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Resumen

Este informe de suficiencia profesional detalla la experiencia adquirida
como asiste administrativo en una empresa textil ubicada en Lima, bajo el titulo:
Cultura Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de una

empresa textil, Lima 2024.

El estudio se enfocd en analizar la conexion entre la cultura interna de la
organizacion y el desempefio del equipo. La problematica abordada consistio en
la necesidad de fortalecer aspectos como la identidad, la motivacion, el

compromiso y la iniciativa del personal para optimizar los resultados obtenidos.

Se utilizd un enfoque metodologico cuantitativo, descriptivo y
correlacional. Mediante encuesta a 40 colaboradores para evaluar factores
mencionados. Los resultados reflejaron un nivel alto de cultura interna y
desempefno del equipo en mayoria de los encuestados, lo que valido las

estrategias aplicadas.

Las acciones realizadas incluyeron programas de reconocimiento, talleres
de valores, dinamicas de integracion, planes de liderazgo y sistemas de
incentivos, articulando la practica con las teorias de autores como Handy,

Schein, Herzberg, McClelland, Adam, Skinner, Campbell y Chiavenato.

El cumplimiento de funciones administrativas permiti6 aplicar
conocimientos de gestion documental, atencién al cliente, apoyo en
capacitaciones y seguimiento de indicadores, fortaleciendo las habilidades

profesionales.

Se concluye que una cultura organizacional sélida, basada en valores y
motivacion, contribuye significativamente a mejorar el rendimiento laboral. Se

proponen recomendaciones consolidar estas mejoras a largo plazo.

Palabras clave: Cultura organizacional, desemperio laboral, identidad,
motivacion, compromiso, iniciativa.



(Abstract)

This professional proficiency report details the experience acquired as an
administrative assistant in a textile company located in Lima, under the title:
Organizational Culture and Work Performance of Employees in a Textile
Company, Lima 2024.

The study focused on analyzing the connection between the organization's
internal culture and team performance. The problem addressed consisted of the
need to strengthen aspects such as staff identity, motivation, commitment, and
initiative to optimize the results obtained.

A quantitative, descriptive, and correlational methodological approach was used.
A survey of 40 employees was conducted to evaluate the aforementioned factors.
The results reflected a high level of internal culture and team performance among
the majority of respondents, which validated the strategies implemented.

The actions implemented included recognition programs, values workshops,
integration dynamics, leadership plans, and incentive systems, aligning the
practice with the theories of authors such as Handy, Schein, Herzberg,
McClelland, Adam, Skinner, Campbell, and Chiavenato.

The performance of administrative functions allowed for the application of
knowledge in document management, customer service, training support, and
indicator monitoring, strengthening professional skills.

It is concluded that a strong organizational culture, based on values and
motivation, contributes significantly to improving job performance.
Recommendations are proposed to consolidate these improvements over the
long term.

Keywords: Organizational culture, job performance, identity, motivation,
commitment, initiative.



Introduccioén

El presente informe se basa en mi experiencia profesional durante el afio 2024,
y lleva por titulo: Cultura Organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa textil, Lima 2024. En este documento se
identificaron diversas problematicas y se definieron objetivos. El desarrollo de

este informe brinda respuestas a los objetivos establecidos.

Se estructuraron tres capitulos que contienen informacion clave sobre la

empresa y el desarrollo del trabajo, detallados a continuacion:

En el capitulo |, se presenta una resefa de la empresa, su ubicacion, actividades,
mision, vision y valores, ademas de describir el puesto desempefiado y el
organigrama por areas. También se exponen la problematica y los objetivos

generales y especificos planteados

En el capitulo Il aborda el marco teérico, el marco conceptual, los antecedentes

y la justificacién de la metodologia utilizada en la investigacion.

En el capitulo Ill se expone el diagndstico de la situacidn problematica,
identificando el nivel cultura organizacional y evaluando el desempefio laboral.
Ademas, se describen las acciones implementadas para abordar las dificultades
detectadas en las areas de trabajo, asi como las propuestas de solucién y

resultados obtenidos.

Finalmente, se presentan las conclusiones derivadas del informe vy

recomendaciones practicas.



Capitulo I: Antecedentes y Descripciéon de la empresa

1.1 Resena de la Empresa

Mikatex confecciones EIRL, identificada con RUC 20610264612
pertenece al Sector Textil, ubicada en la zona comercial de Gamarra del distrito
de La Victoria, es una empresa peruana dedicada a la confeccion textil,
merchandising y otros servicios. Sus inicios se remontan a un pequeno taller

establecido por su fundadora en Villa El Salvador.

Al inicio de las operaciones, la produccidon era baja, las primeras ventas se
llevaron en ferias y en el mercado local, pero con perseverancia, compromiso y

satisfaccion hacia el cliente se logré consolidar en el mercado.

Posterior a ello, con mucho esmero y esfuerzo la empresa logré adquirir
maquinas modernas que mejoraron la produccién. Con ello se logré incrementar
las ventas hacia otros mercados, diversificando sus productos a mayor escala

con nuevas tendencias y atendiendo a los requerimientos del cliente.

La atencidn esta centrada en los destinatarios finales del bien o servicio, tanto
personas naturales como juridicas. Los productos que confecciona son camisas,
polos camiseros, polos con cuellos redondos y V, casacas, chalecos, ropa de
seguridad, productos de merchandising, bolsos ecoldgicos; como confeccion de
uniformes de colegios, uniformes para personal médico, industrial, seguridad y

oficinas, ademas de diversos articulos publicitarios.

Hoy en dia, goza de buena reputacion debido a la calidad de sus confecciones y
al desarrollo constante de nuevas ideas, comprometida con el medio ambiente y

promoviendo el desarrollo empresarial.



Figura 1.

Logotipo de la empresa
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Nota: Extraido de la pagina Web de la empresa

1.2 Ubicacion y actividad empresarial

La empresa textil se ubica en el Jr. Antonio Bazo N° 552 dentro del

reconocido nucleo empresarial textil de Gamarra, situado en el distrito limefio de
La Victoria.

La empresa ofrece una variedad de productos textiles con disefios innovadores,

ademas desarrolla y fabrica sus propios productos textiles de calidad y a precios
competitivos segun lo requieran los clientes.

Figura 2. Ubicacién geografica de la empresa
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1.3 Mision, vision y valores de la empresa

Misién: Confeccionar productos textiles segun el requerimiento de los clientes,
con una variedad de insumos y personal altamente cualificado, otorgandoles

productos de calidad.

Visién: Aspiramos consolidarnos como una empresa reconocida en el sector por
la excelencia de nuestras prendas, ademas brindar una asesoria calificada en

escoger los mejores productos para su confeccion.

Valores: La empresa se caracteriza por aplicar los siguientes valores como
satisfaccion de nuestros compradores, calidad del servicio, innovacion de

nuestros productos y trabajo en equipo.

1.4 Descripcion del puesto desarrollado y su entorno

Segun (Canchari, 2025), el sector textil ubicado en la zona comercial de Gamarra
representa uno de los polos mas importantes de manufacturas y ventas en el
pais, conformado en su mayoria (80%) por micro y pequenas empresas
(MYPES), alcanzando ventas por 3,224 millones de soles en el 2024, con mas
de 25000 empresas de diferentes rubros tanto comercial, fabricantes,

contratistas y proveedores.

Segun el INEI en su informe del 2017, el conglomerado empresarial de Gamarra
generd alrededor de 80 mil 183 puestos de trabajo, de los cuales 84.2%
corresponde a las microempresas, el 10.4 % a las pequefas empresas y el 5.4%
corresponden a las medianas y grandes empresas. Siendo Gamarra un eje
estratégico de la economia peruana, es por ello que se debe promover el

crecimiento del Sector Textil (Matienzo & Matienzo, 2018).

La empresa textil cuenta con una infraestructura que incluye oficinas
administrativas, area de produccion y almacén. Las instalaciones presentan
condiciones adecuadas para el desempeno de labores administrativas, como
ambientes ventilados, mobiliario ergondmicoy herramientas basicas como

computadoras, impresoras y acceso a internet.



El ambiente fisico es organizado y distribuido de manera que permiite una
comunicaciéon fluida entre las areas administrativas, comercial y productiva.
Ademas, se garantiza la seguridad del personal mediante sefalizacién, salidas
de emergencia y normas basicas de bioseguridad. Las condiciones de trabajo
fomentan un entorno colaborativo y respetuoso, donde se promueve la
puntualidad, el orden y la responsabilidad. Ademas de contribuir con el bienestar

laboral.

