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Resumen

Esta investigacion intitulada “Influencia de la Cultura Organizacional en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios, 2019”, siendo el objetivo determinar cémo
influye la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad; para obtener la informacion, aplicamos
instrumentos a 78 servidores de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios, el tipo y disefio fue descriptiva correlacional de corte
transversal. Aplicamos un cuestionario para cada variable, el de Cultura
Organizacional tenia 31 items con escala de Likert (Nunca, Algunas Veces,
Casi Siempre y Siempre); el cuestionario Desempefio Laboral, tenia 20
items, con la misma escala de Likert, siendo en total 51 items. La validez y
la confiabilidad del instrumento han sido efectuadas de acuerdo al
coeficiente de Alfa de Cronbach obteniéndose 0.854 para el cuestionario de
Cultura Organizacional y 0.895 del cuestionario de Desempefio Laboral,
valores que permiten decir que ambos instrumentos son de “Buena
Confiabilidad”.

El coeficiente de correlacion entre las variables analizadas es
0,656,indicandonos una correlacion reveladora, el coeficiente de
determinacién R cuadrado es 0,438, indicandonos que un 43.80% de las
variaciones observadas en la variable Desempefio Laboral pueden ser
explicadas por las variaciones de la variable Cultura Organizacional,
encontrandose bastante sustento estadistico, que permite aceptar la
hipétesis alterna, en la que establece la existencia de una influencia
significativa entre la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral del
Personal Administrativo de la UNAMAD, 2019.

Palabras claves:
Cultura Organizacional, Artefactos y rituales, Valores adoptados Yy
declarados, Suposiciones basicas, Desempefio Laboral, Desempefio

Objetivo, Desempefio Subjetivo.



viii

Abstract

This research entitled "Influence of Organizational Culture on the Labor
Performance of Administrative Staff of the National Amazonian University of
Madre de Dios, 2019", the objective being to determine how Organizational
Culture influences the Work Performance of Administrative Staff of the
National Amazon University of Madre of God, 2019; In order to obtain the
information, the instruments were applied to 78 workers from the National
Amazonian University of Madre de Dios. The type and design of the thesis
was cross-sectional correlational descriptive. A questionnaire was applied for
each variable, the Organizational Culture questionnaire had 31 items with a
Likert scale (Never, Sometimes, Almost Always and Always); the Labor
Performance questionnaire had 20 items, with the same Likert scale, making
a total of 51 items. The validity and reliability of the instrument were
performed according to the Cronbach's alpha coefficient and the results
obtained were 0.854 for the Organizational Culture questionnaire and 0.895
for the Work Performance questionnaire, being the instruments of "Good
Reliability".

The correlation coefficient between the variables studied is 0.656, which
indicates a significant correlation, the coefficient of determination R squared
is 0.438, which indicates that 43.80% of the changes observed in the
variable Work Performance are explained by the Variation of the
Organizational Culture variable, having sufficient statistical evidence to
accept the alternative hypothesis, as there is a significant influence between
Organizational Culture and the Work Performance of Administrative

Personnel of the National Amazonian University of Madre de Dios, 2019.

Keywords:
Organizational Culture, Artifacts and rituals, Values adopted and declared,
Basic assumptions, Job Performance, Objective Performance, Subjective

Performance.



Introduccion

Dicen que la realidad es una cuestion de percepcion, y es especialmente
cierto cuando se trata de la cultura de una empresa. La cultura de la
empresa puede describirse como la marca o la personalidad de una
organizacion; es lo que cree y representa, y o que hace que su empresa
sea Unica. La cultura de la empresa tiene mucho que ver con la forma en
que los empleados, los posibles empleados, los clientes y el publico

perciben su organizacion.

La cultura de la empresa es poderosa: puede afectar las ventas, las
ganancias, los esfuerzos de reclutamiento y la moral de los empleados, ya
sea positiva o0 negativamente. Una gran cultura empresarial atrae a
personas que desean trabajar o hacer negocios con una empresa. Puede
inspirar a los empleados a ser mas productivos y positivos en el trabajo
reduciendo la rotacion. Incluso puede actuar como su mejor reclutador,
atrayendo candidatos calificados que quieran trabajar para la organizacion.
Las culturas se crean orgdnicamente o mediante una planificacion y accion
deliberada y coherente. Las mejores organizaciones entienden su cultura y
toman medidas cuidadosas para administrarla y promoverla de manera
efectiva. Una de las formas en que las organizaciones comienzan a
administrar su cultura es recopilar comentarios de los empleados para ver
gué tan alineados estan con la cultura actual y / o deseada. Una forma de
hacerlo es definir los atributos culturales deseados y luego medirlos
mediante una encuesta a los colaboradores.

A medida que las empresas evolucionan, para mantenerse por delante de la
competencia, también lo hacen sus expectativas para el desempefio de sus
empleados. Un empleado es un elemento clave de una organizacion y los
buenos o malos resultados de la empresa depende del desempeiio
individual del empleado, lo que afecta positivamente o en forma negativa el
rendimiento laboral en general. Cada negocio tiene su propia forma
especifica de hacer las cosas, ha desarrollado normas y procedimientos a lo

largo del tiempo y tiene una atmoésfera y un sentimiento diferentes, adopta el



tiempo extra para hacer frente a estos cambios dindmicos y satisfacer la
demanda variable de expectativas y satisfaccion de los empleados, que a su

vez influyen en el desempefio del empleado.

La cultura de una organizacién es muy importante para el progreso de una
organizacion, si la cultura de una organizacion es flexible, proporciona dicho
entorno de trabajo en el que pueden trabajar facilmente e
independientemente sin sentir ninguna carga. Toda organizacién quiere el
compromiso del personal, el cual es muy importante para la eficacia
organizacional. Si el personal entienden la cultura de la organizacion
adecuadamente para que haya mejora en su desempefio, la cultura ayuda a
los empleados a comprender el funcionamiento de las organizaciones
compartiendo sus normas, valores y reglas, teniendo un efecto notable en la
responsabilidad del personal y en su rendimiento. Si el personal de la
organizacién tienen mas comprension con la cultura organizacional, tendran

mas satisfaccion laboral (Chang y Lee, 2007).
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del Problema

Actualmente, nos encontramos en la globalizacion, que motiva a las
instituciones buscar talento en los colaboradores, que estén
capacitados, con mayores preparaciones, que busquen el cambio; en
situaciones que asi lo ameriten, por cuanto habra problemas futuros en
la institucion, considerando que mayormente en las dificultades se
realizan protestas, huelgas, escasa participacion y trabajo, reproches,
baja el desempeiio, defectuoso servicio, entre otros aspectos.

Para alcanzar un buen desemperfio laboral, la gerencia debe reconocer
las carencias y perspectivas para poder superarlas mediante
incentivos, promociones 0 reconocimientos que repercutird en los

productos o servicios ofrecidos.

En los dltimos tiempos, las organizaciones han puesto una mayor
atencion a la cultura organizacional ya que éste incide en el
desempefio laboral, asi como en la Cultura Organizacional del personal
administrativo y puede repercutir en su comportamiento y rendimiento

en el trabajo.

Los directivos de la Universidad en estudio tienen interés por conocer
de manera objetiva, las reales dimensiones de la cultura organizacional
gue podrian repercutir en el mejor desempefio laboral de su personal,
al haberse declarado inconvenientes en la comunicacion, con una
disminucién en las relaciones interpersonales o el trabajo en equipo,
gue en algunos casos considerados injustos los incentivos o
compensaciones, ocasionando escazo bienestar y bajo desempefio

laboral.
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La Universidad, no posee una cultura fuerte sino mas bien esta
formada por subculturas, las cuales no permiten la integracion del
personal. Si bien, la cultura organizacional esta formada por creencias,
valores, lenguajes, actitudes, entre otros, estos no son siempre
compartidos por todos los miembros de la institucion. Ademas, la
mayor parte del personal administrativo desconocen la vision, mision,
valores, y objetivos de la institucion, se encontraron sintomas visibles y
afirmaciones de problemas entre los colaboradores, diferencias con los
directivos, disputa al interior del trabajo, ausencia de calidad en la
atencién, observandose bajas relaciones humanas dificultosas,
dejandose de brindar una atencién adecuada por diferencias politicas
0 personales; escaza contribucion, desacierto, baja colaboracion,
ademas, se debe destacar que el personal contratado muchas veces
no tiene seguridad y continuidad en una misma funcion como el
personal administrativo nombrado de la universidad, careciendo de
aguello que es fundamental para promover una adecuada cultura
organizacional en las instituciones, como lo sefiala Schein (2003),
deben darse dan tres aspectos que diferencian en que los sujetos
establecen su comportamiento: artefactos y rituales, valores adoptados
y declarados, suposiciones basicas.

La cultura organizacional generalmente es la que le va agregar valor a
una organizacion, es por ello que un factor importante para que una
organizaciéon alcance el éxito o fracaso, lo va dar su cultura
organizacional, lo cual a su vez, tiene relacion con el nivel de

rendimiento de los colaboradores administrativos.

El desempefio, es una forma en que las personas realizan su trabajo
en una determinada area de la organizacion, sin embargo, cada
institucion tiene una manera de poder evaluar el desempefio, y esta
permitira retroalimentar al trabajador y a la organizacion, lo que a su
vez ayudard a definir politicas de compensacién, necesidades de
capacitacion, planeacién y desarrollo profesional, disefio de puestos y

elementos del entorno que afectan al personal.
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Por estas apreciaciones concluimos efectuar esta investigacion, en la

gue pretendimos determinar la influencia que existente entre la cultura

de la organizacion y el desempefio de los colaboradores de la

Universidad. Para ello, se examin6 la informacibn mas adecuada a

nuestra investigacion.

1.2. Formulacién del Problema

1.1.1.

1.1.2.

Problema General
¢Como influye la Cultura Organizacional en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional

Amazodnica de Madre de Dios, 20197

Problemas Especificos

PE1 ¢Como influyen los artefactos y rituales en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de Dios?

PE2 ¢Como influyen los valores adoptados y declarados en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la

Universidad Nacional Amazdénica de Madre de Dios?

PEs ¢ Como influyen las suposiciones béasicas en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Universidad

Nacional Amazdnica de Madre de Dios?

1.3. Objetivos

1.3.1.

1.3.2.

General
Determinar como influye la Cultura Organizacional en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la

Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, 2019.

Especificos

OEa1. Determinar cémo influyen los artefactos y rituales en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la

Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios.
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OE:2 Determinar cémo influyen los valores adoptados vy
declarados en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios.

OEs. Determinar como influyen las suposiciones basicas en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la

Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios.

1.4. Variables de Estudio

1.4.1. Variable Independiente: Cultura Organizacional

Es la fusion de valores, vision, mision y los aspectos cotidianos
de la comunicacion, la interaccion y los objetivos operativos
que crean la atmoésfera organizacional que impregna la forma

en que las personas trabajan.

Para promover la cultura en las organizaciones, Schein
establece tres aspectos especificos en que las personas
afirman su comportamiento, artefactos y rituales, valores
adoptados y declarados, suposiciones basicas (citados por
Ritter, 2008, p. 41y 57).

La cultura organizacional es la fusién de valores, visién, mision
y los aspectos cotidianos de la comunicacion, la interaccion y
los objetivos operativos que crean la atmosfera organizacional

gue impregna la forma en que las personas trabajan.

Dimensiones:
e Artefactos y rituales
e Valores adoptados y declarados

e Suposiciones béasicas
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1.4.2. Variable Dependiente: Desempefio Laboral

El desempefio es la calidad y cantidad de trabajo lograda por el

empleado dentro de un cierto periodo de tiempo basado en

habilidades, experiencia y excelencia de acuerdo con las

responsabilidades que le fue dado (Dharma, 2005). Segun

Rivai (2006) el desempefio es el resultado o nivel de éxito de

una persona en su conjunto durante un cierto periodo en la

realizacion de tareas en comparacidon con el estandar de

trabajo, metas u objetivos o criterios que se han determinado

de antemano y de mutuo acuerdo acordado.

Dimensiones:

e Desempefio Objetivo

e Desempefio Subjetivo

1.5. Operacionalizacion de Variables

Variable Dimensiones Indicadores N° de ltems ftems Escalade
Valoraciéon
Arquitectura y Disefio
Estilo dg Liderazgo 9 12345678 Del 1 al 31
Lenguaje y9
Artefactos y Simbolos Puntaje
Rituales Reconocimiento Maximo 124
Historias, mitos y
leyendas Puntaje
Resolucién de Minimo 31
Primera Conflictos
Variable Orientacién hacia
resultados
Cultura Valores Conlidad 10 10,11,12,13,14, Del 1 al 31
Organizacional  adoptados y Transparencia 15,16,17,18 y _
declarados Trabajo en equipo 19 Puntaje
Servicio al Estudiante Maximo 124
Respeto Puntaje
Innovacion .
Minimo 31
Libertad de expresion
. Motivacion
ﬁyp_oswlones Ascenso, favoritismo 12 5022123223325435
asicas y preferencias e ’31’ '
Rol de Jefes y
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Desempefio Cantidad de Trabajo
. Calidad de Trabajo
Objetivo Conocimiento del Trabajo ~ ° 1,2,3,4,5,6,

Segunda Puntualidad 7,8y9
Variable Del 1 al 20

N Cooperacion Puntaie
Desempefio Relaciones Interpersonales Méxin{o
Laboral i4

Comprension de las 80

Situaciones
10, 11, 12, 13, Puntaje

Creatividad
/ L 11 14, 15, 16, 17 fni
Real y 49, 10, 17, Minimo 20
Capacidad de Realizacién 18,19y 20

Atencién al Estudiante /
Usuario

Actitud y dedicacion en el
trabajo

Habilidad para aprender

Desempefio
Subjetivo

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipo6tesis General:

HG La Cultura Organizacional influye significativamente en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la

Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2019.

HGo La Cultura Organizacional no influye significativamente en
el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la

Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, 2019.

1.6.2. Hipdétesis Secundarias o Especificas:

HE1 Los artefactos y rituales influyen significativamente en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la

Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios.

HE> Los valores adoptados y declarados influyen
significativamente en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Amazoénica de
Madre de Dios.

HEs Las suposiciones basicas influyen significativamente en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la

Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios.
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1.7. Justificacion

1.7.1.

1.7.2.

1.7.3.

1.7.4.

1.7.5.

Relevancia Social

La investigacion tiene relevancia por cuanto aborda una
situacion problematica referida al actual contexto de la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de

la entidad.

Implicancias Practicas

Es practico ya que el presente trabajo de investigacion, surge
de un escenario real y conociendo los resultados del estudio se
pudo plantear las correspondientes sugerencias Yy

recomendaciones.

Valor Teorico

El trabajo de investigacibn muestra la descripciéon de la
problematica en la incidencia de la Cultura de la Organizacion y
el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad, cuya informacion obtenida podrian ser como

referencias de otras investigaciones.

Utilidad Metodoldgica

Este trabajo de investigacion utilizard dos instrumentos
confiables sobre sus variables, dimensiones e indicadores, es
metodolégico porgue tiene métodos, técnicas e instrumentos
gue permitira obtener informacion para poder mejorar la cultura
organizacional y tomar mejores decisiones para un mayor

desempeifio laboral.

Viabilidad o Factibilidad
Consideramos que era oportuna porque se dieron los mejores
escenarios de perspectiva, aptitud, eficacia y comodidad que

nos permitié efectuar este trabajo.
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1.8. Consideraciones éticas
En la realizacion del trabajo de tesis, se respetaron las normas éticas,
se les informo el objetivo de estudio tanto a los directivos como a
Los trabajadores administrativos de la Universidad, la cual nos autorizé
efectuar este estudio, facilitAindonos el proceso que nos permitié
entrevistarlos, reservamos su identidad, por cuanto la investigacion era

reflexiva y efectiva, teniendo como finalidad un fin académico.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de Estudio

2.1.1. Antecedentes a nivel internacional:

Yeti Kuswati (2020) “Influencia de la cultura de la organizacion
en el desempefio de los empleados”, investigacion realizada por la
Universidad de Majalengka, Indonesia, este estudio fue motivado por el
desempeiio intrascendente de los empleados de la Planta de Agua
Municipal (Perusahaan Daerah Air Minum, PDAM) en la oficina de
Majalengka Regency. Su desempefio se considerd insignificante
debido a los siguientes indicadores: (1) algunos empleados fueron
menos responsables, lo que resulté en un desempefio deficiente en el
desemperfio de la tarea; (2) algunos empleados carecen de disciplina
para llevar a cabo tareas como entrar y salir del trabajo sin seguir las
regulaciones aplicables; (3) algunos empleados llevaron a cabo sus
tareas sin seguir las pautas aplicables (lo que resulté en una mala
calidad del trabajo); (4) Hubo retrasos en la presentacion de informes
por parte de los empleados. Este estudio utiliz6 métodos descriptivos y
de encuesta mediante el procesamiento y analisis de datos
cuantitativos mediante un enfoque estadistico paramétrico. El célculo
se realizé utilizando el programa SPSS version 19. Los parametros
utilizados fueron la variable X que es la cultura de la organizacion y la
variable Y que es el desempefio de los empleados. Segun Robin, que
incluye innovacion y colocacion de riesgos, atencion clara, orientado a
resultados, orientado a las personas, orientado al equipo, agresividad y
seguridad. Mientras tanto, segun Moeherionon, el desempefio de los
empleados incluye efectividad, eficiencia, calidad, puntualidad,
productividad y seguridad. Después de analizar los datos y probar la

hipotesis, los resultados indicaron que la cultura organizacional en la



25

oficina de Majalengka PDAM estaba bien categorizada con la
respuesta de los encuestados de 3.45 y una desviacion estandar de
0.574. Mientras tanto, el desempefio de los empleados alcanzé una
buena categoria con una respuesta de los encuestados de 3,49 y una
desviacion estandar de 0,705. El coeficiente de correlacion de ambas
variables, X e Y fue 0,828 indicando la influencia de la cultura
organizacional en la calidad del servicio en un 68,5%. Ademas, los
resultados de la prueba t (nivel significativo) obtuvieron un valor t de
15,683 con una tabla t de 1,661. Por lo tanto, t-aritmética fue mayor
que la tabla t. Por tanto, se rechaz6 HO y se acepté H1l. En otras
palabras, hubo una influencia positiva y significativa entre las culturas

organizacionales (X) en el desemperio de los empleados (Y).

Basantes, E. (2019) “Disefio de una Estrategia de Intervencion
gue Contribuya al Desarrollo de la Cultura de la Organizacionl y el
Desempefio Laboral, caso: PUCESA”, tesis que permitio lograr el Titulo
de Psicbloga Organizacional de la Pontificia Universidad Catodlica del
Ecuador, tuvo como objetivo disefiar estrategias de intervenciones que
contribuyan a la mejora cultural de la organizacion y el rendimiento de
las labores en la PUCESA, debido a que existen varias problematicas
dentro de la institucion educativa superior, como son: la poca
comunicacién entre directores, docentes y administrativos; la pobre
socializacion de politicas, normativas e historia de la institucion, la alta
carga laboral y dentro de ella el arduo trabajo en la plataforma
académica, lo que ocasiona el individualismo; la falta de cultura
organizacional y el bajo desempefio, afectando la calidad del trabajo. El
proyecto de desarrollo tiene un enfoque cuantitativo, de tipo transversal
y descriptivo, se utilizan métodos de recoleccion de informacién, como
el cuestionario dirigido a educadores, trabajadores administrativos y
directivos de escuela, por medio de la operacionalizacion de las
variables. Concluyeron que, la cultura de la organizacion se define
como el vinculado de paradigmas compartidos dentro de una
organizacion, que ayudan a la actuacién del colaborador para lograr

metas personales e institucionales, influyendo en el rendimiento
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organizacional. Las subdimenciones con menor percepcion en la
cultura organizacional son: comunicacion, objetivos, iniciativa,
responsabilidad, creencias y costumbres, normas, e historia; y de las
subdimensiones de desempefio laboral, las menos percibidas son:
autocontrol, prudencia, calidad de trabajo, trabajo en equipo y
orientacién a los resultados. Las subdimensiones, que mas favorecen
al desarrollo de la cultura organizacional son: estrategias, estructura,
tecnologia, procesos, politicas, procedimientos, liderazgo, innovacion,
profesionalidad, superacion, y proactividad, mientras que las
subdimensiones de la variable desempefio laboral mejor percibidas
son: adaptabilidad al cambio, empoderamiento, integridad, habilidad
analitica, creatividad, valores y conocimiento en el trabajo. La
estrategia disefiada cuenta con: actividades, frecuencia, participantes,
responsables, recursos y metas, para cada subdimension en los
indicadores con menos percepcion en el estudio analizado. La
estrategia se valida por especialistas que consideran que es factible de
aplicar, suficiente, de facil comprensién, y que contribuye al avance de

cultural en la organizacién y al rendimiento laboral en la empresa.

