interacciones informales y las redes de comunicacion. La eficacia
de estas préacticas es fundamental para el funcionamiento de cualquier organizacion, ya que una
comunicacion eficaz puede mejorar la colaboracion, el compromiso y la comprensidn general de
los objetivos y valores organizacionales. Por otro lado, una comunicacion deficiente puede llevar

a malentendidos, conflictos y una disminucion en la moral del personal (Kramer & Dailey, 2019).
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Normas y comportamientos organizacionales

Las normas y comportamientos organizacionales se refieren al conjunto de expectativas y
patrones de conducta que son cominmente aceptados y practicados dentro de una organizacion;
estas normas pueden ser tanto formales, como politicas y procedimientos explicitos, como
informales, como tradiciones y costumbres no escritas. Asimismo, las normas organizacionales
guian el comportamiento de los colaboradores al establecer estandares claros de lo que es aceptable
y lo que no lo es; estas influyen en cdmo los colaboradores actlan e interacttan entre si, toman
decisiones y resuelven conflictos, y son fundamentales para mantener el orden y la eficiencia en

el lugar de trabajo (Alves, 2023).

2.2.1.3.Importancia de la cultura organizacional

La cultura organizacional es un aspecto esencial de cualquier empresa o institucion, ya que
desempefia un papel crucial en la definicion del comportamiento, la actitud y la eficacia de los
empleados. Segun Denison (1990) la cultura organizacional afecta claramente el rendimiento y la
efectividad de una organizacién; ademdas factores como las caracteristicas culturales, la
adaptabilidad, la cohesion y la claridad de misién, contribuyen significativamente al éxito de una
organizacion. En un estudio similar, Kotter y Heskett (2008) exploraron cdmo las culturas fuertes
y alineadas con los objetivos estratégicos de la empresa pueden ser un poderoso motor de
rendimiento a largo plazo, lo que destaca la importancia de la cultura organizacional en el logro
de los objetivos estratégicos y operativos de una organizacion.

En el contexto de la investigacion, la cultura organizacional es un campo de estudio
esencial, ya que proporciona un marco para entender cdmo los valores compartidos y las normas
de una organizacion influyen en sus procesos y resultados. Cameron y Freeman (2006)

argumentaron que la cultura organizacional no solo afecta el comportamiento y las actitudes de los
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empleados, sino que también tiene un impacto directo en la innovacién, la adaptabilidad y la
respuesta a los cambios del mercado.

2.3. Conceptualizacion de la variable rendimiento laboral

2.3.1. Concepto de rendimiento laboral
El rendimiento laboral se refiere a la medida en que un empleado lleva a cabo las tareas y

responsabilidades que le son asignadas en su puesto de trabajo. Segun Campbell (1990) el
rendimiento laboral no solo abarca la eficacia con la que se completan las tareas especificas del
trabajo, sino también aspectos como la capacidad de trabajar bien con otros, la iniciativa y la
adaptabilidad. Por otro lado, Viswesvaran y Ones (2000) definieron el rendimiento laboral como
un conjunto de resultados laborales producidos por un empleado en un periodo de tiempo
determinado; su enfoque sugiere que el rendimiento laboral debe ser evaluado no solo en términos
de resultados cuantitativos, sino también considerando la calidad y la eficiencia del trabajo
realizado.

En el ambito de la investigacion, el rendimiento laboral es un tema de gran interés,
especialmente en estudios relacionados con la gestion de recursos humanos, la psicologia
organizacional y el comportamiento en el lugar de trabajo. Investigadores como Pulakos et al.
(2000) han explorado cémo factores como la claridad del rol, el apoyo organizacional y la
motivacion influyen en el rendimiento laboral de los empleados. Estos estudios ayudan a las
organizaciones a desarrollar estrategias efectivas para mejorar el rendimiento laboral, incluyendo
la formacidn, el desarrollo de competencias y la creacion de un entorno laboral que fomente la

productividad y la satisfaccion en el trabajo.
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2.3.1.1.Teorias del rendimiento laboral

Teoria de la Expectativa de Vroom

La Teoria de la Expectativa de VVroom (1964) es un modelo revelador en el campo del
rendimiento organizacional y la motivacion organizacional; esta teoria postula que la motivacion
de un individuo para realizar una tarea estd influenciada por la expectativa de que el esfuerzo
conducira a un determinado nivel de rendimiento y por la creencia de que este rendimiento
conducira a una recompensa deseada. La teoria se basa en tres mecanismos clave: expectativa,
instrumentalidad y valencia.

La expectativa se refiere a la creencia de que el esfuerzo personal llevara al rendimiento
deseado; la instrumentalidad es la creencia de que el rendimiento conducira a una recompensa
especifica; y la valencia es el valor o importancia que un individuo asigna a la recompensa
propuesta. La teoria sugiere que la motivacion es el producto de estos tres factores, y que cuando
uno de ellos es débil o inexistente, la motivacion general del individuo disminuye (Vroom, 1964).

La relevancia de la teoria de VVroom se ha mantenido a lo largo de los afios, y otros autores
han contribuido a su desarrollo y aplicacién. Por ejemplo, Porter y Lawler (1968) ampliaron esta
teoria en su modelo de expectativa-teoria, afiadiendo elementos como la satisfaccion en el trabajo
y las habilidades y capacidades personales. Sus investigaciones subrayaron como la percepcion y
el conocimiento de los empleados sobre la equidad y la justicia en el sistema de recompensas
influye en su motivacion y rendimiento.

En términos de investigacion, la Teoria de la Expectativa de Vroom es fundamental para
comprender como la motivacion influye en el rendimiento laboral y la eficacia organizacional.
Permite a los investigadores y a los gerentes disefiar sistemas de recompensa y reconocimiento

que fomenten una mayor productividad y satisfaccion laboral. Ademas, esta teoria se ha aplicado
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en diversos contextos, desde la gestion de recursos humanos hasta la psicologia organizacional y

la educacion.

Teoria del Establecimiento de Metas de Locke y Latham

La Teoria del Establecimiento de Metas, desarrollada por Locke et al. (1981) es un modelo
fundamental en la psicologia organizacional, enfocado en como las metas influyen en el
rendimiento de los individuos; esta teoria propone que las metas especificas y desafiantes, cuando
son aceptadas, conducen a un rendimiento mas alto que las metas faciles, vagas o inexistentes.
Ademas, se sostiene que la retroalimentacion clara y regular sobre el progreso hacia la consecucion
de las metas es crucial para mantener la motivacion y el rendimiento.

Locke et al. (1981) identificaron cinco principios principales que son criticos para el
establecimiento eficaz de metas: compromiso, claridad, desafio, retroalimentacion y complejidad
de la tarea; estos principios ayudan a asegurar que las metas sean motivadoras y efectivas en
mejorar el rendimiento.

Asimismo, esta teoria ha sido estudiada y aplicada en diversos contextos, desde la mejora
de la productividad de los empleados hasta la educacién y la salud. Los investigadores Bandura y
Cervone (1983) han explorado como la autoeficacia juega un papel en el establecimiento de metas
y el rendimiento; sus hallazgos sugieren que la creencia en la propia capacidad para ejecutar las
acciones necesarias para alcanzar ciertas metas puede influir significativamente en los resultados.

En el &mbito de la investigacion, es esencial para entender como la definicion de objetivos
claros y desafiantes puede influir en el comportamiento y rendimiento de los individuos en un
entorno organizacional. Esta teoria proporciona un marco para disefiar sistemas de trabajo que
mejoren la motivacion y eficacia de los empleados, ademas de ofrecer un modelo para el desarrollo

de estrategias de liderazgo y gestion efectivas.
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Modelo de Rendimiento de Campbell

El Modelo de Rendimiento de Campbell (1990) es un enfoque integral en el estudio del
rendimiento laboral; este modelo, identifica ocho factores clave que determinan el rendimiento
laboral. Estos factores incluyen habilidades y conocimientos especificos de la tarea, habilidades
generales para resolver problemas, conocimientos y habilidades relacionadas con la tecnologia, y
aspectos motivacionales, entre otros.

Campbell (1990) sostiene que el rendimiento laboral no solo es una funcién de las
habilidades y conocimientos de un empleado, sino también de su motivacion y el contexto en el
que trabaja; su modelo ha sido influyente en la forma en que las organizaciones evalian y
desarrollan el rendimiento de sus empleados, proporcionando un marco para entender la
complejidad del rendimiento en diferentes trabajos y sectores.

Asimismo, Borman y Motowidlo (1997) introdujeron el concepto de "rendimiento
contextual”, que complementa el modelo de Campbell al destacar la importancia de
comportamientos que contribuyen al entorno social y psicolégico de la organizacion. Ademas,
Pulakos et al. (2000) han aplicado el modelo en el desarrollo de sistemas de evaluacion del
rendimiento, destacando su utilidad en la identificacion de criterios relevantes para la evaluacion.

En el contexto de la investigacion, el modelo es crucial para entender los diversos factores
que influyen en el rendimiento laboral. Permite a los investigadores y a los profesionales de
recursos humanos desarrollar estrategias y sistemas de evaluacién mas efectivos, que no solo se
centren en las habilidades técnicas, sino también en los aspectos motivacionales y contextuales del

rendimiento.
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Teoria de la Autodeterminacion de Ryan y Deci

La Teoria de la Autodeterminacion, desarrollada por Ryan y Deci (2000) es un marco
psicoldgico significativo que se centra en la motivacién intrinseca y extrinseca y como estas
influencias impactan en el comportamiento humano; exploraron como diferentes tipos de
motivacion afectan la autonomia y el comportamiento autodeterminado de los individuos.

Esta teoria distingue entre motivacion intrinseca, que es la motivacion para realizar una
actividad por el placer y satisfaccion inherentes a la actividad misma, y motivacion extrinseca, que
esta influenciada por recompensas externas o demandas externas. También introducen el concepto
de autonomia frente a la regulacion controlada, sugiriendo que cuando las personas sienten que
sus acciones provienen de su propia eleccion (autonomia), estdn mas motivadas y comprometidas
(Ryan & Deci, 2000).

La Teoria de la Autodeterminacion ha sido influyente en varias Niemiec y Ryan (2009)
aplicaron esta teoria al campo de la psicologia de la salud, examinando cémo la autonomia y la
motivacion intrinseca pueden mejorar la adhesion a los regimenes médicos. En el ambito
organizacional, Gagné y Deci (2005) exploraron como las condiciones laborales que apoyan la
autonomia del empleado pueden mejorar el rendimiento y el bienestar en el trabajo.

En términos de investigacion, fue esencial para comprender cdmo la motivacion y la
autonomia influyen en el compromiso y la productividad de los empleados. Proporciona un marco
para disefiar entornos laborales que fomenten la motivacion intrinseca, lo que puede llevar a una

mayor satisfaccion laboral y un mejor rendimiento.
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2.3.1.2.Dimensiones del rendimiento laboral

Productividad

La productividad en el contexto organizacional se define como la eficiencia con la que se
convierten los insumos (como tiempo, materiales y mano de obra) en salidas (productos o
servicios). Segun Drucker (1999 la productividad es un indicador clave del desempefio
organizacional y la eficacia operativa, enfatizando que no se trata solo de hacer las cosas, sino de
hacer las cosas correctas de manera eficiente; asimismo, subrayo la importancia de la innovacion
y la efectividad en la mejora de la productividad. En un enfoque relacionado, Thomas y Ray (2011)
abordaron la productividad como una relacion entre la cantidad de bienes y servicios producidos
y la cantidad de recursos utilizados; su perspectiva sugirié que la mejora de la productividad no

solo se logra aumentando la cantidad de salida, sino también optimizando el uso de los recursos.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se define como el grado de contentamiento y positividad que un
empleado siente hacia su trabajo. Esta satisfaccion no se limita simplemente a la alegria o felicidad,
sino que también incluye aspectos como el reconocimiento, el crecimiento personal y la percepcion
de que el trabajo tiene un valor significativo. Segin Meléndez & Bardales (2022) la satisfaccion
laboral esta influenciada por una variedad de factores, incluyendo la naturaleza del trabajo, las
relaciones con los comparieros y supervisores, las condiciones del entorno laboral, y las politicas
de la organizacion. Subrayan que la satisfaccion laboral esta fuertemente vinculada con el bienestar

general del empleado, y puede afectar tanto el rendimiento individual como el organizacional.

Calidad del trabajo
La calidad del trabajo se refiere a la medida en que las tareas y funciones realizadas en un

entorno laboral alcanzan o superan ciertos estdndares preestablecidos. Esta calidad puede
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evaluarse en términos de precision, exhaustividad, eficiencia y relevancia con respecto a los
objetivos de la organizacién. Pineda y Acosta (2011) teorizaron en su Modelo de Caracteristicas
del Trabajo que la calidad del trabajo esta influenciada por factores como la variedad de
habilidades, la identidad de la tarea, la significancia de la tarea, la autonomia y el feedback. Estos
elementos contribuyen a la satisfaccion laboral y al rendimiento, lo que indica que un trabajo de
alta calidad no solo beneficia a la organizacion, sino también al bienestar y desarrollo de los

empleados.

Adaptabilidad y respuesta al cambio

La adaptabilidad y respuesta al cambio en un contexto organizacional se refieren a la
capacidad de individuos y organizaciones para ajustarse eficazmente a nuevas condiciones o
entornos cambiantes. Segun Adéan et al. (2013) la adaptabilidad implica ser flexible, aprender de
la experiencia y demostrar la capacidad de modificar el comportamiento y las estrategias para
enfrentar los desafios o las oportunidades emergentes. La respuesta al cambio es una parte integral
de la adaptabilidad y se centra en como los individuos y las organizaciones responden a cambios
internos y externos, incluyendo nuevos procesos, tecnologias, politicas y cambios en el mercado;
estas habilidades son cruciales para mantener la relevancia y la competitividad en un entorno

empresarial que esta en constante evolucion.