La organizacion cuenta con 40 colaboradores, dividos en 3 areas de trabajo

bajo diversas modalidades de trabajo:

La gerencia (1):
e 1 titular gerente
El area administrativa (5)
e 1 contador
e 1 Administradora de Recursos Humanos
e 1 asistente administrativo
¢ 1 encargado de compras o abastecimiento
e 1 encargado de tesoreria
El area de ventas (5):
o 1 jefe de ventas
e 3 ejecutivos de ventas
e 1 encargado de publicidad y marketing
El area de produccion (29):
e 1 supervisor
e 15 operarios de costura
e 4 operarios de corte
e 2 operarios de bordados y estampados
e 2 encargados de calidad
e 1 técnico de mantenimiento

e 2 encargados de empaquetados y almacenamiento

1 chofer

1 encargado de entregas



Figura 3. Organigrama de la empresa
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Nota: Extraido del manual de la empresa

La empresa esta dirigido por el titular gerente quien es responsable de dirigir,
planificar y organizar las operaciones, tomar decisiones enfocadas en la gestion
empresarial, evalua sobre el desempefio de las areas y representa a la empresa

ante los clientes, empresas y diversas entidades.

El Area Administrativa esta dividido por Talento humano, Compras y Tesoreria,
en lo que respecta a talento humano se encargan del reclutamiento, seleccién y
capacitacion del personal, gestionar contratos, remuneraciones y beneficios
sociales, promover la cultura organizacional entre los colaboradores, evaluar el
desempefio laboral; compras y tesoreria tienen como responsabilidad asegurar
el abastecimiento de insumos y materiales para la produccién, control de
ingresos y salidas de mercaderia, realizan los pagos a proveedores, elaboraran
un control de stock, presupuesto y caja, ademas de pagos de impuestos y

reportar los estados financieros.

Respecto al puesto de trabajo como Asistente administrativo en el area
administrativa, se cumplen diversas funciones como el apoyo organizativo,

operativo y manejo de documentacion.



Como asistente administrativo, me desempené en diferentes funciones
orientadas a la gestion integral del soporte organizacional. Entre ellas, se incluy6
el manejo ordenado de documentos administrativos y contables como facturas,
boletas, érdenes de compra y guias de remision, asi como el registro de ingresos
y egresos menores (caja chica) y la coordinacioén con el contador para el reporte
oportuno de documentaciéon financiera. También me encargué de mantener
actualizado los legajos del personal, gestionando contratos, asistencias y
permisos. A nivel organizacional, coordiné reuniones, capacitaciones y eventos
internos, ademas de difundir comunicados y cronogramas institucionales.
Participé de manera proactiva en la creacion de un entorno laboral ordenado y
estimulante, facilitando actividades de cohesion que reforzaron la cultura
organizacional centrada en la identidad y el compromiso del equipo. Ademas,
colaboré en la evaluacion del desempefio laboral, poniendo énfasis en el
compromiso y la iniciativa de los empleados. También gestioné la atencion de
llamadas vy visitas de proveedores y clientes, y supervisé el control de pedidos
de insumos y materias primas fundamentales para el funcionamiento de la

empresa.

Estas funciones me exigieron mantener una comunicacion con las tres areas
como administrativa, comercial y productiva. Mi jefe inmediato era la
administradora Licenciada Laura Cristina Valverde Arredondo, con quién
coordinaba directamente las prioridades administrativas, la solucion de

incidencias internas y el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

El Area Comercial esta dividido por publicidad y ventas, en lo que respecta a
publicidad se encargan de disefar estrategias de marketing y promocionar la
marca, gestionar la pagina web y redes sociales; en relacion a ventas se
encargan de realizar las ventas a mayoristas y minoristas, mantener un
adecuado vy eficiente servicio al cliente, gestionar los pedidos y coordinar la

entrega de los productos.

El Area de produccion esta dividido en disefio y corte, asi como también costura
y empaque, en lo que respecta a disefio y corte se encargan de crear disefios
innovadores acorde a las necesidades y requerimientos de los clientes,
supervisar los cortes, seleccionar materiales e insumos de calidad; en relacion a

costura y empaque se encargan de acoplar las prendas segun los disefio,



controlar la calidad del armado, empacar los productos terminados, preparar los

pedidos para su distribucion

1.5 Problematica y objetivos trazados

A lo largo del tiempo, las organizaciones han enfrentado numeros
desafios importantes frente al incremento de sus capacidades en el entorno
global cambiante y cada vez mas competitivo, sin embargo, muchas empresas
no se han podido adaptarse al ritmo del requerimiento del mercado y las
peticiones de los clientes, es por ello que muchas de ellas han fracasado en el
transcurso de su funcionamiento, llegando a desaparecer del mercado

comercial.

A nivel internacional un estudio ejecutado en diversas empresas de Sonora, en
México nos recalca que la falta de cultura organizacional puede ser perjudicial
para su desarrollo en el mercado competitivo, afectando el funcionamiento por
inadecuadas tomas de decisiones al implementar estrategias comerciales frente
a la competencia, endeudamiento financiero, conflictos internos, inadecuada
planificacion estratégica, liderazgo imperfecto, repercutiendo en un deficiente
desempefio de sus funciones, es por ello resaltar en las empresas implementen
oportunamente una cultura organizacional dentro de las organizaciones, de esta
manera se fortalece los lazos e identidad con los trabajadores, permitiendo la
integracion entre los trabajadores, mejor rendimiento de sus capacidades, lo cual

favorece en el crecimiento empresarial (Martinez Aragon et al., 2022).

Segun el estudio realizado a los ejecutivos en el sector multitiendas en Chile nos
indica que es indispensable que las entidades lleven una adecuada
comunicacién como parte de una Cultura organizacional, con ello también
mejoran las relaciones e identidad de la organizacion ante el consumidor, resaltar
el prestigio, imagen y compromiso ante el publico objetivo, ya que no basta con
solo incrementar las ventas sino llevar en alto el nombre de la entidad (Claro,
2021).



Segun el estudio realizado en el Gobierno Regional de Arequipa, destaca la
conexién entre clima organizacional frente al rendimiento profesional, es de vital
importante para todas las entidades implementar estrategias basado en valores
para tener un agradable ambiente de trabajo, ademas de ello se fortalece el
compromiso entre los colaboradores, impulsa a desarrollar diversas
competencias, potenciar habilidades de los integrantes, contribuye en mejorar
las capacidades, ademas del reconocimiento al esfuerzo por los objetivos
obtenidos (Escobedo, 2022).

Segun (Yamakawa, 2020), en el aspecto local de Lima, nos indica que la cultura
depende del comportamiento de las personas y su entorno, ademas que esto
varia segun las generaciones o edades que muchas veces no se adaptan a los
grandes cambios, de igual manera sucede con las empresas de Lima, muchas
de ellas se han visto afectadas, han fracasado o desaparecido del mercado
debido a que no se han podido adaptar a los grandes cambios que la sociedad
ha vivido debido a la Covid 19 y otros factores externos como internos a nivel
global, ademas de repercutir en una insatisfaccion laboral, falta de oportunidades
o crecimiento profesional, siendo fundamental que las empresas implementen
una adecuada cultura organizacional basado en habitos, valores y normas de
convivencia, donde sean mas flexibles a los cambios, a la vez motivar a los
equipos a trabajar de manera creativa, haciendo que sea un entorno agradables
que permita desarrollar sus capacidades al maximo sea de manera remota o
presencial, para ello es necesario que las organizaciones compartan buenas
practicas de convivencia, basado en una adecuada comunicacion y confianza

que permita un trabajo organizado y alto nivel de calidad.

El ambiente corporativo y la eficiencia en el trabajo estos son elementos
esenciales para empresas en diversos sectores, ya que brinda dentro de ellas,
un grupo de valores, creencias y actitudes entre los colaboradores, que se ve
reflejado en un buen servicio hacia el cliente, siendo el lugar de estudio una
empresa textil dentro del Departamento de Lima, se intenta determinar el vinculo
entre ambiente corporativo y eficiencia laboral.



Por ultimo, expuesto la problematica se plantea ejecutar un analisis de manera
descriptiva correlacional que calculd las variables Cultura Organizacional y la
actuacion laboral del equipo en una organizacion textil, con el propdsito de
identificar la relacién entre ambas variables, se emplearon cuestionarios como

herramienta para recolectar informacion en una empresa del sector textil.

Por consiguiente, se podra buscar estrategias para resaltar la cultura
organizacional entre los colaboradores, asi lograr mejoras en su rendimiento
hacia el cliente, es por ello que se plantea el problema general, los problemas
especificos, el objetivo general y los objetivos especificos para sustentar el

trabajo de suficiencia profesional:

Problema general
¢ Qué relacion existe entre cultura organizacional y desempeno laboral de los

colaboradores de una empresa textil, Lima 20247

Problemas especificos
¢, Coémo identificar el nivel de cultura organizacional de los colaboradores de una

empresa textil, Lima 20247

¢, Como evaluar el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
textil, Lima 20247

Objetivo general
Determinar la relacidon entre cultura organizacional y desempeio laboral de los

colaboradores de una empresa textil, Lima 2024.

