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RESUMEN

El presente estudio denominado Relacion entre cultura organizacional y desempefio
laboral en colaboradores de la consultora CPELSC, Huancayo - 2022 tuvo como
finalidad determinar la relacion existente entre la Cultura Organizacional y el Desempefio
Laboral en los trabajadores. Esta investigacion se basa en un enfoque cuantitativo, no
experimental y su disefio es transversal y correlativo. La poblacion y muestra de estudio
son los trabajadores administrativos de la Consultora CPELSC en Huancayo, el cual
estuvo representado por 44 trabajadores. Los instrumentos utilizados en esta investigacion
son el cuestionario de Cultura organizacional de Denison (2021) y el Formato de
evaluacion de desempefio laboral (Flores, 2017). Finalmente, luego de haber analizado y
definido las dos variables de estudio, se afirma que existe relacién directa entre la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral en los colaboradores de la consultora CPELSC,
debido a que el nivel de significancia bilateral es p = 0,030 < 0,05; y la fuerza de la
relacién es de 0,334, lo que significa que las creencias, costumbres, valores, etc. de los
trabajadores esta relacionada directamente con el grado de cumplimiento de sus
actividades al interior de la empresa. Del mismo modo, se evidencid que existe una
relacién directa entre Cultura organizacional y las dimensiones factores actitudinales y
factores operativos del desempefio laboral, asimismo existe relacion directa entre el
desemperio laboral y las dimensiones involucramiento, consistencia y adaptabilidad,
excepto con la mision. Se sugiere replantear con claridad y precisién tanto el propdsito
como la ruta que debe seguir la empresa e implementar un programa de capacitacion en
habilidades blandas orientado hacia los resultados.

Palabras clave: cultura organizacional, desempefio laboral, colaboradores
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ABSTRACT

The purpose of this study called Relationship between organizational culture and work
performance in collaborators of the consulting firm CPELSC, Huancayo - 2022, was to
determine the relationship between Organizational Culture and Work Performance in
workers. This research is based on a quantitative, non-experimental approach and its
design is transversal and correlative. The population and sample of the study are the
administrative workers of the CPELSC Consulting Company in Huancayo, which was
represented by 44 workers. The instruments used in this research are the Denison
Organizational Culture Questionnaire (2021) and the Flores (2017) Job Performance
Evaluation Form. Finally, after having analyzed and defined the two study variables, it is
stated that there is a direct relationship between Organizational Culture and Work
Performance in the collaborators of the consulting firm CPELSC, because the level of
bilateral significance is p = 0,030 < 0,05; and the strength of the relationship is 0,334,
which means that beliefs, customs, values, etc. of workers is directly related to the degree
of fulfillment of their activities within the company. Likewise, it was evident that there is a
direct relationship between organizational culture and the dimensions of attitudinal factors
and operational factors of job performance; there is also a direct relationship between job
performance and the dimensions of involvement, consistency and adaptability, except with
the mission. It is suggested to clearly and precisely rethink both the purpose and the route
that the company must follow and implement a results-oriented soft skills training
program.

Key words: organizational culture, work perform, collaborators
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INTRODUCCION

La cultura es un &mbito que vincula un conjunto de conocimientos, actitudes,
rasgos y estilos de comportamiento que poseen las personas al interior de una organizacion
0 empresa, por lo que suele ser impartido a través de generaciones. Su importancia radica
en que es un punto de gran fortaleza que direcciona a las empresas hacia el logro del éxito,
puesto que determina el comportamiento de los trabajadores, por ello, hoy en dia es
considerada una pieza fundamental en las organizaciones.

Por otro lado, el desemperio laboral viene a ser un factor muy importante dentro de
cada institucion u organizacion esto debido a que son pieza fundamental para el
cumplimiento y el logro de metas u objetivos, ademas que puede ser medido para poder
implementar estrategias que mejoren los resultados planteados.

Existen muchas investigaciones dentro del entorno empresarial que se enmarcan en
determinar la relacién entre la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral,
especificamente en el ambito de las grandes empresas, quitdndole la relevancia a entornos
mucho mas pequefios y a empresas en reciente formacion. Ademas de considerar que la
mayoria de estudios con estas variables son aplicadas en &mbitos urbanos y en
instituciones grandes ya con una cultura definida.

Hasta el momento existen diversos estudios e investigaciones que abarcan temas
como el Desemperio laboral y la Cultura Organizacional, cuyo fin es determinar e
implementar medidas para mejorar y generar mayores beneficios a las organizaciones. Tal
como en una investigacion se identificd que si los trabajadores perciben altos indices de
una cultura organizacional positiva sentiran a la vez altamente complacidos con su labor,
por consiguiente, se lograra un 6ptimo desempefio laboral (Vargas y Flores, 2019), lo cual

coincide con el estudio realizado por Mosqueira et al., (2021), donde se verifico que la
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cultura organizacional fomentada en una organizacién se encuentra relacionada de forma
directa y positiva con el desempefio laboral de sus empleados.

Del mismo modo, existe otra investigacién donde se pudo comprobar la correlacién
en cuanto a Cultura Organizacional y Desempefio Laboral, por lo cual, de no tener una
Optima cultura organizacional en la organizacion, el desempefio laboral se ve impactado y
por ende se obtendra poca productividad. Ademas, queda comprobado que, si algunos
trabajadores no se sienten comprometidos con su trabajo, esto también compromete el
desempefio de los deméas miembros de la empresa (Achahui y Condori, 2021).

La Cultura Organizacional ha pasado a ser una pieza fundamental, ademas de que
diversos autores consideran la correlacion e impacto en cuanto al Desempefio Laboral. Si
bien no todas las instituciones u organizaciones tienen una cultura definida, diversas
investigaciones han demostrado su importancia para resultados 6ptimos y crecimiento en
el mercado, eso teniendo en cuenta que la base de toda organizacién va ser el factor
humano y que tan satisfechos e identificado se encuentren con la institucion.

Es por ello, que teniendo como base diversos estudios, la presente investigacion
busca identificar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral. Cabe
resaltar que este estudio permitio tener antecedentes para una futura intervencién o
implementacidn de algiin programa que pueda potenciar e incrementar el desempefio,
ademas de servir como evidencia para futuros estudios y ello contribuya en otorgar la
importancia adecuada a la cultura organizacional que debe impartirse en cada
organizacion.

En cuanto a la estructura del presente estudio, ha sido dividido en cuatro capitulos:

El capitulo | abarca el problema de investigacion esta conformado por la

delimitacién de investigacion, el planteamiento y formulacion del problema, el objetivo
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general y especificos, la hipdtesis general, ademas de la nula y alterna, las justificaciones,
tanto tedricas como préacticas y legales.

En el capitulo 11 se aborda todo lo concerniente al marco teorico a través de los
antecedentes nacionales e internacionales y locales, ademas de que se presentaran las
bases tedricas y la definicidn de términos.

El capitulo 111 muestra la formulacién de la hipdtesis de investigacion, las variables
y su operacionalizacion.

El capitulo IV se enfoca en la metodologia de la investigacion y estd compuesta
por el método de investigacion, el disefio de la investigacion, el esquema de la
investigacion, la poblacidén y muestra, las técnicas de recoleccién de datos y el proceso de
recoleccion.

El capitulo V presenta los resultados generados en esta investigacion teniendo en
cuenta la muestras, las variables elegidas y sus dimensiones. Culmina en la discusién de
resultados.

Finalmente, se incluye las conclusiones, recomendaciones, referencias consultadas

y los anexos.



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Planteamiento del problema

Hoy en dia, el mundo esta mas globalizado, la competencia se intensifica, lo que
dificulta la entrada y permanencia en los mercados; ya que el impacto de la globalizacién
cultural acelera la competencia en las empresas, para que puedan operar con éxito y
sobrevivir en el mercado (Gomez, 2008). A esto se suma el vertiginoso cambio que se ha
producido en el entorno laboral a escala mundial a causa del COVID 19. Por lo tanto,
abordar las habilidades blandas al interior de una organizacién es muy beneficioso para la
misma, encaminandolo al crecimiento, la eficiencia y el éxito (Alvesson, 2012).

Segun una encuesta realizada por Global Culture Survey en 15 paises del mundo
durante el 2021, un 81 % de encuestados menciona que la cultura es una fuente de ventaja
competitiva, coincidentemente son trabajadores que consideran que su empresa se adapto
bien a las nuevas condiciones laborales ocasionadas por la pandemia. El 85 % sefiala que
la cultura de la organizacion es un tema importante a tomar en cuenta para los gerentes de
cada empresa, y que la manera de actuar de las personas es concordante con lo que se dice

dentro de la organizacién. Por Gltimo, un 88 % considera que la cultura permitio que las



18

iniciativas de cambio puedan tener éxito. No obstante, el 72 % de la gerencia senior
coincide con este Gltimo punto.

Para Garcia (2006), la cultura organizacional es el conjunto de creencias y
significados, en otros términos, considerados como habitos de pensamiento, naturalizados
por los miembros de una organizacion en el marco de un orden hegemonico que
proporciona un horizonte simbélico para la interpretacion y orientacion del
comportamiento en la practica. Del mismo modo, Burdett (2017) sugiere en su libro
Cultura Organizacional de la A hasta la Z que es aquello que se puede entender como la
‘personalidad de una organizacion’.

Durante muchos afios, hasta el surgimiento del término ‘cultura organizacional’, las
estrategias no necesariamente consideraban a los empleados como una parte importante de
la estructura que crea el valor de los productos, los servicios y la empresa misma, sin
embargo, hace algunas décadas recién la ‘cultura organizacional’ es considerada como un
punto importante entre el area directiva de muchas organizaciones y grandes compafiias,
(Diaz, 2012). Pero, aun las micro, pequefias y medianas empresas (Mipymes) no logran
sobrevivir a la competencia en el mercado debido a que desafortunadamente, son pocas de
ellas las que invierten tiempo y recursos en su cultura organizacional, a pesar de que es la
base para sostener el crecimiento organizacional y respaldar el logro de las metas
organizacionales (Guzman, 2021).

En el Peru, existen varias empresas que le vienen otorgando la importancia
adecuada al &mbito de la cultura organizacional, por lo que se vienen desarrollando desde
hace algunos afios estudios en torno a la cultura organizacional, y en base a estos
resultados se estan ejecutando ciertos planes de mejora. Sin embargo, en la actualidad, este
escenario se presenta mayormente en las grandes empresas, las mismas que cuentan con la

oportunidad de buscar asesoria de empresas que se especializan en estos temas. Cabe
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resaltar, que, en nuestro pais, de acuerdo con cifras de la Enaho, publicada por el Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2020), el sector privado en el Per( esta
conformado, principalmente por micro y pequefios negocios, los cuales durante el afio
2020 representaron mas del 90 % del empresariado peruano y las que actualmente no
cuentan con planes para gestionar su cultura organizacional. Cabe mencionar que de estos
casi un 52 % se dedicaron a sectores vinculados con los servicios (por ejemplo, servicios
de consultoria independiente, técnicos, contables, etc.).

Asimismo, una de las regiones que posee un gran nimero de micro y pequefias
empresas a escala nacional es Junin, pues durante el afio 2018, segun el INEI (2018), se
registrd un total de 90 mil 424 microempresas en esta region, representando el 3,8 % de
participacion en el ambito nacional.

Por otro lado, la gran mayoria de empresas en América Latina aln siguen
realizando la préctica de vincular la evaluacién de desempefio con el aumento salarial, por
lo que se enfocan principalmente en una evaluacion en base a resultados y cifras
numericas, convirtiéndola de este modo en una accion intimidatoria, sin tomar en
consideracién el desarrollo y oportunidades de capacitacion, donde la autopercepcion del
trabajador en torno a su desempefio es crucial; ya que se apertura el autoanalisis e incluso
incremento de la autoestima, por sentirse libre en poder expresarse (Zepeda, 1999).

La Consultora CPELSC es una pequefia empresa de la regién Junin de constitucion
en el afio 2020, por lo que sus valores, normas y costumbres estan comenzando a erigirse
al interior de la misma. Asimismo, persisten ciertos problemas que entorpecen la gestion,
como, por ejemplo, la inadecuada comunicacion y poca claridad en la delegacion de
funciones, generando confusion, inconvenientes, sobrecargas de trabajo y algunos
conflictos entre los trabajadores. Si bien la empresa brinda recompensas econdmicas al

buen desempefio de sus empleados, no suele realizar programas de capacitacién para la
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mejora de sus funciones. A ello, se suman los contantes cambios que se han ido suscitando
al interior de la misma debido a sucesos externos como la pandemia del COVID 19, donde
los trabajadores se vieron forzados a realizar trabajo remoto y Home office.

Por ello, el presente estudio busca identificar la relacion existente entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la consultora CPELSC -

Huancayo, 2022, por lo que se plantea el siguiente problema de investigacion.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢Cual es la relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Consultora CPELSC — Huancayo, 20227

1.2.2 Problemas especificos de la investigacion

Pei.  ¢Cual es la relacion entre la cultura organizacional y los factores actitudinales en
los colaboradores de la Consultora CPELSC — Huancayo, 2022?

Pe2.  ¢Cual es la relacion entre la cultura organizacional y los factores operativos en los
colaboradores de la Consultora CPELSC — Huancayo, 2022?

Pes.  ¢Cual es la relacion entre el desempefio laboral y el involucramiento en los
colaboradores de la Consultora CPELSC — Huancayo, 2022?

Pes.  ¢Cudl es la relacion entre el desempefio laboral y la consistencia en los
colaboradores de la Consultora CPELSC — Huancayo, 2022?

Pes.  ¢Cual es la relacion entre el desempefio laboral y la adaptabilidad en los
colaboradores de la Consultora CPELSC — Huancayo, 2022?

Pes.  ¢Cual es la relacion entre el desemperio laboral y la misién en los colaboradores de

la Consultora CPELSC — Huancayo, 2022?
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1.3 Objetivos de investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el desempefio

laboral en los colaboradores de la Consultora CPELSC — Huancayo, 2022.

1.3.2 Objetivos especificos

Oe:.  Determinar la relacion entre la cultura organizacional y los factores actitudinales en
los colaboradores de la Consultora CPELSC - Huancayo, 2022.

Oe2.  Determinar la relacion entre la cultura organizacional y los factores operativos en
los colaboradores de la Consultora CPELSC - Huancayo, 2022.

Oes. Identificar la relacion entre el desempefio laboral y el involucramiento en los
colaboradores de la Consultora CPELSC - Huancayo, 2022.

Oers.  Identificar la relacion entre el desempefio laboral y la consistencia en los
colaboradores de la Consultora CPELSC - Huancayo, 2022.

Oes. Identificar la relacion entre el desempefio laboral y la adaptabilidad en los
colaboradores de la Consultora CPELSC - Huancayo, 2022.

Oes. Identificar la relacion entre el desempefio laboral y la mision en los colaboradores

de la Consultora CPELSC - Huancayo, 2022.

1.4 Justificacion
1.4.1 Justificacion tedrica

El estudio genera nuevos conocimientos sobre la realidad de las recientes micro y
pequefias empresas y en la Consultora CPELSC no se indagan sobre la relacion entre
cultura organizacional y desempefio laboral, informacion de gran utilidad para construir un

marco de referencia respecto de las empresas privadas y de servicios en Huancayo.
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1.4.2 Justificacion practica

Con la ayuda de la presente investigacion se busca concientizar al area gerencial de
la Consultora CPELSC sobre la importancia del estudio sobre la cultura organizacional y
su relacion con el desemperio laboral de sus trabajadores, el mismo que sera relevante para
plantear nuevas acciones en beneficio de la empresa. Asimismo, nuevos investigadores se
veran beneficiados con los aportes de este estudio a fin de considerarlos como referencia y

con ello incrementar los estudios en torno a esta tematica.

1.4.3 Justificacion metodologica

Mediante el método cientifico, se estudia las variables cultura organizacional y
desempefio laboral. Los datos se han recolectado a través del Cuestionario de Cultura
Organizacional de Denison y el Formato de evaluacion de Desempefio Laboral,
contextualizados en nuestra la realidad. La confiabilidad y la validez de los instrumentos

se detallan en las investigaciones realizadas.

1.5  Delimitacién de la investigacion

Considerando que en nuestra actualidad el tema de la cultura organizacional va
tomando realce a pasos agigantados, asimismo, que el desempefio laboral es un elemento
fundamental de cada empresa, es importante resaltar que para esta investigacion se tuvo en

cuenta las siguientes delimitaciones.

1.5.1 Delimitacion territorial
Se desarroll4 en una consultora de la ciudad de Huancayo, Junin, debido a la
ausencia de estudios de este tipo; ya que, si bien existen algunos que abarcan una variable,

ninguna trabaja ambas, ni que se hayan realizado en el presente espacio demografico.
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1.5.2 Delimitacion poblacional
La presente investigacion busca comprobar la relacion existente entre la cultura

organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Consultora CPELSC.

1.5.3 Delimitacion temporal

El estudio se desarrollo desde diciembre de 2020, hasta setiembre del afio 2023.