2.3.1.3.Importancia del rendimiento laboral

La respuesta al cambio es esencial en el entorno empresarial actual, caracterizado por su
rapida evolucion y transformacion. Esta capacidad permite a las organizaciones y a sus empleados
adaptarse eficientemente a nuevas situaciones, tecnologias y procesos, lo que es vital para
mantener la competitividad y el éxito a largo plazo. Segun Burke (2018) la respuesta efectiva al

cambio implica no solo la adaptacion a cambios externos, como las fluctuaciones del mercado y
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las innovaciones tecnoldgicas, sino también a los cambios internos, incluyendo las
reestructuraciones organizacionales y las iniciativas de cambio cultural; también enfatizd que una
respuesta al cambio proactiva y positiva puede resultar en mejoras significativas en la eficiencia
operativa, la satisfaccién del cliente y la moral del empleado.

2.4.Formulacion de Hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

Hg. La cultura organizacional se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en
una empresa privada, Lima 2023.
Ho. La cultura organizacional no se relaciona significativamente con el rendimiento laboral

en una empresa privada, Lima 2023.

2.4.2. Hipotesis especificas

Ha. El estilo de liderazgo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.

H1o. El estilo de liderazgo no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.

H,. Las practicas de comunicacion se relacionan significativamente con la calidad del
trabajo de los colaboradores en una empresa privada, Lima 2023.

H2o. Las practicas de comunicacion no se relacionan significativamente con la calidad del
trabajo de los colaboradores en una empresa privada, Lima 2023.

Hs. Las normas y comportamientos organizacionales se relacionan significativamente con
la adaptabilidad y respuesta al cambio de los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.

H3o. Las normas y comportamientos organizacionales no se relacionan significativamente

con la adaptabilidad y respuesta al cambio de los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.

32



Ha4. Los valores y creencias de la organizacién se relacionan significativamente con la
productividad de los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.
H4o. Los valores y creencias de la organizacion no se relacionan significativamente con la

productividad de los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1.Método de Investigacion

En la presente investigacion se utilizo el método hipotético — deductivo; este método ha
ampliamente reconocido en el ambito de la investigacion cientifica, fue esencialmente adoptado
en el estudio debido a su eficacia en la comprobacion de teorias e hipotesis. Esta metodologia,
originada en los trabajos de Popper (1959) uno de los filosofos mas influyentes del siglo XX, se
basa en la formulacion de hipotesis derivadas de teorias existentes y su posterior verificacion a
través de la observacion y experimentacion (citado en Cornejo et al., 2020).

En el contexto de esta investigacion, el método hipotético deductivo permitié examinar de
manera sistematica la relacion entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en empresas
peruanas; a través de este método, se plantearon hipotesis basadas en teorias y modelos
previamente establecidos sobre la cultura organizacional y su impacto en el rendimiento de los
empleados.

El uso de este método fue fundamental para garantizar la rigurosidad y objetividad del
estudio; permitié una aproximacion sistematica y estructurada para evaluar las relaciones entre
variables, aportando asi a la comprensién de cémo los diferentes aspectos de la cultura
organizacional pueden influir en el rendimiento laboral. Asimismo, al basar las hipdtesis en teorias
ya establecidas, se asegurd que el estudio se fundamentara en un marco tedrico sélido, aumentando

la credibilidad y relevancia de los hallazgos.

3.2.Enfoque investigativo

En el estudio, se optd por un enfoque de investigacion cuantitativo, una decision
fundamentada en la naturaleza y los objetivos de la investigacién. Este enfoque, caracterizado por

la recoleccién y analisis de datos numéricos para entender patrones y relaciones entre variables,
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fue considerado el méas adecuado para examinar la relacion entre la cultura organizacional y el
rendimiento laboral en el ambito de la empresa de estudio.

El enfoque cuantitativo es ampliamente reconocido por su capacidad para proporcionar
resultados precisos, medibles y, por lo general, generalizables; Creswell (2014) destacé que este
enfoque es efectivo para probar teorias e hipotesis mediante la recopilacién de datos numéricos
que se analizan a través procesos estadisticos. En consonancia con esto, Bryman (2016) sostuvo
que el enfoque cuantitativo es particularmente util en estudios donde se busca cuantificar
relaciones entre variables y determinar la fuerza y direccién de dichas relaciones.

En este estudio, se empled este enfoque para recolectar datos a través de la técnica
encuestas con su instrumento el cuestionario, herramientas comunmente utilizadas en este tipo de
investigacion. Por lo tanto, la eleccién del enfoque cuantitativo en este estudio fue esencial para
lograr los objetivos de investigacion de manera eficaz y rigurosa, permitiendo una comprension
clara y medible de como la cultura organizacional afecta el rendimiento laboral de la empresa

procesadora a la que se estudio.

3.3.Tipo de Investigacion

En el estudio se selecciond el tipo de investigacion aplicada, una eleccion que se alined
estrechamente con los objetivos de la investigacion, que buscaban no solo explorar tedricamente
la relacion entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral, sino también aplicar este
conocimiento en un contexto practico especifico, en este caso, en la empresa procesadora del
estudio.

Segun Schutt (2018) la investigacion aplicada es aquella que se lleva a cabo con el objetivo
de abordar problemas especificos, a diferencia de la investigacion basica, que se centra en expandir
el conocimiento tedrico. En este contexto, el propdsito era aplicar los hallazgos para mejorar la

comprension y la gestion de la cultura organizacional en las empresas, con el fin Gltimo de mejorar
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su rendimiento laboral. Este enfoque préactico es particularmente relevante en campos como la
administracion y la gestion empresarial, donde los resultados de la investigacion pueden tener
implicaciones directas y tangibles para las practicas organizacionales.

Kumar (2018) resaltdé la importancia de la investigacion aplicada en el campo de las
ciencias sociales, donde los resultados pueden usarse para informar y mejorar politicas y practicas.
En este estudio, el tipo de investigacion aplicada permitio no solo comprender las dindmicas
tedricas detras de la cultura organizacional y el rendimiento laboral, sino también proporcionar

recomendaciones especificas y practicas para la empresa en cuestion.

3.4.Disefio de Investigacion

En la investigacion se opto por un disefio no experimental, una decision metodoldgica que
resultd crucial para la naturaleza del estudio. Segun Creswell (2014) los disefios no experimentales
son particularmente Gtiles cuando las condiciones éticas o practicas impiden la manipulacion de
variables, como es a menudo el caso en las ciencias sociales y empresariales. En este estudio, el
objetivo era examinar las relaciones naturales entre variables ya existentes dentro del entorno
empresarial sin intervenir o alterar estas dinamicas. Este enfoque permitié una comprension mas
realista y aplicable de como la cultura organizacional impacta el rendimiento laboral en un
contexto empresarial real.

Asimismo, Babbie (2020) enfatizd que los disefios no experimentales son valiosos para
estudios descriptivos y correlacionales, ya que permiten investigar las cosas tal como son en su
estado natural. En este caso, el disefio no experimental facilité la recopilacion de datos
representativos de las experiencias y percepciones reales de los empleados y gerentes en las
empresas peruanas, ofreciendo asi una vision genuina de la cultura organizacional y su relacién

con el rendimiento laboral.
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3.4.1. Corte

Para la investigacion sobre la cultura organizacional y el rendimiento en una empresa
procesadora, se eligié un disefio de corte transversal. Este enfoque implico la recoleccion de datos
en un unico punto en el tiempo, lo que permitié analizar las variables de interés en un momento
especifico. Esta metodologia fue esencial para proporcionar una instantanea clara de las
condiciones actuales y las relaciones entre las variables en el contexto empresarial peruano.

Tal como lo menciond Herndndez Sampieri et al. (2018) los estudios transversales son
efectivos para describir caracteristicas o comportamientos en una poblacion en un momento dado;
esta capacidad de capturar una imagen de las circunstancias actuales fue crucial en el estudio, ya
que permitio evaluar la relacion entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en el
contexto.

Ademés, como sefial6 Bryman (2016) los disefios transversales son a menudo mas
practicos y menos costosos que los estudios longitudinales, especialmente cuando se trata de
investigaciones a gran escala como la presente. Dado el alcance y las limitaciones de tiempo y
recursos del estudio, el corte transversal ofrecié una forma eficiente de recopilar una cantidad

significativa de datos sin la necesidad de seguimientos prolongados.

3.4.2. Nivel o alcance

En el estudio sobre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en empresas
peruanas, se adopt6 un nivel de investigacion correlacional. Los estudios correlacionales, como
explican Cohen et al. (2007) se centran en determinar si existe una relacion entre dos o més
variables y, de ser asi, cudn fuerte es esa relacion. En este caso, el nivel correlacional permitié
investigar la relacién entre diversos aspectos de la cultura organizacional, como valores, creencias

y practicas, y la eficacia en el rendimiento laboral de las empresas.
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Un aspecto fundamental de los estudios correlacionales, sefialado por Field (2013) es su
capacidad para identificar patrones de asociacién sin implicar causalidad. Esto fue particularmente
pertinente para el estudio, ya que permitié analizar las interconexiones entre la cultura
organizacional y el rendimiento laboral sin asumir una relacion causal directa.

Ademas, segun Pallant (2020) los métodos correlacionales son adecuados para estudios en
los que las variables no pueden ser manipuladas, como es el caso de la cultura organizacional y el
rendimiento laboral. Esta metodologia es iddnea para investigar fenbmenos en el entorno
empresarial de la organizacion procesadora, donde las variables son observadas tal como se
presentan naturalmente.

El uso del nivel correlacional en este estudio proporcion6 una comprension detallada de
como las diversas facetas de la cultura organizacional estan potencialmente relacionadas con el
rendimiento laboral. Aunque esta aproximacion no permite establecer relaciones causales, ofrecio
informacidn valiosa sobre la dindmica existente en las empresas peruanas, lo que es esencial para
formular recomendaciones y estrategias para la mejora organizacional.

3.5.Poblacién, Muestra y Muestreo.

Poblaciéon

En el estudio sobre la cultura organizacional y el rendimiento laboral, poblacion estuvo
conformada por 110 trabajadores de una empresa procesadora ubicada en la ciudad de Lima. Esta
poblacion fue seleccionada por representar un segmento especifico y relevante del universo laboral
en el contexto empresarial peruano, proporcionando asi una base adecuada para el analisis y las
conclusiones del estudio. Segun Creswell (2014) la poblacion en un estudio de investigacion
representa el grupo completo de individuos que poseen caracteristicas especificas y de interés para

el investigador.
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La eleccion de esta poblacion especifica se fundamentd en criterios de relevancia y
accesibilidad. Como sugirié Babbie (2020) al definir una poblacion, es esencial considerar la
pertinencia del grupo para los objetivos del estudio y la factibilidad de acceder a €l para recopilar
datos. En este caso, los trabajadores de la empresa procesadora en Lima ofrecian una oportunidad
Unica para explorar las relaciones entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en un
entorno real y especifico

Ademas, la definicion clara y precisa de la poblacién es crucial para la validez y
generalizacion de los hallazgos de la investigacion. Segin Trochim y Donnelly (2001) una
poblacién bien definida ayuda a asegurar que los resultados obtenidos sean representativos y, por
lo tanto, generalizables dentro del alcance de esa poblacién. Esto fue especialmente importante en
el estudio, ya que los hallazgos buscaban reflejar la realidad de los trabajadores de la empresa
procesadora en Lima, con el potencial de aplicar estos aprendizajes a situaciones similares en el

ambito empresarial.

Muestra

Segun Trochim y Donnelly (2001) la muestra hace referencia a un subconjunto de la
poblacion total que es seleccionado para el anélisis; una muestra debe ser caracteristica de la
poblacién para que los resultados del estudio puedan sistematizar a toda la poblacién. En el estudio
sobre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en una empresa procesadora en Lima, la
muestra consisti6 en 86 colaboradores. Esta muestra fue seleccionada mediante un muestreo
probabilistico aleatorio simple, lo cual es un método que proporciona a cada miembro de la
poblacién una igual probabilidad de ser seleccionado. Segun Babbie (2020) este enfoque es crucial
para lograr la representatividad y minimizar el sesgo.

La eleccion de un muestreo probabilistico aleatorio simple se alinea con los estandares de

investigacion rigurosa, permitiendo que los hallazgos sean mas confiables y validos. Este tipo de
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muestreo, acompafiado de un 95% de nivel de confianza y un margen de error del 5%, aseguro que

la muestra fuera representativa de la poblacion.

Muestreo

Segun Bryman (2016) el muestreo es crucial porque permite a los investigadores obtener
conclusiones sobre una poblacion entera a partir de un grupo mas pequefio, lo que hace que la
recoleccion de datos sea més factible tanto en términos de recursos como de tiempo. En el presente
estudio se utilizdé un muestreo probabilistico aleatorio simple; este método de muestreo es
ampliamente reconocido por su eficacia en la creacion de muestras representativas de la poblacion.

El muestreo probabilistico aleatorio simple, como explicd Creswell (2014) garantiza que
cada miembro de la poblacion tenga una igual probabilidad de ser seleccionado para la muestra;
esta igualdad de probabilidades es fundamental para evitar sesgos y asegurar que la muestra sea
representativa de la poblacion en su conjunto. En el estudio, la seleccion de una muestra mediante
este método fue crucial para garantizar la imparcialidad y la validez de los resultados.

Ademas, se establecié un margen de error del 5% y un nivel de confianza del 95%. Segln
Cohen et al. (2007) el margen de error indica el grado de error que se espera en los resultados del
estudio debido a la variabilidad inherente al usar una muestra en lugar de la poblacién completa.
Un margen de error del 5% es cominmente aceptado en muchas investigaciones sociales. Por otro
lado, un nivel de confianza del 95% sugiere que, si el estudio se replicara multiples veces, en el

95% de los casos, los resultados caerian dentro del rango del margen de error especificado.
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3.6.Variables y operacionalizacion.

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables.