Objetivos especificos
Identificar el nivel de cultura organizacional de los colaboradores de una empresa
textil, Lima 2024.

Evaluar el desempenio laboral de los colaboradores de una empresa textil, Lima
2024.



Capitulo II: Fundamento del tema elegido.

2.1 Bases Teodricas

Cultura Organizacional

La cultura organizacional comprende el conjunto de valores, creencias, reglas,
patrones de conducta compartidos por los integrantes de una organizacion, que
guian su comportamiento y la manera en que toman decisiones. Segun Edgar H.
Schein (1985), la cultura organizacional se expresa en tres niveles: artefactos,
valores adoptados, premisas basicas. Los artefactos representan el nivel
superficial de la organizacion respecto a la arquitectura, logotipos, marca,
procesos, estilo e imagen como se ve la organizacion, respecto a los valores
estos incluyen normas estrategias, objetivos y filosofia de la organizacion.
Finalmente, las premisas basicas se centran como el ambiente laboral, vision,
misién, comportamiento que desarrollan los colaboradores dentro de la

organizacion.

Charles Handy (1993), clasifica la cultura organizacional en cuatro aspectos
basado en el poder, el rol, las tareas y la persona. La cultura respecto al poder
lo considera como el control como eje central hacia toda la organizacion,
respecto al rol corresponde a la forma de desempenarse cada colaborador segun
sus atribuciones asignadas; en relacion a las tareas lo considera como el trabajo
en equipo, delegar funciones acatando con los objetivos de la entidad, también
las personas como centro de la organizacion son eje principal para el buen
funcionamiento de la organizacién, de acuerdo a las capacidades que tiene cada

trabajador y los aportes que brindan a las organizaciones.

Chiavenato (2006), la cultura organizacional constituye un elemento esencial
para fomentar la motivacion, fortalecer la comunicacion interna, impulsar la
innovacion y consolidar el compromiso del personal. Una cultura sélida permite
generar cohesion interna entre los miembros de la organizacion y alinea los

esfuerzos individuales hacia los objetivos corporativos.



Desempeio Laboral

El desempeiio laboral implica el nivel en que un empleado cumple con las tareas
y responsabilidades que han sido asignadas dentro de una organizacion.
Campbell (1990), define el desempefio como un conjunto de conductas y
comportamientos que los empleados ejecutan para alcanzar los objetivos
planteados. Este enfoque permite evaluar no solo los resultados obtenidos, sino

también los procesos y actitudes que los generan.

Chiavenato (2009), indica que rendimiento laboral esta determinado por diversos
factores: capacidades individuales, condiciones laborales, motivacion, liderazgo
y cultura organizacional. La cultura promueve la equidad, el aprendizaje continuo
y la innovacién impactada positivamente en los niveles de rendimiento, asi se

fortalece los vinculos con la organizacion.

Motivacion y compromiso

Frederick Herzberg (1959), a través de su teoria de Higiene o de los dos factores
higiénicos, recalca que tanto la satisfaccion o insatisfaccion repercuten en el
trabajo y son influenciados por los dos factores siendo Higiénicos vy
Motivacionales, el primero factor abarca el ambito externo (el salario, la politica
de la empresa, las relaciones interpersonales) y el segundo factor en el ambito
intrinseco siendo algo esencial para cualquier colaborador (el logro, el
reconocimiento y la responsabilidad), siendo importante motivar a los

colaboradores para reforzar los vinculos motivacionales.

David McClelland (1961), propone la teoria de las tres necesidades, nos plantea
que los sujetos se motivan en su entorno laboral segun tres necesidades que
desarrollan con experiencia como: el deseo de alcanzar logros personales, el
interés para establecer relaciones sociales positivas y la intencion de influir o
liderar al grupo, siendo estas necesidades las que influyen directamente en la
conducta y rendimiento profesional, segun el perfil de cada puesto, el entorno y

la personalidad del colaborador. Es por ello que reconocer y alinear estas



necesidades con la gestion interna contribuye en fortalecer el desempenio laboral

y fomentar un ambiente organizacional mas productivo y motivador.

El compromiso organizacional, se refiere al grado en que el empleado se
identifica con los propdsitos y principios de la organizacion, ha sido planteado
por diversos autores. Chiavenato, define ese enfoque como esencial para lograr
el clima laboral armonico y orientado al logro. Un colaborador comprometido no
solo cumple con sus responsabilidades, sino que también busca mejorar

continuamente su entorno de trabajo.

Justicia organizacional y teoria de la equidad

John Stacey Adams (1963), propuso la teoria de la equidad, la cual sostiene que
el rendimiento laboral de los colaboradores esta fuertemente condicionado por
la apreciacion del trato justo en la empresa. Este juicio surge al comparar lo que
aportan a su trabajo, como el esfuerzo, tiempo y habilidades, con lo que reciben
a cambio, ya sea en términos salariales, beneficios o reconocimiento. Si los
colaboradores sienten que existe un trato desigual o que su esfuerzo no es
valorado de forma equitativa frente a sus companeros, pueden experimentar
insatisfaccion, perdida de motivacién y una caida en su productividad. Es por
ello, esta teoria subraya la necesidad de contar con politicas organizacionales
justas, claras y coherentes, que fomenten un entorno laboral equilibrado, tanto

la identidad corporativa como la eficiencia en las tareas asignadas.

Reforzamiento y conducta organizacional

Burrhus Frederic Skinner (1974), en su teoria del reforzamiento nos plantea un
enfoque conductista, propone que el comportamiento de los trabajadores puede
modificarse a través del reforzamiento positivo o negativo. En una organizacion,
recompensar el buen desempefno con incentivos, reconocimientos o ascensos
puede aumentar la probabilidad de que repita comportamientos productivos. La
cultura organizacional que incorpora esta practica puede generar un entorno
motivador y orientado a resultados 6ptimos, beneficiando la eficiencia individual

y colectiva.



2.2Marco Conceptual

La cultura organizacion son conjuntos de valores y costumbres que reflejan la
identidad de la empresa, basada en la comunicacion efectiva, motivacion del
personal con ello impulsar el crecimiento persona, clave para alcanzar los

objetivos y mejorar el rendimiento organizacional.

La identidad se construye a partir de los valores que los individuos desarrollan,
siendo fundamental para la buena imagen de la empresa, para ello debe
establecerse una eficiente comunicacion todos los integrantes que lo conforman,
ademas de fortalecer las costumbres institucionales, ya que son la esencia de

toda empresa.

La motivacion se define como parte fundamental para el crecimiento de la
productividad, ya que los miembros asumen su rol en el cargo que ejecutan, que
implique para ellos un crecimiento profesional para la linea de carrera
implementando una innovacion en el desarrollo de sus funciones que conlleve al

éxito de companias.

El desempeio laboral conlleva una responsabilidad activa por parte del
personal en cumplir eficazmente las funciones asignadas, basado en el trabajo
en equipo, demostrando iniciativa a los objetivos de la organizacién, proponiendo

mejoras de cambios, resolviendo problemas y asumiendo nuevos retos.

El compromiso se define como el trabajo en equipo que desarrollan los
colaboradores, que tienen como fin cumplir con los objetivos fijados por el ente,
que impligue mayor rendimiento de sus capacidades y lograr el éxito de la

empresa.

La iniciativa se define como la capacidad que tiene el colaborador respecto a
su liderazgo para asumir y afrontar cualquier conflicto que se presente en la
organizacion, ademas de llevar una capacitacion continua que vaya acorde al

desempefo de sus funciones segun el area de trabajo.



Los valores institucionales representan guias esenciales que influyen en la
conducta y decisiones internas de la entidad. Estos valores como la
responsabilidad, honestidad, calidad del servicio, innovacion de nuestros
productos y trabajo en equipo, ayudan a construir una identidad institucional
solida y unida entre equipos de trabajo hacia el cumplimiento de objetivos

comunes.

El liderazgo organizacional se entiende como la influencia constructiva que
ejercen los lideres sobre sus miembros, promoviendo la participacidon activa, el
compromiso y la mejora continua. Dependiendo del estilo de liderazgo esto
influye considerablemente en el clima laboral, el ambiente organizacional interno

y el rendimiento del personal.

La capacitacion continua consiste en el proceso mediante el cual los
trabajadores amplian su saber, destrezas y habilidades para mejorar su
desempefio en el trabajo. Este proceso no solo permite una actualizacion
constante, sino que motiva a los trabajadores a una cultura organizacional

orientada al aprendizaje e innovacion.