1.5.4 Delimitacion conceptual
Reyes y Moros (2019) conciben que la cultura organizacional es un elemento
sustancial y particular de una organizacion, la cual es de naturaleza dinamica y se rige de
acuerdo a diversos factores, al tipo de actividad que se realice, las diversas subculturas
que surjan, la posicion macroecondémica y social (normas, valores, estilos de liderazgo y
expectativas) en las que se incorpore la organizacion, Asimismo, ciertos elementos

analiticos que contribuyan en el fortalecimiento del sentido de identidad.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes
2.1.1 Antecedentes locales

Buendia y Berrocal (2021) realizaron el estudio denominado Cultura
Organizacional y Bienestar Laboral del Personal Administrativo en la Universidad
Privada de Huancayo Franklin Roosevelt, 2021. El objetivo general de este estudio se
centrd en determinar la relacidn existente entre la cultura organizacional y el bienestar
laboral del personal administrativo que trabaja en la institucion mencionada. En términos
de su metodologia, se opt6 por un enfoque correlacional de disefio no experimental y de
tipo basico, con un enfoque transversal. La muestra utilizada comprendio a 47 empleados
de la universidad. Los resultados del estudio denotan que la mayoria de los participantes
consideran que la cultura organizacional es deficiente, y en cuanto al bienestar laboral, se
clasifica como regular. En conclusién, este estudio respalda de manera positiva la
existencia de una relacion directa entre las variables de cultura organizacional y bienestar
laboral. De esta manera respalda nuestro estudio dado que fortalece la comprension de la
influencia e importancia que tiene la cultura organizacional en las organizaciones y sus

implicaciones en el bienestar laboral del personal administrativo.
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Hingio (2020), en su estudio Satisfaccion Laboral y Cultura Organizacional en
VANZYS S.A., Huancayo 2020, tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
la satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la empresa VANZYS S.A,, la
poblacién de estudio incluy6 a 126 trabajadores y se emple6 un cuestionario que constaba
de 25 preguntas con escalas de respuesta para medir las variables. Respecto del disefio,
este fue de naturaleza correlacional a nivel basico. En cuanto a los resultados obtenidos, se
observo que un porcentaje significativo de la poblacion indico que la empresa carece de
una cultura organizacional definida. Ademas, se evidencio una falta de compromiso por
parte de los colaboradores, asi como la ausencia de consideracién e integracion de estos
ultimos con la mision y objetivos de la organizacion. No obstante, se identifico una
correlacion positiva y significativa entre las dimensiones y los factores de las variables
estudiadas, y se observo que del 100%, un 54,7% perciben poca consistencia en la
empresa. Como conclusidn, se destaco la importancia crucial de la identificacion y la
integracion de los colaboradores en una organizacion, ya que esto puede tener un impacto
tanto favorable como desfavorable en su desempefio, lo que a su vez afecta la
productividad y los logros de la organizacion. En resumen, los hallazgos de la
investigacion respaldan nuestra hipétesis al resaltar la importancia de una cultura
organizacional solida en el contexto de una empresa.

Llancari y Alania (2020), en su estudio Cultura organizacional y desempefio
docente en la Universidad Nacional del Centro del Per(, plantean establecer la relacion
entre la cultura organizacional y el desempefio docente en la percepcién de los docentes de
la Universidad Nacional del Centro del Perd (UNCP). En cuanto a la metodologia utilizada
se considerd el estudio a nivel descriptivo y su disefio fue descriptivo correlacional.
Respecto de la muestra estratificada estuvo integrada por 88 docentes. En cuanto al

instrumento empleado fueron el Cuestionario de Cultura Organizacional de Denisony el
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Cuestionario de Desempefio Docente adaptado de Valdés. Los resultados denotaron que
los docentes perciben una cultura organizacional regular y existe un desempefio bueno.
Esta investigacion concluye que sus variables tienen una correlacion directa y relevante,
por lo cual, mejorar la cultura organizacional, denotard un mejor desempefio docente. La
correlacion que se obtiene con este estudio refuerza la hipotesis de la presente
investigacion, asi mismo las conclusiones a las que llega dicho estudio demuestran el
impacto que genera una adecuada cultura organizacional en una empresa. Se concluyé que
existe una relacion directa y significativa entre cultura organizacional y desempefio
docente en la percepcion de los docentes de la UNCP y se evidencid que la dimension
implicancia de la cultura organizacional y la dimension capacidades pedagogicas del
desempefio docente se halla en alta relacion.

Martinez (2018), en su estudio titulado Cultura organizacional y desempefio
pedagogico de los docentes de la institucion educativa INE23 ubicado en el distrito San
Jeronimo de Tunan, Huancayo, 2018, el cual tuvo como propdsito determinar la relacion
gue existe entre cultura organizacional y el rendimiento técnico pedagdgico en la plana
docente de la institucion donde se realizo el estudio. Este es de enfoque cuantitativo de
tipo de investigacion basica, con disefio descriptivo correlacional de corte transversal,
tomandose para ello cincuenta colaboradores de la institucion, los cuales estan
correctamente validados a través del juicio de expertos y demuestran confiabilidad. Se
utilizo la técnica de la encuesta y como instrumento de emple6 dos cuestionarios, uno para
evaluar la cultura organizacional y otro para evaluar el rendimiento técnico pedagdgico.
Llegandose a la conclusion de que existe una alta relacion entre la cultura organizacional y
el desempefio técnico pedagdgico de los docentes de la institucidn educativa donde se

realizé el estudio.



27

Torpoco y Malpartida (2022), en su investigacion sobre la cultura organizacional y
desempefio laboral en los colaboradores de la municipalidad provincial de Chanchamayo
en el afo 2021. El objetivo central de este estudio era establecer la conexién entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral en esta entidad. EI método utilizado se rigio
por un enfoque cientifico, con un tipo de investigacion de indole aplicada y un nivel
correlacional, implementando un disefio descriptivo correlacional. Para la recopilacion de
datos, se empled un cuestionario sobre cultura organizacional y una rubrica sobre
desempefio laboral, dichos instrumentos fueron aplicados a 81 trabajadores de la
institucién en cuestion. En cuanto a los resultados obtenidos muestran que el 15 % de los
empleados consideraba que la cultura organizacional tenia un nivel medio, mientras que el
85 % la calificaba como alta. Ademas, el 52 % de los colaboradores mostraba un
desempefio laboral calificado como regular, y el 48 % demostraba eficiencia en su trabajo.
Al validar las hipétesis indica una relacion directa, moderada y significativa entre las
variables. Finalmente determina que existe una correlacion directa y significativa entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores. Por lo tanto, un mayor
nivel de cultura organizacional se traduce en un mejor desempefio laboral, por ende, mayor

productividad y satisfaccién en el trabajo.

2.1.2 Nacionales

Jiménez (2018), en su investigacion sobre Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de
Desaguadero, 2018, ubicada en Chucuito, Puno, tuvo como objetivo principal de la
investigacion analizar el impacto de la cultura organizacional en el rendimiento laboral de
estos empleados. El enfoque de la investigacién fue de nivel explicativo, y se baso en una

muestra de 32 trabajadores administrativos seleccionados de la poblacion censal. Para
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recolectar datos y evaluar las variables en cuestion, se utilizaron encuestas y cuestionarios.
Los resultados revelaron una correlacion significativa entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la municipalidad. Ademas, se observoé que el 43,8 % de los jefes de
area denotaron un estilo de liderazgo deficiente y autoritario, lo que impacto
negativamente en la productividad laboral. Asimismo, la comunicacién y las relaciones
interpersonales se percibieron como insatisfactorias, contribuyendo a un ambiente de
trabajo en equipo desfavorable. En dltima instancia, se llegé a la conclusion de que
factores como los estilos de liderazgo y las relaciones interpersonales son elementos
fundamentales que ejercen una influencia significativa en el rendimiento laboral de los
trabajadores.

Veramatos (2022) realiz6 un estudio en torno a la Cultura Organizacional y su
Incidencia en el desempefio Laboral de los trabajadores del Instituto Nacional de Salud
del Nifio en Brefia, 2021. El propdsito central de este estudio era determinar de qué manera
la cultura organizacional afecta el desempefio laboral de los trabajadores en el Instituto
Nacional del Nifio. La metodologia de investigacion se caracterizé6 como bésica y tuvo un
enfoque cuantitativo de tipo transversal, con un disefio no experimental de caracter
descriptivo-correlacional. EI método de muestreo empleado fue aleatorio, y la poblacion de
interés consistio en 175 trabajadores pertenecientes al area administrativa, de los cuales se
extrajo una muestra de 120 trabajadores. Para medir ambas variables, se utilizé el
‘Cuestionario de Cultura Organizacional’ y el "Instrumento de Desempefio Laboral"
desarrollado por Gémez. El procesamiento y andlisis de los datos recopilados se efectud
utilizando herramientas como Excel y SPSS V25. Los resultados del estudio revelaron que
el 30,3 % de los colaboradores presento niveles elevados en lo que respecta a las variables

de cultura organizacional, mientras que el 32,8 % demostrd un rendimiento laboral alto.
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Ademas, se identificd una correlacion directa y significativa entre la cultura organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores.

Salazar (2018), en su investigacion sobre la cultura organizacional y desempefio
laboral de los técnicos en enfermeria del area de consulta externa del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue en el Agustino durante el 2018, el objetivo general de este estudio era
establecer la relacion que existia entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de
estos profesionales de la salud. La metodologia empleada fue de tipo aplicada, con un
disefio transversal no experimental y un enfoque descriptivo correlacional. Para llevar a
cabo la investigacion, se desarrollé dos cuestionarios, uno para evaluar la cultura
organizacional, con 30 items, y otro para medir el desempefio laboral, también con 30
items. Estos instrumentos se aplicaron a una poblacion de 96 técnicos en enfermeria que
desempefiaban sus funciones en el area de consulta externa de dicho hospital. Se cre6 una
base de datos que se sometio a analisis utilizando el software estadistico SPSS22. Los
resultados indicaron una correlacion significativa del 67,9 % (Rho = 0,679; Sig. (bilateral)
= 0,000) entre la cultura organizacional y el desempefio laboral. Ademas, el 59,4 % de los
encuestados calificaba su cultura organizacional como buena, su desempefio laboral era
muy bueno en un 47,9 %. Por ello, se concluyo que existia una correlacién significativa
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los técnicos en enfermeria en el
area de consulta externa del hospital. De igual manera las dimensiones artefactos, valores
compartidos y supuestos basicos subyacentes se relacionan con el desempefio laboral.

Cerquin (2022), en su investigacion sobre La cultura organizacional y el
desempefio laboral en una empresa de Geofusidn Ingenieria y Servicios generales S.R.L,
la cual se encuentra en el distrito de Cajamarca. Esta investigacion fue de tipo aplicada, de
nivel descriptivo correlacional, presentd un disefio no experimental y de corte trasversal.

Tal estudio plante6 como objetivo determinar la relacion que existe entre la variable



30

cultura organizacional y la variable desempefio laboral. Se utilizo el coeficiente de
correlacion de Pearson para determinar tal relacion. La poblacion estuvo conformada por
20 trabajadores del area de operaciones. Los instrumentos que se utilizaron fue el
cuestionario de cultura organizacional de Denison y un cuestionario para evaluar el
desempefio laboral. El resultado sefiala que la cultura organizacional del personal de la
empresa es considerada de nivel fuerte (87 %) y el desempefio laboral es percibido como
optimo (85 %), llegando a la conclusion de que si existe correlacion positiva y significativa
entre ambas variables con un nivel de significancia de 0,013 y coeficiente de relacién de
0,546. Asimismo, se observo que predomina como nivel fuerte la dimension misién de la
variable cultura organizacional (91 %) seguido de la dimensidn consistencia (87 %),
adaptabilidad (85 %) e implicacion (84 %). Existe una relacion positiva moderada entre
cultura organizacional y la dimension factores operativos con el coeficiente de correlacion
0,603, mientras que existe una relacion positiva débil entre las variables cultura
organizacional y la dimension factores actitudinales con coeficiente de correlacion 0,254 y
un nivel de significancia de 0,281.

Bromley y Diaz (2021), en su estudio realizado sobre la Influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral en los empleados de una empresa de distribucion
de productos escolares, se plantearon como objetivo determinar la influencia existente
entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral. La muestra se confirmé de
80 empleados tanto del &rea administrativo como del operativo. Los resultaron que el
desemperio laboral de la empresa es de nivel regular (70 %), de los cuales los factores
operativos (28,8 %) tienen una tendencia regular deficiente y los factores actitudinales
(22,5 %) tiene una tendencia también regular deficiente. Del mismo modo se observa una
influencia positiva moderada entre la dimension orientacion a resultados de la cultura

organizacional con el desempefio laboral y una influencia moderada entre la dimension
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orientacion a los resultados de la cultura organizacional sobre desempefio laboral, factores
actitudinales y productos.

Fernandez, Pesantes y Uriol (2022), en su estudio realizado sobre la propuesta de
mejora de la cultura organizacional y desempefio laboral en el &rea de emergencias del
Complejo Hospitalario de la Policia Nacional del Peru, cuyo objetivo fue proponer un
plan de mejora, seguidamente de sus objetivos especificos los cuales son determinar la
relacién que existe entre las dimensiones implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision
organizacional con el desempefio laboral. El disefio de investigacion fue de tipo
correlacional, de nivel descriptivo y de enfoque cualitativo, presenta un disefio no
experimental de alcance transversal. Se utiliz6 el Cuestionario de desempefio laboral
individual (IPWQ) y el Cuestionario de evaluacién de cultura organizacional de Denison.
La poblacién estuvo conformada por 100 profesionales y la muestra por 60 profesionales a
través del muestreo probabilistico. Los resultados sefialaron que la cultura organizacional
esta relacionada significativamente con el desempefio laboral en tal establecimiento,
asimismo la implicacién organizacional, consistencia organizacional, adaptabilidad y

mision se relacionan significativamente con el desempefio laboral.

2.1.3 Antecedentes internacionales

Fragoso y Ruiz (2020), en su investigacion titulada Cultura organizacional y
desempefio laboral de los empleados de la escuela secundaria, llevada a cabo en México,
tuvieron como objetivo determinar hasta qué punto la cultura organizacional tenia un
poder predictivo sobre el desempefio laboral de los empleados de la Escuela Secundaria
Técnica No. 37 en Santa Ursula Zimatepec, México. La metodologia utilizada se
caracterizo por ser de tipo no experimental, de naturaleza transversal, descriptiva,

cuantitativa y se desarrollé en el ambito de campo, teniendo un enfoque predictivo. La
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poblacién de estudio estuvo compuesta por 47 trabajadores de la institucion. Para recopilar
datos, se emplearon dos instrumentos: el primero fue disefiado para evaluar la percepcion
de la calidad de la cultura organizacional, constando de 15 items y con una confiabilidad
de .817; el segundo instrumento se enfoco en medir el grado de percepcidn del rendimiento
laboral, compuesto también por 20 items y con una confiabilidad de .854. Finalmente, se
pudo establecer que la cultura organizacional efectivamente tenia un poder predictivo
sobre la percepcion del desempefio laboral por parte de los trabajadores de dicha
institucion. Por lo tanto, se puede afirmar que a medida que mejora la calidad de la cultura
organizacional mejora la percepcion del desempefio laboral.

Solorzano y Baque (2022), en su estudio realizado en torno a la Cultura
organizacional y la influencia de la misma en el desempefio laboral en la empresa Jiga
publicidad, Canton Quinindé, se concibe como objetivo establecer la influencia que ejerce
la cultura organizacional en dicha empresa, con la finalidad de identificar aspectos
positivos y negativos del mismo. La investigacion fue de tipo correlacional, de corte
transversal, donde se hizo uso del método de induccion, deduccion, estadistico y
documental. Asi mismo, se hizo uso de la técnica de entrevista y encuesta. Su poblacion y
muestra constd de nueve colaboradores. Como resultados se obtuvo que un 63 % de los
colaboradores respondieron que la empresa no aplica ningun tipo de cultura organizacional
y el 38 % respondieron que si, por otro lado, acerca de los factores que influyen en el
desempefio laboral, un 100 % menciond que nunca han recibo capacitaciones, ademas el
38 % menciona que el compromiso y la comunicacion son dos factores claves que afectan
su rendimiento laboral. Como conclusion se obtuvo que, la cultura organizacional de la
empresa en estudio no depende de sus valores ni de sus principios, lo cual limita de algun

modo la mejora en los procesos para la determinacién de las debilidades y fortalezas. Con
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respecto a su nivel de desempefio se considera que la mayoria de los colaboradores tienen
un nivel medio.