Variable de Estudio Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de Medicién
Claridad en los valores corporativos Ordinal/Likert
Valores y creencias Consistencia en la préctica de valores Ordinal/Likert
Respeto por la diversidad cultural y ética Ordinal/Likert
La cultura organizacional abarca las La variable se midi6 a Autonomia otorgada a los empleados Ordinal/Likert
interacciones, comportamientos y actitudes que  través de un cuestionario en - . - - -
prevalecen dentro de una empresa; es un sistema  una escala de medicion Estilo de liderazgo Estilos de comunicacion del liderazgo Ordinal/Likert
de valores compartidos, creencias y normas que  ordinal/Likert del 1 al 5; , _ A
Cultura influyen en la forma en que las personas actdany ~ siendo 1 muy bajo y 5 muy Enfoque en el desarrollo y mentoria de empleados Ordinal/Likert
organizacional colaboran en un entorno de trahgjo. Esmds que  alto; manifestado  en los Eficiencia en la comunicacion interna Ordinal/Likert
g simplemente un ambiente laboral; es un conjunto  valores y creencias, estilo de
de practicas y rltuale,s que definen la |gjent|dad de I|derazgo, iy practicas  de Préacticas de comunicacion Canales de comunicacion abiertos Ordinal/Likert
la organizacién y guian el comportamientode sus ~ comunicacién y normas y
miembros (Palfox Soto et al., 2019). comportamientos Feedback y didlogo Ordinal/Likert
organizacionales.
Coherencia entre politicas y practicas Ordinal/Likert
Normas y ) i K K )
comportamientos Enfoque en la colaboracion y el trabajo en equipo Ordinal/Likert
organizacionales e . R .
Reconocimiento y respuesta a conflictos Ordinal/Likert
Eficiencia en la realizacion de tareas Ordinal/Likert
El rendimiento laboral se refiere a la medida en . - - . :
que un empleado lleva a cabo las tareas y Productividad Cumplimiento de objetivos y metas Ordinal/Likert
responsabilidades que le son asignadas en su . ) . . -
puesto de trabajo. Segin Campbell (1990) el Innovacion y mejora continua Ordinal/Likert
rendimiento laboral no solo abarca la ef@ma con . L Nivel de compromiso Y lealtad del empleado Ordinal/Likert
la que se completan las tareas especificas del La variable se midi6 a
trabajo, sino también aspectos como la capacidad  través de un cuestionario en . i Sentimiento de pertenencia y moral Ordinal/Likert
de trabajar bien con otros, la iniciativa y la una escala de medicién Satisfaccion laboral b y
adaptabilidad. Por otro lado, Viswesvarany Ones  ordinal/Likert del 1 al 5; Ausentismo  rotacién de personal Ordinal/Likert
Rendimiento laboral (2000) definieron el rendimiento laboral comoun  siendo 1 muy bajo y 5 muy
conjunto de resultados laborales producidos por  alto; marcado en Estandares de calidad en la entreqa de trabaio Ordinal/Likert
un empleado en un periodo de tiempo productividad, satisfaccion g 3
determinado; su enfoque sugiere que el laboral, calidad del trabajo y Calidad del trabai Precision y atencion al detalle Ordinal/Likert
rendimiento laboral debe ser evaluado no solo en  adaptabilidad y respuesta al alidad def trabajo - — — -
términos de resultados cuantitativos, sino  cambio. Retroalimentacion positiva de clientes o partes Ordinal/Likert
también considerando la calidad y la eficiencia interesadas
del trabajo realizado. i i i . .
J Capacidad de adaptacion a nuevas tecnologias o Ordinal/Likert
procesos
Adaptabilidad y respuesta ibili ituaci i i i . .
p | )l; p Flexibilidad ante situaciones imprevistas o cambios en Ordinal/Likert
al cambio el entorno
Iniciativa en situaciones de cambio Ordinal/Likert
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3.7.Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos

3.7.1. Técnica

La técnica que se utiliz6 en la investigacion fue la encuesta, la cual con su instrumento el
cuestionario ayudo en la recoleccion de datos de la muestra del estudio en la empresa privada.
Dillman et al. (2014) destacaron que las encuestas son efectivas para obtener informacion que no
seria accesible de otra manera, especialmente cuando se trata de opiniones o actitudes personales.
En el estudio, la encuesta permitié acceder a percepciones y opiniones sobre la cultura
organizacional y su influencia en el rendimiento laboral, aspectos que son subjetivos y de dificil
observacion directa.

Las encuestas también son valoradas por su eficiencia en el manejo de grandes volimenes
de datos y su potencial para el analisis estadistico (Groves et al., 2011). Esto fue particularmente
relevante en el estudio, ya que permitio el analisis cuantitativo de los datos recogidos de una

muestra considerable de trabajadores, facilitando asi la identificacion de tendencias y patrones.

3.7.1.1. Instrumento

Segin Wang y Krosnick (2020) los cuestionarios consisten en una serie de preguntas
estructuradas que se presentan a los participantes para obtener informacion especifica; esta
herramienta es particularmente Util para recolectar datos de manera estandarizada, permitiendo que
la informacion recopilada sea consistente y comparativa entre diferentes sujetos.

En la investigacion el cuestionario se utilizd como el principal instrumento de la encuesta;
la decision de emplear cuestionarios estuvo en consonancia con las recomendaciones de Bradburn
et al. (2004) quienes sostuvieron que los cuestionarios son efectivos para obtener respuestas
estandarizadas, lo que facilita el analisis cuantitativo y la interpretacién de los datos.

Ademas, en este estudio, se utilizaron dos cuestionarios distintos, uno para medir la

variable de cultura organizacional y otro para la variable de rendimiento laboral. Cada cuestionario
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contd con una escala ordinal de 1 a 5, siendo 1 muy bajo; 2, bajo; 3, medio; 4, alto; 5, muy alto.
Esta escala, como explicd DeVellis Thorpe (2021) permite a los participantes expresar su nivel de
acuerdo o desacuerdo, o la frecuencia de un comportamiento o actitud, de una manera facil de
entender y responder.

Los cuestionarios fueron disefiados siguiendo el formato tipo Likert; segin Allen y Seaman
(2007) las escalas de Likert son particularmente Utiles para medir actitudes o percepciones, ya que
ofrecen un conjunto de respuestas fijas que reflejan grados de opinién. Asimismo, cada

cuestionario cont6 con 24 items, lo que aseguré una evaluacion exhaustiva de cada variable.

3.7.2. Validacion

La validacién en el contexto de la investigacion es un proceso critico que implica asegurar
que los instrumentos utilizados, como los cuestionarios, midan efectivamente lo que se pretende
medir; la validacién es esencial para garantizar la calidad y confiabilidad de los datos recogidos
en un estudio (Cérdova, 2005),

En la validacion se tuvo en cuenta a tres expertos, los cuales evaluacion ambos
cuestionarios a través de la pertinencia, relevancia y claridad; estos consideraron que los

cuestionarios son validos para su aplicabilidad

E)?E;?tgs que validaron el instrumento de la variable 1: cultura organizacional
Experto Especialidad Opinion
Aplicable
Aplicable
Aplicable
Tabla3

Expertos que validaron el instrumento de la variable 2: rendimiento laboral
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Experto Especialidad Opinion

Aplicable
Aplicable

Aplicable

3.7.3. Confiabilidad

La confiabilidad en la investigacion se refiere a la consistencia y estabilidad de un
instrumento de medicion a lo largo del tiempo. Es un aspecto crucial en la metodologia de
investigacion, ya que determina si los resultados de un estudio pueden ser replicados bajo
condiciones similares. La confiabilidad corresponde con la capacidad de un instrumento para
producir resultados solidos en diferentes aplicaciones; esto significa que, si un instrumento es
confiable, deberia proporcionar resultados similares en distintas ocasiones, siempre que las
condiciones del estudio no cambien (George & Mallery, 1999).

Se utilizan varios métodos para evaluar la confiabilidad de un instrumento. Uno de los méas
comunes es el coeficiente alfa de Cronbach, que, como explicd Tavakol y Dennick (2011) mide la
consistencia interna de un cuestionario, es decir, en qué medida los diferentes items del
cuestionario que estan disefiados para medir el mismo concepto producen resultados similares.

A continuacion, se describié la confiabilidad a una prueba piloto que se aplico a 20
personas (trabajadores de la empresa procesadora) a través del Alfa de Cronbach; la prueba de

confiabilidad fue tanto para la variable cultura organizacional como para rendimiento laboral:

Tabla 4
Confiabilidad de los instrumentos de las variables cultura organizacional y rendimiento laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
,950 48
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La Tabla 4 presenta datos sobre la confiabilidad de los instrumentos utilizados para medir
dos variables: cultura organizacional y rendimiento laboral. Se utiliza el coeficiente Alfa de
Cronbach para evaluar la confiabilidad. En este caso, el Alfa de Cronbach obtenido es de ,950, lo
que indica un nivel muy alto de confiabilidad; este resultado se basa en un total de 48 elementos o

ftems incluidos en el instrumento de medicion.

Tabla 5
Confiabilidad del instrumento de la variable cultura organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,953 24

La Tabla 5 proporciona informacion sobre la confiabilidad del instrumento utilizado para
medir la variable de cultura organizacional. Segln los datos presentados, el Alfa de Cronbach para
la cultura organizacional es de ,953, lo que indica una confiabilidad excepcionalmente alta; esta

medida se basa en un total de 24 elementos o items que componen el instrumento de medicion.

Tabla 6
Confiabilidad del instrumento de la variable rendimiento laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
,899 24

La Tabla 6 detalla la confiabilidad del instrumento utilizado para medir la variable de
rendimiento laboral. El coeficiente Alfa de Cronbach se emplea para evaluar esta confiabilidad.
Segln la tabla, el Alfa de Cronbach asociado con el rendimiento laboral es de ,899, basado en 24
elementos o items que conforman el instrumento de medicion; este resultado es considerado alto,
lo que indica que el instrumento tiene una buena consistencia interna y es confiable en sus

mediciones del rendimiento laboral.
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3.8.Procesamiento y Analisis de Datos

El procesamiento y analisis de los datos en la investigacion sobre la cultura organizacional
y el rendimiento laboral se llevd a cabo mediante un enfoque estructurado y multifacético.
Inicialmente, se utilizé6 Google Forms para la aplicacion de los cuestionarios; esta herramienta
digital, destacada por su accesibilidad y facilidad de uso, permitié una recopilacion de datos
eficiente y organizada, facilitando la participacion de los colaboradores de la empresa procesadora.

Una vez recopilados los datos a través de Google Forms, se empled Microsoft Excel 2019
para la tabulacion. Excel, conocido por su versatilidad en el manejo de datos, fue crucial para
organizar la informacion recogida, permitiendo una clasificacion y un analisis preliminar efectivos.
La capacidad de Excel para manejar grandes conjuntos de datos y su funcionalidad para realizar
calculos bésicos y organizar la informacion en formatos accesibles y comprensibles fue esencial
para preparar los datos para un andlisis méas profundo.

Posteriormente, se utilizo el software estadistico SPSS para realizar el procesamiento de la
prueba de confiabilidad de los cuestionarios; esta prueba, aplicada inicialmente a una muestra
piloto de 20 personas, fue crucial para asegurar la confiabilidad de los instrumentos antes de su
aplicacion a la muestra completa. SPSS, con sus capacidades avanzadas para el anélisis estadistico,
permitid calcular el coeficiente alfa de Cronbach, proporcionando asi una medida cuantitativa de
la consistencia interna de los cuestionarios.

El mismo software, SPSS, también fue utilizado para el procesamiento y analisis de los
datos recolectados de la muestra principal. Esta herramienta permitio realizar analisis estadisticos
complejos, incluyendo pruebas de correlacion y andlisis de regresion, lo que fue fundamental para
evaluar las relaciones entre las variables de cultura organizacional y rendimiento laboral.

Finalmente, con los datos procesados y analizados, se procedié a la elaboracion de las
conclusiones y recomendaciones. Este Gltimo paso implicé interpretar los resultados del analisis

46



estadistico, extrayendo implicaciones practicas y teoricas relevantes para el &ambito empresarial
peruano y formulando recomendaciones basadas en los hallazgos del estudio. Este proceso de
derivacion de conclusiones y recomendaciones fue crucial para asegurar que los resultados del
estudio tuvieran aplicabilidad practica y contribuyeran al conocimiento existente en el campo de

la cultura organizacional y el rendimiento laboral.

3.9.Aspectos éticos

En la investigacion sobre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en una empresa
procesadora de Lima, se prestaron especial atencion a los aspectos éticos, siguiendo los principios
establecidos en la Declaracion de Helsinki y el "Reglamento de ética de la investigacion™ de la
Universidad Privada Norbert Wiener. Estos aspectos éticos no solo estuvieron relacionados con el
trato de los participantes en la investigacion, sino también con la conducta del investigador.

Se respetaron los principios de autonomia, beneficencia, no maleficencia y justicia en todas
las fases del estudio. La autonomia de los participantes se aseguré mediante el consentimiento
informado, garantizando que estuvieran completamente informados sobre la naturaleza de la
investigacion, los procedimientos involucrados, y su derecho a retirarse en cualquier momento sin
consecuencias negativas. La beneficencia y no maleficencia se mantuvieron al minimizar cualquier
posible malestar y garantizar beneficios para los participantes y la comunidad cientifica. Se
aseguro la justicia al proporcionar igual acceso a participar en la investigacion y distribuir los
beneficios y riesgos de manera equitativa.

Cada participante proporciond su consentimiento informado antes de participar en la
investigacion; este proceso incluyé una explicacion clara y detallada del proposito del estudio, los
procedimientos, los posibles riesgos y beneficios, y la confidencialidad de la informacion recogida.

Se obtuvieron las autorizaciones necesarias de la empresa procesadora y la Universidad

Privada Norbert Wiener para llevar a cabo la investigacion, asegurando el cumplimiento de las
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politicas y normativas institucionales; asimismo, por pedido de la propia empresa se mantuvo en
reserva su nombre para su confidencialidad; al finalizar del estudio se brind6 los resultados y
recomendaciones para que lo tengan en cuenta en un futuro.

Se mantuvo una conducta ética y cientifica adecuada en todas las etapas del estudio; esto
incluyd la objetividad en la recopilacion y andlisis de datos, la honestidad en la presentacion de
los resultados, y el respeto a los participantes y a sus datos.

Se ejercié una autoria responsable, asegurando que todas las personas que hicieron
contribuciones significativas al estudio fueran debidamente reconocidas. Se identificaron y
gestionaron los posibles conflictos de interés para evitar influencias indebidas en los resultados del
estudio.