Finalmente, el empoderamiento del personal o empowerment, es una
estrategia que consiste en brindar mayor autonomia y responsabilidad a los
trabajadores para que puedan tomar decisiones en sus respectivos ambitos.
Esta estrategia fomenta la confianza, fortalece el compromiso y mejora el

desempefio individual y colectivo dentro de la organizacion.

2.3. Antecedentes

Antecedentes Internacionales

(Bolanos, 2019), su estudio se realizé en Colombia titulado, “Caracterizar la
cultura organizacional del area administrativa de una empresa”, esto les permitié
valorar la interaccion con el rendimiento global de la entidad, su enfoque de
analisis fue descriptiva correlacional, los participantes fueron 25 colaboradores,

aplicandoles el cuestionario, segun sus dimensiones de la primera variable, se



obtuvo un puntaje de 3,4 con resultado positivo de facultamiento, el 2,8 con un
resultado bajo respecto a la orientacion al equipo y 3,13 resultado medio en

desarrollo de capacidades.

Tuvo como objetivo descubrir el perfil de cultura del area administrativa y analizar
cémo influye en las variables de desempeno organizacional, a su vez como ello
impacta en los objetivos de la entidad. Se concluyé como resultado medio
respecto a las caracteristicas de la cultura que mantiene un equilibrio con la

eficiencia de la compaiiia.

(Lépez, 2020), la investigacién se llevd a cabo en Ecuador bajo el titulo,
“Diagnostico la cultura organizacional y el desempefio laboral. Caso:
INSELMED”, se empledé un método descriptivo, recolectando datos a través de

encuestas aplicadas a 20 integrantes.

Los resultados fueron favorables ya que los miembros sienten y valoran la
organizacion, reflejando mayor compromiso con las innovaciones y creatividad
que identifica a la empresa. Se concluyd que los colaboradores sienten un

compromiso con el trabajo en equipo de la organizacion.

(Pomavilla & Villa, 2021), el estudio se realizé en Ecuador titulado, “la cultura
organizacional y su incidencia en el desempenio laboral de los trabajadores de la
empresa Comercial JYN de la ciudad de Cuenca, periodo 2019”, se empled un
enfoque descriptivo, recolectando datos a través de encuestas a 266 clientes

respecto a 4 trabajadores que corresponde a 67 veces evaluaciones.

Se encontrd que, si existe una adecuada vinculacion entre los empleados y sus
jefes, ademas consideran que las funciones respecto al desempeno laboral de
los trabajadores lo consideran favorable hacia el crecimiento de la entidad, ya
que impacté favorablemente en el rendimiento del personal, ademas de
mantener una adecuada ética y puntualidad en relaciéon a las habilidades

desarrolladas.



(Pilligua & Arteaga, 2019) se desarrollé en Ecuador y tuvo como analisis, “valorar
el clima laboral como factor clave en el rendimiento productivo de una empresa”,
la investigacion se desarrolld de manera descriptiva, mediante técnica
cualitativa, a través de las encuestas a 87 colaboradores con un muestreo

estratificado.

Se dio como resultado que el clima laboral era inadecuado, repercutiendo en el
desempenio productivo de la empresa, por lo que se aplic6 medidas correctivas
para mejorar el ambiente laboral, considerando un mejor bienestar en los
colaboradores, motivandolos, dandoles mayor confianza para mejorar su

productividad.

Antecedentes nacionales

(Oscate & Zuiiga, 2021) el analisis se realizé en Pichanaqui departamento de
Junin buscé alcanzar “determinar la relaciéon existente entre la cultura
organizacional y el desempefo laboral de una cooperativa cafetera”, la
metodologia aplicada fue con una perspectiva cuantificable, basico, con método
descriptivo y correlacional, de tipo no experimental, aplicada a 20 colaboradores
en su totalidad mediante la encuesta.

Se identifico una fuerte correlacién positiva, indicando una relacion significativa
entre las variables analizadas; a mayor desarrollo de la cultura organizacional,
también se observa un mejor desempefio, subrayando la relevancia de fortalecer

la cultura interna para optimizar el rendimiento del personal.

(Alhuay, 2019), se llevé a cabo en la ciudad de Lima siendo su objeto de estudio,
“precisar la relacién que existe entre clima organizacién y desempeno laboral de
la unidad de cuidados intermedios neonatales del personal de un area de salud”,
se defini6 su método como hipotético — deductivo, investigacién de forma
correlacional, disefio se aplicd de manera no experimental, corte transversal,

aplicados a 100 trabajadores de salud.

Dando como resultado de acuerdo a las variables aplicadas que la mayoria del
personal percibe la primera variable de clima organizacional con el 67%, segun

sus dimensiones el 60% resalto el lugar fisico, el 73% se enfocd en valores y



virtudes; respecto a la segunda variable al desempefio se detecto fallas al 60%,
en tanto el 40% competentes. Se concluydé en un enlace directo entre las
unidades de cuidados intermedios neonatales, a su vez se relacionaron las

dimensiones de ambiente social, valores y virtudes entre el personal de salud.

(Olano, 2021), se desarrolld en la ciudad e Bagua Grande, departamento de
Amazonas, su objeto de estudio fue “establecer la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la UGEL
Utcubamba”, se utilizd un enfoque cuantitativo con disefio descriptivo, no
experimental y de tipo transversal, aplicados a 100 colaboradores de la UGEL,

quienes ejecutaron el cuestionario.

Se tuvo como resultado segun las dimensiones valor organizacional el 22%,
atencion a los detalles al 21%, la comunicacion al 11%, aspectos estratégicos al
8%, siento superior al 50% como nivel bueno los resultados de las dimensiones
aplicadas, resaltando al 68% los valores organizacionales, 62% aspectos
estratégicos, 60% comunicacion, 54% consideré los detalles y orientacion a
resultados, finalmente el 52% innovacion y riesgo. Se concluyd que existe una
influencia significativa y favorable entre la cultura organizacional y el rendimiento

laboral en los colaboradores de la UGEL Utcubamba.

(Xu, 2021) se realizé en la ciudad de Ica, departamento de Ica, su objeto de
estudio fue “especificar la relacion entre la Cultura Organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de una empresa minera de Ica”, siendo
un enfoque de forma cuantitativo, se empleé un enfoque descriptivo-
correlacional con un disefio metodolégico no experimental, transeccional, los
participantes fueron 322 trabajadores de la empresa entre ellos ciudadanos
peruanos y chinos, quienes ejecutaron el cuestionario para ambos criterios,
dando como resultado para la cultura organizacional resulté el 79.4%, para
desempenfo laboral resulté el 38.04%, para los ciudadanos chinos tienen un

promedio superior a los ciudadanos peruanos.

Se finaliz6 en el estudio que existe un desarrollo positivo y de forma significativa
la relacién entre ambos criterios de estudio, ademas se verifico que las
dimensiones motivacion, valores, identificacion se han vinculado

significativamente de manera favorable con el rendimiento en el trabajo, ademas



se resalta la importancia de un clima organizacional sélida para mejorar el

rendimiento laboral entre diferentes miembros multiculturales.

(Aizana et al., 2021) en el estudio se dio en Chanchamayo, departamento de
Junin, teniendo como propésito principal “establecer el grado de relacion entre
la cultura organizacional y el desempefo laboral en una Municipalidad”, la
metodologia empleada fue de tipo basica, con un enfoque deductivo y disefio
correlacional, no experimental y de corte transversal, la informacién fue
recopilada a través de encuestas a 16 integrantes, tuvo como resultado que el
81,3% sefalo una relacion muy optima respecto a la contacto con la entidad y la
productividad laboral, el 56,3% menciono que el trabajo colaborativo y desarrollo
laboral tiene una relaciéon optimo, y el 81,3% recalco que la motivacion y

desempefio laboral tienen una relacion muy 6ptima.

Se concluyé que hay una conexion significativa y favorable entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral en la Municipalidad, destacando la
importancia de los factores de motivacion y trabajo en equipo, incidiendo

positivamente en la productividad del personal.

(Zevallos, 2022) se realiz6 en Los Olivos, Lima, con el objetivo de “determinar la
relacion entre la cultura organizacional y desempeino laboral en un estudio
contable”, el analisis se llevd a cabo con un disefio no experimental, enfoque
cuantitativo, corte transversal y descriptivo correlacional, encuestando a 8

miembros.

Se tuvo como resultado una relacion positiva débil entre los criterios de analisis,
por lo que se determind que entre los trabajadores tuvieron pérdida de interés en
el cumplimiento de sus funciones, por lo que se identificaron areas por mejorar

en el entorno organizacional, ya que ello impacta en la productividad del equipo.