Montero (2018), en su estudio enfocado en analizar la Cultura organizacional de la
empresa Quintero Leather S.A.S. y la relacion que tiene esta variable con el desempefio
laboral, en México, cuyo objetivo general fue realizar una descripcion del nivel de
influencia que ejerce la cultura organizacional en la variable de desempefio laboral en el
personal que forman parte de la empresa, haciendo uso del modelo de Daniel Denison. A
nivel metodoldgico, el enfoque fue cualitativo, descriptivo e interpretativo. EI grupo
poblacional estuvo conformado por 95 empleados y se tuvo como muestra representativa a
70 empleados. El instrumento ligado a obtener toda la informacion necesaria fue la
encuesta segun el modelo Denison, el mismo que consta de 60 preguntas que describen
diferentes ambitos de la cultura organizacional y algunas formas de su operacionalizacion.
Los resultados obtenidos evidenciaron que al interior de la organizacion se practica una
propicia cultura organizacional, que a su vez impacta de forma directa con el desempefio
laboral de la empresa en mencidn; asi mismo, se precisa la organizacion viene
evidenciando diversos aspectos a nivel de capacitaciones, resolucion de conflictos, etc.
Llegando asi a concluir a nivel general que la innovacién y la toma de riesgos, establecidos
como valores dentro de la compafiia, corresponden en una medida relativa con los
resultados de la dimensidn de adaptabilidad, que muestran a la empresa como ente
brindador de espacios de innovacion, a pesar de que los empleados no se encuentran
satisfechos con las recompensas a esta labor.

Vargas y Flores (2019), en su investigacion que abarcé a la Cultura organizacional
y a la satisfaccion laboral en el ambito del desempefio laboral de los bibliotecarios de
México, buscaron decretar si la cultura organizacional y la satisfaccion laboral pueden

Ilegar a intervenir en el posible desemperio laboral del grupo de estudio. Para ello, se hizo
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uso de la aplicacion del método descriptivo, asi como del analisis de regresion de forma
multiple. La muestra abarco a toda la poblacion, la misma que estuvo compuesta por
ciento noventa y tres personas que ejercen el cargo de bibliotecarios. Para la recoleccion de
datos se aplicé el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota, el Denison
Organizational Culture Survey y la Escala de desempefio laboral especificamente para
bibliotecarios. Los resultados evidenciaron que los factores que forman parte tanto de la
cultura organizacional como de la satisfaccion laboral son el equipo de trabajo, la
comunicacion, la actitud de servicio, la calidad y la proteccion del entorno. Asimismo, se
llega a la conclusidn de que la cultura organizacional se encuentra mucho mas influenciada
por la mision y que para pronosticar el desempefio laboral de las personas que ejercen su
rol como bibliotecarios de las diversas universidades y demas lugares donde se realice
investigacion en México, los aspectos que se deben tomar en cuenta son la supervision, el
manejo de las interacciones sociales, los acuerdos, el logro de objetivos y las
oportunidades de promocion. Finalmente, las conclusiones de esta investigacion sefialan la
relevancia del impacto benéfico que genera la cultura organizacional.

Pazmifio (2020), en su estudio realizado en torno a la Cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa industrias catedral S.A. de la ciudad
de Ambato, tuvo como objetivos diagnosticar la cultura organizacional y determinar la
relacién entre la variable independiente, cultura organizacional y la variable dependiente
que es desempefio laboral, para lo cual se aplico la encuesta de Cultura organizacional de
Denison a un total de 63 trabajadores. Los resultados evidenciaron que existe correlacion
positiva entre la variable cultura organizacional y desempefio laboral a través de la prueba
estadistica Rho de Spearman, la que arrojé una Sig. bilateral menor a P valor = 0,05 que
permitio aceptar la hipétesis alternativa que confirma la relacién entre la cultura

organizacional y el desempefio laboral de colaboradores de la empresa Industrial Catedral
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S.A. Finalmente, como conclusién se presenta el desarrollo de una propuesta de
intervencion consistente en un programa de mejora de la cultura organizacional de una
organizacion, con el objetivo de planificar estrategias para cambiar positivamente puntos

que forman parte de los items de baja puntuacion de la encuesta.

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Cultura organizacional

2.2.1.1 Definiciones.

Los primeros conceptos antropoldgicos se oponian a la idea de que hay pueblos
‘cultos’ e 'incultos'. Desde 1871, Tyler (como se cita en Grimson, 2008) ha articulado el
concepto de cultura relacionado con los conocimientos, creencias y practicas que las
personas adquieren como miembros de la sociedad. Esto contrasta con el concepto de
cultura, que se limita a las bellas artes o "alta cultura”. Asi, todas las actividades y
pensamientos humanos son aspectos de la cultura. Todas las personas son seres culturales,
aunque tengan culturas diferentes.

Chiavenato (2007) refiere que la cultura organizacional describe la forma de vida,
creencias, expectativas, sistemas de valores y formas especificas de interacciéon y
relaciones de una organizacion en particular.

A su vez, Jiménez (2018) lo define como un tipo de vida que promueve cada
organizacion; cada empresa esta constituida por diversas caracteristicas, entre estas
tenemos las tradiciones, ideales, reglas, costumbres, etc. Todo aquello es manejado por el
comportamiento y postura en relacion al colaborador, cabe resaltar que son estos
componentes que colaboran en la identidad, determinacién y direccion de una institucion.

Mientras que, Llancari y Alania (2020) consideran que la cultura de una institucién

esta constituida por las apreciaciones que tienen sus colaboradores, sobre sus convicciones,
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expectativas, formas de didlogo y la manera en las que estas calificaciones se convierten en
ideales y estereotipos sobre lo que significa laborar en una empresa. En concreto, la cultura
organizacional es como una organizacién que adopta una personalidad unica.

Robbins (2017) menciona que la cultura marca la diferencia entre todas las
organizaciones, por lo que cumple de algn modo la funcion de establecer las fronteras.
También, trasfiere cierto grado de identidad y de compromiso que difiere sélo del interés
personal. Y concierne una guia de formas de actuar para los colaboradores.

Ademas, Schein (2004), quien es ampliamente reconocido como un destacado
experto en el campo de la configuracion y evolucion de la cultura en las organizaciones,
describe la cultura de una organizacién como aquellas respuestas que son aprendidas por
las personas que forman parte de una organizacion cuando se enfrentan a un conflicto
colectivo que se encuentra implicado en la adaptacion e integracién interna, de tal modo
que la cultura vendria a ser un mecanismo para expresar sentimientos, pensamientos,
percepciones e interpretaciones en base a tales conflictos.

En este sentido, para la presente investigacion se adopta la definicion dada por
Denison et al., (2014), quien sefiala que concierne a los valores, creencias, supuestos y
principios fundamentales que poseen los miembros que pertenecen a una organizacion, los

cuales a su vez sirven de guia para el comportamiento de los mismos a través del tiempo.

2.2.1.2 Caracteristicas de la cultura organizacional.

Reyes y Moros (2019) sefialan que la cultura organizacional considera varios
aspectos; tales como: su valor en influir sobre el comportamiento, la parte actitudinal y
demas procesos mentales de los empleados de la organizacién. También mencionan que
viene a ser un elemento que determina el desempefio laboral y la eficacia de la

organizacion, generando a la vez sentido de identidad en los trabajadores.
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Del mismo modo, Schein (1988; como se cita en Torpoco y Malpartida, 2022)
destaca que el nucleo de la cultura se refiere a las suposiciones y convicciones compartidas
por los conjuntos de individuos dentro de una organizacién. Por lo tanto, la apreciacion de
la cultura debe derivarse de las experiencias significativas que las personas comparten
tanto dentro como fuera de una empresa, lo que les permite implementar estrategias de
adaptacion a nivel organizacional. Siguiendo la perspectiva de Schein, la cultura debe ser
considerada como el resultado del aprendizaje a traves de vivencias que se sitian en un
contexto en el que existe un grupo con una historia compartida y significativa. Esta nocion
agrupa los diversos aspectos asociados a la cultura, categorizandolos de la siguiente
manera: consistencia en el comportamiento, pautas colectivas, principios adquiridos,
ideologia formal, reglas de funcionamiento, ambiente de trabajo, habilidades desarrolladas
y modos de pensamiento, significados entrelazados, metaforas arraigadas y ceremonias
oficiales.

Por otro lado, Bacila y Titu (2018) sefialan que la cultura organizacional posee
varias caracteristicas que seran mencionadas a continuacion:

e Lacultura es considerada como un estilo de vida para los empleados de una
organizacidn, la cual es entendida por si misma y que suele identificarse con mayor
notoriedad cuando es comparada con otras culturas organizacionales o cuando ésta
suele modificarse.

e Lacultura dentro de las organizaciones se halla compuesta por valores, creencias e
hipétesis que suelen tener estabilidad en el tiempo, por lo que persiste aun cuando
exista rotacion de personal.

e La cultura organizacional posee factores internos y externos: el primero hace referencia
a que la cultura de una organizacion puede beneficiar a la innovacion, mientras que el

segundo beneficiar al mejor trato con los clientes.
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2.2.1.3 Modelo cultura organizacional de Denison, Nieminem y Kotrba.

El proposito de este modelo es enfocarse explicitamente en como la cultura afecta
la efectividad organizacional y, a diferencia de otras pruebas de cultura organizacional
existentes, incorpora un componente de evaluacion dentro de su alcance. Porque revela lo
que constituye la profundizacién descriptiva en un analisis de nivel de valores
organizacionales compuesto por cuatro caracteristicas culturales, y su autoridad para la
eficacia. Las caracteristicas culturales son implicacion, consistencia, adaptabilidad y
mision (Bonavia, Prado y Garcia, 2010).

Denison (2000) menciona gue resulta muy acertado desplegar ciertas dimensiones
de la cultura organizacional a fin de lograr un resultado especifico en el desempefio de los
trabajadores; debido a que considera imprescindible a los procesos adaptativos como un
elemento integral. Tales dimensiones seran detalladas a continuacion:
¢ Implicacion. Hace referencia al compromiso que tienen los colaboradores con los

objetivos y metas de la empresa o institucién, percibiendo que su trabajo esta muy
enlazado a los objetivos que posee dicha empresa. Por ello, las organizaciones con gran
nivel de efectividad se preocupan constantemente en promover el trabajo en equipo,
otorgarles poder a sus colaboradores y darles la oportunidad de desarrollar sus
capacidades en todos los aspectos. Este aspecto es una pieza principal que propicia una
alta productividad en toda organizacién y cuida mucho de la calidad de vida de los
colaboradores al interior del trabajo, por lo que es considerada el aspecto més relevante
para el logro de una gran competitividad, pues permite que los colaboradores se
conviertan en las fuerzas estratégicas que ahora se necesita en muchas organizaciones
(Denison et al., 2014).

Segun Martinez (2010), el aspecto implicacion se refiere a la dedicacion de los

empleados y su impacto en todas las esferas. Esta faceta evalta elementos tales como la
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autorizacion, la gestion del grupo, las competencias para el progreso y las
caracteristicas de liderazgo.

Consistencia. Se relaciona con los principios, procedimientos y estructuras internas que
respaldan, fusionan, supervisan y regulan las acciones de los trabajadores. La
congruencia en esta dimension es la coherencia que existe entre las herramientas de
gestion (valores), las acciones y acuerdos. Si hay una falta de coherencia entre lo que
dice y lo que hace una empresa, no alcanzaré los objetivos que se proponga. Por lo
tanto, esto se refleja en el logro de los objetivos y esto se reflejara que la imagen que
poseen a nivel interno y externo; puesto que se evidenciara que la empresa esta
verdaderamente comprometida en seguir una sola direccionalidad. Los conflictos dentro
de una organizacion y las disputas interdepartamentales son sintomas comunes de la
disfuncion de la gestion, pero también pueden indicar problemas de desajuste
empresarial (Garcia, 2017).

Los individuos necesitan tener la capacidad de alcanzar un acuerdo, incluso cuando
tienen perspectivas divergentes, y las operaciones de la organizacion deben estar
cuidadosamente sincronizadas y unificadas. Las empresas que demuestran esta
caracteristica poseen una cultura singular y sélida que ejerce una profunda influencia en
las acciones de las personas (Martinez, 2010).

Adaptabilidad. Hace referencia a aquella capacidad que posee cada organizacion para
lograr adaptarse a los distintos y diversos cambios que se originan en el entorno y de
afrontar adecuadamente las demandas. Es muy caracteristico de organizaciones
flexibles, enfocadas al &mbito externo, capaces de tomar riesgos y orientados al
desarrollo de la innovacién (Denison et al., 2013).

Garzon (2018) sefiala que la capacidad dinamica de adaptacion esta intimamente

relacionada con responder adecuadamente a condiciones cambiantes del entorno, por lo
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que esta determinado por la capacidad para realizar cambios, aprender y volver a
configurar la asignacion de recursos a fin de responder a la dinamica. Por ello, una
empresa con mayor nivel de adaptacion desarrollara una estructura mas racional y
asignara recursos con mayor rapidez y efectividad.

Dada la inestabilidad del contexto, las compafiias necesitan forjar habilidades que les
posibiliten ajustarse de forma constante a situaciones nuevas y efectuar las
modificaciones requeridas para abordar las demandas de su entorno de manera
eficiente. Por lo tanto, deben implementar tacticas que les faciliten alinear sus
procedimientos internos con estas demandas (Garcia, 2017).

Las empresas flexibles son orientadas por sus clientes, se arriesgan, obtienen
conocimiento a partir de sus equivocaciones y cuentan con la habilidad y el
conocimiento necesarios para instigar el cambio. Estas organizaciones estan en
constante mejora de su capacidad para proporcionar beneficios a sus clientes (Martinez,
2010).

Mision. El sentido de mision es una de las dimensiones mas importantes; ya que las
organizaciones con alto grado de efectividad poseen metas y objetivos definidas por una
meta especifica. Del mismo modo, cuentan con clara vision sobre lo que la empresa
desea ser en el futuro; pues de lo contrario la empresa puede perder direccionalidad y
terminar en lugares no previstos. Por ello, es necesario tener un fuerte liderazgo que se
encargue de determinar una clara mision y fomentar una cultura que le sume (Denison
etal., 2014).

Hace alusion al enfoque definido y la orientacion que establece las metas y objetivos
estratégicos de una organizacion. Se manifiesta en la vision de como la entidad aspira a

ser en el futuro (Martinez, 2010).
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2.2.2 Desempefio laboral

El desempefio laboral se origina a inicios del siglo XX en Estados Unidos y fue
aplicado por primera vez a ciertos vendedores que fueron contratados por el gobierno de
ese pais, asimismo fue aplicado al ejército de dicho pais alrededor del afio de 1916

(Maristany, 2000).

2.2.2.1 Definiciones.

El desempefio laboral se refiere a la eficacia de las personas que trabajan en una
organizacion, el funcionamiento de las personas con un buen trabajo y la satisfaccién
laboral requerida por la organizacion (Fred, 2008).

Bautista et al., (2020), inicialmente logro definir al desempefio laboral como la
herramienta para medir el funcionamiento que tienen los puestos de area de produccion;
sin embargo, actualmente es considerada de crucial importancia para el desarrollo de la
efectividad y el logro del éxito en las organizaciones.

En este sentido, se adopta la definicion de Chiavenato (2002), quien define el
desempefio como la evaluacién que hace la persona de todos los aspectos y potencial de
mejora, enfatizando que todo el proceso de evaluacion mide la excelencia, el valor y la
personalidad de un individuo. Asimismo, argumenta que el desempefio laboral se mide a
través de ciertas dimensiones conductuales y operativas. Tales autores coinciden en que el
desemperio laboral es la base para juzgar el desempefio de los colaboradores de una

empresa.
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2.2.2.2 Importancia.

El desempefio adecuado de los empleados es fundamental para el logro de las
metas establecidas por una organizacion y permite el desarrollo de politicas de personal
adecuadas (Chiavenato, 2002).

De igual manera, Zepeda (1999) considera que la evaluacion del desempefio tiene
un impacto muy importante en la autoestima del trabajador; puesto que la autoestima se
alimenta reiteradamente de las percepciones que la persona tiene sobre si mismay de la
que los demas sefialan sobre su persona, las mismas que determinan la calidad de sus
acciones.

Segun Montoya (2009), la evaluacion del desempefio debe centrarse en los
objetivos marcados y apoyados por cada empresa, por lo que cada empresa debe
desarrollar sistemas especificos en el ambito de la gestion de recursos humanos en funcion
de los niveles y areas de distribucidn del personal y descripciones de funciones y
responsabilidades. Por lo tanto, una evaluacién de desempefio debe tener como base los
objetivos organizacionales y partir de ellos disefiar sistemas especificos para cada nivel y
areas. Asimismo, sefiala que las principales razones por las que las organizaciones estan
interesadas en evaluar el desempefio de los empleados son:

e Ayuda a identificar las fortalezas y los puntos débiles de los empleados, lo que facilita
la formulacion de planes y estrategias de mejora. La calidad permite programas de
seleccidn, seleccion, desarrollo gerencial, definicion de funciones, y empleados
individuales necesarios para crear una base razonable y equitativa para evaluar el
desempefio.

o Establecer metas a alcanzar al evaluar metas anteriores.

e Laproductividad y el desempefio deficientes de los empleados pueden analizarse en

busca de posibles causas, como la falta de capacitacion o habilidades.
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e Proporcionar retroalimentacion sobre lo que estan haciendo los empleados.