Agbeworde, L. (2016) “Cultura organizacional Desempefio
laboral de Ghana Airports Company Limited”, el papel de la cultura
organizacional ha recibido una atencién considerable y sostenida tanto
por parte de los gerentes en ejercicio como de los investigadores
organizacionales. Esta disertacion busca examinar la ocurrencia de la
cultura de la organizacion en el desempefio laboral de los colaborades
de Ghana Airports Company Limited. Para lograr el objetivo anterior, el
marco muestral de la poblacién es 100, de personal de 2 afios 0 mas.
La investigacion utilizé 2 aflos 0 mas porque quiere averiguar por qué
el personal todavia esta aqui después de 2 afios de trabajar con la
misma organizacion (Ghana Airports Company Limited). Se recopilaron
datos de un total de 85 empleados mediante un cuestionario
estructurado para acceder a los valores, caracteristicas, relaciones
sobre el desempefio organizacional y como puede influir en el

desempefo de los empleados. Los hallazgos del estudio revelaron que
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el rendimiento del personal se encuentra muy afectado por la cultura.
Asimismo, la mayoria de los trabajadores apoyo el hecho de que las
buenas relaciones entre trabajadores y clientes les hacen hacer su
trabajo con alegria para lograr sus objetivos generales. En segundo
lugar, los valores laborales han mejorado la disciplina, la gestion del
tiempo y la puntualidad, motiva y ayuda a mantener la moral. El estudio
llega a la conclusion que la cultura de la organizacion ayuda a optimizar
la productividad de los colaboradores y es una fuente de motivacion
para trabajadores porque la motivacion no es solo monetaria. Las
organizaciones deben prestar mucha atencidbn a sus programas de
orientacion, que sirven como una forma de inculcar una cultura en los
trabajadores que los motivara a desempefiarse. La orientacion también
debe ser obligatoria y realizarse anualmente para recordar al personal

existente quiénes son como organizacion.

Estrada Y. y Sanjuan G. (2015) “Analisis de la Cultura de la
Organizacion y su Incidencia con el Desempefio Laboral del Personal
de la Empresa Carvajal Informacion S.A.S.” investigacion a través del
cual se obtuvo el Titulo de Administradora de Empresas de la
Universidad de Cartagena, Colombia, fue una investigacion de alcance
descriptivo, transversal, con disefio discrecional, se tom6 como unidad
andlisis la poblacion total de la organizacion, la cual cuenta con 26
trabajadores, concluyeron que, la cultura de la organizacion de la
entidad, se encuentra influenciada con el rendimiento de sus
colaboradores, se tuvo en cuenta los valores, las creencias, las
normas, la filosofia entre otras. Los valores son la innovacion, la
eficacia, el trabajo en equipo y el compromiso. El primer valor, la
innovacion, esta muy relacionada con el sector de la empresa, ya que
es vital para el sector de la publicidad, en la medida que se puedan
buscar nuevas formas de ofrecer los servicios de la empresa. Los
valores de la empresa presentan la mejor favorabilidad de todos los

componentes de la cultura organizacional.
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La innovacion en términos generales presenta una buena favorabilidad,
tanto por el lado de la percepcién por parte del empleado, como por el
lado de la iniciativa del personal. La empresa fomenta la innovacion, ya
gue es importante, que los productos y servicios que ofrece, sean
novedosos y estén a la vanguardia de los pedidos de los clientes para
llegar a la consecucién de méas mercados. De forma general, los
empleados evidencian que estan en continua busqueda de nuevas
formas de hacer su trabajo. El trabajo en equipo es alto a nivel general
en la institucion, la cual estd muy relacionada con los planes de
publicidad que lleva a cabo y que implican que se haga mucho trabajo
en equipo, de esta forma se promueve el trabajo en equipo, de igual
forma la relacién interpersonal en el equipo de trabajo son buenas, la
empresa basa sus estrategias comerciales en la consecucion de metas
comerciales, enfocadas en el volumen de ventas y en el volumen de
clientes. La eficacia, entendida como el logro de los objetivos, esta
presente. Los empleados a nivel general tienen claro que las metas son
para cumplirse y estan en funcion de ellas, el compromiso esté
presente en la empresa, ya que en términos generales, se sienten
orgullosos de decir que trabajan en la empresa, de igual forma a los
empleados les gusta trabajar en la empresa, el personal esta
comprometido con la empresa lo cual esta relacionado con la cultura de
los resultados y el reconocimiento por parte de los empleados, sobre
todo de las areas comerciales y de produccién, que son vitales para la
consecuciéon de las metas y resultados trazados por la gerencia de la
empresa, el componente de la cultura organizacional, denominado
simbolos, muestra que para los empleados, los simbolos estan muy
presentes, estos simbolos estan relacionados con la recompensa y
reconocimientos, tanto de la empresa hacia el empleado, como de los
empleados hacia la empresa.

Laurentin D. y Montoya E. (2015) “Influencia de la Cultura de la
Organizacion en el Desempefio Laboral del Personal con Discapacidad
Auditiva en una Empresa del Comercio Farmacéutico en Valencia,

Estado Carabobo”, tesis a través del cual obtuvo el Titulo de
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Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo Venezuela,
concluyeron que, una vez culminado el proceso investigativo, obtenidos
y analizados sus resultados, se estima que los propositos fueron
logrados en forma satisfactoria; en efecto, respecto al primer objetivo,
se definié la cultura de la organizacién actual de la empresa caso de
estudio, encontrando en tal sentido la prevalencia del esquema
“Mercado” segun el modelo Marco de Valores en Competencia de
Cameron y Quinn (1999), en el cual la disposicion de la organizacion
estaba basada principalmente en obtener reputacion y éxito en el
entorno, es decir, priorizando lo externo sobre lo interno. De igual
forma, en relacion en el segundo objetivo se conocieron las
particularidades del rendimiento laboral de sus colaboradores con
incapacidad sonora en la organizacion farmacéutica seleccionada para
la investigacion, encontrando segun la apreciacion de sus superiores y
colegas que en general es defectuosa en procesos estructurales,
sentidos de pertenencias, Cultura Organizacional, capacidades,
seguridad y cumplimiento de labores. Como reflejo de lo anteriormente
descrito se logré el tercer y ultimo objetivo, analizar el condicionado de
la cultura en el desempefio laboral del personal con discapacidad
auditiva en la organizaciéon dedicada a la comercializacion farmacéutica
en Valencia, Estado Carabobo, pues al contraste de tales hallazgos en
atencion a la filosofia de la empresa, reconociéndose la hegemonia de
aspectos negativos inducidos por la practica predominante de una
cultura “Mercado”.

En razén de lo expuesto, se confirmaron los supuestos elaborados al
inicio del estudio y que le dieron origen, extrayendo como conclusion
que su cultura de la organizacion, sin duda, tiene influencia en la

realizacion de las tareas, actitudes y comportamientos del trabajador.

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional:

Huamanchumo E. y Aguilar A. (2018) “La Influencia de la
Cultura de la Organizacion en el Desempefio Laboral del Personal del
Area de Cobranza de la Empresa ASESCOM RJ Abogados, Oficina



30

San lIsidro Trujillo, 2018” investigacion que permitid conseguir el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion de la Universidad Privada
del Norte, el estudio tuvo una orientacion cuantitativa, se utilizdé un
esquema correlacional, concluyendo que, hay una relacién positiva
importante de la cultura organizacional en el rendimiento de los
trabajadores del area de cobranza de la organizacion, debido a que el
estadistico coeficiente de correlacion de Pearson 0,581 determinando
una correspondencia importante de la cultura de la organizacion vy el
rendimiento laboral, indicando que a mayor presencia de la cultura de
la organizacion superior sera el desempefio laboral y a una menor
presencia de la cultura de la organizacién inferior sera el desempefio
laboral. Pudiendo describirse que el valor de apreciacion de la cultura
de la organizacion de los trabajadores de cobranza de la organizacion,
conociéndose que las dimensiones mejor calificadas eran Innovacion y
riesgo (alto 60%), Atencion a detalles (alto 73,30%) y la de menos
aprobacion Orientacion a resultados, personal y equipo (regular 50%),

agresividad (regular 56,70%) y permanencia (regular 50%).

Flores E. (2017) “La cultura organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Yungar — 2016”,
tesis que permitié lograr el Grado Académico de Maestro en Gestion
Publica de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, el
disefio fue correlacional, la muestra se compuso de 29 directivos de
ese Municipio, llegando a las conclusiones: Hay una correlacion
positiva de la cultura organizacional y el desempefio laboral en el
Municipio, debido a que el coeficiente de correlacién de Pearson r =
0,833; verificAndose que hay una influencia positiva de la cultura de la
organizacion y el desempefio laboral en el Municipio, por lo que, a una
mayor presencia de la cultura organizacional superior sera el
rendimiento laboral, el coeficiente de correlacién de Pearson r = 0,803;
muestra una influencia inmediata entre la identidad y la organizacion en
el Municipio. El coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,803;
muestra una influencia positiva del dominio del trabajo y la calidad en

los trabajadores del Municipio.
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Baca P. y Olivares J. (2017) “Cultura Organizacional y su
Relacion en el Desempefio de los Colaboradores del Banco de la
Nacion Sucursal Trujillo 2017” investigacion que permitié lograr el Titulo
Profesional de Licenciada en Administracion de la Universidad Privada
del Norte, siendo descriptivo correlacional, la poblaciéon y muestra
estuvo compuesta los trabajadores contratados del Banco de la Nacion
de esa localidad, que hacen un total de 25 colaboradores. Concluyeron
que, hay correlacion de la cultura en el rendimiento laboral de los
trabajadores de la entidad financiera de esa localidad, de forma
moderada - alta 0,66. El desempefio del personal del Banco,
encontrandose en un nivel alto, con relacion al control de gestion. El
personal logra tener en cuenta el horario y jornal laboral, como también
asisten a reuniones de trabajo que frecuentemente se realiza en la
institucién financiera, situacién que se da porque la institucion brinda
recursos suficientes que les permita cumplir con sus tareas de acuerdo
a lo esperado, mostrando capacidades de planificacion y organizacion
del trabajo. Los componentes de la cultura de la organizacién que
menor atencion se da, de acuerdo al estudio realizado son congruentes
al descubrimiento de nuevas formas de realizar el trabajo sin buscar
recompensa alguna. En innovacién, un 56% del personal no alcanzaron
su opinion relacionado al fomento de la invento y un 16% indicaron
estar completamente en desacuerdo, afirmando que la institucion no se
preocupa al respecto, en relacibn al énfasis de estimulos,
concretamente si el banco los apoya o les brinda oportunidades para
aprovecharlas, un 44% mencionaron no querer opinar sobre el
particular y un 24% del personal manifestaron estar en total

desacuerdo.

2.1.3. Antecedentes a nivel local:

Rampas C. y Huamani V. (2019) “La Cultura Organizacional y
la Satisfaccion del Cliente en el Hotel Cabafia Quinta, 2018” tesis para
optar el Titulo Profesional de Licenciada en Administracién y Negocios

Internacionales de la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de
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Dios, fue un estudio descriptivo correlacional, teniendo una muestra de
63 personas (19 colaboradores del Hotel Cabafia Quinta y 44 clientes
actuales), concluyeron; que la cultura de la organizacién tiene una
influencia significativa en la satisfaccion del cliente del Hotel, siendo el
coeficiente de correlacion 0,684 y el coeficiente de determinacion R
cuadrado fue 0,468, que indicaba en un 46.80% se relacionan ambas
variables. La moral influye significativamente en la satisfaccion de los
clientes del Hotel. Debido a que el coeficiente de correlacion fue de
0,376. La comunicacion influye significativamente en la satisfaccion del
cliente en el Hotel, por haber conseguido el coeficiente de correlacion
0,426 indicando una correlacion significativa. La actitud al cambio
influye significativamente en la satisfaccion de los clientes del Hotel, ya
que el coeficiente de correlacion fue de 0,452 que indicaba una
correlacién  significativa. La solucibn de problemas influye
significativamente en la satisfaccion de los clientes del Hotel. Debido a
que el coeficiente de correlacion fue de 0,400 indicando que hay

correlacion importante.

Melendez K. y Cohaila D. (2019) en la tesis “El Clima
Organizacional y su Relacion con el Desempefio Laboral del Personal
de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios”, se aplicé el
instrumento a 48 colaboradores de la parte administrativa de ambos
sexos, el tipo y disefio fue descriptiva correlacional, teniendo corte
transversal, concluyendo que, el coeficiente de correlacién de Tau C de
Kendall entre las dos variables es ,527, y el nivel de significancia es
0.000, aceptandose la hipotesis alterna que indica que hay una
correlacion importante del Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral. El valor del coeficiente de correlacion de Tau C de Kendall
entre el Potencial Humano y el desempefio laboral es ,406 y el nivel de
significancia es 0.000, aceptandose la hipétesis alterna, al haber una
correlacion importante entre el Potencial Humano y el Desempefio
Laboral. El valor del coeficiente de correlacion de Tau C de Kendall
entre el Disefio Organizacional y el desempefio laboral es ,511 y el

nivel de significancia es 0.000, aceptandose la hipétesis alterna, al
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haber una correlacion importante entre el Disefio Organizacional y el
Desempefio Laboral. El valor del coeficiente de correlacion de Tau C
de Kendall entre la Cultura de la Organizacion y el desempefio laboral
es ,341, y la significancia es 0.000, aceptandose la hipoétesis alterna, al
haber una correlacion importante de la Cultura de la Organizacion y el
Desempefio Laboral.

Marco Teoérico

2.1.1. Cultura Organizacional

El concepto se presenta a fines de los afios 70, al cual se le
describe como: un sistema de significados publicamente vy
colectivamente aceptados para un determinado grupo y un periodo de
tiempo (Pettigrew, 1979). Segun Lee & Yu (2004), citado por Aguilar
(2009) los documentos que hablan sobre Cultura Organizacional se
inicia con Pettigrew, quien introduce el concepto antropolégico de
cultura, al area de las organizaciones.

La cultura organizacional es la fusién de valores, vision, mision
y los aspectos cotidianos de la comunicacién, la interaccion y los
objetivos operativos que crean la atmésfera organizacional que
impregna la forma en que las personas trabajan.

Representa las creencias y valores que han existido en una
organizacién durante mucho tiempo, y a las creencias del personal y el
valor previsto de su trabajo que influirA en sus actitudes vy
comportamiento. Los  administradores  suelen  ajustar  su
comportamiento de liderazgo para ek cumplimiento de la misién de la
empresa, y esto podria influir en la satisfaccion laboral de los
empleados. Por tanto, es fundamental comprender la relacion entre la
cultura organizativa, el comportamiento de liderazgo y la satisfaccion

laboral de los empleados.

Robbins & Coulter describe la cultura organizacional como los
valores, creencias 0 apreciaciones que comparte el personal dentro de

la empresa o unidad organizacional. Debido a que refleja valores,



34

creencias y normas de comportamiento que utilizan los empleados de
una organizacion para dar significado a las situaciones que encuentran,
puede influir en las actitudes y el comportamiento del personal.
Comprender los valores fundamentales de la organizacion puede
prevenir posibles conflictos internos, que es la razon principal de

nuestra investigacion sobre estos temas culturales.

La cultura es la disposicion de diferentes atributos que
expresan una organizacion y diferenciar la firma de otra (Forehand y
von Gilmer, 1964).

De acuerdo a Hofstede (1980), la cultura es el pensamiento
colectivo de las mentes que crean una diferencia entre los miembros
de un grupo de otro. Segun Schein (1990), la cultura representa
diferentes valores y comportamientos que pueden considerarse para

guiar al éxito.

Kotter y Heskett (1992), cultura significa un conjunto bastante
establecido de creencias, comportamientos y Los valores de la
sociedad contienen en general. En palabras simples podemos
entender que la cultura se gana conocimiento, explicaciones, valores,
creencias, comunicacion y comportamientos de gran grupo de

personas, al mismo tiempo y en el mismo lugar.

La idea de cultura debe aprenderse y compartirse en las
organizaciones (Titiev, 1959). Pettigrew (1979), sostienen que las
culturas de organizacién basadas en sistemas cognitivos que ayudan
a explicar como piensan y toman decisiones los empleados. También
sefalo el diferente nivel de cultura basado en el conjunto multifacético
de creencias, valores y suposiciones que determinan las formas de
organizacion para llevar a cabo su negocio. Segun Tichy (1982), la
cultura organizacional se conoce como "Pegamento normativo"
significa mantener unida a la empresa en general, poniendo a
disposicion una base para determinar la diferenciacion que puede
sobrevivir entre las organizaciones que hacen negocios en la misma

cultura nacional (Schein, 1990).
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La cultura de la organizacién es la coleccion de valores,
expectativas y practicas que guian e informan las acciones de todos
los miembros del equipo. Piense en ello como la coleccion de rasgos
que hacen que su empresa sea lo que es. Una gran cultura
ejemplifica rasgos positivos que conducen a un mejor desempefio,
mientras que una cultura empresarial disfuncional resalta cualidades

gue pueden obstaculizar incluso a las organizaciones mas exitosas.

No confunda la cultura con los objetivos organizacionales o una
declaracion de mision, aunque ambos pueden ayudar a definirla. La
cultura se crea a través de comportamientos coherentes y auténticos,
no mediante comunicados de prensa ni documentos de politicas.
Puede observar la cultura de la empresa en accién cuando ve como
un CEO responde a una crisis, cOmo un equipo se adapta a las
nuevas demandas de los clientes 0 cOmo un gerente corrige a un

empleado que comete un error.

La cultura es aprendida y transmitida socialmente por los
miembros; proporciona las reglas de comportamiento dentro de las
organizaciones. La definicion de cultura organizacional se basa en la
creencia de que puede guiar al personal a saber qué hacer y qué no
hacer, incluidas las practicas, los valores y las suposiciones sobre su
trabajo. Los valores fundamentales de una organizacion comienzan
con su liderazgo, que luego evolucionara a un estilo de liderazgo. Los
subordinados seran guiados por estos valores y el comportamiento de
los lideres, de modo que el comportamiento de ambas partes deberia
estar cada vez mas alineado. Cuando se han desarrollado
comportamientos, valores y creencias unificados, surge una cultura
organizacional sélida. Los lideres deben apreciar su funcion en el
sostenimiento cultural de la empresa. Esto, a cambio, garantizaria un
comportamiento coherente entre los miembros de la organizacion,
reduciendo los conflictos y creando un entorno de trabajo saludable

para los empleados.

La cultura empresarial se define como los valores, ideales,

actitudes y metas que caracterizan a una organizacion. La cultura de
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su empresa se compone de los intangibles importantes que dictan
cOmo su equipo opera y hace negocios. En muchos sentidos, la
cultura de su empresa se convierte en parte de la identidad de su

organizacion, por lo que es importante hacerlo bien.