2.4 Justificacion de la metodologia escogida

El presente informe se desarrolla en base a mi experiencia profesional y
formacion académica adquiridas en lo largo de estos afios cursado en esta casa

de estudio, estas propuestas de mejora buscan, en términos generales,



identificar la vinculacion entre el ambiente corporativo y el rendimiento laboral

del personal en una empresa textil.
Teérica

El presente estudio se sustenta en teorias reconocidas sobre cultura
organizacional y desempefio laboral, como las propuestas de Charles Handy,
Edgar H. Schein, Herzberg, McClelland, John Stacey Adams, Burrhus Frederic
Skinner, Campbell y Chiavenato, las cuales permiten entender el funcionamiento
interno de las organizaciones y como impacta en el rendimiento del personal.
Estas bases tedricas aportan al marco conceptual necesario para interpretar los

resultados de manera fundamentada.
Practica

La investigacion responde a una problematica real detectada en la empresa
textil, donde se evidencian deficiencias en el funcionamiento interno de las
organizaciones y como impacta en el rendimiento del personal. Por tanto, la
ejecucion practica del estudio busca generar propuestas de mejora que puedan
implementarse directamente en el entorno laboral, contribuyendo a la eficiencia

y satisfaccion de los colaboradores.
Metodologica

Se empled un enfoque cuantitativo descriptivo-correlacional, adecuado para
medir y describir de forma precisa el ambiente interno de la empresa y su impacto
en la productividad del personal. Esta metodologia permite analizar los datos
objetivos a través de encuestas, facilitando una evaluacion clara, sistematica y

ordenados, que puedan repetirse en futuras investigaciones.



Capitulo lll: Aporte y Desarrollo de la Experiencia

En este capitulo se trataran tres aspectos principales: primero, el diagndstico de
la problematica, identificando las deficiencias relacionadas con el ambiente
organizacional y el rendimiento del personal; segundo, el desarrollo de mi
experiencia profesional en el area administrativa, donde se implementaron
estrategias de cambio; y finalmente, la presentacion de un modelo de propuestas

o solucién fundamentado en mi conocimiento y en teorias de diversos autores.

3.1 Diagnéstico de la situacion problematica

El analisis de la situacion actual desarrollada en la empresa textil, respecto a

la cultura organizacional, se pudo identificar los siguientes aspectos:

Se pudo apreciar falta de identidad hacia la empresa, donde los colaboradores
no se sentian valorados, ni se garantizaba un trato justo por parte de sus
superiores, ademas no se fomentaba el respeto mutuo, y los jefes no se
preocupaban por preservar la imagen de la empresa, también se pudo evidenciar
que la comunicacién entre los colaboradores era deficiente lo cual creaba
barreras de comunicacién entre los niveles de mando, por lo que dificultaba la
integracion en el entorno laboral, a la vez que la organizacion no proporcionaba

una informacion periddica sobre los objetivos y metas alcanzadas.

Otro aspecto es la baja motivacién, por lo que la empresa no se esforzaba por
preservar y fomentar las buenas costumbres en el ambiente laboral, a la vez los
colaboradores no sentian que su esfuerzo era reconocido ni recibian motivacién
para realizar sus tareas de manera adecuada, la organizacidon no priorizaba la
productividad ni ofrecia condiciones optimas de trabajo, tampoco promovia
iniciativas en la participacién activa e impulsar propuestas de mejora por areas,
también existia incertidumbre por la estabilidad laboral, lo que afectaba la

continuidad en los diferentes procesos.

Respecto al desempefio laboral en la empresa textil, se pudo evaluar los

siguientes aspectos:

Se pudo registrar poco compromiso hacia la empresa, ya que no se promovia
un nivel de responsabilidad ni incentivos con las metas organizativas, la

colaboracion grupal y la integracion entre las areas eran deficientes, los jefes no



fomentaban un buen desempefio ni participaban activamente en la cohesion de

los equipos.

Por otra parte, se tenia escasa iniciativa, ya que la empresa no promovia el
cumplimiento de las tareas asignadas, los colaboradores no recibian una
formacion continua para mejorar su desempefio o capacitaciones de manera
efectiva, no se impulsaba un liderazgo adecuado, carecian de empatia en la
conciliacion de diferencias, lo cual dificultaba la gestion de controversias, los
colaboradores no contaban con estrategias para manejar situaciones conflictivas

dentro del negocio.

A continuacion, se aclara la figura del disefio de identificacion del problema:

Figura 4. Diagnéstico de la problematica
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Nota: Elaboracién propia segun la identificacion de la problematica

Como se puede apreciar en la figura 4 al existir una débil relacién entre la
cultura organizacional y desempeino laboral, puede desencadenar multiples

situaciones negativas y perjudiciales para empresa.




A continuacion, en la figura 5, podemos detallar alternativas de solucion, como

parte de las estrategias de mejora en la empresa.

Figura 5.
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Nota: Elaboracién propia segun la solucién de la problematica

3.2 Desarrollo de la experiencia

Durante el desarrollo de mi recorrido profesional en la empresa textil,

desarrollé habilidades claves en la gestion documental, coordinacion entre

areas y fortalecimiento del clima organizacional. Aprendi a priorizar las tareas

en contextos de presion, manejar conflictos laborales y comunicacién efectiva

entre diferentes niveles jerarquicos. Este proceso no soélo me permitid

fortalecer mis competencias profesionales como el liderazgo organizacional,

la gestién del cambio, empatia y capacidad de adaptacién. Estas habilidades

hoy forman parte fundamental de mi perfil profesional.




Durante el desarrollo de mis funciones como asistente administrativo, se
evidencio la aplicacion practica de varios conceptos teoricos abordados en el
marco teorico, especialmente lo con que concierna al entorno organizacional
y ejecucion de tareas. A continuacién, se expone como se vinculan
directamente las actividades desarrolladas con las principales teorias y

autores revisados:
Cultura organizacional (Charles Handy Y Edgar Schein):

El disefio y la promocién de talleres sobre valores, la difusion de normas de
convivencia y la implementacion de boletines informativos se fundamentan en
los modelos de cultura organizacional de Handy y Schein. Segun Schein, la
cultura se trasmite mediante artefactos, valores y supuestos compartidos.
Estas acciones buscaron Vvisibilizar los valores institucionales (nivel

intermedio), fortalecer el sentido de pertenencia.
Motivacion (Herzberg, McClelland y Skinner):

La implementacion de incentivos y el reconocimiento al desempeio responde
al enfoque de logros personales y liderazgo conectado con McClelland, quien
propone la motivacion del logro, afiliacion y poder. En cuanto al
condicionamiento operante de Skinner, se aplicdé el refuerzo positivo

(bonificaciones, reconocimientos) para repetir conductas deseadas.
Equidad y justicia organizacional (John Stacey Adams):

El desarrollo de criterios objetivos para la asignacion de incentivos busco
mantener el equilibrio percibido entre el esfuerzo y la recompensa. Adams
sostiene que las percepciones de equidad afectan directamente la satisfaccion
y compromiso del trabajador, lo cual se evidencié en los resultados de

desempeno.
Desempeno laboral (Campbell y Chiavenato):

Las acciones de capacitaciéon, liderazgo, evaluacién de desempefio e
innovacion responden a la teoria de Campbell, quien afirma que el rendimiento
es un papel motivacional, con habilidades y dentro del entorno de trabajo.
Chiavenato, por su parte, destaca la importancia de integrar la gestion

humana a los objetivos organizacionales, lo cual se tradujo en la articulacion



entre areas (administrativa, comercial y productiva) y en la atencion

sistematica a los colaboradores.

Gracias a la aplicacion de estas teorias en un contexto real, no solo se
fortalecieron las practicas internas de la empresa, sino que también se
desarrollaron habilidades claves para el desarrollo como futuro profesional en

Administracion y direccion de empresas.

A continuacidn, se desarrolla las actividades implementadas, teniendo en
cuenta las bases tedricas de los autores revisados, ejecutadas por trimestres

en el afo 2024:
Desarrollo cronolégico de la experiencia

En el primer trimestre (enero a marzo 2024): Inicio de estrategias de

Cultura Organizacional.

Funciones Realizadas Habilidades Duras Habilidades
Blandas

Disefio e implementacion  Gestidon de recursos Motivacidn, empatia,
de programas de humanos, elaboracion  pensamiento positivo.
reconocimiento laboral. de sistemas de

incentivos.
Socializacion de normas  Redaccion de Comunicacion
de convivencia y ética reglamentos, asertiva, liderazgo
institucional. coordinacioén con ético

RR.HH.
Apoyo en talleres sobre Manejo de Trabajo colaborativo,
valores organizacionales. presentaciones, uso apertura al cambio.

de herramientas de

capacitacion.