Pedraza (2010), por su parte, considera que el desempefio laboral se refiere al grado
de éxito que un individuo alcanza en el trabajo despues de realizar un esfuerzo
considerable. Este éxito no solo esta relacionado con el esfuerzo realizado, sino también
con las habilidades y la perspectiva del individuo sobre su papel en la organizacion. Por lo
tanto, el proposito de la evaluacion del desempefio es evaluar el nivel de habilidad y
esfuerzo que un empleado pone en sus responsabilidades laborales a través de un sistema

de medidas que mide el nivel de desempefio que el empleado exhibe en el trabajo.

2.2.2.3 Factores que influyen en el desempefio.

Chiavenato (2011) menciona que el desempefio laboral puede ser evaluado por
medio de factores actitudinales y operativos, en primer lugar, los factores actitudinales
hacen referencia al conjunto de caracteres que apertura la utilidad de una persona para
lograr un desempefio completo en una actividad especifica, mientras que el segundo hace
referencia a las pautas formativas que poseen las personas en la empresa, afectando de
forma puntual su entorno laboral. Por tal motivo considera que el desempefio laboral esta
determinado por dos factores, los actitudinales de la persona y factores operativos.

e Factores actitudinales. Chiavenato (2002), hace referencia a aquellos factores
actitudinales como son:
— Disciplina: Cumplimiento de principios, disposiciones, 6rdenes y normas. Considere
respeto al horario de trabajo establecido.
— Actitud cooperativa: Capacidad de participar con esfuerzo y dinamismo en las
actividades contribuyendo al logro de los objetivos de la institucion e involucrandose

en las actividades de su equipo de trabajo.
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— Iniciativa: Capacidad para tomar iniciativas y tomar decisiones cuando no ha
recibido instrucciones detalladas.
— Responsabilidad: Aptitud para completar tareas y deberes asignados de acuerdo a
plazos y metas originalmente pactados.
e Factores operativos. Chiavenato (2002), hace referencia a aquellos factores

concernientes al trabajo como son:

Conocimiento del trabajo: La habilidad de desarrollar enfoques laborales efectivos
y la destreza para obtener la informacion deseada al interactuar con otra persona.

— Calidad: Cuidado, esmero, preocupacion por la nitidez y forma de presentacion de
las labores asignadas; califiquese la presencia o ausencia de errores y su frecuencia e
incidencia.

— Cantidad: Volumen de trabajo ejecutado. Se toma en cuenta la rapidez en la
ejecucion de la labor, atencion de servicios en modo eficiente y en tiempo oportuno.

— Exactitud: Cumplimiento de deberes y tareas inherentes al desempefio de sus
funciones.

— Trabajo en equipo: Aptitud para integrarse al trabajo mediante un esfuerzo
conjunto con los comparieros de trabajo dirigido al logro de los objetivos propuestos.

— Liderazgo: Capacidad para delegar responsabilidad y autoridad en sus
colaboradores, de acuerdo con las necesidades del trabajo. Se considera la habilidad
para motivar, conducir y desarrollarlos.

2.2.2.4 Beneficios del desempefio laboral.

Las evaluaciones de desempefio se pueden utilizar para introducir nuevas politicas
de compensacion, mejorar el desempefio, mejorar las decisiones de promocién o
colocacion, determinar si es necesario volver a capacitarse, detectar fallas en el disefio del

trabajo e influir en el desempefio individual en el puesto. Ayuda a determinar si existe o0 no
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un problema personal. dar. La evaluacién del desempefio no puede reducirse a una simple

evaluacion superficial y unilateral por parte de los superiores del comportamiento

funcional de los subordinados. Necesitamos profundizar para identificar la causa y tomar

decisiones consistentes con la perspectiva evaluada (Guerrero, 1996).

Chiavenato (2007) sefiala que las organizaciones deberian saber todo lo
concerniente a su desempefio debido a que a través de ésta los trabajadores pueden obtener
retroalimentacion sobre su desempefio y con ello se pueden realizar futuras mejoras;
puesto que sin retroalimentacion las personas caminarian sin una direccion clara. Por ello
considera gue los principales beneficios son:

e Recompensas: Se proporciona un juicio sistematico que respalda incrementos
salariales, avances profesionales, reubicaciones y, en ocasiones, la terminacion de
empleados. Se trata de una evaluacion basada en méritos.

e Retroalimentacion: Suministra informacion sobre como las personas con las que el
colaborador interactta perciben tanto su rendimiento como sus actitudes y habilidades.

e Desarrollo: Permite a cada colaborador identificar con precision sus fortalezas, las
cuales debe aprovechar al méximo en el trabajo y sus debilidades, que engloba lo que
debe mejorar a través de capacitacion o crecimiento personal.

¢ Relaciones: habilita a cada colaborador a mejorar sus relaciones con las personas en su
entorno, es decir gerentes, comparfieros y subordinados, al conocer cémo se califica su
desemperio.

e Percepcidn: Brinda a cada empleado la oportunidad de comprender las opiniones que
los demas tienen sobre él, o que mejora su percepcion propia y de su entorno.

e Potencias de desarrollo: Proporciona a la organizacion informacion detallada sobre el
potencial de desarrollo de sus colaboradores, lo que le permite disefiar programas de

evaluacion y desarrollo, planificacion de sucesion, trayectorias profesionales, etc.



46

e Asesoria: Suministra al superior o al especialista de recursos humanos informacion que

les serd til para asesorar y guiar a los empleados.

2.2.2.5 Indicadores del desempefio laboral.

Los indicadores son herramientas que le permiten evaluar la efectividad de los
empleados en el logro de metas y el logro de metas especificas. Estos indicadores sirven
como recursos de apoyo a la gestion administrativa y se integran a través de un sistema de
medicién destinado a cuantificar el nivel de efectividad del desempefio de los empleados.

Segun Palaci (2005), hay sefiales que afectan directamente el rendimiento laboral y
pueden influir en la productividad. Estos indicadores incluyen factores como el nivel de
satisfaccion de los empleados con las responsabilidades asignadas, el nivel de satisfaccién
con las competencias y habilidades para llevar a cabo las tareas asignadas, la inversion en
formacion y desarrollo continuo de los trabajadores, el entorno organizacional, la cultura
de la empresa y las expectativas de los. En resumen, estos indicadores son cruciales para
Ilevar a cabo una adecuada evaluacion de desempefio de los empleados en una variedad de
areas.

Ademas, segln Pedraza (2010), se ha observado que las empresas tienen diferentes
enfoques para evaluar el desempefio. En algunas organizaciones, este proceso se centraliza
en una comision especifica, mientras que, en otras, la evaluacion es administrada
exclusivamente por el departamento de recursos humanos. La medicion del desempefio
laboral es principalmente una tarea que requiere indicadores. En el proceso de evaluacion

de los empleados, estos indicadores son esenciales.
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2.2.2.6 Responsable de la evaluacion de desempefio.

Hoy en dia existen varias alternativas sobre quién puede realizar la evaluacion de
desempefio. Frente a ello, Chiavenato (2007) menciona que existen varias técnicas
convencionales para la evaluacion del desempefio laboral, los cuales son:

e El empleado: Algunas organizaciones permiten que los trabajadores realicen sus
propias evaluaciones de desempefio. En estas organizaciones cada uno valora lo suyo.
El desempefio tiene en cuenta los pardametros establecidos por el directivo o la
organizacion.

e Elempleado y el gerente: Tomando en consideracion el estilo de Administracion por
objetivos (APO), el tanto el empleado como el supervisor se encargan de elaborar los
objetivos para el trabajador, para posteriormente evaluar su desempefio en cuanto a
tales objetivos planteados.

e El equipo de trabajo: Muchas empresas otorgan el rol de evaluador al equipo de
trabajo, quienes junto al trabajador programan las futuras acciones de mejora.

e El 6rgano de gestion del personal: Se suele utilizar mucho en organizaciones que
suelen tener una actitud mas conservadora. En este caso, el area de RRHH es el
encargado de procesar e interpretar toda la informacion sobre el desempefio de cada uno
de los empleados, para después implementar programas de mejora.

e Comité de evaluacion: El proceso de evaluacion de desempefio lo realiza un comité
elegido para esta finalidad, el mismo que este compuesto por trabajadores de diferentes
areas quienes trabajan de forma conjunta.

e Evaluador de 360°: Hace referencia a la evaluacion realizada por el entorno, siendo
estos los supervisores, compafieros de trabajo, subordinados y por el mismo individuo.
Cabe resaltar que se trata de considerar a cualquier persona que posee interaccion con el

empleado.
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Del mismo modo, Chiavenato (2007) sefiala que vienen surgiendo enfoques
novedosos para evaluar el rendimiento, los cuales se distinguen por una perspectiva
renovada del individuo, la autoevaluacion y autogestion de las personas, una mayor
implicacion de los empleados en la planificacion de su desarrollo personal, la mirada al
futuro y la mejora continua de los resultados.

Alles (2010) sefiala que la autoevaluacion de un método utilizado por algunas
empresas, donde los propios empleados realizan su evaluacion en base a indicadores o
parametros predeterminados. A menudo se utiliza como paso inicial o adicional, puesto
que posteriormente se puede sumar la evaluacion de su superior inmediato (fase inicial) o
se puede realizar una autoevaluacion como parte del método de evaluacion 360°
(adicional). También hace hincapié en que el uso de este método trae consigo varios
beneficios, siendo uno de ellos que permite al empleado modificar su autoconcepto por
medio de un analisis reflexivo sobre su desempefio al interior de la empresa, logrando
obtener una idea mas realista sobre sus capacidades y posibles aspectos a mejorar,
brindando la posibilidad de involucrarse en sus actividades con una perspectiva mucho
mas clara de sus competencias.

2.3 Definicion de términos bésicos

Cultura organizacional: Para Denison (2000), la cultura organizacional es todo un
conglomerado de significados cuyo objetivo es describir el método de adaptacion elegido
por cierta organizacion a fin de dar respuesta a tales conflictos.

Desempefio laboral: Segun las ideas de Bittel (2000), el rendimiento laboral esta
estrechamente relacionado con las expectativas que tiene el empleado sobre su trabajo, sus
actitudes hacia el logro de metas y su deseo de armonia. Ademas, el rendimiento también
se vincula con los conocimientos y habilidades necesarios para llevar a cabo el trabajo, con

el propésito de alcanzar los objetivos establecidos por la empresa. Ademas, segun la
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perspectiva de Chiavenato (2002), se refiere a la agrupacion de conductas y acciones que
pueden ser observadas en los empleados y que resultan de gran relevancia para alcanzar
los objetivos organizacionales. Estas conductas y acciones son consideradas una de las
principales fortalezas de la organizacion.

Trabajador: Persona que utiliza sus habilidades, conocimientos y esfuerzo para
realizar un trabajo en beneficio de una empresa o empleador a cambio de una recompensa
financiera previamente acordada (Chiavenato, 2011). Persona natural que presta sus
servicios a un empleador generandose una relacion de subordinacion, el mismo que puede
estar relacionado a cualquier tipo de régimen laboral y en cualquier modalidad de trabajo

(Superintendencia Nacional de Administracién Tributaria [SUNAT], s.f.).
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CAPITULO III

HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis

3.1.1 Hipotesis general

Existe relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Consultora CPELSC de Huancayo en el afio 2022.

3.1.2 Hipotesis especificas

Hes.

Heo.

Hes.

Hea.

Hes.

Existe relacion directa entre la cultura organizacional y los factores actitudinales en
los colaboradores de la Consultora CPELSC de Huancayo en el afio 2022.

Existe relacion directa entre la cultura organizacional y los factores operativos en
los colaboradores de la Consultora CPELSC de Huancayo en el afio 2022.

Existe relacion directa entre el desempefio laboral y el involucramiento en los
colaboradores de la Consultora CPELSC de Huancayo en el afio 2022.

Existe relacion directa entre el desempefio laboral y la consistencia en los
colaboradores de la Consultora CPELSC de Huancayo en el afio 2022.

Existe relacion directa entre el desempefio laboral y la adaptabilidad en los

colaboradores de la Consultora CPELSC de Huancayo en el afio 2022.
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Hes. Existe relacion directa entre el desempefio laboral y la mision en los colaboradores
de la Consultora CPELSC de Huancayo en el afio 2022.
3.2 Variables
3.2.1 Cultura organizacional
Denison (2000) sefiala que la cultura organizacional es todo un conglomerado de
significados cuyo objetivo es describir el método de adaptacion elegido por cierta

organizacion a fin de dar respuesta a tales conflictos.

Tabla 1
Variable Cultura organizacional
Variable Def|n|c_|on Dimensiones Indicadores ITEMS Escal_a _d,e
operacional medicién
Para evaluar la Empoderamiento 1,3,4,5.
cultura se aplicard a . Trabajo en equipo 6,7,8,9,10.
los colaboradores de INvolucramiento
Desarrollo de . .
la consultora . 11,12,13,14,15 Tipo ordinal,
capacidades dado que se
CPEITSC un Valores Centrales 16,17,18,19,20 tiliza |
cuestionario que Acuerd 2192 93.94.95 utiliza la
consta de 60 items, 5 Consistencia cuerdo 122,23,24,25  gscala Likert
para cada una de las Coordinacion e 2627282930 delals,
Cultura 12 subdimensiones, Integracion o donde 1 es
organizacional |as cuales se agrupan Creacion del cambio 31,32,33,34,35 totalmente
en 4 dimensiones o Adaptabilidad Enfoque en el cliente 36,37,38,39,40 en
rasgos culturales. P Aprendizaje desacuerdo
L 41,42,43,44,45 y5
Organizacional
totalmente

Direccion y propésitos
estratégicos

Metas y objetivos 51,52,53,54,55
Visién 56,57,58,59,60

46,47,48,49,50 de acuerdo.
Mision

3.2.2 Desempefio laboral

Chiavenato (2002), menciona que es una evaluacion en todos los aspectos y niveles
del potencial de mejora que tiene la persona que se encuentra en el cargo, resaltando que
todo ese proceso evaluativo sirve para calcular la excelencia, el valor y las cualidades de
un individuo. Asimismo, argumenta que el desempefio laboral es evaluado haciendo uso de

aspectos actitudinales y operativos.
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Variable desempefio laboral
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Variable Deflnlplon Dimensiones Indicadores items Esca_la_ ge
operacional medicién
Para evaluar el Orientacion a resultados  1,2,34
desempefio se aplicara Disciplina 5,6,7,8,9
a los colaboradores de Zictfgjgfnales Actitud cooperativa 10,11, 12, 13,14 Tipo de intervalo,
Lancgun;;:gﬂ:rﬁpqitsc Iniciativa 15,16, 17, 18 g:ggnae?liﬁvle'%z
Desempefio Cconsta de 39 items Respor?sa.bllldad - 19,2021 desempefio:
laboral distribuidos en 2 Conocimiento del trabajo 22, 23, 24, 25, 26 Muy Bajo: 0 39
dimensiones: Factores Calidad 27,28, 29,30, 31, Bajo: 40 - 65
actitudinales y Factores 32,33 Regular: 66 - 91
factores operativosy  Operacionales  Exactitud 34 Alto: 92 -117
seis subfactores. Trabajo en Equipo 35, 36, 37
Liderazgo 38, 39
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1  Método de la investigacion
4.1.1 Meétodo general

La investigacion actual utiliza el método cientifico como método general entendido
por Bernal (2010) como aquel conjunto de procedimientos, postulados y normas que
buscan resolver los problemas de investigacion utilizando los instrumentos y técnicas

necesarias.

4.1.2 Método especifico
Esta investigacion, corresponde al método hipotético — deductivo, puesto que parte
de afirmaciones como hipotesis y tiene por objetivo refutar o falsear tales hipétesis,

sacando conclusiones que deben confrontarse con los hechos (Bernal, 2010).

4.2  Tipo de investigacion
De acuerdo a su objetivo el presente estudio relne las caracteristicas de ser una
investigacion aplicada ya que considerando la teoria existente de la investigacion béasica se

formulan hipétesis con el fin de resolver problemas (Baena, 2017).
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4.2.1. Enfoque de la investigacion
Esta investigacion estd fundamentada en el enfoque cuantitativo, dado que se
cuenta con datos medibles y cuantificables, para ello se considera la utilizacion de datos

estadisticos (Hernandez et al., 2014).

4.2.2. Nivel de la investigacion

El nivel de investigacion se caracteriza por ser correlativo, lo cual implica la
vinculacion de variables a través de un patron previsible en un conjunto o comunidad
(Hernandez et al, 2014). Es decir, se mide cada variable presuntamente relacionada para
después también analizar la correlacion entre la variable “cultura organizacional’ con la

variable ‘desempefio laboral’.

4.2.3. Alcance de la investigacion
Esta investigacion posee un alcance correlacional; ya que busca descubrir como de
relacionan dos variables y determinar su magnitud de asociacion en una muestra especifica

(Hernéandez et al., 2014)

4.3  Disefio de la investigacion

Este estudio se adhiere a un disefio no experimental, que se puede describir como
una forma de investigacion en la cual no se manipulan deliberadamente las variables. En
otras palabras, se refiere a investigaciones en las que no se introduce intencionadamente
cambios en las variables independientes con el proposito de observar su impacto en otras
variables, pues en lugar de ello, la investigacién no experimental se concentra en observar
fendmenos en su entorno natural y luego analizarlos (Hernandez et al., 2014). Su esquema

de investigacion es el siguiente:
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4.3.1. Esquema de investigacion

Oxa

M 1
|
Ox2

Denotacion:

M= Muestra de colaboradores de una consultoria de la ciudad de Huancayo.