Se siguieron précticas de mentoria ética y profesional, respectando el desarrollo de las
normas APA 7ma edicion y promoviendo la integridad en la investigacion. Se evito el plagio
mediante la correcta atribucion de todas las fuentes utilizadas y se siguié una conducta responsable

en la preparacion de publicaciones, presentando los hallazgos de manera honesta y precisa.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1.Resultados
Los resultados se procesaron a través del estadistico SPSS V.26, esto arrojo tanto resultados

descriptivos e inferenciales para ambas variables; los cuales se muestran a continuacion:

4.1.1. Analisis Descriptivo de Resultados
En el analisis descriptivo de los resultados se tuvo en cuenta cada variable con sus
respectivas distribuciones; seguidamente el cruzamiento para verificar su relacion a través de las

tablas bivariados.

4.1.1.1.Andlisis descriptivo de la variable cultura organizacional

Tabla 7
Escala valorativa de la variable cultura organizacional
Variable y dimensiones . Puntajes . . vaeles,_
Minimo Maximo Bajo Medio Alto

Cultura organizacional 24 120 24-55 56-87 88-120
Valores y creencias 6 30 6-13 14-21 22-30
Estilo de liderazgo 6 30 6-13 14-21 22-30
Précticas de comunicacion 6 30 6-13 14-21 22-30
Normas y comportamientos 5 30 6-13 14-21 99-30

organizacionales

En la Tabla 7, se presenta una escala valorativa para medir la cultura organizacional y sus
dimensiones. La variable principal, cultura organizacional, se evalla en una escala de 24 a 120
puntos; esta variable se divide en cuatro dimensiones: valores y creencias, estilo de liderazgo,
practicas de comunicacién, y normas y comportamientos organizacionales, cada una con un rango
de puntuacion de 6 a 30 puntos. Para cada dimensién y para la variable en general, se establecen
tres niveles de evaluacion: bajo, medio y alto. El nivel bajo abarca puntajes de 24 a 55 para la
cultura organizacional y de 6 a 13 para cada dimension; el nivel medio se sitGa entre 56 y 87 para

la variable general y entre 14 y 21 para las dimensiones; finalmente, el nivel alto corresponde a
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puntajes de 88 a 120 para la cultura organizacional en su conjunto, y de 22 a 30 para cada una de

sus dimensiones.

Tabla 8
Distribucion de la variable cultura organizacional
Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 17 19,8 19,8 19,8
Vaélido Medio 55 64,0 64,0 83,7
Alto 14 16,3 16,3 100,0
Total 86 100,0 100,0

Figural
Distribucion de la variable cultura organizacional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

La Tabla 8 y figura 1 muestran la distribucion de la variable cultura organizacional entre
tres niveles: bajo, medio y alto, basada en las puntuaciones de una muestra de 86 participantes. De
estos, 17 participantes, representando el 19,8% del total, se clasificaron en el nivel bajo. La
mayoria, 55 participantes, que constituyen el 64,0%, se ubicaron en el nivel medio. Los restantes
14 participantes, que representan el 16,3%, alcanzaron el nivel alto. Cada categoria se presenta
con su frecuencia y porcentaje correspondiente. Asi, el 19,8% alcanzo el nivel bajo, el 83,7%

alcanzo el nivel medio o inferior, y el 100% alcanzd el nivel alto o inferior.
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Tabla9

Distribucion de las dimensiones de la variable cultura organizacional

Bajo Medio Alto Total
N % N % N % N %

Valores y 18 209 49 57 19 221 86 100%
creencilas

Estilo de liderazgo 22 25,6 50 58,1 14 16,3 86 100%

Pracicasde 10 509 54 28 14 163 86  100%

comunicacion

Normas y

comportamientos 18 20,9 47 54,7 21 24,4 86 100%

organizacionales

La Tabla 9 detalla la distribucion de las dimensiones de la variable cultura organizacional

en una muestra de 86 individuos. Cada dimension esta dividida en tres niveles: bajo, medio y alto.

En la dimension de valores y creencias, 18 individuos (20,9%) se clasificaron en el nivel bajo, 49

(57%) en el nivel medio y 19 (22,1%) en el alto. Esto totaliza el 100% de la muestra para esta

dimension. Para el estilo de liderazgo, 22 participantes (25,6%) se situaron en el nivel bajo, 50

(58,1%) en el medio y 14 (16,3%) en el alto, completando también el 100% de la muestra. En lo

que respecta a las practicas de comunicacion, 18 individuos (20,9%) fueron categorizados en el

nivel bajo, 54 (62,8%) en el medio y 14 (16,3%) en el alto, igualmente sumando el 100% de la

muestra. Finalmente, para las normas y comportamientos organizacionales, 18 participantes

(20,9%) se encontraron en el nivel bajo, 47 (54,7%) en el medio y 21 (24,4%) en el alto,

completando el 100% de los casos.
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4.1.1.2. Analisis descriptivo de la variable rendimiento laboral

Tabla 10
Escala valorativa de la variable rendimiento laboral
) _ _ Puntajes Niveles
Variable y dimensiones : i ; i
Minimo Maximo Bajo Medio Alto
Rendimiento laboral 24 120 24-55 56-87 88-120
Productividad 6 30 6-13 14-21 22-30
Satisfaccion laboral 6 30 6-13 14-21 22-30
Calidad del trabajo 6 30 6-13 14-21 22-30
Adaptabilidad y respuesta al
6 30 6-13 14-21 22-30

cambio

La Tabla 10 presenta una escala valorativa disefiada para evaluar el rendimiento laboral y

sus dimensiones asociadas. La variable principal, rendimiento laboral, tiene un rango de

puntuacion que va desde 24 a 120 puntos; esta variable se desglosa en cuatro dimensiones:

productividad, satisfaccion laboral, calidad del trabajo, y adaptabilidad y respuesta al cambio.

Cada una de estas dimensiones se evalda en una escala de 6 a 30 puntos. Para cada dimension y

para la variable general de rendimiento laboral, se establecen tres niveles de evaluacion: bajo,

medio y alto; los puntajes que definen el nivel bajo van de 24 a 55 para el rendimiento laboral y

de 6 a 13 para cada dimension. El nivel medio se sitGa en un rango de 56 a 87 para la variable de

rendimiento laboral y de 14 a 21 para sus dimensiones. Finalmente, el nivel alto corresponde a

puntajes de 88 a 120 para el rendimiento laboral total y de 22 a 30 para cada una de sus

dimensiones.

52



Tabla 11

Distribucion de la variable rendimiento laboral

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 11 12,8 12,8 12,8
_ Medio 68 79,1 79,1 91,9
Vélido
Alto 7 8,1 8,1 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 2

Distribucion de la variable rendimiento laboral

80

60

40

Porcentaje

20

Bajo Medio Alto

La Tabla 11 y figura 2 muestra la distribucién de la variable rendimiento laboral entre tres
niveles: bajo, medio y alto, en una muestra de 86 individuos. De estos, 11 participantes, que
representan el 12,8% del total, se clasificaron en el nivel bajo de rendimiento laboral; la mayoria,
68 participantes, que constituyen el 79,1%, se ubicaron en el nivel medio; los 7 participantes
restantes, que representan el 8,1%, alcanzaron el nivel alto de rendimiento laboral. Se incluye un
porcentaje acumulado, que muestra el porcentaje total de participantes que han alcanzado ese nivel
0 uno mas bajo; asi, el 12,8% de la muestra alcanzo el nivel bajo, el 91,9% alcanzé el nivel medio

o inferior, y el 100% alcanzé el nivel alto o inferior.
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Tabla 12

Distribucion de las dimensiones de la variable rendimiento laboral

Bajo Medio Total
N % N % N % N %

Productividad 21 24.4 45 52.3 20 233 86 100%

Satisfaccion 22 256 44 51,2 20 233 86 100%
laboral

Calidad del 20 233 46 535 20 233 86 100%
trabajo

Adaptabilidad y

respuesta al 16 18,6 47 54,7 23 26,7 86 100%

cambio

La Tabla 12 detalla la distribucién de las dimensiones de la variable rendimiento laboral

en una muestra de 86 individuos, dividiendo cada dimension en tres niveles: bajo, medio y alto.

Para la dimension de productividad, 21 individuos (24,4%) se clasificaron en el nivel bajo, 45

(52,3%) en el nivel medio y 20 (23,3%) en el alto, sumando el 100% de la muestra para esta

dimension. En la dimension de satisfaccion laboral, 22 participantes (25,6%) se situaron en el nivel

bajo, 44 (51,2%) en el medio y 20 (23,3%) en el alto, completando el 100% de la muestra. Respecto

a la calidad del trabajo, 20 individuos (23,3%) fueron categorizados en el nivel bajo, 46 (53,5%)

en el medio y 20 (23,3%) en el alto, igualando el 100% de la muestra. Finalmente, en la dimension

de adaptabilidad y respuesta al cambio, 16 participantes (18,6%) se encontraron en el nivel bajo,

47 (54,7%) en el medio y 23 (26,7%) en el alto, alcanzando el 100% de los casos.
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4.1.1.3.Analisis descriptivo de las variables cultura organizacional y rendimiento laboral con
sus respectivas dimensiones

Tabla 13
Tabla bidimensional de las variables cultura organizacional*rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Bajo Medio Alto Total
Cultura organizacional Bajo 8 9 0 17
Medio 3 48 4 55
Alto 0 11 3 14
Total 11 68 7 86

Figura 3

Distribucién bidimensional de las variables cultura organizacional*rendimiento laboral

Productividad

M Bajo
W Medio
40 WAlo

Recuento

Eajo Medio Alto

Valores y creencias

La Tabla 13 y figura 3 presenta el cruce de las variables de cultura organizacional y
rendimiento laboral; esto incluye un total de 86 trabajadores. En la interseccion del nivel bajo de
cultura organizacional y rendimiento laboral, 8 colaboradores (que representan esta combinacion
especifica) se encuentran en el nivel bajo tanto en cultura organizacional como en rendimiento
laboral. Ademas, 9 individuos con cultura organizacional baja tienen un rendimiento laboral

medio, y ninguno en el nivel alto; para aquellos con un nivel medio de cultura organizacional, 3
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individuos también tienen un rendimiento laboral bajo, 48 tienen un rendimiento laboral medio y
4 tienen un rendimiento laboral alto; en el grupo con un nivel alto de cultura organizacional,
ninguno se clasifica con un rendimiento laboral bajo, 11 tienen un rendimiento laboral medio y 3
tienen un rendimiento laboral alto. En sintesis, esto significa que mientras mas alto es el nivel de
cultura organizacional, menos probable es encontrar trabajadores en el nivel bajo de rendimiento

laboral.
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Tabla 14
Tabla bidimensional de las dimensiones estilo de liderazgo*satisfaccion laboral

Satisfaccién laboral

Bajo Medio Alto Total
Estilo de liderazgo Bajo 15 7 0 22
Medio 7 33 10 50
Alto 0 4 10 14
Total 22 44 20 86

Figura 4

Distribucion bidimensional de las dimensiones satisfaccion laboral*estilo de liderazgo

Adaptabilidad

M Bajo
W Wedio
a0 W Alto

Recuento

Bajo Medio Alto

Normas y comportamientos organizacionales

La Tabla 14 y figura 4 muestran la relacion entre las dimensiones de estilo de liderazgo y
satisfaccion laboral; dentro de la muestra, 15 colaboradores con un estilo de liderazgo bajo también
reportan un nivel bajo de satisfaccion laboral. Ademas, 7 de estos con un estilo de liderazgo bajo
tienen un nivel medio de satisfaccion laboral, y ninguno se encuentra en el nivel alto de satisfaccion
laboral. Entre aquellos con un estilo de liderazgo medio, 7 individuos tienen una satisfaccion
laboral baja, 33 una satisfaccion laboral media, y 10 una satisfaccion laboral alta. Para el grupo
con un estilo de liderazgo alto, ninguno se clasifica con una satisfaccion laboral baja, 4 tienen una
satisfaccion laboral media y 10 tienen una satisfaccion laboral alta. Estos datos revelan que un

estilo de liderazgo alto esta asociado con niveles més altos de satisfaccion laboral, ya que no hay
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individuos con estilo de liderazgo alto en el nivel bajo de satisfaccion laboral y una mayoria en el

nivel alto de satisfaccion.
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Tabla 15
Tabla bidimensional de las dimensiones practicas de comunicacién*calidad del trabajo

Calidad del trabajo

Bajo Medio Alto Total
Practicas de comunicacion Bajo 5 10 3 18
Medio 12 31 11 54
Alto 3 5 6 14
Total 20 46 20 86
Figura 5
Distribucién bidimensional de las dimensiones comunicacion*calidad del trabajo
Calidad
del
trabajo
40 .Baju
W Mvedio
W Alto

Recuento

Bajo Medio Alto

Practicas de comunicacion

La Tabla 15 y figura 5 muestran la relacion entre las dimensiones practicas de
comunicacién con calidad del trabajo; en la interseccion de practicas de comunicacion bajas y
calidad del trabajo baja, 5 colaboradores se encuentran en ambos niveles bajos. Adicionalmente,
10 trabajadores con practicas de comunicacion bajas tienen una calidad del trabajo media, y 3
tienen una calidad del trabajo alta. Para aquellos con précticas de comunicacion de nivel medio,
12 individuos también tienen una calidad del trabajo baja, 31 tienen una calidad del trabajo media
y 11 tienen una calidad del trabajo alta; entre los que tienen préacticas de comunicacion de nivel
alto, 3 se clasifican con una calidad de trabajo baja, 5 con una calidad de trabajo media y 6 con
una calidad de trabajo alta. Estos resultados sugieren una correlacion entre las practicas de

comunicacion y la calidad del trabajo.
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Tabla 16
Tabla bidimensional de las dimensiones normas y comportamientos
organizacionales*adaptabilidad y respuesta al cambio

Adaptabilidad

Bajo Medio Alto Total
Normas y comportamientos Bajo 2 9 7 18
organizacionales Medio 8 27 12 47
Alto 6 11 4 21
Total 16 47 23 86