En el

segundo trimestre (abril

comunicacion e integracion interna.

a junio 2024):

Fortalecimiento de

Funciones Realizadas Habilidades Duras Habilidades
Blandas
Redaccién de boletines Redaccién técnica, Claridad

internos, sobre metas

alcanzadas.

disefio grafico basico

(canva, Word)

comunicativa,
enfoque

organizacional.

Coordinacion de planes

Gestidn de coaching,

Liderazgo inspirador,

de liderazgo e integracion planificacion de proactividad
con jefes de areas. capacitaciones
Organizacion de Logistica de eventos, Relaciones

dinamicas grupales e

integracion.

manejo de

cronogramas.

interpersonales,

gestion emocional.

En el tercer trimestre (julio a setiembre 2024):

motivacion e innovacion.

Desarrollo profesional,

Funciones Realizadas

Habilidades Duras

Habilidades

Blandas

Apoyo en la gestion de
talleres de capacitacion y

liderazgo.

Planeamiento,
contacto con

capacitadores.

Facilitacion de
grupos, orientacion al

aprendizaje.

Disefo de criterios para
bonificaciones e

incentivos

Excel, indicadores de

desempeio

Imparcialidad,
reconocimiento del

esfuerzo

Coordinacion de
propuestas de mejora

continua.

Elaboracion de
buzones fisicos y
digitales, clasificacion

de ideas.

Pensamiento

creativo, iniciativa




En el cuarto trimestre (octubre a diciembre 2024): Consolidaciéon del

desempeiio laboral.

Funciones Realizadas Habilidades Duras Habilidades
Blandas

Actualizacion de Redaccion técnica, Orden, enfoque a
manuales de funciones estructura resultados.
por puesto. organizativa.
Ejecucion de Elaboracion de Escucha activa,
instrumentos encuestas, pensamiento critico
diagnosticos sobre el tabulaciones de datos.

entorno organizacional y
el rendimiento laboral,

seguido del estudio de

resultados.
Realizacion de reuniones Técnicas de Comunicacion
de retroalimentacion. evaluacion cualitativa, empatica, resolucion

actas de reunion. de conflictos.




Figura 6. Cuestionario de cultura organizacional y desempefio laboral

Cuestionarie de Cultura Organizacional y Desempefio Laboral

Estamos realizando una encuesta con lafinalidad de determinar la relacidn que existe entre la cultura

organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores.

Esta encuesta es completamente andnima con lo que garantizamos la confidencialidad de sus
respuestas, asimismo agradeceremos responda todas las preguntas con sinceridad, puesto que, su

colaboracidn es de gran importancia para las mejoras en la empresa.

LEYENDA
Nunca Casi nunca Algunas veces | Casisiempre | Siempre
0] @) 3) ) )
N° 112(3[4]4
PREGUNTAS
Cultura Organizacional

Identidad 1/2[3[4]5
1 Te sientes v alorado por la organizacidn y consideras que hay un trato justo de los jefes hacia

los colaboradores
2 La empresa promueve el respeto mutuo entre los jefes v colaboradores, sin distincidn alguna
3 Los jefestienen cuidado en preserdar la imagen de la empresa hacia los demas

colaboradaores
4 Los colaboradores mantienen una buena cormunicacian para facilitar [a integracidn en la

BIMpress
5 La arganizacidn informa periddicamente a sus colaboradores sobre los abjetivas y metas

cumplidas
Motivacion 1[2]3]4([5
B Sientes que la empresa se preocupa en preservar y fomentar las buenas costurnbres entre

todos los colaboradores
i Sientes gque reconocen tu esfuerzo y te motivan para que desarrolles de forma adecuada las

tareas asignadas
=] Sientes que la empresa se preocupa por lograr la productividad y ofrecer condiciones de

trabajo adecuado
9 La ermpresa praomueve la innov acidn para mejorar la realizacidn de tareas y te motivan para

presentar propuestas de mejoras
10 | La empresa ofrece estabilidad para tener una linea de carrera hacia el futuro

Desempeiio Laboral

Compromiso 1[2]|3]4[5
11 | La empresafomenta un alto nivel de responsabilidad para el cumplimiento de los objetivos
12 | Te sientes comprometido a curmplic con los abjetives de la empresa
13 | La empresaformenta el trabajo en equipo e integracidn de todas las areas
14 | Los jefes promueven el buen desermpefio y participan activamente en mantener la integracion

entre los equipos de trabajo
Iniciativa 1[2]|3]4[5
15 | Una capacitacidn efectiva ayuda a cumplir con lastareas asignadas
16 | Sientes que los colaboradores deberian recibir capacitacion permanente para fortalecer su

desempefio laboral
17 | Sientes gue tusjefes prormueven un adecuado liderazgo y consideras gue tienes habilidades

para el desarrollo de lastareas|
18 | Sientes que los colaboradores se sienten identficados con el liderazgo de la empresa para

rmejorar el desempefio laboral
19 | Los colaboradores tienen empatia al momento de resolver algdn conflicto en el desarrallo de

las tareas
20 | Cuentas con las estrategias necesarias para mangjar situaciones de conflictos en la empresa




3.3 Modelo de la propuesta o solucion

La estructura de la solucion planteada esta orientada por referentes teéricos

clasicos de la administracion y el comportamiento organizacional.

En primer lugar, se abordo la estructura cultural interna desde la propuesta de
Edgar H. Schein, fomentando una cultura basada en artefactos visibles (como
manuales y simbolos institucionales), valores adoptados (como el respeto, el
trabajo en equipo) y premisas basicas (vision, ambiente laboral positivo). Esto
permitié redisefar la identidad organizacional y promover comportamientos

acordes con la filosofia institucional.

A través del modelo de Charles Handy, se interpretaron los estilos culturales
existentes, predominando una cultura de tipo rol, la cual fue equilibrada
mediante la implementacién de una cultura tarea, mas flexible y colaborativa,

promoviendo el liderazgo distribuido y trabajo por objetivos.

La motivacion laboral, elemento clave del desempefo, fue intervenida
mediante programas de reconocimiento, incentivos y capacitaciones,
aplicandose el enfoque bifactorial de la motivacion por Herzberg,
diferenciando entre condiciones higiénicas (como ambiente fisico, relaciones)
y motivadores internos (como logros y responsabilidades). Se observaron

mejoras en el nivel de agrado y fidelidad de los colaboradores.

Asimismo, en concordancia con el enfoque de las motivaciones humanas
propuesto por McClelland, se fomentaron espacios donde los colaboradores
pudieran expresar su deseo de logro, pertenencia e influencia, al crear
canales de participacion y reconocer publicamente las contribuciones

individuales, lo cual incremento la autoestima y el sentido de pertenencia.

La percepcion de la justica en los procesos internos fue analizada bajo el
modelo de justicia organizacional de Adams, procurando establecer criterios
claros y equitativos para los beneficios y promociones. Este enfoque redujo la

rotacién laboral y elevo la percepcion de equidad y transparencia.

Por otro lado, se aplicaron estrategias de refuerzo positivo, en base a los
principios del condicionamiento operante de B.F. Skinner, al reforzar las

conductas deseadas a través de incentivos y reconocimiento, fortaleciendo



asi habitos de responsabilidad, puntualidad y compromiso con los objetivos

institucionales.

El analisis del desempefio laboral se orientd segun el modelo de Campbell,
evaluando comportamiento especificos y medibles como la eficiencia, la
adaptabilidad y el cumplimiento de metas. A partir de esto, se establecieron

indicadores de productividad que permitieron una retroalimentacion continua.

Finalmente, siguiendo los aportes de ldalberto Chiavenato, se implementaron
procesos de manejo del recurso humano que promovieron el desarrollo
integral del personal, articulando cultura organizacional con practicas de
capital humano como la capacitacién, medicion del rendimiento y los planes

de carrera.

La aplicacion de estos enfoques tedricos no solo facilitd soluciones efectivas
dentro de la organizacion, sino que ayud6 a comprender de manera practica
como la teoria se traduce en acciones tangibles que generan impacto real en

el clima y desempefio organizacional.

En el desarrollo del modelo se identificaron conflictos reales relacionadas con
una cultura organizacional débil, escasa motivacion y falta de comunicaciéon y
articulacion entre areas, lo cual generaba retrasos en los pedidos. Frente a
ello, propuse implementar reuniones semanales de coordinacion y disefié un
formato compartido para el seguimiento de pedidos, esta accion redujo las
retrasos o confusiones reportadas y mejord la colaboracion entre area. Otro
aspecto fue la desmotivacion en el personal de produccion, por lo que promovi
un sistema informal de reconocimiento mensual, destacando logros en los

comunicados internos, lo cual fue bien recibido por el personal y la jefatura.