O = Observacion.

X1 = Cultura Organizacional (variable 1)

X2 = Desempefio Laboral (variable 2)

r = Relacién entre las 2 variables.
4.4  Poblacion de la investigacion

Se considera poblacién la suma de todos los elementos que llegan a la region
espacial en la que se desarrolla el trabajo de investigacion. De igual forma, una muestra se
define como una parte o porcion representativa de una poblacién, cuyas caracteristicas
esenciales deben ser objetivas y fielmente representadas, de modo que los resultados
obtenidos con la muestra puedan generalizarse a todos los elementos que la constituyen.
poblacion (Bernal, 2010)

La poblacién de estudio son trabajadores de una consultora de Huancayo, el cual
esta compuesto por 44 colaboradores quienes laboran en la Consultora CELPEC, en la que
se identifico personal contratado, voluntarios e internos en las areas de psicologia

organizacional, social comunitaria, educativa y de ventas, siendo en detalle el siguiente:



Tabla 3

Poblacién
TIPO DE PROFESIONALES N°
Psicologos 14
Administradores 10
Ingenieros de Sistemas 1
Asistentes sociales 7
Internos 12

45  Muestra de la investigacion

56

La poblacién del presente estudio esta compuesta por 44 trabajadores y, por ser el

namero de este relativamente pequefio y porque se desea incluir en el estudio a todos los

colaboradores, se opt6 por aplicar un muestreo censal (Hernandez et al., 2018).

45.1 Criterios de inclusion

Colaboradores de una consultora CPELSC de la ciudad de Huancayo, departamento

de Junin.

4.5.2 Criterios de exclusion
e Colaboradores que estén de licencia médica.

e Colaboradores que se encuentran de vacaciones.

e Colaboradores que no desean participar en la investigacion.

4.5.3. Tipo de muestreo

Para esta investigacion, se aplico el muestreo censal, en el cual se incluyeron a

todos los sujetos de la poblacién (Hernandez et al., 2014). En este caso, la muestra esta

compuesta por 44 sujetos de estudio.
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4.6 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.6.1 Técnica

En esta investigacion, se empleo la metodologia de encuesta, la cual, de acuerdo
con Bernal (2010) busca recopilar informacion proporcionada por un grupo o muestra de

individuos sobre si mismos o en relacion a un tema especifico.

4.6.2 Instrumentos

Se utiliz6 el cuestionario como herramienta de investigacion, el cual segin Bernal
(2010) consiste en preguntas escritas que son respondidas por el participante sin necesidad
de la presencia del investigador.

El Cuestionario de Cultura Organizacional de Denison esta implementado por
sesenta items divididos en 4 dimensiones: Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y
Mision. Asi mismo se requiere respuestas en una escala Likert de 1-5.

Asimismo, La Evaluacién de desempefio laboral adaptado por Ana Flores, contiene
39 items distribuidos en dos dimensiones, primero tenemos a los factores actitudinales y

segundo a los factores operativos, cabe resaltar que cuenta con seis subfactores.

4.6.3 Detalles del instrumento Denison

e Ficha técnica de Cultura Organizacional de Denison



Tabla 4

Ficha técnica de cultura organizacional
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Nombre:

Cuestionario de Cultura Organizacional de Denison

Autor:

Adaptacién en Espafia:
Adaptacién peruana:
Adaptacién regional:
Duracion:

Aplicada de forma:
Cantidad de items:

Dimensiones:

Objetivo:

Daniel Denison

Zaderey y Bonavia (2015)

Maria Gracia Zegarra Ballon Neyra (2020)
Mirza Nita Gomez Meza (2020)
Aproximadamente unos 15 minutos.
Grupal o personal.

Sesenta (60)

Implicacién

Consistencia

Adaptabilidad

Mision

Determinar el nivel de cultura organizacional en la

institucion en estudio.

4.6.3.1 Validez y confiabilidad

El Cuestionario de Cultura Organizacional de Denison fue adaptado en la regién

Junin por Gomez (2021), en su investigacion titulada Cultura organizacional en relacion a

la gestion del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo

Olavegoya, instrumento validado por juicio de expertos en la validez de contenido.

Asimismo, el valor de alfa de Cronbach fue de 0,813 por lo que se considera al

instrumento como de ‘muy alta’ validez estadistica.

Por otro lado, la confiabilidad de esta prueba se realiz6 a través de un estudio piloto

que fue aplicado en el Centro de Salud Chilca, donde participaron 20 personas; puesto que

se utiliz6 una escala tipo Likert, el indice de la correlacién para el calculo del coeficiente

se realiz6 por medio del Alfa de Cronbach, donde tal valor fue de 0,958, considerandose

de este modo un instrumento ‘muy confiable’.



59

4.6.4 Detalles del instrumento de desempefio laboral

Detalles del instrumento Desempefio laboral

Tabla 5

Ficha técnica de desempefio laboral

Nombre: Formato de evaluacién de desempefio laboral
Autor: Ana Flores Flores (2017)

Adaptacién: Lima-Perd

Procedencia: Individual

Administracion:

Duracién:

Cantidad de items:

Dimensiones:

Nivel:

Sin limite de tiempo. Aproximadamente de 5 a 12
minutos.

39 items

orientacion a resultados, disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, conocimiento
del trabajo, calidad, exactitud, trabajo en equipo y
liderazgo

Muy bajo (0-39)

Bajo (40-65)

Regular (66-91)

Alto (92-117)

4.6.4.1 Validez y confiabilidad

El cuestionario de desempefio laboral fue elaborado por Flores (2017), en su

investigacion titulada Inteligencia Emocional y el Desempefio Laboral de los trabajadores

del Policlinico Victor Panta Rodriguez de Chimbote en el afio 2017, el mismo que se

utiliz6 debido a que esta direccionado a una poblacién similar a la del presente estudio. La

validez se obtuvo mediante una prueba piloto de 10 personas de ambos sexos y distintos

puestos de trabajo dentro de un centro de salud y en cuanto a la confiabilidad se obtuvo un

Alfa de Cronbach es de 0,91.
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4.7  Proceso de recoleccion de datos

En esta investigacion, para la recopilacion de datos, se presenta un documento que
autoriza el acceso; de esta manera, se busca el compromiso en la participacion para la
investigacion a realizar. En cuanto al método de recopilacion de datos, se aplico la
encuesta y se trabajo con 2 instrumentos, siendo el primero de ellos el Cuestionario de
Cultura Organizacional de Denison (Gomez, 2021) y el Formato de Evaluacion del

Desemperio Laboral (Flores, 2017).

4.7.1 Procesamiento de datos

Se proceso la informacion a través de Microsoft Excel; posteriormente, se pasoé a la
elaboracion de los gréficos y con ello las interpretaciones respectivas. Del mismo modo, se
utilizo el Software Estadistico SPSS, en su ultima version, a través del cual se hallo la
confiabilidad por medio del Alfa de Cronbach, asi como la prueba de normalidad, la

contrastacion de hipdtesis, a través del estadigrafo Rho de Spearman.
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CAPITULOV

RESULTADOS ESTADISTICOS

5.1  Estadisticos descriptivos

El anélisis de los datos recabados hace posible detectar las caracteristicas que posee
una muestra, considerando los diversos datos de filiacion; tales como: edad, estado civil,
género y lugar de procedencia de los 44 colaboradores, los mismos que constituyen nuestra

poblacién en estudio.

5.1.1. Edad

La tabla 6 considera los datos relacionados con la edad de todos los participantes,
donde se contempla que la mayor edad es de 56 afios, la menor edad es de 26 afos, y el
promedio de edad de los mismos es de 34 afios, tomando en consideracion a los 44

participantes.

Tabla 6

Edad de los participantes
Media 33,55
Minimo 26

Maximo 56
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La tabla 7 toma en cuenta la mayor frecuencia para los colaboradores de 27 afos y

32 afos con siete apariciones en cada caso, por lo que representa al 15,9 % de manera

individual, con relacion a los demas casos.

Tabla 7

Frecuencias porcentuales de la edad de los participantes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
26 2 4,5 4,5 4,5
27 7 15,9 15,9 20,5
28 4 9,1 9,1 29,5
29 3 6,8 6,8 36,4
30 3 6,8 6,8 43,2
31 3 6,8 6,8 50,0
32 7 15,9 15,9 65,9
33 1 2,3 2,3 68,2
34 2 4,5 4,5 72,7
35 3 6,8 6,8 79,5
37 1 2,3 2,3 81,8
40 1 2,3 2,3 84,1
43 1 2,3 2,3 86,4
45 2 4,5 45 90,9
50 1 2,3 2,3 93,2
52 1 2,3 2,3 95,5
55 1 2,3 2,3 97,7
56 1 2,3 2,3 100,0
Total 44 100,0 100,0
5.1.2. Sexo

La tabla 8 considera la presencia de 32 varones en el grupo de estudio, siendo el

72,7 % del total de la muestra, a diferencia del 27,3 % de las mujeres que son en total 12

para el estudio.
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Tabla 8
Frecuencias porcentuales del género de los participantes
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Mujeres 12 27,3 27,3 27,3
Varones 32 72,7 72,7 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura 1l
Frecuencias porcentuales del género de los participantes

Sexo

E mujeres
W varones

La figura 1 muestra que un poco mas de la mitad de los participantes esta
representado por los varones a diferencia de las mujeres, quienes representan un poco mas

de la tercera parte del total de la muestra.

5.1.3. Tiempo de servicio

Se consideran los datos estadisticos de las frecuencias de los participantes
considerando el tiempo de servicios.

La tabla 9 muestra que el 65,91 % posee 12 meses de tiempo de servicio,
representado por 29 participantes, mientras que el 9,09 % posee 7 meses de tiempo de
servicios, representado por 4 participantes. En términos generales, los usuarios poseen 11

meses de tiempo de servicios.



Tabla 9
Frecuencias del tiempo de servicio
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
2 4,5 4,5 4,5
2 4,5 4,5 9,1
2 4,5 4,5 13,6
4 9,1 9,1 22,7
2 4,5 4,5 27,3
29 65,9 65,9 93,2
1 2,3 2,3 95,5
1 2,3 2,3 97,7
1 2,3 2,3 100,0
44 100,0 100,0

Figura 2
Frecuencias porcentuales de tiempo de servicios

tiempo de servicio

Porcentaje

12

tiempo de servicio
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La figura 2 muestra que mas de la mitad de los colaboradores tiene 12 meses como

tiempo de servicios en la empresa.

5.1.4. Resultados sobre cultura organizacional

5.1.4.1. Nivel de cultura organizacional.

En la tabla 10, se observa que 30 participantes perciben que la cultura

organizacional en la empresa es regular; mientas que 14 participantes perciben que la

cultura organizacional de la empresa esta deteriorada.
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Tabla 10
Frecuencias y porcentajes segun el nivel de cultura organizacional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Deteriorada 14 31,8 31,8 31,8
Regular 30 68,2 68,2 100,0
Total 44 97,8 100,0

Figura 3

Porcentajes segln el nivel de cultura organizacional

Nivel de Cultura Organizacional

Porcentaje

Deteriorada Regular

En la figura 3, se observa que del total de la muestra (100 %), el 68,18 % percibe
que la organizacion posee una cultura organizacional de nivel regular, mientras que el

31,82 % percibe que la cultura organizacional de la empresa se encuentra deteriorada.

5.1.4.2.Dimensiones de cultura organizacional.
En la tabla 11, se observa que la dimension involucramiento de la cultura
organizacional fue percibida como regular por 38 trabajadores, mientras que 5 consideran

que es bueno y 1 sefiala que esta deteriorado.
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Tabla 11
Frecuencias y porcentajes segln la dimension involucramiento
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Deteriorado 1 2,3 2,3 2,3
Regular 38 86,4 86,4 88,6
Adecuado 5 11,4 11,4 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura 4

Porcentajes segun la dimension involucramiento

Involucramiento

100

Porcentaje

Deteriorado Regular Adecuado

En la figura 4, se observa que la dimension involucramiento de la cultura
organizacional fue considerada como regular por el 86,4 % de los trabajadores que labora
en la Consultora CPELSC, mientras que el 11,36 % tiene una buena percepcion y el 2,27
% lo considera deteriorado.

En la tabla 12, se observa que la dimension involucramiento de la cultura
organizacional fue percibida como regular por 38 trabajadores, mientras que 5 consideran

que es bueno y 1 sefiala que esta deteriorado.
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Tabla 12
Frecuencias y porcentajes segln la dimension consistencia
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 22 50,0 50,0 50,0
Adecuada 22 50,0 50,0 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura 4

Porcentajes segun la dimensién consistencia

30

40

30

Porcentaje

20

Reqular

Consistencia

Adecuada

En la figura 5, se observa que la dimensidn consistencia de la cultura

organizacional fue considerada como regular por el 50 % de los trabajadores que labora en

la Consultora CPELSC y el otro 50 % tiene una buena percepcion de la consistencia.

En la tabla 13, se observa que la dimensién adaptabilidad de la cultura

organizacional fue percibida como regular por 28 trabajadores, mientras que 16 mencionan

que es adecuada.



Tabla 13
Frecuencias y porcentajes segin la dimension adaptabilidad
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 28 63,6 63,6 63,6
Adecuada 16 36,4 36,4 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura 5
Porcentajes segln la dimensién adaptabilidad
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Adaptabilidad

Porcentaje

Regular

Adecuada

En la figura 6, se observa que la dimensién adaptabilidad de la cultura

organizacional fue considerada como regular por el 63,64 % de los trabajadores que labora

en la Consultora CPELSC mientras que el 36,36 % posee una buena percepcion de la

adaptabilidad en la empresa.

En la tabla 14, se observa que la dimension mision de la cultura organizacional fue

percibida como regular por 37 trabajadores, mientras que 7 consideran que esta

deteriorado.



69

Tabla 14

Frecuencias y porcentajes segun la dimension mision

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Deteriorada 7 15,9 15,9 15,9
Regular 37 84,1 84,1 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura 6

Porcentajes segln la dimension mision

Mision

100

Porcentaje

Deteriorada Regular

En la figura 7, se observa que la dimensién mision de la cultura organizacional fue
considerada como regular por el 84,09 % de los trabajadores que labora en la Consultora

CPELSC mientras que el 15,91 % posee una mala percepcion.

5.1.5. Nivel de desempefio laboral
En la tabla 15, se puede observar que, del total de la muestra, 28 participantes
perciben tener regular desempefio laboral, mientras que 14 participantes perciben tener alto

desempefio laboral y, finalmente, 2 participantes perciben tener bajo desempefio laboral.
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Tabla 15
Frecuencias y porcentajes segln el nivel de desempefio laboral
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 2 4,5 4,5 4,5
Regular 28 63,6 63,6 68,2

Alto 14 31,8 31,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura 7

Porcentajes seguln el nivel de desempefio laboral

Nivel de Desempefio Laboral

Porcentaje

Bajo Regular Alto

En la figura 8, se observa que del total de la muestra (100 %), el 63,64 % percibe
tener regular desempefio laboral dentro de la empresa, el 31,82 % percibe tener un alto

desempefio laboral y el 4,55 % percibe tener bajo desempefio laboral.

5.1.5.1.Dimensiones de desempefio laboral.
En la tabla 16, se observa que la dimension de factores actitudinales del desempefio
laboral fue percibida como regular por 24 trabajadores, mientras que 2 trabajadores lo

perciben como bajo y 18 trabajadores consideran que tal dimension posee alto nivel.
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Tabla 16
Frecuencias y porcentajes de los Factores actitudinales
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 2 4,5 4,5 4,5
Regular 24 54,5 54,5 59,1
Alto 18 40,9 40,9 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura 8

Porcentajes segln los Factores actitudinales

Factores actitudinales

60

Porcentaje

Bajo Regular Alto

En la figura 9, se observa que del total de la muestra (100 %), el 54,55 % percibe
los factores actitudinales se encuentran en nivel regular, mientras que el 40,91 % considera
que los factores actitudinales de encuentran en alto nivel y el 4,55 % sefiala tener un bajo
nivel.

En la tabla 17, se observa que 5 trabajadores perciben de nivel muy bajo a la
subdimension disciplinay 1 trabajador a la responsabilidad , mientras que son
consideradas de nivel bajo principalmente las subdimensiones disciplina (22) y
responsabilidad (11), de nivel regular principalmente las subdimensiones responsabilidad

(32), iniciativa (20) y actitud cooperativa (12), finalmente son consideradas de alto nivel,



72

principalmente las subdimensiones orientacion de resultados (31), actitud cooperativa (24)

e iniciativa (23).