No hay dos culturas empresariales iguales porque cada
organizacion tiene objetivos Unicos y estd formada por personas
diversas. Una gran parte de la creacion de una cultura laboral positiva
es asegurarse de que todos los empleados estén representados y
contabilizados. La cultura de su empresa debe unificar a sus

empleados e impulsarlos hacia un objetivo compartido.

La cultura es, en general, invisible para los individuos. Aunque
afecta a todos los comportamientos, pensamientos y patrones de
comportamiento de los empleados, las personas tienden a ser mas
conscientes de la cultura de su organizacion cuando tienen la
oportunidad de compararla con otras organizaciones. Si ha trabajado
en varias organizaciones, puede dar fe de ello. Quizas la primera
organizacion en la que trabajo fue un lugar donde los empleados se
vestian formalmente. Era completamente inapropiado interrogar a su
jefe en una reunion; tales comportamientos solo serian aceptables en
privado. Era importante revisar su correo electronico tanto por la
noche como durante los fines de semana o, de lo contrario, el lunes
enfrentaria preguntas sobre donde estaba y si estaba enfermo.
Compare esta empresa con una segunda organizacion en la que los
empleados se visten de manera mas informal. Se le anima a plantear
problemas y cuestionar a su jefe o compairieros, incluso frente a los
clientes. Lo més importante no es mantener impresiones sino llegar a
la mejor solucidon a cualquier problema. Es bien sabido que la vida
familiar es muy importante, por lo que es aceptable dejar el trabajo un
poco antes para ir a un evento familiar. Ademas, no se espera que
trabaje de noche o durante los fines de semana a menos que haya
una fecha limite. Estas dos organizaciones hipotéticas ilustran que las
organizaciones tienen diferentes culturas, y la cultura dicta lo que es

correcto y lo que es un comportamiento aceptable, asi como lo que es
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incorrecto e inaceptable. por lo que es aceptable salir del trabajo un
poco antes para ir a un evento familiar. Ademas, no se espera que
trabaje de noche o durante los fines de semana a menos que haya
una fecha limite. Estas dos organizaciones hipotéticas ilustran que las
organizaciones tienen diferentes culturas, y la cultura dicta lo que es
correcto y lo que es un comportamiento aceptable, asi como lo que es
incorrecto e inaceptable. por lo que es aceptable salir del trabajo un
poco antes para ir a un evento familiar. Ademas, no se espera que
trabaje de noche o durante los fines de semana a menos que haya
una fecha limite. Estas dos organizaciones hipotéticas ilustran que las
organizaciones tienen diferentes culturas, y la cultura dicta lo que es
correcto y lo que es un comportamiento aceptable, asi como lo que es

incorrecto e inaceptable.

Define la manera en que el personal completan las tareas e
interactian entre si en una organizacion. El paradigma cultural
comprende diversas creencias, valores, rituales y simbolos que rigen

el estilo de funcionamiento de las personas dentro de una empresa.

La cultura corporativa une a la fuerza laboral y proporciona una
direccion para la empresa . En tiempos de cambio, el mayor desafio
para cualquier organizacion puede ser cambiar su cultura, ya que los
empleados ya estan acostumbrados a una determinada forma de

hacer las cosas.

2.1.1.1. Importancia de la Cultura Organizacional

El 77 por ciento de los trabajadores considera la cultura de
una empresa antes de postularse, y casi la mitad de los empleados
dejarian su trabajo actual por una oportunidad de menor salario en
una organizacibn con una mejor cultura. La cultura de una
organizacion es el principal indicador de la satisfaccion del personal y
la principal razén de que casi dos tercios (65%) de los empleados

permanecen en su trabajo.
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La cultura de una organizacion puede ser uno de sus activos
mas fuertes, asi como su mayor responsabilidad. De hecho, se ha
argumentado que las organizaciones que tienen una cultura
organizacional poco comun y dificil de imitar se benefician de ella
como una ventaja competitiva. En una encuesta realizada por la firma
de consultoria de gestion Bain & Company en 2007, los lideres
empresariales de todo el mundo identificaron la cultura corporativa
como una estrategia corporativa tan importante para el éxito
empresarial. Por qué la cultura puede significar vida o muerte para su
organizacion. (2007, septiembre). HR Focus , 84 , 9. Esto no
sorprende a muchos lideres de negocios exitosos, quienes

rapidamente atribuyen el éxito de su empresa a su cultura.

Los valores compartidos dentro de la organizacion , pueden
estar relacionados con un mayor desempefio, los investigadores
encontraron esa relacion, con respecto a los indicadores de éxito
como los ingresos, el volumen de ventas, la participacién de mercado
y el precio de las acciones. Kotter, JP y Heskett, JL (1992). Cultura y
desempefio empresarial . Nueva York: Free Press; Marcoulides, GA 'y
Heck, RH (mayo de 1993). Cultura y desempefio organizacional:
Proponer y probar un modelo. Al mismo tiempo, es importante tener
una cultura que se ajuste a las exigencias del entorno de la empresa.
En la medida en que los valores compartidos sean adecuados para la
empresa en cuestion, el desempefio de la empresa puede
beneficiarse de la cultura. Arogyaswamy, B. y Byles, CH (2007).
Cultura organizacional: ajustes internos y externos. Por ejemplo, si
una empresa pertenece a la industria de alta tecnologia, tener una
cultura que fomente la innovacion y la adaptabilidad respaldara su
desempeiio. Sin embargo, si una empresa del mismo sector tiene una
cultura caracterizada por la estabilidad, un gran respeto por la
tradicion y una fuerte preferencia por respetar las normas vy
procedimientos, la empresa puede sufrir como resultado de su cultura.

En otras palabras, asi como tener la cultura "correcta" constituye
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como ventaja competitiva para la empresa, tener la cultura
“incorrecta” puede conducir a dificultades de desempefio, puede ser
responsable de fallas organizacionales y puede actuar como una

barrera que impide que la empresa cambiando y tomando riesgos.

Ademés de tener implicaciones para el desempefio
organizacional, la cultura organizacional es un mecanismo de control
efectivo para dictar el comportamiento de los empleados . La cultura
es, de hecho, una forma mas poderosa de controlar y gestionar los
comportamientos de los empleados que las reglas y regulaciones
organizacionales. Cuando los problemas son unicos, las reglas
tienden a ser menos utiles. En cambio, crear una cultura de servicio al
cliente logra el mismo resultado al alentar a los empleados a pensar
como clientes, sabiendo que las prioridades de la empresa en este
caso son claras: mantener contento al cliente es preferible a otras

preocupaciones como ahorrar el costo de un reembolso.

2.1.1.2. Consideraciones a tomar en cuenta sobre la cultura

organizacional

2.1.1.2.1. Define laidentidad interna y externa de su empresa

Aqui hay un ejercicio mental: escriba en una hoja de papel
cinco atributos que describan mejor la cultura de su organizacién.
Puede escribir algo como "buen equilibrio entre el trabajo y la vida

personal” o "muchas reuniones” o tal vez "orientado al equipo”.

Ahora, dedigue unos minutos a pensar por qué cada uno
de esos atributos es importante para su organizacion en particular.
¢Por qué es importante que su empresa tenga un buen equilibrio
entre la vida laboral y personal? ¢Qué hace que estos atributos

culturales sean valiosos para su gente y sus clientes?

La cultura organizacional repercutira en su negocio por
cuanto simboliza la manera de hacer negocios. Es simultaneamente
su identidad y su imagen, lo que significa que determina como lo

perciben sus personas y clientes.
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Preguntele a cualquier actor de alto desempefio qué lo
mantiene en su compafia y seguramente escuchara esta respuesta:
la gente. Es porque una cultura en el lugar del trabajo esta
concentrada en el personal, el cual tiene un gran atractivo, permite
optimizar la participacion, ofrece una experiencia Unica para el

personal, haciendo que se conecten mucho mejor.

2.1.1.2.2. Una cultura de buen funcionamiento ayuda a la

incorporacion

Escribiendo en Forbes , George Bradt explica con mas
detalle: “La gente fracasa en nuevos trabajos debido a un ajuste
inadecuado, una entrega deficiente o un ajuste deficiente a los
cambios en el futuro. Suponiendo que ha alineado la organizacion en
torno a la necesidad de sus nuevos empleados y los ha adquirido de
la manera correcta, su programa de incorporacion debe adaptarse a
sus necesidades (para que puedan hacer un trabajo real), asimilarlos
a la organizacion (para que encajen culturalmente) y acelerar su

progreso (para que puedan cumplir y adaptarse)”.

2.1.1.3. Cualidades de una gran Cultura Organizacional

La cultura de cada organizacion es diferente y es importante
conservar lo que hace que su empresa sea Unica. Sin embargo, las
culturas de las organizaciones de alto rendimiento reflejan

constantemente ciertas cualidades que debe buscar cultivar:

v' La alineacién se produce cuando los objetivos de la empresa y
las motivaciones de sus empleados van en la misma direccion.
Las organizaciones excepcionales trabajan para construir una

alineacion continua con su vision, proposito y metas.

v' El reconocimiento puede tomar muchas formas: un saludo
publico, una nota de agradecimiento o una promocion. Una cultura
de apreciacion es aquella en la que todos los miembros del
equipo brindan reconocimiento y agradecimiento por las

contribuciones de los demas.
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La confianza es vital para una organizacion. Con una cultura de
confianza , los miembros del equipo pueden expresarse y confiar

en que los demas los respalden cuando prueban algo nuevo.

El rendimiento es clave, ya que las grandes empresas crean una
cultura que significa negocios . En estas empresas, los empleados
talentosos se motivan entre si para sobresalir y, como se muestra

arriba, el resultado es una mayor rentabilidad y productividad.

La resiliencia es una cualidad clave en entornos altamente
dindmicos donde el cambio es continuo. Una cultura resiliente
ensefiard a los lideres a estar atentos y responder al cambio con
facilidad.

El trabajo en equipo abarca la colaboracion, la comunicacion y el
respeto entre los miembros del equipo. Cuando todos los
miembros del equipo se apoyan entre si, los empleados haran

mas y se sentirdn mas felices al hacerlo.

La integridad como la confianza, es vital para todos los equipos
cuando dependen unos de otros para tomar decisiones,
interpretar resultados y formar asociaciones. La honestidad y la
transparencia son componentes criticos de este aspecto de la

cultura.

La innovacién lleva a las organizaciones a aprovechar al maximo
las tecnologias, los recursos y los mercados disponibles. Una
cultura de innovacion significa que aplicas el pensamiento creativo
a todos los aspectos de tu negocio, incluso a tus propias

iniciativas culturales .

La seguridad psicolégica proporciona el apoyo que los
empleados necesitan para asumir riesgos Yy proporcionar
comentarios honestos. Recuerde que la seguridad psicoldgica
comienza a nivel de equipo, no a nivel individual, por lo que los
gerentes deben tomar la iniciativa en la creacion de un entorno

seguro donde todos se sientan comodos contribuyendo.
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2.1.1.1. Niveles de la cultura organizacional

Consta de algunos aspectos que son relativamente mas
visibles, asi como aspectos que pueden estar por debajo de la
conciencia. Se puede pensar que la cultura organizacional consta de
tres niveles interrelacionados. Schein, EH (1992). Cultura

organizacional y liderazgo. San Francisco: Jossey-Bass.

A través de la investigacibn de muchos articulos y teorias
sobre cultura organizacional, uno puede ver la mencion frecuente de
los niveles de cultura organizacional tales como artefactos, valores y

supuestos.

El modelo de Schein mira la cultura segun la perspectiva del

observador y describe la cultura organizacional en tres niveles:

a) ElI nivel de los artefactos y los rituales: Atributos
organizacionales que pueden ser vistos, sentidos y escuchados
por un observador no iniciado, incluyendo las instalaciones,
oficinas, decoracién, mobiliario, vestimenta y cédmo las personas
interactdan visiblemente con otras y con personas externas a la

organizacion.

Los artefactos son la capa visual y tangible de la cultura y
consisten en la sefializacion, la marca y la configuracion fisica del

establecimiento.

Los rituales son los modelos regulares de interaccion cultural y las
formas normativas formadas en actividades culturales a largo
plazo. Proporcionan un codigo de conducta para determinadas
situaciones, por ejemplo, en términos de idioma y codigo de
vestimenta. Los diferentes rituales reflejan la diferentes
personajes y tradiciones dentro de una organizacion. Obviamente,
los rituales Demostrar la efectividad de una empresa en la

construccion y desarrollo. de su propia cultura.
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Los rituales son otra forma de transmitir la cultura organizacional
al personal. Mediante la ejecucion real de las normas de
comportamiento, las visiones y valores de un organizacion puede
aceptarse facilmente, y la cohesion de una empresa sera

efectivamente mejorado.

Los rituales son sucesiones que se repiten acciones que se
formulan, reforzando valores clave de la empresa, que los
objetivos son mas transcendentales, qué el personal y que son
prescindibles. Algunas organizaciones celebran rituales en forma
de ceremonias anuales de premios, en reconocimiento de
servicios destacados o0 en reconocimiento al éxito en alcanzar
ciertos objetivos establecidos por la organizacién, como los
objetivos de ventas. Estas funciones actian como motivadores,
publicamente reconociendo el desempefio sobresaliente. Uno de
los mejores rituales corporativos conocidos es el anual de Mary
Kay Cosmetics reunion de premiacion. Las vendedoras son
premiadas con una variedad de regalos llamativos, como alfileres
de oro y diamantes basados en el éxito en lograr un desempefio

de ventas sobresaliente.

Los artefactos que reflejan tales valores pueden ser una politica
ejecutiva de “puertas abiertas”, un diseno de oficina que incluya
espacios abiertos y areas de reunién equipadas con mesas de
billar, y picnics frecuentes de la empresa en el lugar de trabajo.
Por ejemplo, Alcoa Inc. disefié su sede para reflejar los valores de
hacer que las personas sean mas visibles y accesibles, y para
promover la colaboracion. Stegmeier, D. (2008). Innovaciones en
el disefio de oficinas: el enfoque de influencia critica para
entornos de trabajo eficaces. Hoboken, Nueva Jersey: John Wiley.
En otras palabras, comprender la cultura de la organizacion puede
comenzar con la observacion de sus artefactos: el entorno fisico,
las interacciones de los empleados, las politicas de la empresa,
los sistemas de recompensa y otras caracteristicas observables.

Cuando estas en una entrevista para un puesto, observar el
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entorno fisico, como se visten las personas, donde se relajan y
como hablan con los demas es definitivamente un buen comienzo
para comprender la cultura de la empresa. Sin embargo, es poco
probable que el simple hecho de observar estos aspectos

tangibles proporcione una imagen completa de la organizacion.

Los artefactos son las primeras cosas que se pueden detectar, es
la forma de comunicacion, como se prepara la documentacion, la
concentracion de sentimientos y la primera impresion de todo el
entorno y su producciéon. (Shein, 1990) en los artefactos es un
nivel complicado debido a que aunque ciertos aspectos parecen
normales y se han encontrado antes, sin embargo, no significa
que puedan ser se acercO con precision. La comprension de la
historia de su creacion es muy parte importante. Sin embargo, los
artefactos no son inmutables y pueden experimentar cuando
surge una nueva tendencia y, por lo tanto, la organizacion sigue
dentro esas influencias. (Strati, 2005) Cada artefacto en una
organizacién representa; estética, simbolismo e instrumentalidad,
crean emocion; la la forma en que huelen o miran, cémo ayudan a
lograr una meta o qué aportan el entorno. Incluso estos aspectos
pueden provocar controversias y marcar la pauta. La gente le da
importancia a las cosas tangibles e incluso a un conjunto
inadecuado de mobiliarios o0 la mala gestibn de los registros

pueden cambiar la vision de la organizacion.

Todavia no hay un mapa preciso que expliqgue cdémo es posible
que incluso los artefactos puedan cambiar las actitudes en la
organizacion pero lo cierto es que son parte del rompecabezas lo

gue crea una cultura empresarial. (Rafaeli, Vilnai-Yavetz, 2004).

El nivel de los valores: Los valores son los principios
socialmente construidos que guian el comportamiento y se
reflejan a través de metas, filosofias y estrategias habladas y

audibles.
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Los valores se pueden entender en términos de binarios, por
ejemplo, malvado versus bueno, sucio versus limpio, peligroso

versus seguro y prohibido versus permitido.

La cultura profesada por los miembros de una organizacion,
lemas de la empresa, misién, declaraciones y otros credos

operativos son ejemplos utiles.

En toda organizacién, hay un conjunto de valores y normas que
deben seguirse, la tarea importante es hacer que los empleados
reconozcan esos valores como uno de los propios para que exista
una misma linea de cémo el cumplimiento de las metas se va a
llevar a cabo. El problema con los valores es que puede ser muy
complicado definir qué se supone que son y cOmo estan

traduciendo el mensaje de la organizacion.

Mas importante aun, debe definirse de tal manera que los
empleados sientan que tiene un propdsito y pueden sincronizarse
con esas ideas. (Somers, 2001) menciona que los valores son la
clave para que los empleados se comprometan con la vision y
sean leales a la empresa. Por tanto, un paso que ho se
corresponda con la idea completa podria tener consecuencias
dafiinas debido a que los valores son una de las cosas que los
empleados y la empresa comparten juntos (Finegan, 2000). Los
valores también ayudan a que las organizaciones sean
innovadoras y fortalezcan su desempefio. Su papel es hacer un
vinculo y servir como un pilar. Hay tres niveles dentro del
concepto original de valor en una empresa y ese es el perfil de
valor que sirve como una guia de como los empleados se
comportan en determinadas situaciones. A continuacion, esta la
congruencia de valores, que es como los empleados perciben los
valores y los comparten con sus compaferos y el ultimo es las
interacciones valor-practica que explora codmo las préacticas de la
empresa se alinean con los valores de la empresa (Khazanci,
Lewis, Boyer, 2007).
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c) Elnivel de los supuestos bésicos:

Los supuestos basicos subyacentes, que no se ven ni se
identifican conscientemente en las interacciones entre miembros
de la organizacion. Incluso las personas con la experiencia para
entender esto, el nivel mas profundo de cultura organizacional
puede acostumbrarse a sus atributos, reforzando la invisibilidad

de su existencia.

Las suposiciones son sentimientos y creencias que se
comprenden sin pensar en analizarlos. Ya estan escritos en
nuestra cabeza como algo que no necesita explicacién. Es la
forma en que traducimos automaticamente ciertos sucesos sin la
urgencia de una evaluacién profunda. En las organizaciones, es
importante para revelar qué suposiciones se mantienen dentro
para que construya la cultura a su alrededor y encuentre una
manera de conectar la empresa con esas creencias. (Shein, 1990)
Un conjunto de supuestos puede crear un conflicto en el medio
ambiente y si no es entendido y trabajado, podria causar disputas
innecesarias. Para averiguar los supuestos, uno debe mirar al
grupo de empleados y no solo a los que estdn muy motivados y
se desempefian mejor. Las personas no operan como individuos,
tienen factores de influencia a su alrededor que son también sus

colegas.

(Peca, 2000) Las empresas a menudo trabajan sobre una base
ideologica dominante con la imposiciobn de las creencias a los
empleados, sin embargo, a pesar de que son forzadas, no
significa que los trabajadores eventualmente se alinearan con
ellos y comprenderan su significado por lo tanto, provocando una
perturbacion en las creencias de la empresa y en lo que los

empleados lo hacen. (Peca, 2000)

Los supuestos basicos subyacentes adoptados por gran parte de
los que integran la empresa son el nacleo de la cultura. Mientras

gue los supuestos no son directamente observables, son el nivel
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cerebral de la cultura y se infieren de los valores y artefactos
organizacionales. Las suposiciones son los modelos mentales que

utilizan los gerentes y empleados para dar sentido al entorno.