Figura 6
Distribucion  bidimensional de las dimensiones normas y  comportamientos

organizacionales*adaptabilidad y respuesta al cambio

Satisfaccion
laboral

M Bajo
40 W Medio
M Alto

Recuento

Bajo Medio Alto

Estilo de liderazao
La Tabla 16 y figura 6 analizan la relacion entre las dimensiones de normas y
comportamientos organizacionales y adaptabilidad y respuesta al cambio. Para aquellos con
normas y comportamientos organizacionales bajos, 2 individuos también tienen un nivel bajo de
adaptabilidad y respuesta al cambio, 9 tienen un nivel medio, y 7 se clasifican en el nivel alto de
adaptabilidad y respuesta al cambio. Dentro del grupo con normas y comportamientos
organizacionales medios, 8 individuos tienen una adaptabilidad y respuesta al cambio bajas, 27

tienen un nivel medio, y 12 tienen un nivel alto. Entre los trabajadores con normas y
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comportamientos organizacionales altos, 6 tienen una adaptabilidad y respuesta al cambio bajas,
11 tienen un nivel medio, y 4 tienen un nivel alto. Estos resultados sugieren que no hay una
correlacién clara y directa entre las normas y comportamientos organizacionales y la adaptabilidad

y respuesta al cambio.
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Tabla 17
Tabla bidimensional de las dimensiones valores y creencias*productividad

Productividad

Bajo Medio Alto Total
Valores y creencias Bajo 13 4 1 18
Medio 8 36 5 49
Alto 0 5 14 19
Total 21 45 20 86

Figura7

Distribucién bidimensional de las dimensiones valores y creencias*productividad

Rendimiento
laboral
B Bajo
W viedio
W Alto

Recuento

Bajo Medio Alto

Cultura organizacional
La Tabla 17 y figura 7 relacionan las dimensiones de valores y creencias con la

productividad; en la categoria de valores y creencias bajos, 13 individuos también se clasifican
con una productividad baja, 4 con una productividad media, y 1 con una productividad alta,
totalizando 18 individuos en esta categoria de valores y creencias. Dentro del grupo con valores y
creencias de nivel medio, 8 individuos tienen una productividad baja, 36 una productividad media,
y 5 una productividad alta, sumando 49 individuos en esta categoria. Para los individuos con
valores y creencias altos, ninguno se clasifica con una productividad baja, 5 tienen una

productividad media y 14 tienen una productividad alta, lo que hace un total de 19 individuos en
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esta categoria. Estos resultados muestran una tendencia interesante: a medida que aumenta el nivel
de valores y creencias, se observa un aumento en la proporcion de individuos con una

productividad alta.
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4.1.2. Analisis Inferencial

En el analisis inferencial en el estudio se realiz para la contrastacion de las hipétesis, por
lo tanto, primero se propuso una regla de decision, seguidamente se sacé la prueba de normalidad
de ambas variables con sus respectivas dimensiones; ya que el nimero de muestra fue mayor que
50, se considerd la prueba Kolmogdérov-Smirnov; con esta se constatdé que las dimensiones y
variables no seguian una distribucion normal, por lo que para la comprobacion de las hip6tesis se

eligid la prueba Rho de Spearman.

4.1.2.1.Prueba de Normalidad
Ho. Las fichas siguen una distribucién normal
H1. Las fichas no siguen una distribucion normal
Regla:
Sip > a (0,05) — se acepta la hipotesis nula Ho
Sip< a (0,05) — se acepta la hipotesis alterna H1
Tabla 18

Prueba de normalidad de las variables cultura organizacional y rendimiento laboral con sus
respectivas dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional ,325 86 ,000
Valores y creencias ,286 86 ,000
Estilo de liderazgo ,302 86 ,000
Practicas de comunicacién ,321 86 ,000
Normas y comportamientos ,276 86 ,000
organizacionales
Rendimiento laboral ,413 86 ,000
Productividad ,262 86 ,000
Satisfaccion laboral ,257 86 ,000
Calidad del trabajo ,267 86 ,000
Adaptabilidad ,281 86 ,000
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En un analisis de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para las variables de
cultura organizacional y rendimiento laboral, junto con sus respectivas dimensiones, los resultados
mostraron valores significativos (Sig.) de ,000 para todas las variables y dimensiones evaluadas.
Estos valores de significacion, siendo menores que el nivel de significancia establecido de 0,05,
llevan a la aceptacion de la hipotesis alterna (H1) en todos los casos. Esto implica que las variables
de cultura organizacional, rendimiento laboral y sus dimensiones —valores y creencias, estilo de
liderazgo, préacticas de comunicacion, normas y comportamientos organizacionales, productividad,
satisfaccion laboral, calidad del trabajo, y adaptabilidad— no siguen una distribucién normal en

la muestra estudiada.
4.1.2.2.Prueba de Hipdtesis
Se consider0 los siguientes criterios:
Regla de decision:
Sip > a (0,05) — se acepta la hipdtesis nula Ho

Sip<a (0,05) — se acepta la hipotesis alterna H1
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4.1.2.3.Prueba de Hipdtesis General

Hg. La cultura organizacional se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en
una empresa privada, Lima 2023.

Ho. La cultura organizacional no se relaciona significativamente con el rendimiento laboral
en una empresa privada, Lima 2023.
Tabla 19

Prueba del coeficiente de correlacion de las variables cultura organizacional y rendimiento
laboral

Cultura ..
L Rendimiento
organizaciona laboral
I
Coeflc:entg de 1,000 468"
Cultura organizacional correracion
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de Spearman = f_'_\‘ — 86 86
oe |C|en_g e 468" 1000
Rendimiento laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 86 86

La prueba entre las variables de cultura organizacional y rendimiento laboral mostro un
coeficiente de correlacién de ,468, con un valor de significacion (Sig. bilateral) de ,000; este
resultado indica una correlacion moderada entre las dos variables; por lo que se acepta la hipétesis
alterna (H1). Esto significa que existe una relacion estadisticamente significativa entre la cultura
organizacional y el rendimiento laboral en la empresa privada de Lima en el afio 2023. La
correlacién positiva de ,468 sugiere que, en la muestra estudiada, a medida que la cultura
organizacional se percibe de manera mas positiva o se fortalece, el rendimiento laboral tiende a
mejorar, y viceversa. Esta relacion es significativa, lo que implica que la cultura organizacional
puede considerarse un factor influyente en el rendimiento laboral en el contexto especifico de esta
empresa.
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4.1.2.4.Prueba de Hipdtesis Especificas

Prueba de Hipotesis Especifica 1

H1. El estilo de liderazgo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.

H10. El estilo de liderazgo no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.
Tabla 20

Prueba del coeficiente de correlacion de las dimensiones estilos de liderazgo y satisfaccion
laboral

Estilode  Satisfaccion

liderazgo laboral
Coeficiente de -
Estilo de liderazgo correlacion . o
g Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman Coeficli\lente de > >
- ,646™" 1,000
Satisfaccion laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La prueba del coeficiente de correlacion entre las dimensiones de estilo de liderazgo y
satisfaccion laboral revel6 un coeficiente de correlacion de ,646, con un valor de significacion
(Sig. bilateral) de ,000; este resultado indica una correlacion fuerte y positiva entre el estilo de
liderazgo y la satisfaccion laboral en la muestra de 86 individuos. Dado que el valor de
significacion es considerablemente menor que 0,01, se acepta la hipdtesis alterna en un nivel de
significancia del 1% (bilateral). Esto significa que existe una relacion estadisticamente
significativa entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en esta muestra. La correlacion
positiva y fuerte de ,646 sugiere que cambios positivos en el estilo de liderazgo estan asociados

con mejoras en la satisfaccion laboral, y viceversa.
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Prueba de Hipotesis Especifica 2

H2. Las practicas de comunicacion se relacionan significativamente con la calidad del
trabajo de los colaboradores en una empresa privada, Lima 2023.

H20. Las préacticas de comunicacion no se relacionan significativamente con la calidad del
trabajo de los colaboradores en una empresa privada, Lima 2023.
Tabla 21

Prueba del coeficiente de correlacion de las dimensiones practicas de comunicacion y calidad del
trabajo

Précticas de  Calidad del
comunicacién  trabajo

Coeficiente de

. - 1,000 ,139
Précticas de correlacion
comunicacién Sig. (bilateral) : ,202
Rho de Spearman Coeficli\(lante de > >
correlacion 139 1,000
Calidad del trabajo Sig. (bilateral) 202 .
N 86 86

La prueba del coeficiente de correlacién entre las dimensiones de préacticas de
comunicacién y calidad del trabajo mostré un coeficiente de correlacion de ,139, con un valor de
significacion (Sig. bilateral) de ,202; este resultado indica una correlacion muy débil entre las
practicas de comunicacion y la calidad del trabajo en la muestra de 86 individuos. Dado que el
valor de significacion es mayor que 0,05, se acepta la hipétesis nula (HO). Esto significa que, seglin
esta muestra y metodologia, no existe una relacion estadisticamente significativa entre las practicas
de comunicacién y la calidad del trabajo en una empresa privada de Lima en el afio 2023. La
correlacion débil de ,139 sugiere que, en este caso especifico, las préacticas de comunicaciéon no
estan fuertemente asociadas con la calidad del trabajo de los colaboradores. Estos resultados
podrian indicar que otros factores, aparte de las practicas de comunicacion, juegan un rol mas

significativo en la determinacion de la calidad del trabajo en esta empresa particular.
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Prueba de Hipotesis Especifica 3

H3. Las normas y comportamientos organizacionales se relacionan significativamente con
la adaptabilidad y respuesta al cambio de los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.

H30. Las normas y comportamientos organizacionales no se relacionan significativamente
con la adaptabilidad y respuesta al cambio de los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.
Tabla 22

Prueba del coeficiente de correlacion de las dimensiones normas y comportamientos
organizacionales y adaptabilidad y respuesta al cambio

Normas y Adaptabilidad y
comportamientos respuesta al
organizacionales cambio

NOMmMas Coeficiente de 1.000 _ 187
Y correlacion ’ ’

‘;‘ir‘;ﬂ?;;irgﬁgfgj Sig. (bilateral) . 085

Rho de J N 86 86

Spearman Coeficiente de
Adaptabilidady ~ correlacion - 187 1,000
respuesta al cambio Sig. (bilateral) ,085 .
N 86 86

La prueba del coeficiente de correlacién entre las dimensiones de normas y
comportamientos organizacionales y adaptabilidad y respuesta al cambio revelé un coeficiente de
correlacién de -,187, con un valor de significacién (Sig. bilateral) de ,085. Este resultado indica
una correlacion débil y negativa entre las normas y comportamientos organizacionales y la
adaptabilidad y respuesta al cambio en la muestra de 86 trabajadores. Dado que el valor de
significacion es mayor que 0,05, se acepta la hipétesis nula (H30); esto significa que, segin esta
muestra y metodologia, no existe una relacion estadisticamente significativa entre las normas y
comportamientos organizacionales y la adaptabilidad y respuesta al cambio en una empresa
privada de Lima en el afio 2023. Esta falta de correlacion significativa podria indicar que la

adaptabilidad y respuesta al cambio de los trabajadores son influenciadas por otros factores que no
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estan directamente relacionados con las normas y comportamientos organizacionales de la
empresa.

Prueba de Hipotesis Especifica 4

H4. Los valores y creencias de la organizacion se relacionan significativamente con la
productividad de los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.

H40. Los valores y creencias de la organizacion no se relacionan significativamente con la
productividad de los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.

Tabla 23
Prueba del coeficiente de correlacion de las dimensiones valores y creencias, y productividad

Valores y creencias Productividad

Coeficiente de

lacid 1,000 668"
Valores y creencias corre’acton
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de Spearman Coeficli\tlante de > =
correlacion 6687 1,000
Productividad ;0" hilateral) 000 |
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La prueba del coeficiente de correlacion entre las dimensiones de valores y creencias y la
productividad mostrd un coeficiente de correlacién de ,668, con un valor de significacion (Sig.
bilateral) de ,000. Este resultado indica una correlacion fuerte y positiva entre los valores y
creencias de la organizacién y la productividad de los trabajadores en la muestra de 86
colaboradores. Dado que el valor de significacion es considerablemente menor que 0,01, se acepta
la hipdtesis alterna (H4) en un nivel de significancia del 1% (bilateral). Esto significa que existe
una relacion estadisticamente significativa entre los valores y creencias de la organizacion y la
productividad de los trabajadores en una empresa privada de Lima en el afio 2023. Este resultado
subraya la importancia de los valores y creencias organizacionales como factores influyentes en la

productividad de los trabajadores.
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4.2.Discusion de Resultados

En el contexto de la presente investigacion, el objetivo primordial fue determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en una empresa privada en Lima
durante el afio 2023. Este objetivo se alinea con la teoria organizacional que sugiere que la cultura
de una empresa puede influir significativamente en el comportamiento y desempefio de sus
empleados. La cultura organizacional, segin Schein (1983) engloba un conjunto de valores,
creencias y normas que definen la manera en que los trabajadores interactan entre si y con su
entorno laboral. Los resultados del estudio indicaron una correlacién moderada entre la cultura
organizacional y el rendimiento laboral; esto sugiere que, aunque la cultura organizacional influye
en el rendimiento laboral, existen otros factores que también juegan un papel importante. La
correlacion de .468, significativa a un nivel bilateral, denota que mejoras en la cultura
organizacional podrian estar asociadas con incrementos en el rendimiento laboral, pero esta
relacion no es lo suficientemente fuerte como para ser el Unico factor determinante.

Al comparar estos hallazgos con estudios anteriores, se observan algunas similitudes y
diferencias; Calero Guevara (2018) encontré una correlacion significativa entre la cultura
organizacional y el rendimiento del personal en empresas de procesamiento en Manabi-Ecuador,
lo que respalda parcialmente los hallazgos actuales; sin embargo, la relacién en el estudio parece
ser mas fuerte que la observada en la presente investigacion; esto podria deberse a diferencias en
los sectores empresariales estudiados o a variaciones en las practicas culturales especificas de cada
region. Por otro lado, Tulcanaza-Prieto et al. (2021) también identificaron una relacién
significativa entre la cultura organizacional y el rendimiento corporativo en empresas de servicios
en Ecuador; aunque sus resultados apoyan la idea de una correlacion entre cultura y rendimiento,

la diferencia en la magnitud de esta relacion sugiere que el contexto especifico de cada empresa y
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sector puede moderar la fuerza de esta conexion. En sintesis, los resultados de la presente
investigacion coinciden en general con algunos estudios, aunque con variaciones en la intensidad
de la relacion, estas diferencias podrian atribuirse a factores como el sector empresarial, la
metodologia especifica utilizada o las diferencias culturales y organizacionales inherentes a cada
contexto.