Tabla 17

Frecuencias y porcentajes de subdimensiones de Factores actitudinales

Orientacién a Disciplina A. Cooperativa Iniciativa Responsabilidad
resultados
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %

Muy Bajo 0 0,0% 5 11,4 % 0 0,0% 0 0,0% 1 23%
Bajo 1 23% 22 50,0 % 2 45% 1 2,3% 11 25,0 %
Regular 12 27,3 % 15 34,1 % 18 40,9 % 20 45,5 % 32 72,7 %
Alto 31 70,5 % 2 45% 24 54,5 % 23 52,3 % 0 0,0%
44 100 % 44 100 % 44 100,00% 44 100,0 % 44 100,0 %
Figura 9
Porcentajes segin subdimensiones de Factores actitudinales
Sub dimensiones de Factores actitudinales
80%
70.5% 72.7%
70%
60% 54.5% o
50.0% 52.3%
50% 45.5
40.9
A40% 4.1%
30% 27.3 25.0%
20%
11.45
10% 4.5% 4.5%
2.3% 2.3% 2.3% o
0% | I - - | p-0%
Orientacién a Disciplina A.Cooperativa Iniciativa Responsabilidad

resultados

m Muy Bajo ® Bajo Regular m Alto

En la figura 10, se observa que son consideradas de nivel muy bajo las

subdimensiones disciplina (11,4 %) y responsabilidad (2,3 %), mientras que son

consideradas de nivel bajo principalmente las subdimensiones disciplina (50 %) y

responsabilidad (25 %), de nivel regular principalmente las subdimensiones

responsabilidad (72,7 %), iniciativa (45,5 %) y actitud cooperativa (40,9 %), finalmente

son consideras de alto nivel principalmente las subdimensiones orientacion de resultados

(70,5 %), actitud cooperativa (54,5 %) e iniciativa (52,3 %).
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En la tabla 18, se observa que la dimension de factores operativos del desempefio
laboral fue percibida como regular por 25 trabajadores y 19 trabajadores consideran que tal

dimensién posee alto nivel.

Tabla 18
Frecuencias y porcentajes de los Factores operativos
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 25 56,8 56,8 56,8
Alto 19 43,2 43,2 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura 10
Porcentajes segln los Factores operativos

Factrores operativos

G0

Porcentaje

Regular Alto

En la figura 11, se observa que del total de la muestra (100 %), el 58,82 % percibe
los factores operativos se encuentran en nivel regular, mientras que el 43,18 % considera
tener un nivel alto en los factores operativos.

En la tabla 19, se observa que 7 trabajadores perciben de nivel muy bajo a la
subdimension exactitud y 4 trabajadores al liderazgo, mientras que son consideradas de

nivel bajo principalmente las subdimensiones exactitud (17), liderazgo (15) y trabajo en
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equipo (14), mientras que de nivel regular principalmente las subdimensiones calidad (31)
y liderazgo (25), finalmente son consideras de alto nivel principalmente las

subdimensiones conocimiento del trabajo (17) y calidad (7).

Tabla 19

Frecuencias y porcentajes de los Factores operativos

Conocimiento del

trabajo Calidad Exactitud Trabajo el equipo Liderazgo
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Muy Bajo 0 0,0 % 0 0,0 % 7 15,9 % 0 0,0 % 4 9,1 %
Bajo 4 9,1% 6 13,6 % 17 38,6 % 14 31.8% 15 341 %
Regular 23 523% 31 70,5 % 20 45,5 % 30 68,2 % 25 56,8 %
Alto 17 38,6% 7 15,9 % 0 0,0 % 0 0,0 % 0 0,0 %

44 100% 44 100 % 44 100,00 % 44 100,0% 44  100,0 %

Figura 11
Porcentajes segun subdimensiones de Factores operativos
Sub dimensiones de Factores operativos
B0%
° 70.5% 68.2%
T0%
Q,
60% 55 3% 56.8%
509 45.5%
38.6% 38.6%
A40% 31.8% 34.1%
30%
20% 13.6%15‘7% 15.9
9.1% 9.1%
n 1l O
0%
Conoc.del Calidad Exactitud Trab. en equipo Liderazgo
trabajo
= Muy Bajo mBajo Regular mAlto

En la figura 12, se observa que son consideradas de nivel muy bajo las
subdimensiones exactitud (15,9 %) y liderazgo (9,1 %), mientras que son consideradas de
nivel bajo principalmente las subdimensiones exactitud (38,6 %), liderazgo (34,1 %) y
trabajo en equipo (31,8 %), de nivel regular principalmente las subdimensiones calidad
(70,5 %) y trabajo en equipo (68,2 %); finalmente, son consideras de alto nivel

principalmente las subdimensiones conocimiento de trabajo (38,6 %) y calidad (15,7 %).
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5.2. Estadisticos inferenciales

Los resultados estadisticos inferenciales permiten contrastar la hipotesis estadistica
y dar validez o rechazar las mismas. Este proceso de contraste de hipotesis requiere de un
analisis de distribucién normal y homogeneidad de los datos a fin de establecer la

adecuada prueba paramétrica 0 no paramétrica.

5.2.1. Andlisis de variables cultura organizacional y desempefio laboral

El andlisis de distribucién normal de las variables Cultura organizacional y
Desempefio laboral, utilizando la prueba de Shapiro Wilk permite contrastar la Ho de
normalidad. Tomando en cuenta gque se usa este estadistico por contar con menos de 50
datos.
Ho:  Los datos de la poblacion siguen una distribucién normal.

Hi:  Los datos de la poblacion siguen una distribucién no normal.

5.2.1.1. Dimensiones de la variable cultura organizacional.

Considerando las dimensiones de la escala de Cultura organizacional para sus 4
dimensiones, se toman en cuenta las puntuaciones directas de la misma.

En la tabla 20, si se observa que el P-valor < a = 0,05 se acepta la H1 y se rechaza
la HO; sin embargo, cuando el P-valor > a = 0,05 se rechaza la H1 y se acepta la HO; por
consiguiente, segun la tabla siguiente:

Los valores de la Sig. Bil. en cada una de las dimensiones es 0,069; 0,106; 0,386 y
0,263 siendo todas las dimensiones mayores a 0,05 por lo que en cada uno de los casos se
rechaza la hipoétesis alterna y se acepta la hipétesis nula; determinando la distribucion

normal para las dimensiones implicacion, adaptabilidad, consistencia y mision.
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Tabla 20
Pruebas de normalidad — Dimensiones de Cultura organizacional
Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Implicacién ,157 44 ,008 ,953 44 ,069
Consistencia ,123 44 ,092 ,958 44 ,106
Adaptabilidad ,087 44 ,200" 973 44 ,386
Mision 121 44 ,105 ,968 44 ,263

Nota. *. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

5.2.1.2. Puntuacion total de la variable cultura organizacional.

En la tabla 21 se muestra que el Valor P o Sig. Bil.=0,180 > a =0,05 lo cual
implica rechazar la hipoétesis alterna y aceptar la hipétesis nula; asumiendo de este modo la
distribucion normal de los datos y por ende la utilizacion de un estadistico paramétrico

para el andlisis de correlacion de variables.

Tabla 21
Pruebas de normalidad — Cultura organizacional
Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura ,137 44 ,038 ,964 44 ,180

Organizacional
Nota. a. Correccion de significacion de Lilliefors

5.2.1.3. Dimensiones de la variable desempefio laboral.

Considerando las dimensiones de la escala Desempefio laboral para sus 2
dimensiones, se toman en cuenta las puntuaciones directas de la misma.

En la tabla 22, si se observa que el P-valor < a = 0,05 se acepta la H1 y se rechaza
la HO; sin embargo, cuando el P-valor > a = 0,05 se rechaza la H1 y se acepta la HO; por
consiguiente, segun la tabla siguiente:

Los valores de la Sig. Bil. en cada una de las dimensiones es 0,538 y 0,080 siendo

ambas dimensiones mayores a 0,05 por lo que en cada uno de los casos se rechaza la
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hipdtesis alterna y se acepta la hipdtesis nula; determinando la distribucion normal para los

factores actitudinales y factores operativos.

Tabla 22
Pruebas de normalidad — Factores de Desempefio laboral
Kolmogdrov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Factores actitudinales ,093 44 ,200" ,978 44 ,538
Factores operativos ,129 44 ,065 ,954 44 ,080

Nota. *. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccién de significacion de Lilliefors

5.2.1.4. Puntuacién total de la variable desempefio laboral.

En la tabla 23 se evidencia que el Valor P o Sig. Bil.=0,808 > a =0,05 lo cual
implica rechazar la hipotesis alterna y aceptar la hipotesis nula; asumiendo de este modo la
distribucion normal de los datos y por ende la utilizacion de un estadistico paramétrico

para el andlisis de correlacion de variables.

Tabla 23

Pruebas de normalidad — Cultura organizacional

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Desempefio Laboral ,103 44 ,200" ,984 44 ,808

Nota. *. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

5.2.2. Prueba de hipotesis

5.2.2.1. Prueba de hipotesis general.

La prueba de hipotesis de variables se realiza con el estadistico coeficiente de
Pearson dada la condicidn que los datos generales o puntuacion directa, tienen una
distribucion normal.

Ho:  r=0 (No existe correlacion entre Cultura organizacional y Desempefio laboral)

H1: r# 0 (Existe correlacion entre Cultura organizacional y Desempefio laboral)



La tabla 24 muestra la existencia de correlacion, debido a que la Sig. Bilateral es

igual a 0,030 < 0,05, lo que permite rechazar la hipotesis nula de no existencia de

correlacion y aceptar la validez de la hipdtesis alterna, por lo que existe suficiente

evidencia para sefialar que existe relacion directa entre la Cultura Organizacional y el

Desempefio Laboral en los trabajadores de la Consultora CPELSC. Asimismo, se sefiala

que la fuerza de la relacion es de 0,334,

Tabla 24

Correlacion Pearson - Cultura organizacional y Desempefio laboral

Cultura Organizacional

Desempefio Laboral

Cultura Correlacidn de Pearson 1
Organizacional Sig. (bilateral)
N 44
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson ,334"
Sig. (bilateral) ,027
N 44

334
027
44

1

44

Nota. *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

5.2.2.2. Prueba de hipotesis especificas.

5.2.2.2.1. Hipdtesis especifica 1.

Ho:  r=0 (No existe correlacion entre Cultura organizacional y Factores actitudinales)

H1: r+# 0 (Existe correlacion entre Cultura organizacional y Factores actitudinales)

La tabla 25 muestra la existencia de correlacion, debido a que la Sig. Bilateral es

igual a 0,000 < 0,05, lo que permite rechazar la hip6tesis nula de la no existencia de

correlacion y aceptar la validez de la hip6tesis alterna, por lo que existe suficiente

evidencia para sefialar que existe relacion directa entre la Cultura Organizacional y los
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Factores actitudinales en los trabajadores de la Consultora CPELSC. Asimismo, se sefiala

que la fuerza de la relacion es de 0,517.



Tabla 25

Correlacion Pearson - Cultura organizacional y Factores actitudinales
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Cultura Organizacional

Factores actitudinales

Cultura Organizacional Correlacion de Pearson 1
Sig. (bilateral)
N

44

Factores actitudinales  Correlacion de Pearson 517
Sig. (bilateral) ,000

N 44

517"
,000
44

1

44

Nota. **. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

5.2.2.2.2. Hipotesis especifica 2.

Ho:  r=0 (No existe correlacién directa entre Cultura organizacional y Factores

operativos).

H1: r+# 0 (Existe correlacion directa entre Cultura organizacional y Factores

operativos).

La tabla 26 muestra la existencia de correlacion, debido a que la Sig. Bilateral es

igual a 0,030 < 0,05, lo que permite rechazar la hip6tesis nula de no existencia de

correlacion y aceptar la validez de la hip6tesis alterna, por lo que existe suficiente

evidencia para sefialar que existe relacion directa entre la Cultura Organizacional y los

Factores operativos en los trabajadores de la Consultora CPELSC. Asimismo, se sefiala

que la fuerza de la relacion es de 0,328.

Tabla 26

Correlacion Pearson - Cultura organizacional y Factores operativos

Cultura Factores
Organizacional operativos

Cultura Organizacional Correlacion de Pearson 1 ,328"

Sig. (bilateral) ,030

N 44 44
Factores operativos Correlacion de Pearson ,328" 1

Sig. (bilateral) ,030

N 44 44

Nota.*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).



80

5.2.2.2.3. Hipdtesis especifica 3.

Ho:  r=0 (No existe correlacion entre Desempefio laboral e Involucramiento)
H1: r# 0 (Existe correlacion entre Desempeio laboral e Involucramiento)

La tabla 27 muestra la existencia de correlacion, debido a que la Sig. Bilateral es
igual a 0,039 < 0,05, lo que permite rechazar la hipotesis nula de no existencia de
correlacion y aceptar la validez de la hipdtesis alterna, por lo que existe suficiente
evidencia para sefialar que existe relacion directa entre la Cultura Organizacional e
Involucramiento en los trabajadores de la Consultora CPELSC. Asimismo, se sefiala que la

fuerza de la relacion es de 0,313.

Tabla 27
Correlacion Pearson — Desempefio laboral e Involucramiento
Desempefio Involucramiento
Laboral
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 1 313"
Sig. (bilateral) ,039
N 44 44
Involucramiento Correlacién de Pearson ,313" 1
Sig. (bilateral) ,039
N 44 44

Nota. *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

5.2.2.2.4. Hipdtesis especifica 4.

Ho:  r=0 (No existe correlacion entre Desempefio laboral y Consistencia)
H1: r+# 0 (Existe correlacion entre Desempefio laboral e Consistencia)

La tabla 28 muestra la existencia de correlacion, debido a que la Sig. Bilateral es
igual a 0,020 < 0,05, lo que permite rechazar la hip6tesis nula de no existencia de
correlacion y aceptar la validez de la hip6tesis alterna, por lo que existe suficiente
evidencia para sefialar que existe relacion directa entre la Cultura Organizacional e
Consistencia en los trabajadores de la Consultora CPELSC. Asimismo, se sefiala que la

fuerza de la relacién es de 0,349.
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Tabla 28
Correlacion Pearson — Desempefio laboral y Consistencia
Desempefio Consistencia
Laboral
Desempefio Laboral Correlacién de Pearson 1 ,349"
Sig. (bilateral) ,020
N 44 44
Consistencia Correlacién de Pearson ,349" 1
Sig. (bilateral) ,020
N 44 44

Nota. *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

5.2.2.2.5. Hipdtesis especifica 5.

Ho: r=0 (No existe correlacion entre Desempefio laboral y Adaptabilidad).
H1: r+# 0 (Existe correlacion entre Desempeio laboral y Adaptabilidad).

La tabla 29 muestra la existencia de correlacion, debido a que la Sig. Bilateral es
igual a 0,016 < 0,05, lo que permite rechazar la hipotesis nula de no existencia de
correlacion y aceptar la validez de la hipdtesis alterna, por lo que existe suficiente
evidencia para sefialar que existe relacion directa entre la Cultura Organizacional y
Adaptabilidad en los trabajadores de la Consultora CPELSC. Asimismo, se sefiala que la

fuerza de la relacion es de 0,362.

Tabla 29
Correlacion Pearson — Desempefio laboral y Adaptabilidad

Desempefio Adaptabilidad

Laboral
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 1 ,362"
Sig. (bilateral) ,016
N 44 44
Adaptabilidad Correlacion de Pearson ,362" 1
Sig. (bilateral) ,016
N 44 44

Nota. *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

5.2.2.2.6. Hipdtesis especifica 6.
Ho:  r=0 (No existe correlacion entre Desempefio laboral y Mision).

H1: r# 0 (Existe correlacion entre Desempeio laboral y Mision).
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La tabla 30 muestra la existencia de correlacion, debido a que la Sig. Bilateral es
igual a 0,583 > 0,05, lo que permite rechazar la hipotesis alterna de existencia de
correlacion y aceptar la validez de la hipdtesis nula, por lo que existe suficiente evidencia
para sefialar que no existe relacion directa entre Desempefio laboral y Mision en los

trabajadores de la Consultora CPELSC.

Tabla 30
Correlacion Pearson — Desempefio laboral y Mision
Desempefio Misién
Laboral
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 1 ,085
Sig. (bilateral) ,583
N 44 44
Misidn Correlacién de Pearson ,085 1
Sig. (bilateral) ,583
N 44 44

5.3  Discusion de resultados

La presente investigacion sobre cultura organizacional y desempefio laboral denota
elementos resaltantes, enfatizando que la poblacion de este estudio son trabajadores de la
consultora CPELSC de la ciudad de Huancayo.

En este apartado del estudio se muestra los principales resultados obtenidos de las
variables estudiadas cuya muestra consto de 44 trabajadores de la consultora CPELSC de
la ciudad de Huancayo. Para la administracion y calificacién de los instrumentos, se
solicitd con anticipacién la autorizacion de la consultora, en cuanto a la recoleccion de
datos se realizé junto al consentimiento informado dirigido a cada participante y se realiz6
mediante el formulario de Google Forms.