Las suposiciones se dan por sentado y reflejan creencias sobre la
naturaleza y la realidad humanas, en una organizacion, uno de los
supuestos basicos que comparten los empleados y los gerentes
podria ser que los empleados felices benefician a sus
organizaciones. Este supuesto podria traducirse en valores como

la igualdad social, relaciones de alta calidad y diversion.

Figura 1
Modelo de Shein

Cultura Organizacional

Esquemas de conducta visibles: VISIBLE PERO NO
Estructura, objetivos, procedimiento Artefactos DECIFRABLE
4
Verificable por consenso social, valores Valores MAYOR GRADO DE
que quian la conducta del grupo Adoptadas CONCIENCIA
L e 5 25 .r
Creencias, ideologias indiscutibles que < INVISIBLES Y
estan en lo mas profundo de la persona PRECONCIENTES

Fuente: Schein (1999)

2.1.1.2. Dimensiones de la Cultura Organizacional

Autores como Schein (1999), Hellrielgel y Slocum (2002),
Chiavenato (2011), Porrret (2010), destacan elementos culturales que
la organizacién tiene dentro de su entorno, entre ellos se reflejan: los
artefactos, supuestos basicos, valores aceptados y declarados, la
comunicacion, reglamentos institucionales, historias, mitos, premios y
sanciones, valores, ritos y rituales, lenguaje, ceremonia, aspectos

formales y visibles y aspectos informales y ocultos.
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Es asi que Schein (1999), sefiala que existen elementos

primordiales de la cultura organizacional, estos se han dividido a partir

de tres niveles como son: Artefactos, Supuestos basicos y valores

aceptados y declarados.

Figura 2

Dimensiones o elementos de la Cultura Organizacional

W Artefactos

"Son estructuras y procesos
organizacionales  visibles,
incluye el ambiente fisico de
la organizacion..."pag. 16

' Supuestos Basicos

Medidas de solucion a problematicas
internas y soluciones externas, si
logran repetirse con exitos llegan a
asumirse en forma autonoma por los
miembros hasta convertirse en

.\'alores aceptados y
declarados

Son  estrategias,  objetivos,
filosofia. procesos sociales, que
compartidos en la organizacion,
algunas veces son
contradictorios, integran reglas y

Crecncias. percepciones Y normas de comportamiento.
senfimientos.

Fuente: Schein (1999)

El modelo de cultura organizacional de Schein no es solo uno
de los modelos culturales mas citados, sino también uno que
sirve para un alto grado de abstraccién y reduccion de
complejidad. Consta principalmente de tres dominios: bésico,
supuestos subyacentes, valores propuestos y artefactos. Ella
distingue entre observables y no observables elementos de la
cultura. Por tanto, queda claro que existe una cierta jerarquia
entre estos dominios. Visible el comportamiento influye y es
influenciado por suposiciones no observables a través de
reglas, stand.

Los artefactos son el nivel superficial de una cultura
organizacional, manifestaciones tangibles, faciles de ver y
sentir, tales productos, entorno fisico, lenguaje, tecnologia,
ropa, mitos e historias, valores publicados, rituales vy

ceremonias, etc.
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Las creencias y valores propuestos son el siguiente nivel de la
cultura organizacional, incluidas las estrategias, los objetivos,
percepciones compartidas, supuestos compartidos, normas,
creencias y valores inculcados por fundadores y lideres.

Los supuestos inferiores basicos son el nivel basico de la
cultura de la organizacion y son los inconsciente, asumido
supuestos que se comparten con otros. Cualquier desafio a
estas suposiciones resultar en ansiedad y actitud defensiva.
Los simbolos mas visibles no deben ser los Unicos aspectos
utilizados para interpretar la cultura, debido a la facilidad con
que pueden malinterpretarse. Centrarse solo en los simbolos
visibles resultara en una falla en captar el supuestos basicos
subyacentes que son fundamentales para comprender la
cultura. Del mismo modo, es importante reconocer que incluso
las creencias y los valores propuestos pueden reflejar

Gnicamente las aspiraciones de una cultura y no la actualidad.

a) Valores adoptados y declarados

Lo cual determina el pensamiento del personal en cuanto a lo
que se debe hacer. Un empleado y una empresa que valora la
honestidad, considera que debe actuar con honestidad, pues es lo
correcto. Y una empresa y empleado que no valora la honestidad,
es el caso contrario.

Las creencias, estan relacionadas con lo que las personas
piensan que es 0 no verdad. Afirmaciones gque acrecientan la
pauta publicitaria, generan mayores ventas; el pago segun el
desempeiio, generando mejores desempeiios. Ejemplo es que a
veces los individuos valoran la honestidad y creen que actuando
bajo este principio, la empresa puede funcionar. En este caso, no
se sabe a ciencia cierta, si esos elementos son estimados por una
conveniente procedencia, 0 por creencias que este promueve en

el beneficio de la empresa.
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Una cultura impulsada por valores estd mejor preparada para
navegar en crisis . La alineacion con los valores fundamentales
puede agudizar la toma de decisiones e impulsar un
comportamiento orientado a la misidon. Los valores sodlidos
permiten a los lideres mantenerse alineados en la comunicacion y
la mensajeria a los equipos. Es decir, los valores claros son como

hitos que guian a los empleados e iluminan el camino por delante.

b) Supuestos béasicos

Considerada como el atributo mas importante de la cultura
organizacional, la cual consiente a las personas a pronunciar y
vivir dia a dia los eventos y puedan responder a sus dificultades

de existencia externa e interna.

Por otro lado, se tiene a Hellriegel y Slocum (2002), quienes sefialan
gue los miembros de las organizaciones desarrollan su propia cultura,
generando una identidad institucional, dentro del comportamiento

organizacional, seflalando las siguientes afirmaciones:

e Elementos o funciones rutinarias de comunicacién son
rituales, ceremonias organizacionales, el tipo de lenguaje, al igual
de las normas compartido tanto individual como grupal.

e Los valores dominantes se encuentran la parte del liderazgo, la
calidad de producto, la filosofia, los lineamientos y la toma de
decisiones en la empresa.

e Los reglamentos instituciones son la base del aprendizaje para
poder convertirse en miembro de la organizacién, ademas del

clima laboral, igual de la empatia entre los clientes externos

Hellriegeln y Slocum se asemejan a la teoria de Schein, en cuanto a
los elementos que se encuentra y son la base cultural de la
organizacién, entre ellos se encuentran los elementos o funciones

rutinarias de comunicacion, los valores dominantes y los reglamentos
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institucionales, estos son la base fundamental para que exista un

agradable clima laboral con el cliente interno.

2.1.1.3. Elementos de la Cultura Organizacional

La cultural de la organizacion contiene seis elementos

interrelacionados:

1.

Historias: los eventos pasados y presentes y las personas de las

qgue se hablé dentro y fuera de la empresa.

Rituales y rutinas: el comportamiento y las acciones diarias de las

personas que indican un comportamiento aceptable.

Simbolos: las representaciones visuales de la empresa, incluidos

logotipos, decoracion de oficina y cédigos de vestimenta informal.

Estructura organizativa: incluye estructuras definidas por el
organigrama y las no escritas, lineas de poder e influencia que

indican qué contribuciones son mas valoradas.

Sistemas de control: las formas en que se controla la
organizacion, incluidos los sistemas financieros, la calidad,

sistemas y recompensas.

Estructuras de poder: el poder en la empresa puede residir, por
ejemplo, en uno o dos ejecutivos, con un grupo de ejecutivos 0 un
departamento, o puede estar distribuido de manera mas uniforme
en una organizacion "plana” estructura. Estas personas tienen la
mayor influencia en las decisiones, operaciones, estrategias y en la

direccion.

2.1.1.4. Impacto de la Cultura Organizacion en los colaboradores

2.1.1.4.1. Impacto en el desempeiio de los colaboradores

¢,Cémo afecta la cultura de la empresa al desempefio
individual? Para proporcionar la mayor ventaja competitiva, la
cultura de wuna organizacion debe ser solida, ampliamente
comunicada y reforzada. Todos deben compartir sus valores y

creencias.
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En una cultura sdlida, los colaboradores se sienten
valorados. Disfrutan al menos de cierto control sobre sus trabajos,
en lugar de sentirse impotentes. Ya sea trabajando desde casa,
eligiendo sus proyectos o probando un nuevo rol, los
colaboradores que se sienten valorados y pueden tomar
decisiones logran un mayor nivel de desempenio.

Las culturas empresariales solidas también brindan a
los colaboradores oportunidades para crecer. Ofrecer
promociones, programas de desarrollo profesional o capacitacion
adicional puede mantener motivados a los trabajadores, lo que
ayudara a mejorar el rendimiento. Cuando todos estén juntos en
esto, todos haran un esfuerzo adicional que les permita alcanzar

los objetivos organizacionales.

2.1.1.4.2. Impacto en la felicidad de los colaboradores

A medida que la economia continda recuperandose de
la recesion, el mercado laboral muestra una mejora constante.
Eso significa que las empresas podrian comenzar a ver mas
rotacién, ya que los colaboradores buscan pastos mas verdes.

Sin embargo, una cultura empresarial positiva puede
garantizar que los colaboradores permanezcan satisfechos con su
trabajo y leales a la organizacion. Esto puede resultar
extremadamente beneficioso en un entorno de contratacion
competitivo. Las personas estan mucho mas interesadas en firmar
(y permanecer) en una cultura empresarial que promueva la
flexibilidad, respalde el desarrollo de los colaboradores y ofrezca
un equilibrio entre la vida laboral y personal.

Mejorar la satisfaccion de los colaboradores a través de
una cultura empresarial solida y de apoyo puede reducir los
gastos de reclutamiento, contratacion y capacitacion al tiempo que

mejora la moral y aumenta las ganancias.
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2.1.1.4.3. Impacto en el compromiso de los colaboradores

A estas alturas, hemos dejado en claro que una cultura

empresarial solida tiene un gran impacto en una organizacion, asi

como en el desempefio y la satisfaccion de los colaboradores.

Ahora examinemos las muchas formas en que la cultura de la

empresa puede afectar el compromiso de los colaboradores:

a)

b)

d)

Comunicacion.- En las empresas con buenas practicas de
comunicacion, los colaboradores saben que sus opiniones e
ideas son bienvenidas. Cuando los colaboradores se sienten
escuchados, no cargan con el resentimiento que puede llevar al
ausentismo, la moral negativa y el despido. La cultura
empresarial comunicativa también conduce a una mayor

participacion, creatividad e innovacion.

Seguridad.- Las organizaciones que valoran a los
colaboradores enfatizan la seguridad. Se arraiga una cultura de
seguridad y los colaboradores son mas conscientes y

comprometidos en el desempefio de sus funciones.

Colaboracion.- En lugar de un enfoque de “nosotros contra
ellos”, las empresas colaborativas promueven la autonomia,
tomar decisiones en forma corporativa. Los colaboradores
tienen la oportunidad de contribuir, se les coloca en roles en los
que pueden tener éxito y se les ofrecen oportunidades para
construir relaciones significativas con gerentes y compafieros

de trabajo.

Crecimiento.- las culturas que fomentan el desarrollo y el
crecimiento de los colaboradores les dan a los trabajadores
algo por lo que trabajar y esperar. Tales culturas evitan el
aburrimiento y el estancamiento laboral mientras mantienen las

cosas emocionantes e interesantes.
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Una vez que los colaboradores son contratados,
capacitados y orientados al lugar de trabajo, se sienten apoyados
y llenos de energia o infravalorados y frustrados. Cuando los
colaboradores se sienten valorados, estdn mas involucrados,

entusiasmados y comprometidos.

En el entorno empresarial altamente competitivo de hoy, todo,
desde las ventas hasta el reclutamiento, se vuelve mas
desafiante. Una forma de hacerlo todo mas facil es siendo una
empresa con la que la gente quiera trabajar y hacer negocios. Las
organizaciones inteligentes saben que una cultura empresarial

sélida y positiva es uno de sus activos mas importantes.

Por otro lado, los colaboradores influyen en la cultura de la

empresa con sus debilidades y fortalezas.

Cambiar la cultura organizacional requiere que los lideres
involucren a sus equipos de manera productiva que los ayude a
prosperar individualmente. En estos dias, los lideres deben ver el
desarrollo de su gente como quizas su mayor oportunidad, ya que
los sistemas tradicionales de recursos humanos estan
desactualizados . Los lideres tienen la oportunidad de cambiar a
culturas basadas en el desarrollo del desempefio, donde las
personas pueden crecer a medida que logran resultados para la

empresa.
2.1.1.4.4. Rasgos de la Cultura Organizacional

Los cuatro rasgos de la cultura de la organizacion en el

marco de Denison son los siguientes:

1. Participacion: las organizaciones eficaces empoderan a su
gente, construyen sus organizaciones en funcién de equipos y
desarrollar capacidades en todas las areas (Lawler, 1996).
Ejecutivos, gerentes y los empleados se encuentran implicados
con su labor, sintiéndose duefios de una parte de la empresa.

El personal de todas las areas sienten que tienen al menos
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algo de informacion en las disposiciones que afectan la labor
que realizan y que su trabajo esta verdaderamente congruente

con los objetivos organizacionales.

Coherencia: las organizaciones también tienden a ser eficaces
porque tienen culturas "fuertes” que son muy consistentes, bien
coordinados y bien integrados. El comportamiento tiene sus
raices en un acumulado de valores, y los directivos y
colaboradores son habiles para llegar a un acuerdo incluso

cuando hay diversos puntos de vista (Block, 1991).

Adaptabilidad: Ir6bnicamente, las organizaciones que estan
bien integradas suelen ser las mas dificiles unos para cambiar.
La union interna y la conciliacion externa a menudo estan en
desacuerdo. Adaptable, las empresas son estimuladas por los
consumidores, asumen riesgos, aprendiendo de sus
desaciertos, teniendo competencia y experiencia para crear
cambios (Nadler, 1998). Estan cambiando continuamente el
sistema para que estén mejorando las capacidades colectivas
de las organizaciones para proporcionar valor sus clientes
(Stalk, 1988).

Mision: Las empresas que tienen éxito asumen un sentido, una
razon, un proyecto y una orientacion que definen los objetivos
de la organizacion y las metas estratégicas y pronuncia una
vision de cémo la empresa mirar hacia el futuro. Cuando
cambia la misién subyacente de una organizacién, también
ocurren cambios en otros aspectos de la cultura de la

organizacion.
Desempefio Laboral

Puede entenderse como la realizacion de tareas, la adaptacion

a los desafios o entornos, el seguimiento de procesos Yy

procedimientos, tomar decisiones adecuadamente, la valoracion, la

calidad del trabajo, la creatividad, la flexibilidad, la utilizacién de los

recursos humanos, asi como el crecimiento de las ventas y el aumento
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de las ganancias (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt Van Buurden,
van der Beek y de Vet, 2013; Ng'ang'a y Nyongesa, 2012). El
rendimiento se puede medir a través de evaluaciones, comparar las
ventas generales con las ventas individuales, implementar nuevas
ideas, ahorrar costos y tiempo, asi como completar trabajos antes de
las fechas de vencimiento y superar lo que se puede esperar de los

trabajadores.

El desempeiio laboral se relaciona con el acto de realizar un
trabajo. El desemperfio laboral es un medio para conseguir un objetivo o
un conjunto de objetivos dentro de un trabajo, funcién u organizacion
(Campbell,1990), pero no las consecuencias reales de los actos
realizados dentro de un trabajo. Campbell (1990) afirma que el
desempefio laboral no es una accién Unica, sino una “actividad
compleja” (p. 704). El desempefio en un trabajo es estrictamente un
comportamiento y una entidad separada de los resultados de un trabajo
particular que se relacionan con el éxito y la productividad.

El desempefio es la calidad y cantidad de trabajo lograda por el
empleado dentro de un cierto periodo de tiempo basado en
habilidades, experiencia y excelencia de acuerdo con las
responsabilidades que le fue dado (Dharma, 2005). Segun Rivai (2006)
el desempefio es el resultado o nivel de éxito de una persona en su
conjunto durante un cierto periodo en la realizacion de tareas en
comparacién con el estdndar de trabajo, metas u objetivos o criterios
gue se han determinado de antemano y de mutuo acuerdo acordado.
El éxito de una organizacion esta influenciado por el rendimiento
(desempefio laboral) del personal, por lo que cada empresa tratara de
optimizar el rendimiento del personal en lograr los objetivos

organizacionales que se han marcado (Yusnimar & Mahdani, 2015).

A partir de algunas de las opiniones anteriores, se ilustra que el
desempefio es un trabajo que puede ser medido a través de ciertas
medidas (estdndares) considerando la calidad, cantidad y puntualidad
del trabajo, donde la calidad esta relacionada con la calidad del trabajo
producido, mientras que la cantidad es la cantidad de trabajo producido
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dentro de un cierto periodo de tiempo y la oportunidad es la idoneidad
del tiempo planeado. El concepto de desempefio utilizado en este
estudio se refiere a la opinion de Dharma (2005), donde el rendimiento
se mide con base en tres indicadores, a saber, calidad del trabajo,

trabajo cantidad y estandares de trabajo.

El desempeiio se refiere al grado de logro de la mision en el
lugar de trabajo que construye un puesto de trabajo para los
empleados (Cascio, 2006). Diferentes investigadores tienen diferentes
pensamientos sobre actuacion. En su mayoria, utilizaron el término
rendimiento para expresar el rango de mediciones de eficiencia

transaccional y eficiencia de entrada y salida (Stannack, 1996).

De acuerdo con Barney (1991), el desempefio es un proceso
continuo hacia un tema controvertido. entre investigadores
organizacionales. El desempefio organizacional no solo significa define
el problema pero también para la solucién del problema (Hefferman y
Flood 2000). Tonto (2000), dijo que el desempefio organizacional es la
facultad de la empresa para alcanzar sus metas utilizando los recursos
de forma eficaz y eficiente. Similar a Daft (2000), Richardo (2001) dijo
que el logro de metas y objetivos organizacionales se conoce como

desempefio organizacional.

Richardo (2001) sugiri6 que el éxito de las organizaciones
muestra un alto rendimiento sobre el capital y esto sea posible gracias
al establecimiento de un buen sistema de gestion del rendimiento del
personal, es muy importante para las organizaciones crear un sistema
de medicibn del desempefio para evaluar el desempefio de los
empleados, lo cual es muy util para evaluar el alcance de los objetivos
organizacionales y en el avance de planes estratégicos para las
organizaciones. Hoy en dia las organizaciones se centran mas en la
gestion de activos no financieros o intangibles como el enlace del
cliente, los servicios, la calidad y el rendimiento, no sobre los activos
gue son de naturaleza financiera (Kaplan y Norton, 2001). Entonces

hay una necesidad de establecer un sistema de medicion del
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desempeiio adecuado para evaluar y apreciar el rendimiento del

personal ya sea financiero o no financiero.

El sistema de medicion del desempefio estratégico (SMD) es
un nuevo enfoque para medir el rendimiento en lugar de lo que se
realiza tradicionalmente. Chenhall (2005), dijo que los SMD
proporcionan una forma de traducir y medir el desempefio tanto
financiero como no financiero. También sugiere que es la naturaleza
incorporativa de esta técnica de medicion; proporcionar el potencial
para aumentar la competitividad estratégica de la organizacién. Al igual
gue con Chenhall (2005), Vein, Burns y McKinnon (1993), estuvieron
de acuerdo en el uso de multiples medidas de desempefio que consiste
en aspectos financieros y no financieros, lo cual es util para mejorar la

proteccion contra los eventos incontrolables fuera del organizaciones.