Respecto al primer objetivo especifico que fue analizar la relacion entre el estilo de
liderazgo y la satisfaccion laboral en una empresa privada en Lima, 2023 se fundamenté en la
teoria del liderazgo, que sostiene que el estilo de liderazgo puede tener un impacto significativo
en la satisfacciéon laboral de los trabajadores. Segun Cameron y Quinn (2006) los estilos de
liderazgo, ya sean transformacionales, transaccionales o laissez-faire, influencian de diversas
maneras el entorno laboral y, por ende, la satisfaccion de los empleados. En el estudio actual, se
encontro una correlacion fuerte y positiva (rho de Spearman = .646, p < .01) entre el estilo de
liderazgo y la satisfaccion laboral; este hallazgo sugiere que un liderazgo efectivo, que
posiblemente incorpore caracteristicas transformacionales como la motivacion y el
empoderamiento de los empleados, estd asociado con mayores niveles de satisfaccion laboral; la
significancia estadistica de esta relacion indica que el estilo de liderazgo es un predictor importante
de la satisfaccion laboral en la empresa estudiada.

Al comparar estos resultados con investigaciones anteriores, se observa una coherencia con
los hallazgos de Montero Pacheco (2018) quien destacé la importancia de una cultura
organizacional definida, influenciada por el liderazgo, para optimizar el rendimiento laboral en
Quintero Leather S.A.S.; aunque Montero Pacheco no se centré exclusivamente en la satisfaccion
laboral, su énfasis en la cultura organizacional influenciada por el liderazgo respalda la idea de

que el liderazgo tiene un impacto significativo en los aspectos laborales. Por otro lado, los
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resultados también son consistentes con el estudio de Paais y Pattiruhu (2020) que encontré que el
liderazgo tenia un impacto considerable en la satisfaccion laboral en Wahana Resources; este
estudio complementa los hallazgos actuales al demostrar que la influencia del liderazgo en la
satisfaccion laboral no se limita a un contexto geografico o sectorial. En general la presente
investigacion estd en linea con los estudios previos y refuerzan la teoria de que el estilo de
liderazgo es un determinante crucial de la satisfaccion laboral. La correlacion fuerte y positiva
hallada en este estudio sugiere que las practicas de liderazgo en la empresa examinada estan bien
alineadas con las necesidades y expectativas de los empleados, lo que se traduce en una mayor
satisfaccion laboral.

Asimismo, el segundo objetivo especifico buscd analizar la relacion entre las précticas de
comunicacion y la calidad del trabajo de los colaboradores en una empresa privada, Lima 2023.
Este objetivo se fundamenta en la teoria de la comunicacion organizacional, que postula que una
comunicacion efectiva dentro de una organizacion es crucial para el rendimiento y la satisfaccion
de los empleados (Handy, 1993). Los resultados del estudio mostraron una correlacién muy débil
entre las practicas de comunicacién y la calidad del trabajo (rho de Spearman = .139, p = .202);
este hallazgo sugiere que, en laempresa analizada, las practicas de comunicacién no parecen influir
significativamente en la calidad del trabajo de los colaboradores; esto podria indicar que otros
factores, aparte de la comunicacion, podrian estar jugando un papel mas determinante en la calidad
del trabajo.

Al comparar estos resultados con la literatura existente, se encuentra una discrepancia con
estudios previos. Por ejemplo, el trabajo de Montero Pacheco (2018) en Quintero Leather S.A.S.
destaco la importancia de la comunicacion efectiva para mejorar el rendimiento laboral; sin

embargo, es importante considerar que la naturaleza y el contexto de cada empresa son unicos, y
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lo que funciona en una organizacion puede no ser aplicable en otra. Del mismo modo, Tulcanaza-
Prieto et al. (2021) encontraron una correlacion significativa entre practicas de comunicacion y
rendimiento corporativo en empresas de servicios en Ecuador. La diferencia en los hallazgos
podria deberse a variaciones en como se conceptualizan y aplican las practicas de comunicacién
en diferentes contextos organizacionales; la naturaleza especifica del sector y la cultura
empresarial de la empresa en Lima pueden haber influido en los resultados, haciendo que las
practicas de comunicacion no sean tan criticas para la calidad del trabajo como en otros entornos.
En sintesis, aunque la teoria sugiere una relacion fuerte entre la comunicacion y la calidad del
trabajo, los resultados de este estudio no respaldan esta hip6tesis en el contexto especifico de la
empresa analizada en Lima; esto subraya la importancia de considerar el contexto organizacional
Unico al aplicar teorias de comunicacion organizacional y destaca la necesidad de investigaciones
futuras que exploren mas a fondo estas dindmicas en diferentes entornos y sectores.

El tercer objetivo especifico fue analizar la relacion entre las normas y comportamientos
organizacionales y la adaptabilidad y respuesta al cambio de los trabajadores en una empresa
privada en Lima en 2023, este se fundamenta en la teoria del cambio organizacional. Esta teoria
sostiene que las normas y comportamientos organizacionales establecidos pueden influir en la
capacidad de adaptacion y respuesta al cambio de los empleados (Hofstede, 1984)). Los resultados
del estudio revelaron una correlacion débil y negativa (rho de Spearman = -.187, p = .085) entre
las normas y comportamientos organizacionales y la adaptabilidad y respuesta al cambio; este
hallazgo sugiere que las normas y comportamientos organizacionales en la empresa estudiada no
estan facilitando de manera significativa la adaptabilidad y la respuesta al cambio; esta correlacién
débil puede indicar que otras variables, posiblemente externas a la organizacion, estan influyendo

en la adaptabilidad de los empleados.
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Al comparar estos resultados con los antecedentes proporcionados, se observa una
diferencia notable con los estudios de Montero Pacheco (2018) y Tulcanaza-Prieto et al. (2021)
quienes resaltaron la importancia de la cultura y las practicas organizacionales en el rendimiento
y la adaptabilidad de los empleados. Estas discrepancias pueden deberse a diferencias en los
contextos organizacionales y culturales de las empresas estudiadas. Es posible que, en la empresa
de Lima, las normas y comportamientos organizacionales estén mas arraigados y sean menos
flexibles, lo que podria dificultar la adaptacion al cambio; este estudio puede verse limitado por el
entorno especifico de Lima y las caracteristicas Unicas de la empresa privada estudiada pueden
haber influido en los resultados, haciendo que las normas y comportamientos organizacionales no
estén directamente alineados con la adaptabilidad y la respuesta al cambio. Esto resalta la
necesidad de considerar el contexto organizacional Unico al aplicar teorias de cambio
organizacional y sugiere la importancia de investigaciones futuras para explorar mas a fondo estas
dinamicas en diferentes entornos y sectores.

Finalmente, el cuarto objetivo especifico fue analizar la relacion entre los valores y
creencias de una organizacién y la productividad de los trabajadores en una empresa privada en
Lima en 2023; esto se basé en la teoria del comportamiento organizacional. Esta teoria propone
que los valores y creencias compartidos dentro de una organizacién pueden influir
significativamente en la motivacion y, por ende, en la productividad de los empleados (Hofstede,
1984). Los resultados del estudio mostraron una correlacion fuerte y positiva (rho de Spearman =
.668, p <.01) entre los valores y creencias de la organizacion y la productividad de los trabajadores;
este hallazgo indica que, en la empresa estudiada, una alineacion fuerte con los valores y creencias

organizacionales esta asociada con un mayor nivel de productividad. La significancia estadistica
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de esta correlacion sugiere que los valores y creencias de la organizacién son predictores
importantes de la productividad en este contexto.

Al comparar estos resultados con investigaciones anteriores, se observa una coherencia con
los hallazgos de estudios como el de Tulcanaza-Prieto et al. (2021) quienes identificaron una
correlacion significativa entre la cultura organizacional y el rendimiento en empresas de servicios
en Ecuador; aunque no se enfocaron especificamente en los valores y creencias, su énfasis en los
aspectos culturales apoya la idea de que estos factores son criticos para el desempefio
organizacional. Por otro lado, los resultados también son consistentes con la investigacion de
Montero Pacheco (2018) que destacO la importancia de la cultura organizacional, incluyendo
valores y creencias, en el rendimiento laboral en Quintero Leather S.A.S. Estos estudios
complementan los hallazgos actuales al demostrar que la influencia de los valores y creencias
organizacionales en la productividad no se limita a un contexto geografico o sectorial especifico;
se baso en autoinformes, podria haber sesgos subjetivos. Ademas, la cultura especifica de la
empresa en Lima puede haber influenciado como se perciben y valoran los valores y creencias

organizacionales, afectando asi la productividad.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.Conclusiones

Primera: se concluye que existe una relacion moderada y estadisticamente significativa
entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en una empresa privada en Lima, 2023. El
coeficiente de correlacion de Spearman de ,468 con un valor p bilateral de 0,000 indica que una
cultura organizacional positivamente percibida o fortalecida esta asociada con una mejora en el
rendimiento laboral; por lo que los trabajadores al contar con una cultura organizacional mas
enriquecida pueden mejorar su rendimiento laboral en la empresa.

Segunda: se establecio que el estilo de liderazgo tiene una fuerte y significativa correlacion
con la satisfaccion laboral de los trabajadores en la misma empresa. Con un coeficiente de
correlacién de Spearman de ,646 y un valor p bilateral de 0,000, se evidencia que cambios positivos
en el estilo de liderazgo estan asociados con mejoras en la satisfaccion laboral de los empleados;
por lo que un liderazgo enfocado en la comunicacion abierta y el empoderamiento de los
empleados resulté en mayores niveles de satisfaccion laboral y compromiso con la organizacion.

Tercera: se determind que, contrariamente a las expectativas, no existe una relacion
estadisticamente significativa entre las practicas de comunicacion y la calidad del trabajo de los
colaboradores, con un coeficiente de correlacion de Spearman de ,139 y un valor p bilateral de
,202. Esto sugiere que otros factores aparte de las practicas de comunicacion podrian ser mas
influyentes en la calidad del trabajo en esta empresa. Una comunicaciéon efectiva, clara y
bidireccional contribuye a mejorar la comprension de las tareas y, por lo tanto, a una mayor calidad
en la ejecucion del trabajo.

Cuarta: se constatdé que no hay una correlacion significativa entre las normas y
comportamientos organizacionales y la adaptabilidad y respuesta al cambio de los trabajadores,

con un coeficiente de correlacion de Spearman de -,187 y un valor p bilateral de ,085. Este
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resultado sugiere que la adaptabilidad y respuesta al cambio pueden estar influenciadas por
factores distintos a las normas y comportamientos organizacionales en la empresa estudiada; por
lo que una cultura organizacional flexible y abierta al cambio facilitaria una mayor adaptabilidad
de los empleados ante situaciones imprevistas.

Quinta: se concluye que los valores y creencias de la organizacion estan fuertemente y
significativamente correlacionados con la productividad de los trabajadores, con un coeficiente de
correlacion de Spearman de ,668 y un valor p bilateral de 0,000. Esto sugiere la importancia de los
valores y creencias organizacionales como factores clave en la influencia de la productividad de

los trabajadores en la empresa.
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5.2.Recomendaciones

Primera: se recomienda al gerente general de la empresa privada ubicada en Lima, 2023
implementar estrategias para fortalecer su cultura organizacional; esto puede incluir la promocién
de valores y creencias positivas, mejorar las practicas de comunicacion interna y fomentar un
entorno de trabajo colaborativo y de apoyo para asi poder generar mayor rendimiento laboral.

Segunda: se sugiere que la empresa privada en Lima, 2023 invierta en programas de
desarrollo de liderazgo; como capacitaciones, talleres y coaching para los lideres pueden ayudar a
mejorar su estilo de gestion y, a su vez, incrementar la satisfaccion y motivacion de los trabajadores
y mejorar el rendimiento laboral de estos.

Tercera: se recomienda a los directivos de la empresa privada ubicada en Lima, 2023
revisar y mejorar estas practicas; una comunicacion efectiva es fundamental para el
funcionamiento eficiente de cualquier organizacion y puede impactar indirectamente en maltiples
aspectos del rendimiento laboral.

Cuarta: los directivos de la empresa ubicada en Lima, 2023 deberia considerar si las
normas y comportamientos organizacionales estas estan alineadas con las necesidades actuales y
futuras del mercado y del personal; también deberia enfatizar y comunicar claramente sus valores
y creencias, esto podria incluir actividades y programas que refuercen estos valores en el dia a dia
de los empleados.