Considerando que el presente estudio tiene como objetivo general, determinar la
relacién existente entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores a través la aplicacion del Cuestionario de Cultura Organizacional de Denison

y el Cuestionario de Desempefio Laboral de Ana Flores. Se denotd que, tras un analisis de
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resultados, donde se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson, se evidencio la
existencia de relacion directa (r = 0,334) entre la Cultura Organizacional y el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la consultora CPELSC, confirmando asi la hipétesis general
de este estudio.

Este resultado corrobora reportes internacionales, donde se sefiala que entre mejor
sea la calidad de la cultura organizacional que experimenten los empleados, mejor y mayor
sera el grado de desempefio laboral (Fragoso y Ruiz, 2020), lo cual concuerda con la
investigacion realizada por Montero (2018), donde se evidencio que al interior de la
empresa Quintero Leather S.A.S. se practica una adecuada cultura organizacional, que a su
vez impacta de forma directa con el desempefio laboral de tal empresa; situacion similar a
lo propuesto por Pazmifio (2020) quien concluye en su estudio que existe una correlacion
positiva entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa Industrias Catedral S.A.

A escala nacional, el resultado coincide con los reportes de relacién directa en
trabajadores administrativos (Jiménez, 2018), en trabajadores del sector Salud (\VVeramatos,
2022), trabajadores del area de Cobranzas. Y a escala regional, Torpoco y Malpartida
(2022) también determinaron que, a mayor nivel de cultura organizacional, mayor sera el
desempefio laboral, incrementado asi la productividad y satisfaccion de los trabajadores.

En relacion con el primer objetivo especifico, se demostro la existencia de relacién
directa entre cultura organizacional y factores actitudinales en los trabajadores de la
consultora CPELSC. Cabe mencionar que los factores actitudinales hacen referencia al
conjunto de caracteres que apertura la utilidad de una persona para lograr un desempefio
completo en una actividad especifica, tales como la disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa y responsabilidad (Chiavenato, 2011). Tal resultado es similar a lo expuesto por

Cerquin (2022), en cuya investigacion se demostro que existe relacion directa entre la
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cultura organizacional y los factores actitudinales del desempefio laboral en los
trabajadores del area de operaciones de la empresa Geofusion Ingenieria y Servicios
Generales S.R.L.

Asimismo, Bromley y Diaz (2021) refuerzan esta idea en su estudio realizado en
una distribuidora de productos escolares, mencionan que cuando las creencias y
costumbres de los trabajadores no son adecuadas ni se encuentran muy bien establecidas
en la organizacion, ello repercute considerablemente en el desempefio de los mismos al
interior de la empresa al momento de realizar sus actividades; puesto que se refleja poca
motivacidn, compromiso y una inadecuada actitud en torno al cumplimiento de las metas
planteadas. Pues, si muy bien la cultura organizacional viene a ser la personalidad de la
empresa, la actitud o el comportamiento viene ser la manifestacion de esta, el mismo que
suele ser evidente con facilidad (Llanos, 2016).

Respecto al segundo objetivo especifico, se hallé que existe una relacion directa
entre cultura organizacional y factores operativos en los trabajadores de la consultora
CPELSC. Por ende, a mayor percepcion de una adecuada cultura organizacional, mayor
sera el conjunto de recursos y pautas formativas (conocimiento del trabajo, calidad,
cantidad, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo) que se usa en una actividad determinada
y se desarrollan durante la practica Naranjo (2014), coincidiendo con lo hallado por
Cerquin (2022), en su investigacion, donde se demostrd que existe relacién directa entre la
cultura organizacional y los factores operativos del desempefio laboral entre los
trabajadores de la empresa estudiada.

En relacion al tercer objetivo especifico, se determind que existe una relacion
directa entre desemperio laboral e involucramiento en los trabajadores de la consultora
CPELSC. Por ende, a mayor percepcion de desempefio laboral, mayor sera el compromiso

que tienen los trabajadores con los objetivos y metas de la empresa (Denison, et al., 2014).
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Lo cual concuerda con el reporte de Hingio Gomez (2020), quien destaca la importancia
crucial de la identificacion y la integracion de los colaboradores en una organizacion, ya
que esto puede tener un impacto tanto favorable como desfavorable en su desempefio, lo
que a su vez afecta la productividad y los logros de la organizacion.

Respecto al cuarto objetivo especifico, se hallo que existe relacion directa entre
desempefio laboral y consistencia en los trabajadores de la consultora CPELSC. Por ende,
a mayor coherencia entre los valores, acciones y acuerdos en los trabajadores, mayor sera
la percepcion de desemperio laboral, facilitando una sola direccionalidad (Garcia, 2017).
Tal resultado es similar al estudio realizado en el departamento de emergencias de un
Centro Hospitalario, puesto que se corroboré que existe correlacion moderada entre la
consistencia organizacional y el desempefio laboral (Fernandez et al., 2022).

Con relacion al quinto objetivo especifico, se determind que existe una relacion
positiva entre desempefio laboral y adaptabilidad en los trabajadores de la consultora
CPELSC. Por ende, a mayor percepcion del desempefio laboral, mayor sera la capacidad
de adaptabilidad a los cambios que se originan en el entorno y de afrontar adecuadamente
las demandas de los clientes, es decir mayor flexibilidad (Denison et al., 2013); ya que la
capacidad dindmica de adaptacion esté relacionada con la capacidad para responder a
condiciones ambientales cambiantes y es determinado por la capacidad de aprender y
modificar los recursos disponibles a fin de responder a la dinamica del entorno, por tanto
una organizacién con mayor capacidad de dinamismo y adaptacion sera capaz de asignar
recursos de forma rapida y efectiva para afrontar los problemas y eventos de crisis
(Garzon, 2018).

Finalmente, en torno al sexto objetivo especifico, se hallé que no existe una
correlacion directa entre desempefio laboral y misién en los trabajadores de la consultora

CPELSC. Por ende, se evidencia que en la organizacion el sentido de propdsito o claridad
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en torno a las metas organizacionales no posee relacion directa con la percepcion del
desempefio laboral. Caso contrario es lo expuesto por Fernandez et al., (2022), quien
demostro en su investigacion realizada en el Departamento de Emergencias de un Centro
Hospitalario que la mision organizacional se asocia de forma significativa con el
desempefio laboral. Del mismo modo, Vargas y Flores (2019) en su investigacion que
abarcé a la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en el ambito del desempefio
laboral de los bibliotecarios de México, sefiala que, si los trabajadores desconocen la
vision de la compafiia, su enfoque laboral se limita a satisfacer sus propias metas
personales. Esto implica que trabajan Gnicamente para beneficiarse a si mismos y se
centran en el presente, posiblemente porque su motivacion se basa exclusivamente en

recompensas econdmicas y no en contribuir al crecimiento de la empresa.
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CONCLUSIONES

Considerando los resultados que se desprenden de la presente investigacion, se
logré obtener las siguientes conclusiones:

e Existe relacion directa entre la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral en los
colaboradores de la consultora CPELSC, debido a que el nivel de significancia bilateral
es p =0,030 <0,05; y la fuerza de la relacion es de 0,334, lo que significa que las
creencias, costumbres, valores, etc. de los trabajadores esta relacionada directamente
con el grado de cumplimiento de sus actividades al interior de la empresa.

e Se encuentra correlacion directa entre la Cultura organizacional y la dimension factores
actitudinales del Desempefio Laboral en los colaboradores de la Consultora CPELSC,
porque el nivel el nivel de significancia bilateral p es = 0,000 < 0,05; y la fuerza de la
relacion es de 0,517, lo que sefiala que las creencias, costumbres, valores, etc. de los
trabajadores esta relacionada directamente con la disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa y responsabilidad de los mismos.

e La Cultura organizacional y los factores operativos del Desempefio laboral de la
Consultora CPELSC presentan una relacion directa debido a que el nivel de
significancia bilateral p es = 0,030 < 0,05; y la fuerza de la relacion es de 0,328, lo que
significa que las creencias, costumbres, valores, etc. de los colaboradores esta
relacionada directamente con el conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,
trabajo en equipo y liderazgo. Esto sugiere que la cultura organizacional influye en la
forma en que los empleados ejecutan sus tareas diarias.

¢ Se halla correlacion directa entre el desempefio laboral y la dimensién involucramiento
de la Cultura Organizacional en los trabajadores de la Consultora CPELSC, porque el

nivel de significancia bilateral p es = 0,039 < 0,05; y la fuerza de la relacién es de
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0,313, lo cual significa que el grado de cumplimiento de sus actividades al interior de la
empresa esta relacionada directamente con el grado de compromiso que tienen los
miembros de la empresa con los objetivos y metas de la misma.

El desempefio laboral y la dimension consistencia de la Cultura organizacional de la
Consultora CPELSC presentan una relacion directa debido a que el nivel de
significancia bilateral p es = 0,020 < 0,05; y la fuerza de la relacion es de 0,349, lo cual
significa que el grado de cumplimiento de sus actividades al interior de la empresa esta
relacionada directamente con la congruencia en los principios, estructuras internas,
procedimientos y acciones que exista en la empresa.

Se halla correlacion directa entre el desempefio laboral y la dimensién adaptabilidad

de la Cultura Organizacional en los colaboradores de la Consultora CPELSC, porque el
nivel de significancia bilateral p es = 0,016 < 0,05; y la fuerza de la relacién es de
0,362, lo cual hacer referencia a que existe una relacion directa entre el grado de
cumplimiento de los trabajadores en torno sus actividades al interior de la empresay la
capacidad para responder adecuadamente a los cambios del entorno y efectuar
modificaciones requeridas a las nuevas demandas.

El desempefio laboral y la dimension misién de la Cultura organizacional de la
Consultora CPELSC no presentan una relacion directa debido a que el nivel de
significancia bilateral p es = 0,583 > 0,05, lo cual significa que no existe relacion
directa entre el grado de cumplimiento de los colaboradores en torno sus actividades al
interior de la empresa y el propdsito de existencia que tiene la empresa definida por las

metas, objetivos y direccion.
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RECOMENDACIONES

Replantear con claridad y precision tanto el proposito como la ruta que debe seguir la
empresa, tomando en consideracién principalmente a la mision, vision, objetivos y
metas, las mismas que deben ser difundidas constantemente entre los miembros de la
empresa y debe ser importante hacer énfasis en el proceso de induccion al nuevo
personal.

Implementar un programa de capacitacion en habilidades blandas orientado hacia los
resultados que fomente la disciplina preventiva a través de la autonomia responsable en
los trabajadores, donde se establezcan objetivos SMART junto a cada uno de ellos,
asimismo se sugiere al area de Recursos Humanos brindar herramientas a los
trabajadores través de la promocion de habitos productivos, como la planificacion
anticipada, priorizacion de tareas o gestion eficiente del tiempo.

Incorporar un programa de capacitacion para los trabajadores, a fin de mejorar las
habilidades y conocimientos de cada trabajador, en temas de psicologia educativa,
comunitaria, social y clinica, la misma que debe ser fomentada con liderazgo a fin de
generar una cultura de aprendizaje.

Implementar un programa de incentivos que este alineado a los objetivos individuales
de cada trabajador, que fomente el trabajo en equipo y que genere una motivacion
adicional para esforzarse y destacar en sus roles.

Definir de mejor manera los valores centrales fundamentales de la empresa e
impartirlos entre sus miembros, los mismos que moldearan su conducta, guiandolos a
desempefiarse con mayor sentido de integridad y compromiso. Del mismo modo se

sugiere mejorar los canales de comunicacion interna en la empresa a través de la
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comunicacion horizontal a fin de facilitar las coordinaciones en todas las areas y
fomentar el trabajo colaborativo.

Propiciar una cultura de innovacion donde se fomente la diversidad de pensamiento y
opiniones, a fin de lograr un ambiente laboral inclusivo que permitira a los trabajadores
tener una vision abierta sobre la realidad, con empatia y capacidad para crear soluciones
innovadoras frente a futuros cambios. Del mismo se recomienda incorporar a la
resiliencia en programas de capacitacion sobre habilidades blandas.

Profundizar la investigacion en los posibles factores de la poca importancia que algunas
empresas brindan a impartir sus objetivos y metas con claridad entre sus trabajadores en
la ciudad de Huancayo; puesto que no se relaciona directamente con el desempefio

laboral de los mismos.
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Anexo 1: Consentimiento informado para la investigacion dirigido al gerente.

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

SOLICITO: Permiso para la utilizacion del nombre
de la consultora en la tesis

Dr.

TRUCIOS QUINTE ROBERTO FREDY . :

GERENTE GENERAL DE LA “CONSULTORIA EN PSICOLOGIA EDUCATIVA, LABORAL, SOCIAL Y
COMUNITARIA - CPELSC"

SAN JERONIMO DE TUNAN - HUANCAYO.

Nosotras, Galvez Sullca Karen Jimena, identificada con N* de DNI 70296198 y Miguel Camarena Diana
Marilu, identficada con N°® de DNI 72812589; bachilleres de la carrera profesional de Psicologia de la Universidad
Continental, ante usted nos presentamos con debido respeto y exponemos lo siguiente:

Al contar con la propuesta del desarolio de la investigacion titulada: "“CULTURA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DE LA CONSULTORA CPELSC - HUANCAYO, 2022,
solicitamos a su despacho poder usar el nombre de su consultora en el titulo en referencia al estudio, el cual tienes
fines exclusivamente de investigacion y manteniendo los datos hallados en absoluta confidencialidad.

Por lo expuesto, solicitamos su aceptacion al requerimiento sefialado.

Huancayo, 07 de setiembre del 2022

()

/

Galvez Sullca Karen Jimena Migue! Cafafena Diana Marilu
DNI: 70206198 DNI: 72812589
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Anexo 2: Permiso para la aplicacion de los instrumentos de la investigacion.

“‘Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional®

SOLICITO: Permiso para la aplicacion del
instrumento de investigacion.

Dr.
TRUCIOS QUINTE ROBERTO FREDY )
GERENTE GENERAL DE LA “CONSULTORIA EN PSICOLOGIA EDUCATIVA, LABORAL, SOCIAL Y
COMUNITARIA - CPELSC”
SAN JERONIMO DE TUNAN - HUANCAYO.

Nosotras, Galvez Sullca Karen Jimena, identificada con N° de DNI 70296198 y Miguel Camarena
Diana Marilu, identificada con N° de DNI 72812589, bachilleres de la carrera profesional de Psicologia

de la Universidad Continental, ante usted nos presentamos con debido respeto y exponemos lo siguiente:

Al contar con la propuesta del desarrolio de la investigacion titulada: “CULTURA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DE LA CONSULTORA
CPELSC - HUANCAYO, 2022", solicitamos a su despacho nos brinde las facilidades para la recoleccion
de informacién a través de dos instrumentos psicolégicos, el primero se trata de un cuestionario que
evaluara el desempefio laboral y el segundo un cuestionario que evaluara la cultura organizacional,
ambos pertenecen a las variables en estudio; siendo los cuales de manera anénima y con el respectivo
consentimiento informado, con datos previstos para el uso exclusivo en la investigacion.

Por lo expuesto, solicitamos su aceptacion al requerimiento sefialado.

Huancayo, 07 de setiembre del 2022.

()

[

]
Galvez Sullca Kz;ren Jimena Miguel Camarena Diana Marilu

DNI: 70296198 DNI: 72812589




Anexo 3: Consentimiento informado dirigido a los colaboradores.

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA COLABORADORES DE LA CONSULTORA
Proposito del estudio:
Lo estamos invitando a participar en un estudio para evaluar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral, este es un estudio que serd desarrollado por la
Facultad de Psicologia de la Universidad Continental.
El cuestionario de Desempeno Laboral y el de Cultura Organizacional, se realizara a
través de preguntas que usted respondera con la mayor honestidad, usted podra tomar
el tiempo que sea necesario para responder, también puede parar con la entrevista en el
momento que lo necesite
Si decide participar en este estudio, se realizara lo siguiente:

1. Se aplicara un Cuestionario de Desempefio Laboral.

2. Se aplicara un Cuestionario de Cultura Organizacional.
Riesgos:
La aplicacion del instrumento no demandara ningtin riesgo para su salud.
Beneficios:
Los costos y el andlisis de las misma seran cubiertos por el estudio y no le ocasionaran
gasto alguno. Asi mismo servira como evidencia para futuros estudios y ello contribuya a
que se le dé importancia adecuada a la cultura organizacional que debe impartirse en
cada institucion o empresa.
Costos y compensacion

No deberd pagar nada por participar en el estudio. lgualmente, no recibird ningin
incentivo economico ni de otra indole.

Confidencialidad:

Nosotros guardaremos su informacion con codigos y no con nombres. Si los resultados
de este seguimiento son publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita la
identificacion de las personas que participaron en este estudio.

Derechos del participante:

Si decide participar en el estudio, puede retirarse de este en cualquier momento, o no
participar en una parte del estudio sin que ello ocasiones ningun perjuicio para usted.