Kaplan y Norton (1992), sugirieron que Balance Scorecard
(BSC) proporciona ayuda o marco de trabajo para asegurar que la
estrategia se interpreta en un conjunto racional de medicion del
desemperio. Vinculados en una relacion causal cubre cuatro puntos de
vista principales, como, financiero, negocio interno, proceso, cliente y

aprendizaje y crecimiento.

Una de las preguntas importantes en los negocios ha sido por
qgué algunas organizaciones tuvieron éxito y otras fracasaron, El
desempefio de la organizacion ha sido el tema mas importante para
cada organizacion, ya sea con fines de lucro o sin fines de lucro. Ha
sido muy importante para los gerentes saber qué factores influyen en el
desempefio de una organizacion, para que tomen las medidas
adecuadas para iniciarlos. Sin embargo, definir, conceptualizar y medir
el desempefio o rendimiento no ha sido una tarea facil. Los
investigadores entre ellos tienen diferentes opiniones y definiciones de
desempefio, que sigue siendo un tema polémico entre los

investigadores organizacionales definio el desempefio organizacional
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como la competencia de la empresa para alcanzar sus metas y

objetivos.

El desempefio organizacional ha sufrido no solo de un
problema de definicion, el término desempefio se confundia a veces
con productividad. Segun Ricardo (2001), habia una diferencia entre
rendimiento y productividad. La productividad era una relacion que
representaba el volumen de trabajo completado en un periodo de
tiempo determinado. El desempefio fue un indicador mas amplio que
podria incluir productividad asi como calidad, consistencia y otros
factores. En la evaluacion orientada a resultados, la productividad

tipicamente se consideraron medidas.

Ricardo (2001) argumentdé que las medidas de desempefio
podrian incluir el comportamiento orientado a resultados (basado en
criterios) y medidas relativas (normativas), educacién y formacion,
conceptos e instrumentos, incluida la gestion, el desarrollo y la
formacién de liderazgo, que eran las habilidades necesarias para la
construccion y las actitudes de desempefio. Por lo tanto, de la revision
de la literatura anterior, el término "desempefio" debe tener una base
méas amplia que incluyen efectividad, eficiencia, economia, calidad,

comportamiento de consistencia y medidas normativas.

La siguiente cuestion que siempre se preguntdé sobre el
desempefio organizacional fue qué factores determinan el desempefio
de la organizaciéon. Segun Hansen y Wernerfelt (1989) en la literatura
sobre politica empresarial, habia dos corrientes principales de
investigacién sobre los determinantes del desempefio organizacional.
Uno se baso en la tradicibn econdmica, enfatizando la importancia de
los factores externos del mercado en la determinacion del desempefio.
La otra linea de investigacion se baso6 en el paradigma conductual y
socioldgico y vio los factores organizativos y su "adecuacion" al entorno

como principal determinante del éxito.
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A medida que las empresas evolucionan, para mantenerse por
delante de la competencia, también lo hacen sus expectativas para el
desempeiio de sus empleados. Un empleado es un elemento clave de
una organizacion y el desarrollo o el estancamiento de la empresa
depende del desempefio individual del empleado, lo que afecta
positivamente o en forma negativa el rendimiento laboral en general.
Cada negocio tiene su propia forma especifica de hacer las cosas, ha
desarrollado normas y procedimientos a lo largo del tiempo y tiene una
atmoésfera 'y un sentimiento diferentes y esta es la cultura
organizacional, la cual adopta el tiempo extra para hacer frente a estos
cambios dinamicos y satisfacer la demanda variable de expectativas y
satisfaccion de los empleados, que a su vez influyen en el desempefio

del empleado.

Segun Ramlall (2008), el desempefio de los empleados es
importante; esto es asi porque el éxito organizacional depende de la
creatividad del empleado, la innovacion y compromiso. Cada empleado
realiza diferentes trabajos o tareas en una organizacion dependiendo
de la naturaleza de la organizacion. Estos trabajos o tareas son
realizados por los trabajadores adecuadamente para que puedan dar
su mejor resultado en el trabajo. La importancia del desempefio de los
empleados debe ser entendido por la gerencia y los esfuerzos sinceros
deben ser puesto en esa direccidn. La gestion de la empresa es tomar
medidas oportunas en esa direccion estara en condiciones de

Desarrollar y motivar a las personas a hacerlo.

Ademas, el tipo de cultura organizacional creada en una
organizacién determina el impacto que puede tener en el rendimiento
de los empleados. Puede tener un negativo o un impacto positivo, por
ejemplo, una cultura organizacional donde los empleados se
consideran parte integral del proceso de crecimiento de la organizacién
fomenta al empleado a un mejor desempefio. Esto es asi porque los
empleados se alinean sus objetivos y metas con los de la empresa,

sintiéndose responsables del bienestar general de la organizacion.
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Como sus esfuerzos son a su vez apreciados por la administracion con
recompensas adecuadas, se desempefian en forma efectivo y eficiente.
En tal cultura organizacional, los empleados estan comprometidos con
el logro de sus objetivos y por lo tanto, tiene una consecuencia positiva
en el rendimiento general de la empresa. La Cultura de la organizacion
en gran medida determina el rendimiento de los empleados. Por lo
tanto es de interés para las organizaciones eliminar los factores que
ralentizan el desempefio de los empleados para para fomentar un
ambiente de trabajo positivo o un ambiente positivo de la cultura

organizacional.

2.1.1.1. Evaluacioén del Desempefio

Es algo que debe hacerse pero que a menudo se relega a
una prioridad menor. La medicién y evaluacion del desempefio de los
empleados nunca es facil. A menudo, el empleador no expresa

claramente las expectativas al empleado.

El empleado puede estar operando con una serie de
suposiciones no validadas. ¢ Tiene el trabajador una comprension real
de lo que se aguarda de éI? ¢ El empleador ha explicado claramente
los comportamientos que se esperan? No tener las expectativas
claramente detalladas conduce a malentendidos y niveles mas bajos

de desempefio laboral.

La mejor manera de evaluar el desempefio es comenzar por
definir las expectativas de los empleados a través de un proceso de
mapeo de competencias de cada trabajo. Una vez que desarrolle el
mapa de competencias , todo lo demas fluye desde alli. El siguiente
paso es definir el nivel de desemperfio laboral y seleccionar una escala
de calificacibn simple para evaluar el rendimiento laboral. La
evaluacion del desempefio mide qué tan bien el empleado realiza las
habilidades requeridas para el trabajo. Tiene en cuenta las tareas,
comportamientos y actitudes observables que, en conjunto,
constituyen “la forma correcta de hacer el trabajo”. Una vez que se

evalla el desempefio, el empleado y el supervisor / gerente pueden
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trabajar juntos para crear un plan para que la persona desarrolle las
habilidades que le pueden faltar.

Se debe establecer un proceso de evaluacion practico pero
poderoso que impulse el éxito del negocio a través de un mejor
desempeiio de los empleados. Incluso se debe brindar capacitacion a
los empleados para que puedan desarrollar mapas de competencias y

realizar evaluaciones de desempefio basadas en competencias.

2.1.1.1. Beneficios parala Organizacion

Las evaluaciones de los empleados pueden marcar la
diferencia en el desempefio de una organizacion. Proporcionan
informacion sobre la contribucién de los empleados y permiten a

las organizaciones:

v Identificar donde la gerencia puede mejorar las condiciones de
trabajo para aumentar la productividad y la calidad del trabajo.

v' Aborde los problemas de comportamiento antes de que afecten
la productividad del departamento.

v Anime a los empleados a contribuir mas reconociendo sus

talentos y habilidades

v Apoyar a los empleados en el desarrollo de habilidades y

carreras

v'  Mejorar la toma de decisiones estratégicas en situaciones que
requieren despidos, planificacion de sucesién o cubrir puestos

vacantes internamente.

2.1.1.2. Beneficios para el Colaborador

Las evaluaciones de desempefio estan destinadas a
proporcionar un resultado positivo para los empleados. Los
conocimientos adquiridos al evaluar y discutir el desempefio de un

empleado pueden ayudar a:

v" Reconocer y reconocer los logros y contribuciones realizadas

por un empleado.
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v"  Reconozca la oportunidad de promocién o bonificacion.

v' ldentificar y apoyar la necesidad de formacion o educacién

adicional para continuar el desarrollo profesional.

v'  Determine las areas especificas donde se pueden mejorar las
habilidades.

v" Motivar a un empleado y ayudarlo a sentirse involucrado e

involucrado en el desarrollo de su carrera.

v' Discusion abierta sobre los objetivos a largo plazo de un

empleado.

2.1.1.3. CoOmo organizar un proceso de evaluacion del

desempefio

La realizacion de una revision de rendimiento con un
empleado requiere habilidad y capacitacion por parte del evaluador.
La percepcion negativa que a menudo se asocia con la evaluacion
del desempefio se debe en parte a la sensacion de ser criticado

durante el proceso.

Una evaluacion de desempefio debe ser todo lo contrario.
A menudo, el culpable est4 en la forma en que se lleva a cabo la

evaluacion mediante el uso del lenguaje.

La forma en que el remitente de un mensaje usa el
lenguaje determina como la otra persona interpreta el mensaje una
vez recibido. Esto puede incluir el tono de voz, la eleccion de

palabras o incluso el lenguaje corporal.

Debido a que una evaluacion del desempefio esta
destinada a proporcionar una retroalimentacién constructiva, es
fundamental que se utilicen un lenguaje y un comportamiento

adecuados en el proceso.

Los Recursos Humanos (RR.HH.) son el sistema de
apoyo para que los gerentes y supervisores reciban capacitacion

para manejar con tacto el proceso de evaluacion.
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2.1.1.4. El proceso de evaluacion del desempefio

1.

Este proceso generalmente es facilitado por Recursos
Humanos, quienes ayudan a los gerentes y supervisores a
realizar las evaluaciones individuales dentro de sus

departamentos.
Debe establecerse un método de evaluacion.

Las competencias requeridas y las expectativas laborales
deben redactarse para cada empleado.

Se realizan evaluaciones individuales sobre el desempefio de
los empleados.

Se programa una entrevista uno a uno entre el gerente y el
empleado para discutir la revision.

Los objetivos futuros deben discutirse entre el empleado y el
gerente.

Se archiva una version firmada de la revision de desempefio.
Los recursos humanos utilizan la informacién de tasacion para

los fines organizativos adecuados, como informes,

promociones, bonificaciones o planificacién de sucesion.

2.1.1.5. Mejores predictores del desempeiio laboral

2.1.1.5.1. Habilidad cognitiva

La capacidad cognitiva es siempre el mejor indicador

del desempefio laboral en todos los tipos, niveles e industrias de

trabajo. La capacidad cognitiva cubre una amplia variedad de

aptitudes, incluido el razonamiento espacial, el razonamiento

logico, las habilidades verbales, las habilidades computacionales

y las habilidades analiticas. Una prueba de capacidad cognitiva

relativamente corta puede predecir con precision el éxito total de

los empleados para la mayoria de los trabajos, aunque una

version mas larga puede ser mas util para las contrataciones de

niveles mas altos.
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2.1.1.5.2. Mentalidad de crecimiento

La mentalidad de crecimiento es la idea de que las
personas siempre pueden mejorar. Alguien con una mentalidad de
alto crecimiento esta dispuesto a aprender y hacer un esfuerzo
para mejorar. Esto ha sido estudiado ampliamente por la Dra.
Carol Dweck en Stanford, quien ha demostrado que la mentalidad
de alto crecimiento predice el éxito de los empleados. Al igual que
la capacidad cognitiva, la mentalidad de crecimiento es predictiva

en toda la gama de trabajos, niveles de habilidades e industrias.

2.1.1.5.3. Concienciay estabilidad emocional

Si alguna vez ha oido hablar de la popular prueba de
las cinco grandes habilidades de personalidad , estos rasgos le
resultaran familiares. De esos cinco rasgos de personalidad
comunmente evaluados, la conciencia y la estabilidad emocional
(llamado 'neuroticismo' en los 5 grandes) son, con mucho, los mas
efectivos para predecir la capacidad de un empleado para
desempefiarse bien en un puesto determinado. La conciencia
mide qué tan trabajadora, obediente y organizada es una persona,
mientras que la estabilidad emocional indica qué tan bien alguien
maneja eficazmente las emociones negativas y avanza después
del fracaso. Predecir estos rasgos es extraordinariamente Gtil para
los gerentes que quieren que los empleados puedan aceptar
criticas constructivas, aprender de los errores y mejorar con el

tiempo.

2.1.1.6. Dimensiones del Desempeiio Laboral

Las evaluaciones del desempeiio del personal es clave para
comprender y mejorar el desempefio de los empleados . Sin embargo,
con demasiada frecuencia, las participaciones del personal fracasan y

tienen poco impacto.

¢Por qué? Porque los directivos estan formulando preguntas

de evaluacién de desempefio incorrectas.
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El esfuerzo esta ahi, pero una serie de preguntas generales
y genéricas hacen que tanto el gerente como el empleado abandonen

la reunion con pocas conclusiones significativas.

Al hacer preguntas especificas y dirigidas en las
evaluaciones de los empleados, los gerentes pueden realmente
sumergirse en el desempefio individual, las motivaciones de los
empleados y los objetivos. Este nivel adicional de profundidad
muestra a los empleados que se valora su desarrollo y brinda a los

gerentes formas de ayudar a los empleados a crecer.

El proceso de evaluacién del rendimiento del personal es
crucial para que las organizaciones impulsen la productividad de los
empleados y mejoren sus resultados. Las evaluaciones de
desempeiio son un proceso anual en el que el desempefio y la
productividad de un empleado se evallan frente a un conjunto

predeterminado de objetivos.

La evaluacion del desempefio rara vez se utiliza bien, ya que
los métodos de evaluacion del desempefio existentes no logran
internalizar los resultados del desempefio de los empleados. Para
evitar que las evaluaciones de desempefio se conviertan en palabras
de moda vacias, los gerentes de recursos humanos deben renovar su
proceso existente e intentar implementar uno de los seis métodos
modernos de evaluacion de desempefio que se enumeran a

continuacion.

2.1.1.6.1. Desempefio objetivo

La calidad del trabajo (precisibn, minuciosidad,
competencia), la cantidad de trabajo (nivel de productividad,
gestion del tiempo, capacidad para cumplir con los plazos), el
conocimiento laboral (habilidades y comprension del trabajo) y los

logros.

La medicion precisa del desempefio laboral es

fundamental. Las medidas de desempeiio laboral pueden ser
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objetivas, registros organizacionales de unidades producidas,
errores cometidos, ausencias, indices de promocion, accidentes o

rotacion.

Es el método de evaluacién en el que los gerentes y los
empleados identifican, planifican, organizan y comunican los
objetivos en los que centrarse durante un periodo de evaluacion
especifico. Después de establecer metas claras, los gerentes y
subordinados discuten periédicamente los avances logrados en el
control y debaten sobre la viabilidad de lograr esos objetivos

establecidos.

Este método de evaluacion del desempefio se utiliza
para hacer coincidir las metas organizativas generales con los
objetivos de los empleados de manera eficaz, al tiempo que se
validan los objetivos utilizando el método SMART para ver si el
objetivo establecido es especifico, medible, alcanzable, realista y

urgente.

Al final del periodo de revision (trimestral, semestral o
anual), los empleados son juzgados por sus resultados. El éxito
Se recompensa con un ascenso y un aumento de salario, mientras
que el fracaso se trata con una transferencia o una formacién
adicional. Este proceso generalmente pone mas énfasis en los
objetivos tangibles y los aspectos intangibles como las habilidades
interpersonales, el compromiso, etc., a menudo se esconden
debajo de la alfombra, cuando en el proceso de gestion del
desempeiio, las empresas pueden incrementar el compromiso del
personal, ampliar las posibilidades de lograr los objetivos y

permitir que los empleados piensen de manera futurista.

2.1.1.6.2. Desempefio subjetivo

La evaluacion del desempefio laboral subjetivo esta
referida al empleo de situaciones no medibles en forma objetiva,
en la que el que evalla realiza su labor usando su punto de vista.

Estas valoraciones subjetivas en muchos casos conducen a
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desviaciones de la valoracion, las cuales ocurren con frecuencia
cuando el que evalla no consigue mantener su imparcialidad en
la persona y aspectos evaluados.

Las relaciones laborales (capacidad para trabajar con
otros, habilidades de comunicacién).

Las evaluaciones de juicio pueden ser realizadas por
supervisores, compafieros o subordinados, o incluso por los
propios empleados. A veces, las organizaciones obtienen
evaluaciones criticas de los clientes.

Durante la evaluacién, se les pide a los trabajadores
que participen en ejercicios de simulacién social como ejercicios
en canasta, discusiones informales, ejercicios de investigacion,
problemas de toma de decisiones, juegos de roles y otros
ejercicios que aseguran el éxito en un rol. En la mayoria de las
empresas, el desempefio se evalla varias veces al afio durante
revisiones de desempefio (semestrales). Los empleados son
evaluados segun varios criterios, siendo la calidad de su trabajo el

mas comun.

2.1.1.7. Impacto de la cultura organizacional en el desempefio:

El colaborador siempre tiene la iniciativa en el trabajo, no
siempre dependen de las instrucciones de los superiores, tales
condiciones tienen un impacto en la voluntad de los empleados de
poner siempre calidad en el trabajo, ganas de innovar. El empleado se
esfuerza continuamente por desarrollarse y obedecer las reglas que
existen, luego de ser orientados a brindar el mejor servicio a la

comunidad.

Denison  (2004) utiliz6 datos de 34 empresas
estadounidenses sobre desempefio cultural durante un periodo
periodo de cinco afios y examino las caracteristicas culturales de la
empresa y siguié el desempefio a lo largo del tiempo en estas
empresas. Segun Reichers y Schneider (2000), afirm6é que

relativamente pocos investigadores contribuyeron a los estudios de la
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cultura y el desempefio. La Unica razon para hacerlo esta fue la
complejidad en el concepto operacional del constructo de cultura.
Segun Kotter y Heskett (2002), investigaron la relacion entre
organizaciones el desempefio economico en mas de 200
organizaciones, el cual fue uno de los esfuerzos de investigacion mas
importantes y concienzudos sobre este tema, el estudio dispuso de
tres aportes vitales. Primero, la correspondencia entre cultura y el
rendimiento establecido en su investigacion es contundente. En
segundo lugar, se da una importante combinacién de puntos de vista
tedricos sobre la naturaleza y el alcance de la cultura. Tercero, se
esbozaron asociaciones sélidas entre cultura, practicas de gestion y
desempefio, lo cual constituye una ventaja competitiva que es
sostenible en la formacién de organizaciones de competencias que
son superiores e incorrectamente imitables por los competidores, la
mayoria de los escritores y gerentes exitosos sugieren que una
cultura organizacional solida es muy esencial para los negocios

debido a tres funciones importantes:

Primero, la cultura organizacional estd sumamente fijada con
el control social que puede causar influencia en las decisiones y el

comportamiento del empleado.

En segundo lugar, la cultura organizacional funciona como
pegamento social para unir a los empleados y hacer que se sientan
una parte importante de la experiencia corporativa, que es Util para

atraer nuevo personal y retener a los mejores intérpretes.

En tercer lugar, la cultura organizacional es muy util para
ayudar al proceso de creacion de sentido, por cuanto ayuda a los
trabajadores a comprender los eventos y objetivos de la organizacion,

gue mejoran la eficiencia y eficacia de los empleados.

La cultura fuerte casi se ha considerado como una fuerza
impulsora para mejorar el desempefio de los empleados. Mejora la
confianza en uno mismo y el compromiso de los empleados,

reduciendo el trabajo, el estrés y mejora el comportamiento ético de
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los empleados. Ademas, afirman que en su mayoria los estudios
sobre cultura tienden a enfatizar en una sola cultura organizacional.
Pero en el Deal y Kennedy (2002), el punto de vista de la cultura
fuerte y débil tienen un gran impacto en el comportamiento
organizacional, pero en la cultura fuerte, los objetivos de los
empleados estan del lado de los objetivos de gestion y son Utiles para

aumentar el desempefio organizacional general.