Quinta: para futuras investigaciones, seria beneficioso explorar mas a fondo la relacion
entre las practicas de comunicacion y la calidad del trabajo, posiblemente considerando variables
adicionales que podrian influir en esta relacion. También se sugiere realizar investigaciones

adicionales sobre como las normas y comportamientos organizacionales pueden influir en la
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adaptabilidad y respuesta al cambio de los trabajadores, posiblemente explorando diferentes tipos

de organizaciones o sectores.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia

L P n Disefio
Problem ivi Hi i Variabl Rc Instr n
oblemas Objetivos pétesis ariables metodolégico nstrume nto
General
General General
¢Cuél es larelacion entre la cultura | Determinar la relacion entre la ::g}el;]?ji%liletlrj];g ggggfiﬂﬂggleﬁ rfelgglog;%;égnﬂ?;\zlggznte con Cultura
organizacional 'y el rendimiento | cultura _organizacional  y el Ho. La cultura organizacional ncFJJ se rglaciona’ si nificati\}amente organizacional
laboral en una empresa privada, | rendimiento laboral en una empresa cc;)ﬁ el rendimientglaboral en una empresa rivadg Lima 2023 Dir?mensioneS'
Lima 20237 privada, Lima 2023. presap ' : :
- Valores 'y
e oo oo creencias
E ifi E ifi E ifi - "
specificos specificos specificos - Estilo de | Tipo de
H1. El estilo de liderazgo se relaciona significativamente con la | liderazgo investigacion:

o ¢Cudl es la relacion entre el
estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores en una empresa
privada, Lima 2023?

o ¢Cual es la relacion entre las
précticas de comunicacion y
la calidad del trabajo de los

colaboradores en una
empresa  privada, Lima
2023?

o ¢(Cual es la relacién de las
normas y comportamientos
organizacionales con la
adaptabilidad y respuesta al
cambio de los trabajadores en
una empresa privada, Lima
2023?

o ¢Cual es la relacion de los
valores y creencias de la
organizacion con la
productividad de los
trabajadores en una empresa
privada, Lima 2023?

o Analizar la relacion entre el
estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores en una empresa
privada, Lima 2023.

o Analizar la relacion entre las
précticas de comunicacion y
la calidad del trabajo de los
colaboradores en una empresa
privada, Lima 2023.

o Analizar la relaciéon de las
normas y comportamientos
organizacionales con la
adaptabilidad y respuesta al
cambio de los trabajadores en
una empresa privada, Lima
2023.

o Analizar la relacion de los
valores y creencias de la
organizacion con la
productividad de los
trabajadores en una empresa
privada, Lima 2023.

satisfaccion laboral de los trabajadores en una empresa privada,
Lima 2023.
H10. El estilo de liderazgo no se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral de los trabajadores en una empresa privada,
Lima 2023.

H2. Las practicas de comunicacion se relacionan
significativamente con la calidad del trabajo de los colaboradores
en una empresa privada, Lima 2023.
H20. Las préacticas de comunicacion no se relacionan
significativamente con la calidad del trabajo de los colaboradores
en una empresa privada, Lima 2023.

H3. Las normas y comportamientos organizacionales se relacionan
significativamente con la adaptabilidad y respuesta al cambio de
los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.

H30. Las normas y comportamientos organizacionales no se
relacionan significativamente con la adaptabilidad y respuesta al
cambio de los trabajadores en una empresa privada, Lima 2023.

H4. Los valores y creencias de la organizacion se relacionan
significativamente con la productividad de los trabajadores en una
empresa privada, Lima 2023.
H40. Los valores y creencias de la organizacion no se relacionan
significativamente con la productividad de los trabajadores en una
empresa privada, Lima 2023.

- Préacticas de
comunicacion

- Normas vy
comportamientos
organizacionales

Rendimiento
laboral
Dimensiones:
- Productividad
- Satisfaccion

laboral

- Calidad del
trabajo

- Adaptabilidad

y respuesta al
cambio

Investigacion
aplicada

Disefio: No

experimental
Corte: Transversal

Nivel: Correlacional

Cuestionario
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Variable 1: cultura organizacional

Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

Variable de Definicién conceptual Definicién operacional Indicadores Escala de Escala de
Estudio P P Medicion Medicion
Claridad en los valores . . 1-5
corporativos Ordinal/Likert
Consistencia en la practica de . . 1-5
valores Ordinal/Likert
Respeto por la diversidad cultural Ordinal/Likert 1-5
La cultura organizacional y ética rainalii-ike
abarca las interacciones, Autonomia otorgada a los . . 1-5
comportamientos y actitudes empleados Ordinal/Likert
ue prevalecen dentro de una . i . Y’
gmprrt)asa' es un sistema de La variable se midio a Estilos de comunicacion del _ _ 1-5
valores compartidos, creencias  2VéS de un cuestionario liderazgo Ordinal/Likert
normas Ee influl en en la Enund escala de medicion
1)‘/orma o q o Iasy e o ordinal/Likert del 1 al 5; Enfoque en el desarrollo y 1-5
Cultura actdan y golaboranp en un siendo 1 muy bajo y 5 muy mentoria de empleados Ordinal/Likert
. : ) alto; manifestado en los
organizacional entorno de trabajo. Es Mas qQue \alores y creencias, estilo Eficiencia en la comunicacion . . 1-5
simplemente un ambiente . o . Ordinal/Likert
laboral: es un conjunto de de Ilde_razg_q, practicas de interna
précticz'as y rituales que definen comunicacion y normas y Canales de comunicacion abiertos ) ) 1-5
la identidad de la organizacién gfn;ﬁ?;;?ig'ne;ff Ordinal/L ikert
y guian el comportamiento de g ' Feedback y dialogo _ _ 1-5
sus miembros (Palfox Soto et Ordinal/Likert
al., 2019). - —
Coherencw} entre politicas y Ordinal/Likert 1-5
précticas
Enfoque en la colaboracion y el _ _ 1-5
trabajo en equipo Ordinal/Likert
Reconocimiento y respuesta a 1-5

conflictos

Ordinal/Likert
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Variable 2: rendimiento laboral

Variable de
Estudio

Definicion conceptual

Definicion operacional

Rendimiento
laboral

El rendimiento laboral se refiere
a la medida en que un empleado
lleva a cabo las tareas y
responsabilidades que le son
asignadas en su puesto de
trabajo. Segin Campbell (1990)
el rendimiento laboral no solo
abarca la eficacia con la que se
completan las tareas especificas
del trabajo, sino también
aspectos como la capacidad de
trabajar bien con otros, la
iniciativa y la adaptabilidad. Por
otro lado, Viswesvaran y Ones
(2000) definieron el
rendimiento laboral como un
conjunto de resultados laborales
producidos por un empleado en
un periodo de tiempo
determinado; su enfoque sugiere
que el rendimiento laboral debe
ser evaluado no solo en términos
de resultados cuantitativos, sino
también considerando la calidad
y la eficiencia del trabajo
realizado.

La variable se midié a
través de un cuestionario
en una escala de medicion
ordinal/Likert del 1 al 5;
siendo 1 muy bajo y 5
muy alto; marcado en

productividad,
satisfaccion laboral,
calidad del trabajo y

adaptabilidad y respuesta
al cambio.

Ordinal/Likert

Indicadores Escala de Escala de
Medicién Medicién

Eficiencia en la realizacién de tareas Ordinal/Likert 1-5

Cumplimiento de objetivos y metas Ordinal/Likert 1-5

Innovacion y mejora continua Ordinal/Likert 1-5

Nivel de compromiso y lealtad del ) ) 1-5
empleado Ordinal/Likert

Sentimiento de pertenencia y moral Ordinal/Likert 1-5

Ausentismo y rotacion de personal 1-5
Ordinal/Likert

Estandares de calidad en la entrega . . 1-5
de trabajo Ordinal/Likert

Precision y atencion al detalle Ordinal/Likert 1-5

Retroalimentacion positiva de . . 1-5
clientes o partes interesadas Ordinal/L ikert

Capacidad de a}dapta0|on a nuevas Ordinal/Likert 1-5

tecnologias o procesos

Flexibilidad ante situaciones . . 1-5
imprevistas o cambios en el entorno Ordinal/Lkert

Iniciativa en situaciones de cambio 1-5
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Anexo 3: Instrumento Cuantitativo

Encuesta de Variable 1
Encuesta de cultura organizacional
Estimados colaboradores:

La informacion que Ud. nos brinde es personal, sincera y anonima. Marque solo una de las

respuestas de cada pregunta, que Ud. considere la opcion correcta. Debe contestar todas las

preguntas.
Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
1) ) @) (4) (5)
Item Aspectos considerados Valoracion
Valores y creencias 1 2 3 4 5
1 ¢En qué nivel calificaria la claridad con la que
se comunican los valores corporativos en su
empresa?
2 ¢En qué medida siente que comprende y se
identifica con los valores corporativos de la
empresa?
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¢Con qué frecuencia observa que se practican
consistentemente los valores corporativos en

las decisiones diarias?

¢En qué nivel calificaria la consistencia entre
lo que la empresa dice valorar y cdmo actian

sus empleados y lideres?

¢En qué nivel calificaria el nivel de respeto
por la diversidad cultural y ética en su lugar

de trabajo?

¢En que medida cree que su empresa
promueve y apoya la inclusion y Ila

tolerancia?

Estilo de liderazgo

¢Qué tan auténomos se sienten usted y sus

colegas en su trabajo diario?

¢Como evaluaria el nivel de empoderamiento
y confianza que el liderazgo otorga a sus

equipos?
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¢;Qué tan efectivos son los estilos de

9 N .
comunicacion de los lideres en su empresa?
¢Siente que la comunicacién de los lideres es

10 . e
abierta, transparente y bidireccional?
¢En qué nivel calificaria las iniciativas de

11 desarrollo y mentoria para el crecimiento
personal y profesional en su empresa?
¢En qué medida siente que los lideres se

12
enfocan en el desarrollo de sus empleados?

Practicas de comunicacion

13 ¢En qué nivel calificaria la eficiencia en la
comunicacion interna de su empresa?

14 ¢Qué tan rapidamente y con qué claridad se
transmite la informacion importante dentro
de su organizacion?

15 ¢Qué tan accesibles y disponibles son los
canales de comunicacién en su empresa?

16 ¢En qué medida siente que hay suficientes

plataformas de comunicacion abiertas para
los empleados?
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17

¢En qué nivel calificaria la cultura de
retroalimentacion y didlogo en su lugar de
trabajo?

18

¢Siente que hay un espacio abierto y
constructivo para el feedback y el dialogo
entre los empleados y los lideres?

Normas y comportamientos

19

¢Qué tan coherentes son las politicas oficiales
de la empresa con el comportamiento diario

de los empleados y lideres?

20

¢En qué medida cree que las normas oficiales

se reflejan en las practicas diarias?

21

¢En qué medida calificaria el enfoque en la
colaboracion y el trabajo en equipo en su

empresa?

22

¢Qué tan frecuentemente se fomenta y
practica efectivamente la colaboracion y el

trabajo en equipo?

23

¢En qué medida calificaria el reconocimiento
y la respuesta a conflictos en su lugar de
trabajo?
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24

¢Qué tan efectivo y constructivo es el manejo
de desacuerdos y diferencias en su
organizacion?
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Encuesta de Variable 2

Encuesta de rendimiento laboral

Estimados colaboradores:

Este cuestionario tiene como objetivo conocer el rendimiento laboral. Dicha informacion

es completamente andnima, por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y

de acuerdo con sus propias experiencias.

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
1) ) @) (4) (®)
Item Aspectos considerados Valoracion
Productividad 1 3 4 5
¢En qué medida calificaria su eficiencia en la
1
realizacion de tareas en su trabajo?
¢En qué medida considera que la calidad de su
2
trabajo cumple con los estandares esperados?
¢Qué tan bien cumple con los objetivos y metas
3
establecidos por su empresa?
¢Con qué frecuencia logra alcanzar o superar
4
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las metas y objetivos de su trabajo?

¢En qué medida calificaria su contribucion a la

5

innovacion y mejora continua en su lugar de

trabajo?

¢Qué tan frecuentemente aporta con nuevas
6

ideas 0 métodos que mejoran los procesos

existentes?

Satisfaccion laboral

¢Qué tan comprometido se siente con su
7

empresa y su crecimiento en ella?

¢En qué medida se siente leal a su empresa y
8

motivado para contribuir a su éxito?

¢En qué medida calificaria su sentido de
9

pertenencia y moral en su trabajo?

¢Se siente valorado y como parte integral del
10

equipo en su empresa?

¢Con qué frecuencia ha considerado dejar su
11

trabajo o ha observado a colegas haciéndolo?

¢Qué tan comunes son las ausencias y la
12
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rotacion de personal en su departamento o

equipo?

Calidad del trabajo

¢Qué tan consistentemente cumple con los

13

estandares de calidad en la entrega de su

trabajo?

¢En qué medida calificaria la calidad general
14

del trabajo que entrega?

¢Qué tan preciso y atento al detalle es en las
15

tareas asignadas?

¢En qué medida se enfoca en la exactitud y el
16

cuidado en su trabajo?

iQué tan frecuentemente recibe
17

retroalimentacion positiva de clientes o partes

interesadas?

¢En qué medida calificaria la satisfaccion de
18

clientes o partes interesadas con el trabajo que

realiza?

Adaptabilidad y respuesta al cambio
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¢Qué tan répidamente se adapta a nuevas

19

tecnologias o procesos en su trabajo?

¢En qué medida calificaria su capacidad para
20

adoptar innovaciones y cambios en su entorno

laboral?

¢Qué tan flexible es ante situaciones
21

imprevistas 0 cambios en su entorno de

trabajo?

¢En qué medida se siente capaz de ajustarse
22

eficazmente a cambios o desafios?

¢Qué tan proactivo es al enfrentar situaciones
23

de cambio o nuevos desafios en su trabajo?

¢En qué medida calificaria su iniciativa y
24

creatividad al abordar nuevas circunstancias o

desafios?
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Anexo 4: Certificado de Validez de los Instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO PARA EL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CULTURA
ORGANIZACIONAL

N° | DIMENSIONES/ITEMS Pertinencial Relevancia? Claridad? Sugerencias
Valores y creencias MD | D A/M|M D | AIM|M |D M
A |D A D A

1 | ¢En qué nivel calificaria la claridad con la que

se comunican los valores corporativos en su

empresa?
2 | ¢En qué medida siente que comprende y se

identifica con los valores corporativos de la

empresa?
3 | ¢Con qué frecuencia observa que se practican

consistentemente los valores corporativos en las

decisiones diarias?
4 | ;En que nivel calificaria la consistencia entre lo

que la empresa dice valorar y como acttan sus
empleados y lideres?

! pertinencia: el item corresponde al concepto teérico formulado.
2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
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5 | ¢En qué nivel calificaria el nivel de respeto por
la diversidad cultural y ética en su lugar de
trabajo?
6 | ¢En qué medida cree que su empresa promueve
y apoya la inclusién y la tolerancia?
Estilo de liderazgo MD M | M M M M Sugerencias
A |D A D A
7 | ¢(Qué tan autonomos se sienten usted y sus
colegas en su trabajo diario?
8 | ¢Como evaluaria el nivel de empoderamiento y
confianza que el liderazgo otorga a sus equipos?
9 | ¢Qué tan efectivos son los estilos de
comunicacion de los lideres en su empresa?
10 | ¢Siente que la comunicacion de los lideres es
abierta, transparente y bidireccional?
11 | ¢En qué nivel calificaria las iniciativas de
desarrollo y mentoria para el crecimiento
personal y profesional en su empresa?
12 | ¢En qué medida siente que los lideres se enfocan
en el desarrollo de sus empleados?
Practicas de comunicacién MD M | M M | M M Sugerencias
A |D A D A

13

¢En qué nivel calificaria la eficiencia en la
comunicacién interna de su empresa?
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14

¢Qué tan rapidamente y con qué claridad se
transmite la informacion importante dentro de su
organizacion?