Frente a esta situacion, se propusieron e implementaron una serie de

acciones que fueron realizadas por trimestres en el afio 2024:

En el primer trimestre de enero a marzo 2024, se dio inicio a la implementacion
de estrategias orientadas al fortalecimiento la cultura interna empresarial. En
esta etapa, se disefiaron e implementaron programas de reconocimiento al

desempeno. Paralelamente, se promovié la socializacion de normas de



convivencia y ética institucional. Asimismo, se apoyd en la ejecucién de

talleres sobre valores organizacionales.

En el segundo trimestre de abril a junio 2024, las acciones se centraron en
reforzar la comunicacion interna y la integracién del equipo. Se elaboraron
boletines informativos donde se reportaban los logros y metas alcanzadas.
También se realizaron coordinaciones para la elaboracion de planes de
liderazgo e integracion con jefes de areas. Finalmente, se organizaron
dinamicas grupales orientadas a promover la interaccion entre areas,

fortaleciendo la gestién emocional y las relaciones interpersonales.

Siguiendo en el tercer trimestre de julio a setiembre 2024, las funciones se
enfocaron en el desarrollo profesional, la motivacién del personal y la
promocién de la innovacion. Se colabord en la organizacién de talleres de
capacitacién y liderazgo. Se definieron criterios objetivos para la asignacion
de bonificaciones e incentivos segun los indicadores de desempefio. También
se coordind la implementacién de un sistema para canalizar propuestas de
mejora continua, clasificando las ideas e incentivando la creatividad y la

proactividad de los colaboradores.

Finalmente, durante el cuarto trimestre de octubre a diciembre 2024, las
funciones estuvieron orientadas a consolidad los avances en desempeno
laboral. Se actualizaron los manuales de funciones por puesto. Ademas, se
disefiaron y aplicaron encuestas de cultura interna y eficiencia en el trabajo,
analizando los hallazgos obtenidos. También se llevaron a cabo reuniones de

retroalimentacion con los equipos de trabajo.

A lo largo del afio 2024, se ha logrado implementar una serie de acciones
estratégicas que han contribuido significativamente a fortalecer cultura interna
y eficiencia en el trabajo dentro de la organizacion. Entre los avances mas

destacados se encuentran:

e El programa de reconocimiento laboral.
e La optimizacion de los canales de comunicacion interna mediante
boletines informativos y reuniones periodicas.

o El disefio de incentivos y el impulso de actividades de integracion.



e La implementacion de procesos de retroalimentacién y fortalecimiento

del liderazgo.

No obstante, aun persisten retos que deben abordarse a plazo corto y

mediano, entre ellos:

e Fortalecer la intervencidon constante de todos los niveles jerarquicos en
la determinacion de acciones y el avance progresivo.

e Mejorarla sistematizacion de procesos de revision del entorno laboral y
eficiencia individual.

e Potenciar la financiacién para la formacion continua y planes de carrera
personalizados.

e Consolidad una cultura de innovacion con canales permanentes para

propuestas de mejora.

Se tiene previsto una proyeccion y acciones futuras en los proximos 12 a 24

meses CoOmo:

e Disefiar una plataforma digital para sugerencias y feedback continuo

e Aplicar encuestas trimestrales de satisfaccion y compromiso laboral.

e Establecer un comité de cultura organizacional conformado por
representantes de distintas areas-

e Formalizar el programa de linea de carrera con capacitaciones
personalizadas y promociones internas programadas.

e Evaluar periédicamente el impacto de las iniciativas de liderazgo mediante

indicadores de productividad, rotacidn y clima laboral.

El desarrollo de estas actividades estuvo orientada al fortalecimiento de la cultura
interna y eficiencia en el trabajo. Se ejecutaron acciones como el reconocimiento
laboral, talleres, emision de boletines informativos y la implementacién de
incentivos, entre otros. A continuacion, se detalla la estructura, presupuesto y

responsables.



La estructura de las acciones que se distribuyeron a lo largo del aiio 2024

en cuatro fases progresivas:

Trimestre Actividades claves Responsables

T1 (Ene-Mar) Lanzamiento de programas de Area  administrativa,

reconocimiento, talleres de RR.HH., Psicologo
convivencia y valores. organizacional.

T2 (Abr-Jun)  Boletines mensuales, Jefes de areas,
planificacion de liderazgo, asistente
dinamicas de integracion. administrativo.

T3 (Jul-Set) Capacitaciones, incentivos, Psicologo

sistema de propuestas de mejora organizacional, area
administrativa, RR.HH.

T4 (Oct-Dic)  Actualizacion de  manuales, Area  administrativa,
aplicacion de encuestas, RR.HH., Psicologo

retroalimentacion organizacional.

El presupuesto de las actividades realizadas en el ano 2024:

Actividades Costo Responsables
S/

Reconocimiento laboral 3600 Talento humano
Talleres de ética vy 2000 Facilitadores externos
convivencia
Boletines y encuesta 2400 Talento humano
Integracion de equipos 2400 Encargados por area.
Capacitaciones técnicas 2000 Facilitadores externos
Desarrollo de linea de 1000 Direccion y jefes de areas
carrera
Total 13400

El impacto de la propuesta se midié a través de encuestas, considerando la
linea base: Cultura organizacional, identidad, motivacion, desempefio laboral,

compromiso e iniciativa.



La comparacion cuantitativa entre los resultados antes y después de la

implementacion, en porcentajes y frecuencia de niveles (bajo, medio, alto).

El analisis comparativo de los indicadores de éxito que se pudo

evidenciar antes y después de la propuesta:

Bases Antes dela Después de Cambio observado

propuesta la propuesta

Cultura 50% alto 65% alto Mas 15% de mejora en

organizacional percepcion

Identidad 40% medio  52.5% medio Aumento notable en la
identificacion

Motivacion 55% alto 65% alto Mejora leve pero positiva

Desempefio 55% alto 70% alto Mayor rendimiento

laboral

Compromiso 43% alto 55% alto Refuerzo del sentido de
pertenencia

Iniciativa 54% alto 65% alto Mejor participacion y
liderazgo

KPIs (indicadores claves de desempefio)

Se definieron los siguientes indicadores para evaluar la eficacia de las

acciones:
KPI Meta esperada
% de participacion en talleres Mas del 80% participaciones
N° de boletines emitidos por trimestre 3 por trimestre
N° de propuestas de mejora recibidas Al menos 10 por trimestre

Reduccion de incidencias por conflictos Menos del 20% al primer

interpersonales trimestre

Nivel de satisfacciéon personal Mas del 85% satisfechos

Cumplimiento de metas por area Mas del 90% de cumplimiento




Sostenibilidad de las acciones

Para asegurar la sostenibilidad de las acciones propuestas, se incorporaron

mecanismos permanentes:

e Manual institucional actualizado con protocolos de convivencia y
procedimientos para la gestion del desempefio.

e Sistema de reconocimiento trimestral institucionalizado como parte de
la cultura de trabajo.

e Banco de ideas digital, donde los colaboradores pueden sugerir
mejoras durante el afio.

e Capacitaciones periddicas en alianza con instituciones externas para

asegurar la formacién externa.

A continuacion, un esquema de grafico del desarrollo de la propuesta:

Enero
2024 . )
El area de Disefian e implementan el Establecen las normas de
—%  talento ————» Programade ___» convivenciay ética
Humano reconocimiento institucional

Ejecutan los talleres sobre

Elaboran los boletines ——
valores organizacionales.

informativos internos sobre <4—— Los Jefes de areas <+—
logros y avances.

Coordinan los planes de Organizan de dinamicas Psicologo

liderazgo e integracion con grupales entre areas para ) organizacional, area

jefaturas. ’ fortalecer relaciones. administrativa, RR.HH.
Implementan un sistema Definen y aplican criterios Organ.izar) los t’;llleres de
de propuestas de mejora para bonificaciones por ¢ capacitacion y liderazgo.

continua. desemperio.

v

) Actualizan los manuales Aplican las encuestas de
Area administrativa, —> de funciones seguin areas. ——® | cultura organizacional y
RR.HH. desempenio laboral.

Realiza reuniones de
. . <«— retroalimentacion y analisis
Diciembre . de resultados con%os
2024 .
equipos.



3.4 Resultados

Durante el periodo de desarrollo profesional en la empresa textil, he cumplido de
manera eficiente con las funciones asignadas entre las actividades mas
destacadas incluyeron el manejo ordenado de documentacion administrativa y
contable, gestibn de legajo del personal, coordinacion de reuniones,
capacitaciones y eventos institucionales, contribuyendo con la planificacion y
logistica, difundir los cronogramas y comunicados internos, facilitando la
comunicacion entre areas, apoyar activamente en las actividades de integracion
y fortalecimiento del entorno organizacional, colaborar en la evaluacion del
cumplimiento de tareas y brindar una atencion eficiente. Estas funciones fueron
ejecutadas en constante comunicacién con el area administrativa, comercial y
productiva, bajo la supervision de la administradora, quien validaba las

prioridades y supervisaba la ejecucion de los fines organizacionales.