Segun Barney (2001), las organizaciones proporcionan una
ventaja agresiva que es sostenible, introduciendo tres condiciones;
primero, sugiere que la cultura debe ser viable, segundo la cultura
debe ser rara y tener atributos y la tercera cultura debe ser
imperfectamente imitable. Estas puede proporcionar asistencia para
un desempefio organizacional superior que puede ser temporal o
continuar por largo tiempo. El aumento a largo plazo en el desempefio
organizacional puede hacer que la ventaja competitiva sea a largo
plazo. El desempefio organizacional con una cultura fuerte elevo los
ingresos de las organizaciones y aumentaron un 765% y solo un 1%
aumentd en el mismo periodo, en empresas sin una cultura fuerte que

busca mejorar el rendimiento (Gallagher, 2008).

Diversas investigaciones notaron que la cultura
permaneceria vinculada con el desempefio o rendimiento sélo si la
cultura tiene la posibilidad de adaptarse al cambio en condiciones
ambientales. Ademas, la cultura no solo debe ser ampliamente
compartido, pero también debe tener cualidades Unicas, que no puede
ser imitado, por cuanto un alto grado de desempefio de la
organizacion esta relacionado con una organizacion, que tiene una
cultura fuerte e integrado a un conjunto efectivo de valores, creencias

y comportamientos.

La cultura organizacional comprende las costumbres, los
comportamientos y las creencias no escritas que determinan las
"reglas del juego" en tomar decisiones, la estructura y el poder. Se
basa en la historia y las tradiciones compartidas de la organizacion

combinada con los valores actuales de liderazgo. En efecto, la cultura
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dicta la forma en que hacemos negocios aqui y las tacticas de
supervivencia organizacional que facilitan la asimilacion y el éxito
personal (Dave H. y Jeanne Urich, 2011). Con una cultura
organizacional solida, los empleados hacen las cosas porque creen
que es lo correcto y sentir que serdn recompensados por sus
acciones. Sin embargo, si el equipo de liderazgo carece de integridad
o0 aplasta esa diversidad, las culturas poderosas pueden
transformarse en cultos, camarillas, castas y clubes de iniciados. La
cultura organizacional puede ser tratada como una serie de
caracteristicas distintivas de una organizacion especifica. Algunas
definiciones modernas de La cultura organizacional es dinamica,
dirigida a la creatividad, la innovacion y el espiritu empresarial.
Organizativo, la cultura incluye; un sistema de ideas y conceptos,
costumbres, tradiciones, procedimientos y habitos para funcionar en

un macrocultura especifica.

La cultura de una empresa le dice a las personas que
trabajan por ello lo que esta bien y lo que esta mal, qué creer, qué no
creer, cOmo reaccionar y cOmo sentir, las gestiones son hechos y no
solo expresiones. Por lo general, los patrones de comportamiento
estan fuertemente influenciados por los lideres de la organizacion. Las
palabras y acciones de los gerentes de produccion y control de
calidad reflejan los valores y creencias de la alta direccion. La gestion
del rendimiento es el proceso de crear un entorno o entorno de
trabajo, en el que las personas estan capacitadas para desempefiarse
al maximo de sus capacidades. La gestion del rendimiento es todo un
trabajo, siendo un sistema que comienza cuando un trabajo se define

COmMo necesario.

Segun Cascio (2006) el desempefio es el grado de logro con
el que el empleado cumple la mision organizativa en el lugar de
trabajo. Continda diciendo que el trabajo de un empleado se
construye por grado de logro de un objetivo 0 misidn en particular que
define los limites del desempefio. Segun Ojo O. (2008), a pesar de la

abundancia de estudios sobre cultura organizacional en las ultimas
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décadas, las evidencias empiricas que surgen de varios estudios
hasta ahora han arrojado resultados mixtos que no son concluyentes
y contradictorios. Afirma ademas que los investigadores coinciden en
el hecho de que no hay acuerdo sobre la naturaleza precisa de la
correspondencia entre cultura de la organizacién y rendimiento.
Debido a estos resultados, la pregunta de si la cultura de la
organizacion afecta el rendimiento de los colaboradores, digno de

realizar mayores investigaciones.

La cultura de la organizacion proporciona la energia
necesaria para funcionar bien asegurando, por asi decirlo, una
circulacion adecuada de la sangre a través de todos los 6érganos
(Farooq et al 2008). El desempefio de un empleado depende de qué
es y qué no es apropiado entre sus comparieros, lo que a su vez
afecta el comportamiento y la motivacion de ese individuo para
participar y contribuir al marco organizacional (Asimkhan 2005). Esta
investigacion tiene como objetivo ampliar el conocimiento sobre
culturas organizacionales, sus posibles efectos en el desemperio y la
introduccién de relaciones significativas, es decir, definir procesos
entre ellos desde la perspectiva de una nacion en desarrollo. Aun
gueda mucho mas trabajo de campo necesario para evaluar las

relaciones, si existen, y su alcance.

La cultura organizacional, un concepto popular pero también
muy complejo, ha sido identificado como un factor influyente
afectando los éxitos y fracasos de las organizaciones de diversas
formas. Sin embargo, la cultura es muy versatil y existen muchas

controversias tanto en su definicion como en su aplicacion.

La alta direccién cree que se puede influir en la cultura
alineando los pensamientos de los empleados. Los empleados a nivel
operativo explican la cultura a través de una vision generalizada que
sugiere que la cultura es la actitud que las personas desarrollan al
realizar su trabajo diario. La cultura ayuda a los empleados a orientar
sus ideas hacia un conjunto de principios desarrollados por Wartsil&;

tal cultura es similar a las creencias de Schein (1990). Dado que la
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cultura de Wartsila refleja una estructura jerarquica de arriba hacia
abajo, los altos directivos tienen una mejor comprension del vinculo
entre cultura y desempefio que los empleados a nivel operativo. sin
embargo, los resultados son consistentes con Peters y Waterman
(1982); Deal y Kennedy (2001) que identificaron las conexiones entre
cultura y desempefio. Comprender el vinculo es vital para identificar
los problemas de rendimiento y consecuentemente alineando los
estilos de liderazgo aplicados que afectan al mismo. El investigador
también lo not6 a través de entrevistas con supervisores, jefes de
departamento y equipo lideres en las diferentes secciones que la
estructura administrativa establecié no es muy flexible en la medida
donde la cultura puede reproducirse libremente. De manera similar,
Nkata (2004) sefala que la importancia del liderazgo organizacional al
tener trabajo en equipo y la formacién de equipos requieren la
creacion de un clima en el que productivo y armonioso. La relacion
puede prosperar y mantenerse a través de la asociacion entre la

gerencia y los empleados del equipo.

El estudio sugiere que los gerentes deben enfocarse en los
factores que tienen un efecto significativo en el trabajo de los
empleados y su rendimiento, si quieren mejorar sus negocios. Segun
los resultados, este estudio pudo revelar que los valores
organizacionales, las cuales va a tener una consecuencia mas
significativa en el desempefio de los empleados en Wartsila, que el
clima de la organizacion, ya que se asume principalmente como una
relacion inversa. La naturaleza sofisticada y extensa del documento
agregaria valor a la disciplina de estudios organizacionales,

proporcionando una percepcion cualitativa importante.

2.1.1.8. La relacién entre cultura organizacional y desempefio

laboral

Segun Kandula (2006), la clave para un buen desempefio es
una cultura fuerte. Ademas, sostiene que debido a la diferencia en la

cultura organizacional, las mismas estrategias no producen los
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mismos resultados para dos organizaciones en la misma industria y
en la misma ubicacion. Una cultura positiva y fuerte puede hacer que
un individuo promedio se desempefie y logre de manera brillante,
mientras que una cultura negativa y débil puede desmotivar a un
empleado sobresaliente para que tenga un desempefio inferior y

termine sin logros.

Por tanto, la cultura organizacional tiene un papel activo y
directo en la gestién del desempefio. Murphy y Cleveland (1995)
creen que la investigacion sobre cultura contribuira a la comprension
de la gestion del desempefio. Magee (2002) sostiene que sin
considerar el impacto de la cultura organizacional, las practicas
organizacionales como la gestion del desempefio podrian ser
contraproducentes porgue las dos son interdependientes y el cambio

en una impactara en la otra.

Los investigadores enfatizan dos cuestiones clave en esta
definicion. Primero, el desempefio es una propiedad agregada de
multiples comportamientos discretos que ocurren a lo largo del
tiempo. En segundo lugar, la propiedad del comportamiento a la que

se refiere el desempefio es su valor esperado para la organizacion.

Dos criterios de desempefio, desempefio medio y variacién
del desempefio, se encuentran entre los indicadores mas
comunmente estudiados en la investigacion de pago por desempefio.
Segun Reb y Cropanzano (2007) , el desempefio promedio iguala la
contribucion de los empleados a una organizacion. El desempefio
promedio iguala las variaciones de la media que podrian deberse a

influencias pasajeras fuera del control del empleado.

Siguiendo este razonamiento, investigaciones anteriores
encontraron que el desempeiio promedio predice fuertemente la
variacion en la asignacién de pago y recompensa ( Barnes y
Morgeson, 2007 ; Zhou y Martocchio, 2001 ), en gran parte porque el
desempeiio tipico o promedio representa la conceptualizacion

dominante del desempeiio ( Rushton et al. ., 1981 ). En el contexto de
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pago por desempefio, es eminentemente razonable esperar que un
desempefio medio més alto conduzca a cambios positivos en el nivel

de compensacion.

La variacion del desempefio también juega un papel en las
decisiones de adjudicacion de compensacion. Sturman (2007)
sostiene que los cambios a largo plazo o direccionales a lo largo del
tiempo se diferencian de las fluctuaciones a corto plazo o la variacion
no sistematica del rendimiento. La variacién del desempefio dentro de
la persona puede deberse a una variedad de factores, incluido el
estado afectivo (Weiss y Cropanzano, 1996). Entre personas, algunos
individuos pueden mostrar una gran variacién en el desempefio, es
decir, son inconsistentes, mientras que otros muestran poca variacion,
es decir, se desempefian consistentemente alrededor del nivel medio

0 una tendencia a largo plazo.

Segun Barnes et al. (2012), hay varias razones para esperar
gue una variacion de desempefio de mayor magnitud esté asociada
con una compensacion menor. Por definicion, es mas facil predecir el
desempeiio de los empleados que muestran poca variabilidad en el
desempefio en comparacion con aquellos que muestran una alta
variabilidad. Las organizaciones tienden a valorar la previsibilidad. Los
empleados que se desempefian de manera inconsistente pueden
crear incertidumbre e interrupciones para los miembros del equipo y
otras partes que dependen del empleado, lo que a veces dificulta la
planificacion y el desempefio de manera interactiva. Esto aumenta el
riesgo de fallas en el desempefio, problemas de coordinaciéon y
actividades interrumpidas para otros empleados que se encuentran en

las interdependencias posteriores.

Ademas, se ha encontrado que el desempefio inconsistente
conduce a atribuciones de rasgos negativos ( Fox et al., 1995 ) como
no confiable. La palabra no confiable, que es uno de los sellos
distintivos del rasgo de personalidad de la conciencia ( Barrick y
Mount, 1991 ), podria estar vinculada a una alta variabilidad.

Empiricamente, al menos un estudio ha encontrado que la alta
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variabilidad del desempefio se asocia con salarios mas bajos ( Barnes
y Morgeson, 2007). Las organizaciones pueden pagar una
compensacion mas alta a los artistas mas consistentes en un esfuerzo

por recompensar y retener a estos valiosos empleados.

2.1.1.9. Etica Laboral en el Desempefio

La ética del trabajo puede interpretarse como un gesto de
personalidad, temperamento, caracter y creencia en algo. La actitud
no solo es propiedad de los individuos, sino también de otros grupos,
e incluso del pablico. Etica establecida por hébito, la influencia de la
cultura y los sistemas de valores que se creen (Tasmara, 2002: 56).
La ética del trabajo tiene muchos elementos: provienen y estan
asociados con los valores psicolégicos de una persona, muestra una
vision arraigada, muestra la actitud y la esperanza de alguien
(Wijayanti, 2012: 113). Ethos es el caracter y las actitudes, habitos y
creencias y asi que eso es especial para el individuo o grupo de
personas. Ethos puede interpretarse como una referencia al
significado de la ética o la moral son la moral que es la cualidad

esencial de la persona o grupo humano, incluida una nacion.

El rendimiento del personal esta fuertemente influenciada
por la ética laboral y la disciplina de los empleados. Si el gobierno Los
funcionarios ya se estan acostumbrando a la disciplina en todas las
cosas, por lo que cualquier trabajo que pronto se resuelva y ordenado,
de modo que indirectamente mejorara una buena ética de trabajo.
Con una buena disciplina de trabajo, cualquier gobierno los
funcionarios siempre mantendran bien su trabajo y no dejaran que se
abandone su trabajo. Con la implementacion de este actitud, sera un
servicio satisfactorio a la comunidad para que la gente lo encuentre
todo en el cuidado de sus necesidades en relacion con el gobierno. Si
un funcionario del gobierno local tiene la ética de trabajo y la disciplina
es alta, tendra un impacto positivo en el desempefio del empleado. El
punto es que el desempefio del empleado se ejecutara de acuerdo

con los objetivos esperados por la ética y disciplina del trabajo que se
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ha aplicado para que cada uno, el trabajo se llevara a cabo de manera
eficaz y eficiente (Febriyanto, 2012; Herlambang, 2013). EIl
rendimiento de los colaboradores aumentaran si se apoyan en un
solido trabajo en equipo (Hodges, 2015: 34)

El desempefio individual se puede medir (Miner, 1988) con;
Primero, la calidad del trabajo al observar la tasa de error, la
extension del dafio y la precision en el trabajo; en segundo lugar, la
cantidad, el nimero de puestos de trabajo generados; En tercer lugar,
el uso del tiempo en el trabajo indicado por ausentismo, tardanzas,
tiempo de trabajo efectivo / horas de trabajo perdidas; Cuarto,

cooperacién con otros en las obras.

Los hechos empiricos proporcionan evidencia de que la
satisfaccion laboral puede actuar como variables intervinientes en el
andlisis de influencias de la cultura en el rendimiento organizacional
(Biswas, 2015).

La ética de trabajo de los empleados son reglas normativas
gue contienen un sistema de valores y principios morales como pauta,
para los trabajadores en el rendimiento de sus puestos laborales al
interior de la organizacion. Agregacion de la conducta ética del
personal que trabajar una imagen del empleado en la ética de la

empresa. Porque la normativa se deriva de la ética empresarial.

En consecuencia, la ética no se aplica ni esta destinada
Unicamente a los empleados. Esto significa que la politica de gestion
de los aspectos relacionados con los empleados también deben ser
éticos, como la equidad y la apertura en términos de compensacion y
evaluacion del desempefio del empleado. Asi que toda decision ética
en la empresa no solo esta ligada a los intereses de la direccion, sino
también de los empleados. La ética del trabajo es la actitud,
perspectiva, habitos, rasgos o caracteristicas de cémo funciona una
persona, un grupo o una nacion (Tasmara, 2000: 14). La ética del
trabajo fomenta la equidad y la dinamica dentro de la organizacion,

tales como: complaciente, sensible, receptivo y proactivo. teniendo un
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efecto positivo y significativo en la satisfaccion laboral (Rokhman
2010; Marri et al., 2012). La buena ética de trabajo demostré ser

capaz de mejorar el rendimiento individual.

El rendimiento de los empleados es el resultado de un
proceso realizado y medido durante un cierto periodo de tiempo en
virtud de las disposiciones o acuerdos que se haya designado. Las
medidas incluyen: (1) el objetivo es una condicion en la que el
empleado en funciébn de los objetivos a cumplir o completar, los
empleados sienten que un objetivo determinado es muy desafiante
pero realista, y los empleados cumplen con la cantidad que se ha
fijado como objetivo. (2) La calidad es una condicibn en qué
sensaciéon de calidad de los empleados se ajusta a las normas, los
empleados tienen el compromiso de calidad, y los empleados tienen
procedimientos para lograr la calidad. (3) El tiempo es una condicion
en la que los empleados terminar el trabajo a tiempo, el publico
satisfecho con el servicio dado tiempo empleado, el empleado se
compromete a la importancia de la puntualidad. (4) Obedecer los
principios es una condicion en la que los empleados hacen el trabajo

correctamente.

2.1.1.10. Medicion del desempefio de los empleados

Es la evaluacion del trabajo de una persona basada
principalmente en métricas objetivas y cuantitativas. Creo que es
fundamental comprender como se desarrollan sus empleados
profesionalmente y como contribuyen a su negocio. Si bien la
evaluacion subjetiva del desempefio tiene su lugar, por ejemplo, las
observaciones de la ética del trabajo o la colaboraciéon con otros, la
medicién empirica ofrece beneficios significativos. También puede
instituirse para cada puesto en su organizacion, creando asi mas
igualdad de condiciones. Si bien desarrollar un sistema de medicion
del desempefo de los empleados puede parecer abrumador, hacerlo
realidad no es tan dificil. De hecho, tengo un proceso probado de

cinco pasos que funciona muy bien.
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2.1.1.10.1. Paso 1: Defina el valor de cada puesto

Antes de poder evaluar a los empleados, debe
comprender y articular qué tipo de valor aportan a su empresa o
departamento. En algunas posiciones, como Ventas, eso es facil; al
final de cada mes, sabe cuéntos ingresos generd su empleado. En
otros, como los roles administrativos o de servicio al cliente, el valor
puede ser menos directamente cuantitativo, pero aun puede
identificar productos concretos y comportamientos clave que
beneficien a la empresa. En todos estos casos, preguntese como
contribuye cada puesto a los objetivos de su organizacién; sin
alguna alineacion entre los objetivos de un individuo y la direccion

general de la empresa, no hara el mejor uso de sus recursos.

2.1.1.10.2. Paso 2: Establecer objetivos realistas y medibles
Una vez que haya definido la manera en que cada
puesto de trabajo agrega valor, el siguiente paso es establecer
parametros de desempefio y medir el desempefio de los
empleados. En el caso de un representante de servicio al cliente,
por ejemplo, podria esperar una cierta cantidad de llamadas
completadas por dia. Pero, ¢cuantas llamadas son razonables? Si
elige un nimero intuitivamente, haga algunas matematicas simples
para asegurarse de que esta siendo realista. Ampliemos el ejemplo
para ilustrar este punto. Si esperabamos que hiciera 80 llamadas
por dia y descubrimos que constantemente no lograba hacer ni la
mitad de esa cantidad, ¢deberiamos concluir que tiene un
rendimiento inferior? ¢Qué pasa si cada llamada tarda 10 minutos
en completarse? Eso hace seis llamadas por hora, 48 llamadas en
total en una jornada laboral de ocho horas, suponiendo que el
representante de CS esté al teléfono sin parar durante ocho horas.
iNo es de extrafiar que ni siquiera pueda acercarse a las 80
llamadas! Un objetivo mas realista reconoceria que ningun
empleado es 100% productivo todo el tiempo, ya que casi todos los

roles necesitan tiempo para colaborar con los demas, ocuparse del
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trabajo administrativo y simplemente aclarar la cabeza. Para la
mayoria de los trabajos, un nivel de productividad méas razonable
es del 75%; aplicando eso a nuestro dia de ocho horas, obtenemos
seis horas de tiempo dedicado para llamadas, de las cuales
podriamos esperar que el representante de CS complete 36
llamadas.