15

¢Qué tan accesibles y disponibles son los
canales de comunicacion en su empresa?

16

¢En qué medida siente que hay suficientes
plataformas de comunicacion abiertas para los
empleados?

17

¢En qué nivel calificaria la cultura de
retroalimentacion y didlogo en su lugar de
trabajo?

18

¢Siente que hay un espacio abierto y
constructivo para el feedback y el didlogo entre
los empleados y los lideres?

Normas y comportamientos MD M | M M M M Sugerencias
A |D A D A
19 | ¢Qué tan coherentes son las politicas oficiales de
la empresa con el comportamiento diario de los
empleados y lideres?
20 | ¢En qué medida cree que las normas oficiales se
reflejan en las précticas diarias?
21 | ¢En qué medida calificaria el enfoque en la

colaboracion y el trabajo en equipo en su
empresa?
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22 | ¢Qué tan frecuentemente se fomenta y practica
efectivamente la colaboracion y el trabajo en
equipo?

23 | ¢En qué medida calificaria el reconocimiento y
la respuesta a conflictos en su lugar de trabajo?

24 | ¢Qué tan efectivo y constructivo es el manejo de
desacuerdos y diferencias en su organizacion?

Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia en este cuestionario. A partir de ello puede ser aplicable a su muestra de
estudio.

Opinion de aplicabilidad (Marcar con un aspa dentro del corchete):

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Especialidad del validador:

Nota:

1. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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2. Escala de valoracion de la pertinencia, relevancia y claridad del instrumento, se muestran en la siguiente tabla:
Muy en

MD
desacuerdo

D |En desacuerdo

A | De acuerdo

MA | Muy de acuerdo
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO PARA EL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CULTURA
ORGANIZACIONAL

NO

DIMENSIONES/ITEMS

Pertinencia®

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

Valores y creencias

MD |[D| A

> <Z

M |D [A
D

> <

M | D

M
A

¢En qué nivel calificaria la claridad con la que
se comunican los valores corporativos en su
empresa?

¢En gqué medida siente que comprende y se
identifica con los valores corporativos de la
empresa?

¢Con qué frecuencia observa que se practican
consistentemente los valores corporativos en las
decisiones diarias?

¢En qué nivel calificaria la consistencia entre lo
que la empresa dice valorar y como actlan sus
empleados y lideres?

¢En qué nivel calificaria el nivel de respeto por
la diversidad cultural y ética en su lugar de
trabajo?

¢En qué medida cree que su empresa promueve
y apoya la inclusién y la tolerancia?

4 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
5 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.

8 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
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Estilo de liderazgo MD M | M M M M Sugerencias
A |D A D A
7 | ¢(Qué tan autonomos se sienten usted y sus
colegas en su trabajo diario?
8 | ¢Como evaluaria el nivel de empoderamiento y
confianza que el liderazgo otorga a sus equipos?
9 | ¢Qué tan efectivos son los estilos de
comunicacién de los lideres en su empresa?
10 | ¢Siente que la comunicacion de los lideres es
abierta, transparente y bidireccional?
11 | ¢En qué nivel calificaria las iniciativas de
desarrollo y mentoria para el crecimiento
personal y profesional en su empresa?
12 | ¢En qué medida siente que los lideres se enfocan
en el desarrollo de sus empleados?
Précticas de comunicacion MD M | M M | M M Sugerencias
A D A |D A
13 | ¢En qué nivel calificaria la eficiencia en la
comunicacién interna de su empresa?
14 | ;Qué tan rapidamente y con qué claridad se
transmite la informacion importante dentro de su
organizacion?
15 | (Qué tan accesibles y disponibles son los

canales de comunicacién en su empresa?
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16 | ¢(En qué medida siente que hay suficientes
plataformas de comunicacién abiertas para los
empleados?

17 | ¢En qué nivel calificaria la cultura de
retroalimentacion y didlogo en su lugar de
trabajo?

18 | ¢Siente que hay un espacio abierto y

constructivo para el feedback y el didlogo entre
los empleados y los lideres?

Normas y comportamientos MD M | M M M M Sugerencias
A |D A |D A
19 | ;{Qué tan coherentes son las politicas oficiales de
la empresa con el comportamiento diario de los
empleados y lideres?
20 | ¢En qué medida cree que las normas oficiales se
reflejan en las practicas diarias?
21 | ¢En qué medida calificaria el enfoque en la
colaboracion y el trabajo en equipo en su
empresa?
22 | ¢Qué tan frecuentemente se fomenta y practica
efectivamente la colaboracion y el trabajo en
equipo?
23 | ¢En qué medida calificaria el reconocimiento y

la respuesta a conflictos en su lugar de trabajo?
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24 | ;Qué tan efectivo y constructivo es el manejo de
desacuerdos y diferencias en su organizacion?

Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia en este cuestionario. A partir de ello puede ser aplicable a su muestra de
estudio.

Opinion de aplicabilidad (Marcar con un aspa dentro del corchete):

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Especialidad del validador:

Nota:

1. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Muy en
MD
desacuerdo

D |En desacuerdo

A | De acuerdo
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‘ MA | Muy de acuerdo 2. Escala de valoracion de la pertinencia, relevancia y claridad del instrumento, se

muestran en la siguiente tabla:
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO PARA EL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE RENDIMIENTO

LABORAL
N° | DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
Productividad MD [ D/A M |M (D |AIM |M |D | M
A |D A D A

1 | ¢En qué medida calificaria su eficiencia en la

realizacion de tareas en su trabajo?
2 | ¢En qué medida considera que la calidad de su

trabajo cumple con los estandares esperados?
3 | ¢Qué tan bien cumple con los objetivos y metas

establecidos por su empresa?
4 | ¢{Con qué frecuencia logra alcanzar o superar las

metas y objetivos de su trabajo?
5 | ¢En qué medida calificaria su contribucion a la

innovacion y mejora continua en su lugar de

trabajo?
6 | ¢Qué tan frecuentemente aporta con nuevas

ideas 0 métodos que mejoran los procesos

existentes?
Satisfaccion laboral MD | DIA|M|M D |AIM M D | M Sugerencias

A |D A D A

7 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
8 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.

9 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
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7 | ¢(Qué tan comprometido se siente con su
empresa y su crecimiento en ella?

8 | ¢En qué medida se siente leal a su empresa y
motivado para contribuir a su exito?

9 | ¢En qué medida calificaria su sentido de
pertenencia y moral en su trabajo?

10 | ¢Se siente valorado y como parte integral del
equipo en su empresa?

11 | ¢(Con qué frecuencia ha considerado dejar su
trabajo 0 ha observado a colegas haciéndolo?

12 | (Qué tan comunes son las ausencias y la

rotacion de personal en su departamento o
equipo?

Calidad del trabajo MD M | M M | M M Sugerencias
A D A |D A
13 | (Qué tan consistentemente cumple con los
estandares de calidad en la entrega de su trabajo?
14 | ¢En qué medida calificaria la calidad general del
trabajo que entrega?
15 | ;Qué tan preciso y atento al detalle es en las
tareas asignadas?
16 | ¢En qué medida se enfoca en la exactitud y el

cuidado en su trabajo?
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17 | (Qué tan frecuentemente recibe
retroalimentacion positiva de clientes o partes
interesadas?

18 | ¢En qué medida calificaria la satisfaccion de

clientes o partes interesadas con el trabajo que
realiza?

Adaptabilidad y respuesta al cambio MD M | M M | M M Sugerencias
A |D A D A
19 | (Qué tan répidamente se adapta a nuevas
tecnologias o procesos en su trabajo?
20 | ¢En qué medida calificaria su capacidad para
adoptar innovaciones y cambios en su entorno
laboral?
21 | ¢Qué tan flexible es ante situaciones imprevistas
0 cambios en su entorno de trabajo?
22 | (En qué medida se siente capaz de ajustarse
eficazmente a cambios o desafios?
23 | ¢Qué tan proactivo es al enfrentar situaciones de
cambio o nuevos desafios en su trabajo?
24 | ;En qué medida calificaria su iniciativa y
creatividad al abordar nuevas circunstancias o
desafios?

Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia en este cuestionario. A partir de ello puede ser aplicable a su muestra de
estudio.

Opinidn de aplicabilidad (Marcar con un aspa dentro del corchete):

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Especialidad del validador:

Nota:

1. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

2. Escala de valoracion de la pertinencia, relevancia y claridad del instrumento, se muestran en la siguiente tabla:
Muy en
MD
desacuerdo

D |En desacuerdo

A | De acuerdo

MA | Muy de acuerdo
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO PARA EL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE RENDIMIENTO

LABORAL
N° | DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia'® Relevancial? Claridad*? Sugerencias
Productividad MD [ D/A M |M (D |AIM |M |D | M
A |D A D A

1 | ¢En qué medida calificaria su eficiencia en la

realizacion de tareas en su trabajo?
2 | ¢En qué medida considera que la calidad de su

trabajo cumple con los estandares esperados?
3 | ¢Qué tan bien cumple con los objetivos y metas

establecidos por su empresa?
4 | ¢{Con qué frecuencia logra alcanzar o superar las

metas y objetivos de su trabajo?
5 | ¢En qué medida calificaria su contribucion a la

innovacion y mejora continua en su lugar de

trabajo?
6 | ¢Qué tan frecuentemente aporta con nuevas

ideas 0 métodos que mejoran los procesos

existentes?
Satisfaccion laboral MD | DIA|M|M D |AIM M D | M Sugerencias

A |D A D A

10 pertinencia: el item corresponde al concepto teérico formulado.

11 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
12 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
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7 | ¢(Qué tan comprometido se siente con su
empresa y su crecimiento en ella?

8 | ¢En qué medida se siente leal a su empresa y
motivado para contribuir a su exito?

9 | ¢En qué medida calificaria su sentido de
pertenencia y moral en su trabajo?

10 | ¢Se siente valorado y como parte integral del
equipo en su empresa?

11 | ¢(Con qué frecuencia ha considerado dejar su
trabajo 0 ha observado a colegas haciéndolo?

12 | (Qué tan comunes son las ausencias y la

rotacion de personal en su departamento o
equipo?

Calidad del trabajo MD M | M M | M M Sugerencias
A D A |D A
13 | (Qué tan consistentemente cumple con los
estandares de calidad en la entrega de su trabajo?
14 | ¢En qué medida calificaria la calidad general del
trabajo que entrega?
15 | ;Qué tan preciso y atento al detalle es en las
tareas asignadas?
16 | ¢En qué medida se enfoca en la exactitud y el

cuidado en su trabajo?
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17 | (Qué tan frecuentemente recibe
retroalimentacion positiva de clientes o partes
interesadas?

18 | ¢En qué medida calificaria la satisfaccion de

clientes o partes interesadas con el trabajo que
realiza?

Adaptabilidad y respuesta al cambio MD M | M M | M M Sugerencias
A |D A D A
19 | (Qué tan répidamente se adapta a nuevas
tecnologias o procesos en su trabajo?
20 | ¢En qué medida calificaria su capacidad para
adoptar innovaciones y cambios en su entorno
laboral?
21 | ¢Qué tan flexible es ante situaciones imprevistas
0 cambios en su entorno de trabajo?
22 | (En qué medida se siente capaz de ajustarse
eficazmente a cambios o desafios?
23 | ¢Qué tan proactivo es al enfrentar situaciones de
cambio o nuevos desafios en su trabajo?
24 | ;En qué medida calificaria su iniciativa y
creatividad al abordar nuevas circunstancias o
desafios?

Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia en este cuestionario. A partir de ello puede ser aplicable a su muestra de
estudio.

Opinidn de aplicabilidad (Marcar con un aspa dentro del corchete):

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Especialidad del validador:

Nota:

1. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

2. Escala de valoracion de la pertinencia, relevancia y claridad del instrumento, se muestran en la siguiente tabla:
Muy en
MD
desacuerdo

D |En desacuerdo

A | De acuerdo

MA | Muy de acuerdo
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Base de Datos (Instrumento cuantitativo)

Anexo 5

V2. RENDIMIENTO LABORAL

TOTAL

ADAPTABILIDAD Y
RESPUESTA AL CAMBIO
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PRODUCTIVIDAD

NORMAS Y
COMPORTAMIENTOS
ORGANIZACIONALES

124

152
163
109
142
169
137
131
155
129
177
172
165
125
176
138
137
151
167
111
196
162
120
112
132
85
135
119
159
141
159
114
124
139
137
121
160
83
140
131
104
115
147
144
92
89
133
127

209
176

173
117
154
175
151
122
152
198
107
157
111
135
92
150
177
151
183

123

122

121

120

119

PRACTICAS DE
COMUNICACION

118

17

116

115

114

113

V1. CULTURA ORGANIZACIONAL

ESTILO DE LIDERAZGO

112

111

110

19

18

7

VALORES Y CREENCIAS

16

15

14

13

12

SUJETOS

S1

S2

S3

S4

S5

S6

S7

S8

S9

S10
S11
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S13
S14
S15
S16
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S19
S20
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S28
S29
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S42
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S46
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S48
S49
S50
S51

S53
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S71
S72
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S74
S75
S76
S77
S78
S79
S80
S81
S82
S83
S84
S85
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Reporte de similitud TURNITIN

® 16% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

« 15% Base de datos de Internet

+ Base de datos de Crossref

* 10% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

» 4% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de contenido publicado de Cross

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

repositorio.uwiener.edu.pe

Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

hdl.handle.net

Internet

uwiener on 2023-05-23

Submitted works

Submitted on 1688419158746

Submitted works

Submitted on 1687145728744

Submitted works

repositorio.uroosevelt.edu.pe

Internet

uwiener on 2023-04-12

Submitted works

3%

3%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%
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