El trabajo realizado ha permitido alcanzar las metas establecidas en el estudio,
en relacion a la cultura organizacional y desempefio laboral. Se destacan los

siguientes logros:

El 65% de los miembros calificaron favorablemente el ambiente interno, lo cual
refleja un impacto de las estrategias implementadas como las capacitaciones,

talleres de valores y reconocimiento al desempefio.

El 70% reportd un desempefo sobresaliente, asociado a un entorno mas

motivador, organizado y participativo.

Se logré una mejora en la percepcion del compromiso y la iniciativa del personal,
indicadores importantes promovidos por el rol administrativo mediante acciones

colaborativas e integradoras.

Los resultados del trabajo de suficiencia profesional se sustentaron en las teorias
de:

Edgar Schein y Charles Handy sustentan que los cambios en la cultura
organizacional, deben enfocarse en los principios, directrices y estructuras

dentro del ambito organizacional.



Frederick Herzberg y David McClelland explican que el aumento de la motivacion
del personal, es a través del reconocimiento, crecimiento profesional y la

responsabilidad asignada a los colaboradores.

John Stacey y B.F. Skinner refuerzan la importancia de la equidad y el refuerzo

positivo, mediante incentivos y dinamicas de retroalimentacion.

Chiavenato y Campbell plantean que el desempefio laboral se analiza desde

indicadores de iniciativa, resolucion de problemas y cumplimiento de objetivos.

En conjunto, las acciones implementadas desde el puesto administrativo no solo
me permitieron cumplir eficientemente con las funciones asignadas, sino que
también generaron un impacto positivo y medible respecto al ambiente
corporativo y rendimiento profesional, demostrando una mejora significativa en

la dinamica interna de la organizacion.

Seguidamente, se presentan los datos recolectados mediante el cuestionario

aplicado al personal de la empresa textil:

Los datos recolectados han sido favorables ya que los colaboradores reflejan
cambios significativos respecto al nivel de cultura organizacional en relacién a
su identidad y motivacion en la empresa, ademas se ha podido evaluar el
desempefio laboral segun su compromiso e iniciativa, de esta manera ser

reconocida como marca en el mercado global.



Figura 7. Resultado de cuestionario

no Laboral

Iniciativa

Dese

Compromiso

P12 | P13 | P14 P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20

Motivacion

P10 | P11

P9

P8

P7

anizacional

Cultura U

Identidad

P6

PS5

P3| P4

P2

P1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39
4an




Datos descriptivos

Tabla 1. Cultura Organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2.5
Medio 13 325
Alto 26 65.0
Total 40 100.0

Nota. Datos obtenidos de la poblacién por medio del SPSS.

Figura 8. Cultura Organizacional
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Nota. La figura muestra Informacién obtenida del SPSS

Segun los resultados presentados en la tabla 1 y la figura 8, el analisis descriptivo
revelé que el 65% de los participantes evaluaron la cultura organizacional en un
nivel elevado, siendo esta categoria mas comun entre los encuestados. Ademas,

un 32% la calificd en un nivel intermedio y solo un 2.5% la percibié como baja.



Tabla 2.

Identidad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 47.5
Medio 21 52.5
Total 40 100.0

Nota. Informacioén obtenida de la muestra mediante el SPSS

Figura 9.
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Nota. La figura muestra Informacion obtenida del SPSS

En la tabla 2 y figura 9, el analisis descriptivo muestra que el 52.5% de los

encuestados calificaron la identidad en un nivel medio, siendo este el nivel mas

comun entre la muestra. Mientras tanto, el 47.5 % restante la evalu6 en un nivel

bajo.



Tabla 3.

Motivacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2.5
Medio 13 32.5
Alto 26 65.0
Total 40 100.0

Nota. Informacion obtenida de la muestra mediante el SPSS

Figura 10. Motivacion
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Nota. La figura muestra Informacion obtenida del SPSS

En la tabla 3 y figura 10, el analisis descriptivo de los datos revel6 que el 65% de

los participantes evaluaron la motivacién en un nivel alto, siendo esta la categoria

mas comun entre la poblacién. Por otro lado, un 32.5% la calific6 como nivel

medio y solo un 2.5% la considero baja.



Tabla 4. Desempeno Laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 25
Medio 11 27.5
Alto 28 70.0
Total 40 100.0

Nota. Informacién obtenida de la muestra mediante el SPSS

Figura 11. Desempefio Laboral
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Nota. La figura muestra Informacién obtenida del SPSS

En la tabla 4 y figura 11, el anadlisis descriptivo muestra que el 70% de los

encuestados perciben un nivel elevado en cuanto al rendimiento en el trabajo,

representado la mayoria dentro del grupo evaluado. Asimismo, un 27.5% lo ubico

en un nivel intermedio y solo un 2.5% lo considero bajo.



Tabla 5. Compromiso

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5.0
Medio 16 40.0
Alto 22 55.0
Total 40 100.0

Nota. Informacioén obtenida de la muestra mediante el SPSS

Figura 12. Compromiso
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Nota. La figura muestra Informacién obtenida del SPSS

En la tabla 5 y figura 12, el andlisis descriptivo revela que el 55% de los
participantes perciben un alto nivel de compromiso, siendo esta la respuesta
predominante. Por otro lado, el 40% lo ubica en un nivel medio y el 5% en un

nivel bajo.



Tabla 6. Iniciativa

Niveles Frecuencia Porcentaje
Medio 14 35.0
Alto 26 65.0
Total 40 100.0

Nota. Datos obtenidos de la poblacion por medio del SPSS.

Figura 13. Iniciativa
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Nota. Datos obtenidos de la poblacién por medio del SPSS.

En la tabla 6 y figura 13, el analisis descriptivo reflejé que el 65 % de los
encuestados calificé la iniciativa en un nivel alto, siendo esta la categoria mas

representativa. Mientras tanto, el 35% la ubico en un nivel medio.



Conclusiones

La dinamica organizacional tiene un impacto notable en el rendimiento del
personal dentro de la empresa textil, lo cual se evidencia en los resultados de la
encuesta aplicada: el 65% de los encuestados perciben un entorno
organizacional positivo y el 70% manifiesta un nivel elevado de desemperfio en

sus funciones.

La implementaciéon de estrategias enfocadas en la motivacion, identidad,
compromiso laboral contribuyé al fortalecimiento del ambiente de trabajo,
promoviendo un mayor sentido de pertenencia, colaboracion e iniciativa entre los

colaboradores.

Las funciones realizadas como asistente administrativo permitieron contribuir
activamente a la mejora organizacional, apoyando en el manejo de la
documentacion, organizacion de eventos, conectividad interna y fortalecimiento

de la cultura organizacional desde un rol facilitador entre las areas de trabajo.

Los aportes desde mi experiencia profesional se alinearon con los enfoques
tedricos de Charles Handy, Edgar H. Schein, Herzberg, McClelland, John Stacey
Adams, Burrhus Frederic Skinner, Campbell y Chiavenato, permitiendo una
aplicacién practica de sus planteamientos, especificamente en clima

organizacional, motivacion, liderazgo, reconocimiento y desempefio.

La experiencia adquirida fortalecio las competencias personales y profesionales,
desarrollando habilidades de organizacion, comunicacion efectiva, trabajo en

equipo, liderazgo administrativo y comprensién de procesos internos.



Recomendaciones

Mantener y fortalecer los programas de reconocimiento y motivacion del
personal, alineados al desempeino, para asegurar una cultura organizacional

sélida y coherente con los valores institucionales.

Implementar de manera continua actividades de integracion, talleres y
capacitaciones, enfocadas en valores organizacionales, liderazgo e innovacion,

para fomentar el desarrollo integral del personal.

Actualizar con frecuencia las herramientas utilizadas para medir el entorno
organizacional y el rendimiento del personal, incluyendo encuestas, reuniones
de retroalimentacion y criterios medibles de acuerdo a las estrategias

institucionales.

Fortalecer la comunicacion interna entre las areas administrativas, comercial y
productiva, a través de boletines, reuniones periddicas y plataformas digitales,

para mejorar la fluidez de gestion y alineacién de los objetivos organizacionales.

Disenar un sistema interno de reconocimiento no monetario, como menciones
publicas, diplomas simbdlicas o pequenos beneficios, que refuercen el

involucramiento y alineacién de los miembros con la organizacion.
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