2.1.1.10.3. Paso 3: cree y use herramientas de medicion

Después de establecer objetivos medibles para cada
empleado, debe monitorearlos de manera regular. Puede hacer
algo de esto a través de la observacion de rutina y la interaccion
con su equipo, pero en muchos casos es util tener herramientas
automatizadas que controlen el desempefio. En algunos casos,
como en Ventas, es probable que sus sistemas financieros ya
estén configurados para registrar los resultados de cada empleado.
En otros casos, es posible que deba crear o comprar una
herramienta de medicidbn que supervise el éxito, por ejemplo, la
cantidad de llamadas realizadas por un representante de CS por

dia, el tiempo promedio de llamada y otra inteligencia empresarial.

Si no es posible construir o comprar un sistema para
rastrear el trabajo, usted y sus supervisores deberan confiar en la
interaccion regular con los empleados para asegurarse de que se
cumplan los objetivos. En algunos casos, el muestreo periddico
funciona bien, mientras que en otros, es valioso para monitorear el
desempefio con mas frecuencia. Una vez que sus herramientas y
procesos estén en su lugar para medir el desempefio, jutilicelos!
Esto parece una obviedad, pero es sorprendente la frecuencia con
la que los gerentes no cumplen con este paso crucial. Ya sea para
verificar las estadisticas cada semana, ejecutar un informe mensual
o tener una revision informal cada trimestre, debe ser disciplinado
para usar las herramientas de medicion que implementa. Transmitir

la informacion y los conocimientos que obtiene de ellos a sus
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empleados también significa que no habra sorpresas cuando llegue

la revision de desemperio de fin de afio.

2.1.1.10.4. Paso 4: Consiga atodos a bordo

No es raro que algunos empleados crean que sus roles
estan mas alla de toda medida. Esto es absolutamente falso: cada
puesto se puede medir de alguna manera, y hacerlo solo requiere
un poco de pensamiento y planificacion. Permitir que los
empleados, incluso los vicepresidentes y ejecutivos, trabajen sin
métricas de desemperio significa que no los responsabiliza a ellos

(ini a usted mismo!) De su contribucién a la organizacion.

Como ejemplo, veamos a un Gerente de Recursos
Humanos. Esta a cargo del papeleo de los nuevos empleados y la
administracion de beneficios, y tiene una serie de importantes
"habilidades blandas" que mantienen a todos en la organizaciéon
felices y motivados. ¢ Significa eso que su trabajo no se puede
medir ni evaluar? De ninguna manera. Algunas métricas de
desempefio posibles incluyen la tasa de rotaciéon de empleados, la
precision y la integridad de los archivos de los empleados y el
cumplimiento de las regulaciones estatales y federales. Al hacer
que el gerente de recursos humanos sea responsable de
elementos como estos, sera mucho mas facil (y mas justo) evaluar

su desempefio que por una sensacion subjetiva e intuitiva.

2.1.1.10.5. Paso 5: conectar los estandares de medicién con

los objetivos de la empresa

El dltimo paso es asegurarse de que los estandares de
medicion de sus empleados sean consistentes con los objetivos
generales de su organizacion. Si su Gerente de Servicio al Cliente
estd evaluando a los Representantes de CS uUnicamente en la
cantidad de llamadas completadas, independientemente de la
calidad, pero su mandato corporativo es mejorar las relaciones con
los clientes, es posible que tenga un problema. Ese es un

escenario en el gque los objetivos del departamento de CS no estan
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correctamente alineados con la direccién de la empresa y, por lo
tanto, deben modificarse. Establecer expectativas tanto para el
namero como para la calidad de las llamadas de servicio al cliente

seria una forma de resolver la discrepancia.

Recuerde, cada puesto de empleado puede medirse. Si
no puede medir el desempefio de un empleado, debe preguntarse
por qué tiene ese rol. A veces es facil y, a veces, complejo, pero
cada puesto se puede medir objetivamente si se piensa y se
planifica adecuadamente. Es su trabajo comprender cémo los
empleados aportan valor a su organizacion y luego crear
estandares de desempefo realistas y un proceso de medicidn
transparente. Hacerlo no solo lo ayudarA a aumentar la
productividad de los empleados, sino también a cultivar mejores
relaciones entre el gerente y el personal. Cuando las personas
saben como y por qué estan siendo evaluadas, es mucho mas
probable que trabajen hacia metas concretas y sean receptivas a la
retroalimentacion constructiva. Y ahi es donde reside el valor real

de la medicion del desemperio de los empleados.

2.1.1.11. Componentes del proceso de evaluacion del desempefio

Las revisiones y la evaluacion de la Evaluacion del
desempefio del personal son vitales para todos los empleados y su
organizacion. Dado que los empleados son el mayor activo de
cualquier organizacion, se necesita una gestion del capital humano
eficiente y competitivo para superar la competencia en todos los

nichos.
2.1.1.11.1. Metas y objetivos definidos

Un sistema eficaz de evaluacion del desempefio de los
empleados debe tener metas claramente definidas para lograr la
tarea 0 los objetivos. Los objetivos deben ser especificos,
claramente definidos, medidos y calificados por puntos. Esto se
puede lograr a través de varios parametros de entrada formulados

por los supervisores o gerentes, lo que permite a los empleados
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mejorar su desempefio laboral y alcanzar sus metas definidas,

contribuyendo asi al crecimiento general de la organizacion.

Los gerentes y empleados siempre estéan sincronizados
cuando los objetivos se definen claramente.

El sistema de gestién del desempefio ideal también
debe considerar la complejidad de la meta o la tarea realizada por

el empleado.

2.1.1.11.2. Retroalimentacién continua

Los comentarios y revisiones medidos y precisos son
aspectos importantes de un buen proceso de evaluacién de
empleados. A los empleados les encanta recibir comentarios no
solo de sus gerentes inmediatos sobre la tarea asignada, sino
también sobre sus contribuciones al trabajo en equipo, logrando
multiples tareas / proyectos manejados por diferentes
departamentos. Esto daria una imagen completa de la contribucion
de los empleados, por lo que una retroalimentacion de 360 grados
seria la solucién. Todos los empleados deben recibir comentarios
precisos sobre su desempeiio sobre cada aspecto de la tarea y la
contribucion laboral de sus supervisores, compafieros de equipo,

subordinados, etc.

2.1.1.11.3. Flexibilidad de configuraciones

Las empresas que luchan y prosperan por la
competitividad y la innovacion, colocan el sistema de evaluacion
como un proceso integral y continuo para tener empleados

productivos.

Cada organizacion tiene sus propias escalas de
calificacion o sus propios métodos de evaluacion para evaluar o
calificar a sus propios empleados. Por lo tanto, la solucion de
gestion del desempefio de los empleados debe proporcionar una
configuracibn que permita a las organizaciones configurar

diferentes competencias segun la descripcion del trabajo.
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2.1.1.11.4. Autoevaluacién

La evaluacion de los empleados en tiempo real debe
realizarse desde la creacion de la meta o la tarea hasta su
finalizacién, la autoevaluacibn de una tarea, la evaluacion
inmediata del supervisor y el gerente, la calificacion acumulativa de
las tareas y la calificacion de un momento determinado. Los
empleados que no estén de acuerdo con una calificacién deben
tener la oportunidad de impugnar la calificacion y obtener una
explicacion, si es necesario, de como se obtuvo la calificacion, lo

gue podria ser cuestionable para él.

Tener la autoevaluacion como parte del proceso de
revision y evaluacion de la valoracion de los empleados permite a
los empleados medir y calibrar su desempefo individual de sus
tareas u objetivos logrados, lo que representa los logros
significativos que obtienen durante cualquier periodo de tiempo, lo
gue los hace mas responsables de sus tareas u objetivos

asignados.

Esta autoevaluacion debe ser parte de la evaluaciéon de
desempefio general que proporciona meétricas para mejorar su

desempeiio laboral.

2.1.1.11.5. Compensaciéon y recompensas

Cada empleado merece la mejor compensacion,
recompensas y reconocimiento por sus logros. La compensacion y
las recompensas se fundamentan con incentivos, bonificaciones,
pago variable y un aumento de salario, recompensas por logros
clave y otros beneficios monetarios. Algunos de estos son
garantizados y otros no, que deben ser comunicados claramente a
todos los empleados por sus autoridades de alto nivel. Incluir el
proceso de participacion de los empleados con recompensas

aumenta la motivacion y la productividad.
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2.1.1.11.6. Anélisis de personas

Los conocimientos basados en datos relacionados con
los empleados pueden ayudar al departamento de recursos
humanos o al gerente de recursos humanos a tomar decisiones

proactivas.

El andlisis ayuda al departamento de recursos
humanos a determinar qué tan buena o mala es la relacion entre el

gerente o el empleado.

Los informes basados en analisis y rendimiento

también ayudan a reducir la tasa de desercion.

2.1.1.11.7. Plan de mejora del desempefio

El software de evaluacion del desempefio también
debe incluir un plan de mejora del desempefio (PMD) para

empleados de bajo desempefio.

El PMD brinda a los trabajadores de bajo rendimiento la

oportunidad de mejorar durante un periodo de tiempo determinado.
2.1.1.11.8. Evaluacion general

La aplicacion de gestion del rendimiento del personal
debe contener la determinacion de tareas / autoevaluacion de
metas, comentarios inmediatos del supervisor o0 gerente,
calificacibn de desempefio y progreso en los objetivos,
retroalimentacion constructiva, andlisis de personas, gestion de

compensacion y recompensa y reconocimiento.

Ademas, las soluciones de gestién del rendimiento

eficaces deben ser faciles de configurar e implementar.

2.1.1.12. Evaluacion del desempeiio del empleado basada en la

descripcion del puesto

Las valoraciones del personal sobre su labor involucran
observaciones de supervision diarias o continuas, como también una
evaluacion formal, comunmente llamada revisibn del rendimiento,

generalmente al afio se dan de una o dos veces.
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2.3. Definicion de Términos

a)

b)

Desempefio Laboral

El valor general esperado de las conductas de los empleados
llevadas a cabo en el transcurso de un periodo de tiempo
determinado (Motowidlo, Borman y Schmidt, 2007).

El desempefio laboral se relaciona con el desempefio de las
personas en sus deberes laborales en términos de la cantidad
esperada y la calidad de sus trabajos y se ha definido como el
valor general esperado de los comportamientos de los empleados
realizados durante un periodo de tiempo determinado.

El desempefio laboral del empleado se define operativamente
como la medida en que un individuo completa las tareas que se
requieren para ocupar un puesto determinado, que asume dentro

de una organizacion.

Excelencia empresarial

La excelencia empresarial es un enfoque que ayuda a los
gerentes descubrir soluciones para las demandas diarias de las
empresas gestoras (Bolboli & Reiche, 2014).

Gestion del desempefio

Es un enfoque estratégico e integrado para brindar un éxito
sostenido a las organizaciones mediante la mejora del
desempefio de las personas que trabajan en ellas y el desarrollo
de las capacidades de los equipos y los colaboradores
individuales. Apoya la légica de que las personas y no el capital
proporcionan organizaciones con una ventaja competitiva
(Reynolds & Ablett, 2002).

El propdsito de la gestion del desempefio es transformar el
potencial bruto de los recursos humanos en desempefio al
eliminar barreras intermedias, asi como motivar y rejuvenecer el
recurso humano (Kandula, 2006). La capacidad competitiva de la

organizacion se puede incrementar construyendo personas
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fuertes y gestionar y desarrollar eficazmente a las personas
(Cabrera & Banache, 1999) que es en esencia gestién del
rendimiento.

La Productividad

Se define como la cantidad de trabajo que hizo el personal en un
dia particular, independientemente de la calidad, los resultados

obtenidos en funcién a los recursos empleados.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

1.1. Tipo de Estudio.

Al aplicar métodos cualitativos, el objetivo es alcanzar un conocimiento
profundo de el objeto de estudio basado en el comportamiento, los
sentimientos y las experiencias de las personas. Los datos a menudo se
recopila mediante entrevistas en lugar de basarse en estadisticas y
nameros.

Es descriptiva porque se centra en ampliar el conocimiento sobre
temas actuales mediante un procedimiento de compilacién de datos. Los
estudios descriptivos se utilizan para describir el comportamiento de una
muestra de poblacion. Los tres propdsitos principales de la investigacion
descriptiva son describir, explicar y validar los hallazgos.

La investigacion descriptiva es un método que identifica las
particularidades de una situacion observada y recopila datos e informacion.
Esta metodologia se encuentra diseflada para incorporar a los
colaboradores de forma consecuente y precisa. Dicho de otra manera, la
investigacion descriptiva se trata de detallar las situaciones encontradas,
observarla y conseguir conclusiones de ese estudio.

Es correlacional porque examina la relacion entre las dos variables
estudiadas y sus dimensiones.

Dado que el estudio se concentra en las personas, sus
comportamientos y cOmo las organizaciones cultura afecta su
comportamiento, la pregunta de investigacion no se puede responder sobre
la base de de datos numéricos. Por tanto, los métodos de investigacion

cualitativa se consideran adecuados para los propésitos de este estudio.
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Este es un estudio explicativo y deductivo. El enfoque deductivo se
ocupa de examinar una hipétesis basada en la teoria existente. Aplicando

relevantes metodologia, un estudio dado confirma o refuta una hipotesis.

La investigacion a realizar medira la influencia entre dos variables que
interactian en la UNAMAD, con el objetivo posterior de elaborar y tomar
decisiones estratégicas para la institucion, por lo tanto, el tipo de
investigacion realizada se cataloga como Aplicada, considerando ademas

gue tiene como fundamento la busqueda de una respuesta a un problema.

1.2. Disefno del Estudio:

El disefio de la investigacion esta destinado a proporcionar un marco
apropiado para un estudio. Una decision muy importante en el proceso de
disefio de la investigacion es la eleccion a realizar con respecto al enfoque
de la investigacion, ya que determina coOmo se obtendra la informacion
relevante para un estudio; sin embargo, el proceso de disefio de la
investigacion implica muchas decisiones interrelacionadas.

Esta investigacion estd disefiada para juzgar la cultura de la
organizacion en el rendimiento del personal, para ello, la cultura representa
la variable independiente, mientras que el desempefio se toma como
variable dependiente.

Se tomaron en consideracién ciertos aspectos para encontrar la
correspondencia de la cultura y rendimiento de los colaboradores dentro de
la UNAMAD.

( ox (V.1.) )
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1.3. Poblacién y Muestra

1.3.1. Poblacion

Segun los estudios de Fraenkel y Warren, la poblacion se refiere
al conjunto completo de individuos (sujetos o eventos) que tienen
caracteristicas comunes en las que el investigador esta interesado. La
poblacion del estudio se determiné con base en un sistema de
muestreo aleatorio.

Compuesta por los colaboradores de la parte administrativa de la
UNAMAD, quienes se encuentran en planillas (DL 276), que son 90

trabajadores.

1.3.2. Muestra:

Se utilizé un muestreo aleatorio simple y métodos de muestreo
intencional para seleccionar las industrias manufactureras
representativas y los encuestados para el estudio. ElI muestreo
aleatorio simple asegura que cada miembro de la poblacion tenga la
misma posibilidad de seleccion o la posibilidad de obtener una
respuesta que puede ser mas que igual a la posibilidad, dependiendo
de la justificacion para analizar los datos. Utilizamos el procedimiento
para determinar el tamafio de la muestra que permita obtener
informacion optima y razonable. En este estudio, se utilizaron métodos
de muestreo tanto probabilisticos (muestreo aleatorio simple) como no
probabilistico (conveniencia, cuotas, intencional y critico). Esto se debe
a las caracteristicas de las fuentes de datos que permitieron a los
investigadores seguir los métodos mudltiples. Esto ayuda al analisis a
triangular los datos obtenidos y aumentar la confiabilidad del resultado

de la investigacion y su decision.

Para determinar la muestra tomamos en consideraciéon las
variables de estudio y aplicamos la siguiente formula:
_ Z°NPQ
e*(N-1)+2Z?PQ




91

DONDE:

n° = Tamafio de la muestra de una poblacion supuesta
finita.

Z = nivel de confianza con una probabilidad del 95%.

P = Proporcion de influencia de la Cultura Organizacional

en el Desempeiio Laboral del Personal Administrativo
de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de
Dios.

g= Proporcion de no influencia de la Cultura
Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Amazonica
de Madre de Dios.

¢ =  Error de estimacion (5%).

SUS VALORES CORRESPONDIENTES SON:

Z? =1,9572
N =90 n= (1.95)2 (90) (0.50) (0.50)
(0.05)2 (90-1) + (1.95)2 (0.50) (0.50)
P =05
Con factor de correccion
Q =05 N =78 Muestra
£2=(0,05)?

1.4. Métodos y Técnicas

El método de investigacion se define como las herramientas o
instrumentos utilizados para lograr los objetivos y atributos de un
estudio. Piense en la metodologia como un proceso sistematico en el
gue se emplearan las herramientas o instrumentos. No hay uso de una
herramienta si no se esta utilizando de manera eficiente.

Es el camino a través del cual los investigadores deben realizar su

investigaciéon. Muestra el camino por el que estos investigadores
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formulan su problema y objetivo y presentan su resultado a partir de los
datos obtenidos durante el periodo de estudio.

Los métodos de recopilacion de datos se centraron en las siguientes
técnicas basicas. Estos incluyeron recopilaciones de datos primarios y
secundarios que se centran en datos tanto cualitativos como
cuantitativos.

Para abordar los objetivos clave de la investigacion, esta investigacion
utilizé métodos tanto cualitativos como cuantitativos y una combinacion
de fuentes primarias y secundarias. Los datos cualitativos apoyan el
andlisis y los resultados de los datos cuantitativos. El resultado
obtenido se triangula ya que el investigador utilizé los tipos de datos

cualitativos y cuantitativos en el analisis de datos.
1.4.1. Métodos

Los métodos de recopilacion de datos se centraron en las
siguientes técnicas basicas. Estos incluyeron recopilaciones de
datos primarios y secundarios que se centran en datos tanto
cualitativos como cuantitativos, como se define en la seccion
anterior. Los mecanismos de recoleccion de datos se disefian y

preparan con los procedimientos adecuados.

1.4.1.1. La Observacion.- La observacion es un aspecto importante de
la ciencia. La observacion esta estrechamente relacionada con
la recopilacion de datos y existen diferentes fuentes para esto:
documentacion, registros de archivo, entrevistas,
observaciones directas y observaciones de los participantes.
Los hallazgos de la investigacién observacional se consideran
de gran validez porque el investigador es capaz de recopilar
una gran cantidad de informacion sobre un comportamiento en
particular. En esta tesis, los investigadores utilizaron el método
de observacion como una herramienta para recopilar
informacion y datos antes del disefio del cuestionario y también

después del inicio de la investigacion.
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A través de la observacion directa se obtuvo datos e
informacion relacionadas a las diligencias y procesos al
momento de realizarse, referidas a la Cultura de la
Organizacion y el Rendimiento Laboral de los colaboradores de

la parte administrativa de la Universidad.

La Entrevista.- La entrevista es una entrevista en profundidad
cualitativa poco estructurada con personas que se considera
gue tienen un conocimiento especial sobre el tema de interés.
La entrevista semiestructurada generalmente se lleva a cabo
en un entorno cara a cara que permite al investigador buscar
nuevos conocimientos, hacer preguntas y evaluar los
fendmenos en diferentes perspectivas. Permitié al investigador
conocer en profundidad los factores y consecuencias
influyentes del entorno laboral actual. Ha brindado
oportunidades para refinar los esfuerzos de recopilacion de
datos y examinar sistemas 0 procesos especializados. Se
utilizé cuando el investigador se enfrenta a la limitacion de
registros escritos o documentos publicados o0 deseaba
triangular los datos obtenidos de otras fuentes de datos
primarias y secundarias.