Una copia de este consentimiento informado le sera entregada.
DECLARACION Y/O CONSENTIMIENTO
Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las actividades en las que

participaré si decido ingresar al estudio, también entiendo que puedo decidir no participar
y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.
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Anexo 4: Cuestionario de Cultura Organizacional adaptado por Gomez Meza, Mirza

Nita
Datos generales:
Edad: .....cvvvnae Sexo: M () F( ) Profesion: ....ccociiiiiiiiiiaimiiianrnnrannasess
Especialidad: ..cvveaiririiinirisisii s s nsnn e ssans

Servicio en el que Iabora......iiiiiii

Totalmente en | En desacuerdo | Nien acuerdo, De acuerdo Totalmente
desacuerdo ni cn desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
PUNTAJE
N° ITEM o T e e P Y 1

DIMENSION 1: IMPLICACION O INVOLUCRAMIENTO

La mayoeria de los miembros de este grupo estdn muy comprometidos
con su trabajo

1

Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la
2 mejor informacién

La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la
3 informacién que se necesita

Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo
4

La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a todo el
5 mundo en algiin grado

Se fomenta activamente la organizacion entre los diferentes grupos de
6 esta organizacion

7 | Trabajar en el grupo es como formar parte de un equipo

8 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el
peso en la direccidén

9 | Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta
organizacidn

El trabajo se organiza de modo que cada persona entienda la relacion

10 entre su trabajo v los ohjetivos de la organizacion

La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si
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mismas

Las capacidades del “banquillo”™ { los futuros lideres en el grupo) se |

mejoran constantiemente

12
- El grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades
de sus miembros
13
La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de
14 venlaja competitiva
A menudo surgen problemas porque ne disponemos de las
15 habilidades necesarias para hacer el trabajo

DIMENSION 2: CONSISTENCIA

16 | Los lideres y directores practican lo que pregonan

17 | Existe un estilo de direccién caracteristico con un conjunto de
pricticas distintivas

18 | Existe un conjunto de valores claros ¥ consistentes que rigen la forma
en que nos conducimos

19 | Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas

20 | Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento ¥ nos ayuda
a distinguir lo correcto

21 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar
soluciones donde todos ganen

22 | Este grupo tiene un cultura “fuerte™

23 | Nos resulta fécil lograr el consenso, aun en temas dificiles

24 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas
claves

25 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de
hacer las cosas

26 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible
Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una

erspectiva comin
27 | PP

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta
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28

organizacion

29

Trabajar con alguien de otro grupo de csta organizacion es como
trabajar con alguien de otra organizacion

30

Existe una buena alineaciéon de objetivos entre los diferentes niveles
jerarquicos

DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD

31

La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y ficil de cambiar

32

Respondemos bien a los cambios del entorno.

33

Adoptamos de forma continua nuevas y mejores formas de hacer las
cOsas.

34

Los intentos de realizar cambios suclen encontrar resistencias.

35 | Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para
introducir cambios.
36 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros pacientes conducen

a menudo a introducir cambios.

37

La informacién sobre nuestros pacientes influye en nuestras
decisiones.

38

Todos tenemos una comprension profunda de los descos y
necesidades de nuestro entorno.

39

Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los
pacientes.

40

Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los pacientes.

41

Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y
mejorar.

42

Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados

43 | Muchas ideas “se pierden por el camino™
44 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano
45 | Nos aseguramos de que “la mano derecha’” sepa lo que esta haciendo

la izquierda

DIMENSION 4: MISION

46

Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo

47

Nuestra estrategia sirve de ¢jemplo a otras organizaciones
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48 | Esta organizacion tiene una mision clara que le olorga sentido y
rumbo a nuestro trabajo
49 | Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro
50 | La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara
51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir
52 | Los lideres fijan metas ambiciosas pero realistas
53 | Ladireccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar
54 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos
fijados
Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer
55 para tener existo a largo plazo
56 | Tenemos una visién compartida de como serd esta organizacion al
futuro
57 | Los lideres tienen una perspectiva a largo plazo
El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visién a
58 largo plazo
59 | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros
60 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer

nuestra vision a largo plazo

Gracias por su colaboracion.




EVALUADO(A) :

Anexo 5: Cuestionario de Desempefio Laboral.

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

EDAD

SEXO

ESPECIALIDAD
INSTITUCION EDUCATIVA

CARGO

FECHA z

INSTRUCCIONES:

Responda las siguientes preguntas de manera objetiva, de acuerdo al desempefio laboral

de cada trabajador. Marque con una (X)

Nunca 0
| Algunas veces 1
Frecuentemente | 2
Siempre 3

N*® DIMENSIONES/TEMS AV
ORIENTACION DE RESULTADOS 1

1 |Termina su trabajo oportunamente en los plazos
senalados a funcion de la normatividad institucional.

2 | Cumple con las tareas que se le asigna.

3 | Realiza eficazmente su trabajo

4 | Cuando recibo una orden, cumplo con prontitud sin
buscar excusas para aplazar el asunto.
DISCIPLINA

5 | Realizo las labores de acuerdo a lo planificado.

6 | Me gusta ordenar las cosas.

7 | No me molesta el desorden

8 | Con que frecuencia llega tarde.

9 | Falta continuamente al trabajo
ACTITUD COOPERATIVA

10 | Se muestra amable y respetuoso con los usuarios (asegurados)
y compaiieros de trabajo.

11 | Brinda una adecuada orientacion a los pacientes.

12 | Evita los conflictos dentro del equipo de trabajo.

13 | Utilizo un buen vocabulario en el trabajo

14 | Escucho |la opinion de los demas
INICIATIVA

15 | Propone nuevas ideas para mejorar los procesos de trabajo.

16 | Se muestra asequible al cambio

17 | Es proactivo

18 | Tiene gran capacidad para resolver problemas y anticiparse a

los conflictos.
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RESPONSABILIDAD

19 | Asume las consecuencias de las actividades realizadas en su
trabajo.

20 | Llega puntualmente al centro de salud.

21 | ;Persiste hasta gue alcance la meta fijada?
CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

22 | Planifica con anticipacion sus actividades

23 | Hace uso de indicadores para logra metas establecidas.

24 | Se preocupa por alcanzar las metas propuestas.

25 | El esfuerzo que realizas va acorde con los objetivos del centro

&

de salud.

Realiza bien su trabajo y tareas relacionadas con el puesto gue
desempena.

CALIDAD

2T | No comete errores al realizar su trabajo.

28 | Hace uso racional de los recursos

29 | No requiere de una supervision frecuente en los trabajos que
realiza.

30 | La supervision que requiero en el trabajo es minima.

31 | Es profesional v competente en el trabajo que realiza.

32 | Se muestra cortés y educado en el trato hacia los demas.

33 | Hago mi trabajo lo mejor posible
EXACTITUD

34 | ;Siempre se si el trabajo esta bien o mal?
TRABAJO EN EQUIPO

35 | Muestra una actitud positiva para integrarse al equipo de
trabajo.

36 | Se identifica facilmente con los objetives del equipo de trabajo.

37 | Apoyo los programas de mejoramiento de la empresa.

LIDERAZGO

Los lideres son importantes dentro del centro de salud?

Ud. se considera un lider dentro del centro de salud?
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Anexo 6: Fotos de la aplicacion de los instrumentos.

E CULTURA ORGANIZACIONAL 1 %

Preguntas  Respuestass @)  Configuracion

45 respuestas Ver en Hojas de caleulo

Mo se aceptan més respuestas (D

Mensaje para los encuestados

Ya no se aceplan respuestas en este formulario

Resumen Pregunta Individual

leyfergas@gmail .com - 1 de 45 > & o

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL

Tenga usted un cordial saludo,
El presente cuestionario es parte del convenio interinstitucional.

* Indica que |z pregunta es obligatoria

Correo ™

leyfergas@gmail.com

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La participacidn en este estudio es de cardcter voluntario y la informacion gue se recoja serd estrictamente
confidencial y no se usard para ninglin otro propésito.

Mediante la presente yo: *

(®) Acepto volumariamente participar en el estudia

() No acepto participar en el estudio.

Aplicacion de los instrumentos a los trabajadores de la consultora CPELSC.
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Mo = pusden editar laz respuestas

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL

Tenga usted un cordial saludo,
El presents cuestionario e= parts del convenio interinstitucional.

* Indica gue la pregunta es obligatona

Correo *

eyfergas@gmail.com

COMNSENTIMIENTO INFORMADO

La participacion en este estwudio 25 de cardcter voluntario v la informacian que 3= recoja sers estrictamente
cenfidencial ¥ no se usara para ningln otro propdsito.

Mediante la presente yo: *

@ Acepto voluntariamente participar en el estudia.

| Mo acepto participar en el estudio.

DATOS DE FILIACION

Valorames su sinceridad.

Sexo: ¥

@ Femenine

Wasculino

Edad: *

Grado de Instruccion *

Aplicacion de los instrumentos a los trabajadores de la consultora CPELSC.
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O

42

4

4

CULTURA ORGANIZACIONAL (respuestas) &

Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda
QMenis & ¢ & § 100% v € % O 00 13| Predet. v - + B I 5 A L ErvivpvAr @ |
- .ﬁ‘ Mautral
B c D E F G H
Direccion de comeo eleciionico  Mediante la presente yo: Sexe: Edac Grado de Instr 1. La mayoria (2. Lainforma 3. Cada miem 4. Hay una buena planific
leyfergas{@gmail.com Acepto voluntaiamente participar en el estudio.  Femenino 30 Tecnica. Muy en acuerdo Muy en acuerd Muy en acuerc Deacuerdo
norcalizarragaalvaro@gmail.com  Acepto voluntariamente participar en el estudio.  Femenino 35 Tecnica. Deacuerdo  Deacuerdo  Deacuerdo  En desacuerdo
jhonattanquinonesquisped32@gr Acepto voluntariamente participar en el estudio.  Masculing 27 Universitaria. Deacuerdo  Deacuerdo  Deacuerdo  Deacuerdo
huamanguzmanjorginhof@gmail ¢ Acepto voluntaiamente participar en el estudio.  Masculing 27 Técnica. En desacuerdo Neutral Deacuerdo  Neutral
xiomaramalpartidasantos{@omal « Acepto voluntaiamente participar en el estudio.  Femenino 29 Técnica. Neutral Neutral Neutral En desacugrdn
fresuca1905@gmail com Acepto voluntanamente participar en el esfudio.  Masculing 56 Técnica. Deacuerde  Deacuerde  Deacuerde  Deacuerde
ynostrozaru@gmail com Acepto voluntanamente participar en el esfudio.  Femening 26 Técnica. Deacuerde  Deacuerde  Deacuerde  Deacuerde
llzcctahuamanij@gmail.com Acepto voluntaiamente participar en el estudie.  Masculing 27 Técnica. Deacuerdo  Deacuerde  Deacuerdo  Muy en acugrdo
rolandozaratel470@gmail.com  Acepto veluntariamente participar en el estudio.  Masculing 52 Técnica. Muy en acuerdo Deacuerde  Deacuerdo  Deacuerde
chuamanicasfilo@gmailcom  Acepto veluntariamente participar en el estudio.  Masculing 30 Técnica. Deacuerdo  Deacusrde  Deacuerdo  Deacuerde
wilderrivasiS@gmail.com Acepto voluntaiamente participar en el estudio.  Masculino 43 Técnica. Deacuerdo  Deacusrde  Deacuerdo  Deacuerde
lourdests@hotmail.com Acepto voluntaiamente participar en el estudic.  Femenino 40 Universitaria. Neutral Deacuerdo  Neutral Neutral
siul studio@gmail com Acepto voluntaiamente participar en el estudie.  Masculino 34 Técnica. Neutral Deacuerdo  Deacuerde  Neutral
gparedesm0210@gmail.com  Acepto voluntariamente participar en el estudio. Femenino 32 Tecnica. Neutral Neutral Neutral Neutral
dannesocualaya@gomail.com  Acepto voluntariamente participar en el estudio. Femenino 27 Tecnica. Neutral Neutral Neutral Neutral
brolinzotoS@gmail.com Acepto voluntariamente participar en el estudio.  Masculing 3 Tecnica. Neutral Meutral Deacuerdo  Deacuerdo
jmartiez392 @gmail. com Acepto voluntariamente participar en el estudio.  Masculing 26 Tecnica. Neutral Deacuerdo  Meutral En desacuerdo
anderlyndelacruzcondori@gmail. Acepto voluntaiamente participar en el estudio.  Masculing 27 Técnica. Muy en acuerdo Deacuerde  Deacuerdo  Deacuerdo
benja1995(@gamil.com Acepto voluntanamente participar en el esfudio.  Masculino 28 Técnica. Muy en acuerdo Muy en acuerd Deacuerdo  Neutral
ginasanbria@gmail.com Acepto voluntanamente participar en el esfudio.  Femening 27 Técnica. Neutral Neutral Neutral Neutral
unfiveroserick03@gmailcom  Acepto veluntaiamente participar en el estudio.  Masculing 28 Técnica. Muy en acuerde Muy en acuerd Muy en acuer Muy en acugrdo
cfloresvelasquezsT 1@gmail.com Acepto veluntariamente participar en el estudio.  Masculing 32 Técnica. Deacuerde  Deacuerde  Deacuerde  Deacuerde
poalm.a@hotmail com Acepto voluntaiamente participar en el estudie.  Masculing 33 Técnica. Deacuerde  Deacuerde  Deacuerde  Deacuerde
aracelygeraldyne@gmail.com  Acepto veluntariamente participar en el estudio.  Femenino 35 Técnica. Muy en acuerdo Muy en acuerd Muy en acuer Muy en acugrdo
jelsonpaulberriosrivera@gmail.col Acepto voluntaiamente participar en el esfudio.  Masculino 45 Técnica. Muy en acuerde Neutral Muy en acuer: Neutral
jehn0392331jr@gmail com Acepto voluntaiamente participar en el estudie.  Masculino 32 Técnica. Muy en acuerdo Muy en acuerd Muy en acuer Muy en acuerdo
helenlilzana@gmail.com Acepto voluntaiamente participar en el estudic.  Femenino 34 Técnica. Neutral Deacuerdo  Muy en desac Deacuerdo
brianjoselopezvalenzuelai@gmai Acepto voluntariamente participar en el estudio.  Masculing 29 Tecnica. Muy en acuerdo Deacuerde  Deacuerdo  Deacuerdo
963261366romario@gmail.com  Acepto voluntariamente participar en el estudio.  Masculing 27 Tecnica. Deacuerdo  Deacuerdo  Muy en acuer Muy en acuerdo
josequevaragoya@gmail.com  Acepto voluntariamente participar en el estudio.  Masculing 32 Tecnica. Muy en desacue En desacuerdo Muy en acuert Muy en acuerdo
jordanhuarnijimenezfi@gmail.com Acepto voluntariamente participar en el estudio.  Masculing 29 Tecnica. Deacuerdo  Deacuerdo  Deacuerdo  Deacuerdo
frankio forresacevedol 23@gmail Acepto voluntaiamente participar en el estudio.  Masculing 28 Técnica. Neutral Deacuerdo  Deacuerde  Deacuerdo
misteriodeifer@gmail com No acepto parficipar en el estudio.
mauricieah1111@gmail.com Acepto voluntanamente participar en el esfudio.  Masculing 55 Técnica. Muy en acuerde Deacuerde  Deacuerdo  Deacuerde
Jhedsonpaucari@gmail.com Acepto voluntaiamente participar en el esfudio.  Masculing 32 Universitaria. Deacuerde  Deacuerde  Deacuerdo  Deacuerdo
miguelito120465@gmail.com  Acepto voluntariamente participar en el estudio.  Masculing 37 Técnica. Deacuerde  Deacuerde  Deacuerde  Deacuerde
romeroriosmaricruz@gmail.com  Acepto voluntariamente participar en el estudio.  Femenino 25 Técnica. Neutral Neutral Neutral Neutral
Jparionalucerof@gmail.com Acepto voluntaiamente participar en el estudio.  Masculino 45 Técnica. Muy en acuerde Neutral Muy en acuer Muy en acugrdo
alexsander.ga ar@gmailcom  Acepto veluntariamente participar en el estudio.  Masculing 32 Técnica. Deacuerdo  MNeutral Deacuerdo  Deacuerdo
fabriZkd@gmail. com Acepto voluntaiamente participar en el estudie.  Masculino 35 Técnica. En desacuerdo Meutral En desacuerd Neutral
maycelperezjorgef@gmail.com  Acepto veluntariamente participar en el estudio.  Masculing 30 Tecnica. Deacuerdo  Deacuerde  Deacuerdo  En desacuerdo
reikored1@gmail.com Acepto voluntaiamente participar en el estudio.  Masculino 31 Tecnica. Deacuerdo  Deacuerde  Deacuerdo  Deacuerdo
raulcesarabe@gmail.com Acepto voluntaiamente participar en el estudio.  Masculino 50 Universitaria. Deacuerde  Deacuerdo  Deacuerdo  Deacuerdo
elviscarhuamaca@gmail.com  Acepto veluntaiamente participar en el estudio. - Masculing 32 Tecnica. Deacuerdo  Deacuerdo  Deacuerdo  Deacuerdo
nahe434@gmail.com Acepto voluntanamente participar en el esfudio.  Femenino 31 Técnica. Deacuerde  Deacuerde  Deacuerdo  Deacuerdo

Consolidacion de las respuestas obtenidas en la aplicacion de los instrumentos.
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