Tuvimos una cita inicial con el Director de Administracion de la
institucion y posteriormente lo hicimos con cada uno del
personal administrativo a quienes se les explico la importancia
del trabajo de investigacion que se realizd, lo cual nos permitio

aplicarles los instrumentos de recoleccion de datos.

El Analisis de Documentos y Registros.-

Se ha realizado una revisidbn documental para recopilar datos
de diversas fuentes secundarias. Esto incluye informes vy
documentos relacionadas a las variables de estudio. Las
fuentes de datos secundarios se han obtenido de la literatura y
los datos restantes provienen de los manuales, informes y

algunos documentos de gestion de las empresas que se
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incluyeron en la revisibn documental. Se consideraron revistas
de reputacion, libros, diferentes articulos, publicaciones
periodicas, actas, revistas, boletines, periddicos, sitios web y
otras fuentes sobre gestion empresarial. Para la revision
también se tomaron en cuenta los datos obtenidos de los
documentos de trabajo, manuales, procedimientos, informes,
datos estadisticos, politicas, reglamentos y estandares

existentes.

En general, para este estudio de investigacion, se ha
completado la revision documental con este fin.

Se examino los datos existentes en forma de bases de datos,
informes y documentos que tuvimos al alcance, relacionados a
nuestro trabajo de investigacion, lo que nos ayudo a levantar la
informacion sobre la muestra e interpretacion de los resultados

gue obtendremos.

1.4.1.4.El Método Analitico - Sintético.- A través del cual
establecimos la descripcion del problema sobre la Cultura de la
Organizacion y el Desempefio Laboral de los colaboradores
administrativos de la UNAMAD, permitiéndonos elaborar el

marco teorico.

1.4.2. Técnicas

Los cuestionarios se aplico aleatoriamente y se pudo asegurar la
participacion suficiente de cada trabajador en estudio. También se

realizaron entrevistas formales e informales para obtener datos.

Tratamiento de Datos

El método de analisis de datos sigue los procedimientos enumerados
en las siguientes secciones. La parte de analisis de datos respondio las
preguntas basicas planteadas en el planteamiento del problema.

Los datos cuantitativos se obtuvieron de los datos primarios y
secundarios discutidos anteriormente en este capitulo. Este andlisis de

datos se baso en su tipo de datos utilizando Excel, SPSS 22, formato
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Office Word y otras herramientas. Este andlisis de datos se centra en el

analisis de datos numéricos / cuantitativos.

Antes del andlisis, se realizaron la codificacion de datos de las
respuestas y el andlisis. Para analizar los datos obtenidos facilmente,
los datos se codificaron en el software SPSS 22 como los datos
obtenidos de los cuestionarios.

En este estudio, todas las respuestas fueron precodificadas. Se
tomaron de la lista de respuestas, se le dio un nimero correspondiente
a una seleccion particular. Este proceso se aplico a todas las preguntas
anteriores gue necesitaban este tratamiento. Una vez finalizado, los
datos se ingresaron en un paquete de software de andlisis estadistico,
SPSS version 22 en Windows 10 para los siguientes pasos.

Bajo el analisis de datos, se ha realizado una exploracion de datos con
estadistica descriptiva y analisis gréafico. El andlisis incluyé explorar la
relacion entre variables y comparar grupos cémo se afectan entre si.
Esto se ha hecho usando tabulacion cruzada, correlacion y analisis
factorial y usando estadistica paramétrica.

Los datos se ingresaron con SPSS 22 en Windows 10 y se analizaron.
El analisis apoyado con el software SPSS contribuyé mucho al
hallazgo. Ha contribuido a la validacion de los datos y la correccion de
los resultados del SPSS. El software analizé y comparé los resultados
de diferentes variables utilizadas en los cuestionarios de investigacion.
Excel también se utiliza para hacer dibujos y calcular algunas

soluciones analiticas.

Los datos primarios y secundarios se utilizaron para identificar los
diferentes factores y obtener el resultado deseado. Los datos se
recopilaron y se procesaron en el SPSS, donde se aplicaron la
estadistica descriptiva, analisis de correlacibn y regresion para
averiguar el efecto en la organizacion de la cultura sobre el desempefio

del personal.
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1.5.1. Validacién y Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad y la validez son aspectos importantes de la
seleccion de un instrumento de encuesta. La confiabilidad representa a
las medida en que los instrumentos arroja los mismos resultados en
multiples ensayos. La validez esta referida a la disposicion en que los
instrumentos miden aquello para lo que fue diseflado. En la
investigacién, hay tres formas de abordar la validez e incluyen la
validez de los contenidos, la validez de los constructos y la validez
relacionada con la discrecion.

La confiabilidad de las mediciones especifica la cantidad sin
sesgo (libre de errores) y, por lo tanto, asegura una medicion
consistente a lo largo del tiempo y entre los diversos elementos del
instrumento. En el andlisis de confiabilidad, se ha verificado la
estabilidad y consistencia de los datos. En el caso del andlisis de
confiabilidad, el investigador verific6 la exactitud y precision del
procedimiento de medicién. La confiabilidad tiene numerosas
definiciones y enfoques, pero en varios entornos, el concepto llega a
ser consistente. La medicion cumple los requisitos de confiabilidad
cuando produce resultados consistentes durante el procedimiento de
andlisis de datos.

1.5.1.1. Validez del Instrumento

La validez aparente utilizada segun la definicion de Babbie,
es un indicador que lo hace parecer una medida razonable de
algunas variables, y es el juicio subjetivo de que el instrumento mide
lo que pretende medir en términos de relevancia. Asi, el investigador
se aseguro, en este estudio, al desarrollar los instrumentos, que se
eliminaban las incertidumbres mediante el uso de palabras y
conceptos adecuados para mejorar la claridad y la idoneidad
general. Ademas, el investigador entregé los instrumentos al
supervisor de investigacion y al supervisor conjunto, ambos expertos

en salud ocupacional, para asegurar la validez de los instrumentos
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de medicién y determinar si los instrumentos podrian considerarse
validos en su valor nominal.

La validez se refiere a la precision con la que un método
mide lo que se pretende medir. Si la investigacion tiene una alta
validez, significa que produce resultados que corresponden a
propiedades, caracteristicas y variaciones reales en el mundo fisico

o social.

1.5.1.2. Confiabilidad del Instrumento

El alfa de Cronbach es una medida de consistencia interna,
es decir, qué tan estrechamente relacionado esta un conjunto de
elementos como grupo. Se considera una medida de fiabilidad de la
escala. La confiabilidad de la solidez del contenido la mayor parte
del tiempo se mide teniendo como base en el valor alfa de
Cronbach.

El alfa de Cronbach es el método mas comun para verificar
la confiabilidad de la consistencia interna. La variabilidad del grupo,
la confiabilidad de la puntuacion, el numero de elementos, el tamafio
de la muestra y el nivel de dificultad del instrumento también pueden
afectar el valor alfa de Cronbach.

El alfa de Cronbach es una estadistica cominmente citada
por los autores para demostrar que las pruebas y escalas que se
han construido o adoptado para proyectos de investigacion son
adecuadas para su proposito.

Los valores de confiabilidad aceptables dependen de la
naturaleza de la prueba, debiéndose determinar si los elementos de
la prueba miden problemas cognitivos o si evaltan la capacidad del
alumno o si se utilizan para medir construcciones psicolégicas.
Luego, puede consultar y encontrar puntos de corte adecuados
segun su tipo de prueba para explicar los valores de confiabilidad.

Es necesario tener en cuenta que el valor de alfa se ve
directamente afectado por el nUmero de items que componen una

escala. De ser el caso en que aumenta el nimero de items, también
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se incrementara la varianza colocada sistematicamente en el
numerador, de tal manera que se obtiene el valor sobreestimado de
la consistencia de la escala. Del mismo modo, considerar que el
valor de Cronbach se sobreestima en el caso que no se considerara
la capacidad de la muestra: un considerable niumeros de sujetos que

completan un nivel, el mayor es la varianza esperada.

CONFIABILIDAD

< >
Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada
0 1
0% 100%
de confiabilidad de confiabilidad
en la medicién en la medicién
(la medicién estd (no hay error).

contaminadade error).

Tabla 1

Confiabilidad de la Variable Cultura Organizacional mediante Alfa de

Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de N° de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
elementos

estandarizados

,854 ,925 31

Fuente: Validacién obtenida con el Software SPSS

El valor del alfa de Cronbach es 0,854, valoracidon que permite
considerar que la escala es de buena fiabilidad o muy buena, por
consiguiente se podra hacer la evaluacion de la variable Cultura
Organizacional en las muestras seleccionadas para realizar el

estudio.
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Tabla 2

Confiabilidad de la Variable Desempefio Laboral mediante Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de N° de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
elementos
estandarizados

,895 ,930 20

Fuente: Validacién obtenida con el Software SPSS

El valor del alfa de Cronbach es 0,895, valoracibn que permite
considerar que la escala es de buena fiabilidad o muy buena, por
consiguiente se podra hacer la evaluacion de la variable Desempefio

Laboral en las muestras seleccionadas para realizar el estudio.

Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
CULTURA_ORGANIZACIONAL 78 100,0% 0 0,0% 78 100,0%
DESEMPENO_LABORAL 78 100,0% 0 0,0% 78 100,0%

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

1.6. Baremos

El término baremo deriva del latin “baréme”, son escalas de medicion,
el término escala de medicion se deriva de dos palabras clave en
estadistica, a saber; medida y escala. La medicion es el proceso de registrar

las observaciones recopiladas como parte de una investigacion.
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Se usa una escala de medicion para calificar o cuantificar variables de

datos en estadisticas. Determina el tipo de técnicas que se utilizaran para el

analisis estadistico.
Las escalas de medicion que se utilizan para esta investigacion lo

establecimos de la siguiente manera:

Tabla 4

Baremo Variable Cultura Organizacional

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muyalto  107-124  87%-100% D€'12l31
Alto 88-106 71%-86%  Puntaje

maximo:
Medio 69-87 56%-70% 124
Bajo 50-68 40%-55% _
Puntaje
Muy bajo  31-49 25%-39% m';"lmm

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 5

Baremo Dimension Artefactos y rituales

Niveles Puntaciones Porcentaje items

Muy alto 31-36  86%-100% Del1al9

Alto 25-30 69%-85%  Puntaje
maximo:

Medio 19 - 24 53%-68% 36
Bajo 14 -18 39%-52% Puntaje
minimo:

Muy bajo 9-13 25%-38% 9

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 6
Baremo Dimension Valores adoptados y declarados

Niveles Puntaciones Porcentaje Items

Del 10 al
Muy alto 34-40  85%-100% o a
Alto 28-33 70%-84% .
Puntaje
Medio 22-27 55%-69% MaXImo:

40

Bajo 16 -21 40%-54%

Puntaje
Muy bajo 10-15 25%-39% Minimo:

10

Tabla 7

Baremo Dimension Suposiciones basicas

Niveles Puntaciones Porcentaje items

Muy alto 42-48  88%-100% De|3210 al

Alto 35-41 73%-87%
Puntaje
Medio 27-34 56%-72% Maximo:
48
Bajo 19-26 39%-55%
Puntaje
Muy bajo 12-18 25%-38% Mminimo:
12

Fuente: Elaboracidon Propia

Tabla 8
Baremo Variable Desempefio Laboral

Niveles Puntaciones Porcentaje items

Muy alto 69-80  86%-100% De;g al
Alto 57-68 71%-85%
Puntaje
Medio 44-56 55%-70% méximo:
80
Bajo 32-43 40%-54%
Puntaje
Muy bajo 20-31 25%-39% Minimo:
20

Fuente: Elaboracién Propia



Tabla 9

Baremo Dimension Desempefio Objetivo

Niveles Puntaciones Porcentaje items

Muy alto 31-36 86%-100% pel1al9

Alto 25-30 69%85%  puntaje
maximo:
Medio 19-24 53%-68% 36
Bajo 14 -18 38%-57% .
Puntaje
Muy bajo 9-13 25%-37%  minimo: 9

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 10
Baremo Dimension Desempefio Subjetivo
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muyalto  39-44  88%-100% De|21oo al
Alto 32-38 72%-87% .
Puntaje
Medio 25-31 57%-71%  Maximo:
44
Bajo 18-24 40%-56% .
Puntaje
minimo:
Muy bajo 11-17 25%-39% 11

Fuente: Elaboracién Propia
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Se ha terminado de recopilar y analizar los datos que se ha obtenido, y

estamos en la condicidbn de comenzar a escribir los resultados. Aqui es

donde informaremos los principales hallazgos de nuestra investigacion,

todos los resultados relevantes se estaran mencionando de forma concisa

y objetiva en un orden légico, utilizdndose para tal fin tablas y graficos que

nos permitird una mejor ilustracion de los hallazgos especificos.

a) Presentacion, Andlisis e Interpretacion de Datos

Andlisis descriptivo de la variable: Cultura Organizacional

Tabla 11 Distribucion de la Variable Cultura Organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 0 0.0% 0.0%
CASI SIEMPRE 55 70.5% 70.5%
SIEMPRE 23 29.5% 100.0%
Total 78 100.0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia

La tabla 11 y figura 3, con relacion a la variable Cultura Organizacional

segun las apreciaciones del personal administrativo de la UNAMAD, el

70.50% del personal administrativo encuestado manifiestan casi siempre,

un 29.50% siempre, lo que nos facilita concluir que mayormente los

colaboradores tienen una buena apreciacioén respecto a la variable Cultura

Organizacional, lo podemos visualizar seguidamente:
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Figura 3 Distribucion de variable Cultura Organizacional

Porcentaje
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ALGUNAS / Porcentaje

CASI SIEMPRE
VECES SIEMPRE

70.5%

b) Andlisis de la dimensidn: Artefactos y rituales

Tabla 12 Distribucién de dimensién: Artefactos y rituales

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 4 5.1% 5.1%
CASI SIEMPRE 44 56.4% 61.5%
SIEMPRE 30 38.5% 100.0%

Total 78 100%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia

La tabla 12 y figura 3, con relacion a la dimension Artefactos y rituales
segun la apreciacion del personal administrativo de la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios, el 56.40% de los trabajadores
encuestados manifiestan casi siempre, un 38.50%, siempre y un 5.10%
algunas veces, lo que nos facilita concluir que mayormente los
trabajadores de la parte administrativa posee una buena percepcion
apreciacion respecto a la dimension Artefactos y rituales. Lo podemos
visualizar seguidamente:



105

Figura 4 Distribucion de dimension: Artefactos y rituales
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c) Andlisis de ladimensién: Valores adoptados y declarados

Tabla 13 Distribucion de Dimension: Valores adoptados y declarados

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 3 3.8% 3.8%
CASI SIEMPRE 54 69.2% 73.1%
SIEMPRE 21 26.9% 100.0%
Total

78 100.0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia

La tabla 13 y figura 5, con relacion a la dimension Valores adoptados y
declarados segun las apreciaciones del personal administrativo de la
UNAMAD, el 69.20% de los trabajadores encuestados manifiestan casi
siempre, un 26.90% siempre, y un 3.80% algunas veces, lo que nos
facilita concluir que mayormente los trabajadores tienen una buena

apreciacion a muy buena respecto a los Valores adoptados y declarados.
Lo podemos visualizar seguidamente:
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Figura 5 Distribucién de dimensién: Valores adoptados y declarados
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d) Andlisis de ladimensién: Suposiciones béasicas

Tabla 14 Distribuciéon de dimensidn: Suposiciones basicas

/Porcentaje

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 0 0.0% 0.0%
CASI SIEMPRE 54 69.2% 69.2%
SIEMPRE 24 30.8% 100.0%
Total 78 100.0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia

La tabla 14 y figura 6, con relacion a la dimensién Suposiciones bésicas

segun las apreciaciones del personal administrativo de la UNAMAD, el

69.20% del personal que participaron en las encuestas respondieron casi

siempre, y un 30.80% siempre, lo que nos facilita concluir que

mayormente los trabajadores de la parte administrativa posee una

apreciacion buena a muy buena sobre las Suposiciones basicas. Lo

podemos visualizar seguidamente:



107

Figura 6 Distribucion de dimension: Suposiciones basicas
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e) Andlisis de lavariable: Desempefio Laboral

Tabla 15 Distribucion de la Variable Desempefio Laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 7 9.0% 9.0%
CASI SIEMPRE 42 53.8% 62.8%
SIEMPRE 29 37.2% 100.0%
Total

78 100%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia

La tabla 15 y figura 7, con relacion a la variable Desempefio Laboral
segun las apreciaciones del personal administrativo de la UNAMAD, el
53.80% de los trabajadores encuestados consideran casi siempre, un
37.20% siempre, y un 9% algunas veces, lo que nos facilita concluir que
mayormente los trabajadores de la parte administrativa poseen una
apreciacion buena a muy buena sobre el Desempefio Laboral. Lo
podemos visualizar seguidamente:
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Figura 7 Distribucién de variable: Desempefio Laboral
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f) Andlisis de la dimensién: Desempefio Objetivo

Tabla 16 Distribucion de dimensién: Desempefio Objetivo

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 20 25.6% 25.6%
CASI SIEMPRE 36 46.2% 71.8%
SIEMPRE 22 28.2% 100.0%
Total

78 100.0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia

La tabla 16 y figura 8, con relacion a la dimensibn Desempefio Objetivo
segun las apreciaciones del personal administrativo de la UNAMAD, el
46.20%% de los trabajadores encuestados consideran casi siempre, un
28.20% siempre y el 25.60% algunas veces; lo que facilita concluir que
mayormente los colaboradores poseen una apreciacion buena a muy buena

en respecto al Desempefio Objetivo. Lo podemos visualizar seguidamente:
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Figura 8 Distribucién de la Dimension: Desempefio Objetivo
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g) Andlisis de la dimensién: Desempefio Subjetivo

Tabla 17 Distribucion de dimension: Desempefio Subjetivo

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
NUNCA 0 0.0% 0.0%
ALGUNAS VECES 14 17.9% 17.9%
CASI SIEMPRE 19 24.4% 42.3%
SIEMPRE 45 57.7% 100.0%
Total

78 100.0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia

La tabla 17 y figura 9, con relacion a la dimensién Desempefio Subjetivo
segun las apreciaciones del personal administrativo de la UNAMAD, el
57.70% del personal que participaron en las encuestas respondieron
siempre, un 24.40% casi siempre, y un 17.90% algunas veces, lo que nos
permite llegar a la conclusion que mayormente del personal poseen una

apreciacion buena a muy buena sobre el Desempefio Subjetivo. Lo podemos
visualizar seguidamente:
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Figura 9 Distribucion de dimension: Desempefio Subjetivo
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Tabla 18

Estadisticos Descriptivos para la Variable Cultura Organizacional y sus

Dimensiones

Desviacion

N Minimo Maximo Media estandar
CULTURA_ORGANIZACIONAL 78 79,00 120,00 98,5513 10,97890
ARTEFACTOS Y RITUALES 78 22,00 36,00 29,0513 4,05769
VALORES ADOPTADOS Y

78 23,00 38,00 31,0256 3,88462
DECLARADOS
SUPOSICIONES BASICAS 78 31,00 47,00 38,4744 4,60300
N valido (por lista) 78

Podemos observar que la Cultura Organizacional, se encuentra en un
nivel Bueno por cuanto la media es 98,55 respecto a los 124 puntos
estimado como ideal, representando un 79%, indicandonos que los
colaboradores perciben adecuadamente los Artefactos y rituales, Valores
adoptados y declarados, Suposiciones basicas, la desviacion estandar
es 10,97 lo que se consideraria como una muestra equilibrada. Los
Artefactos y rituales, poseen la media 29,05 con relacion al total de 36
puntos, desviacion estandar 4.05, en los Valores adoptados vy

declarados, posee la media 31,02 respecto al total de 40 puntos,



111

desviacion estandar 3.88, en Suposiciones basicas, posee la media
38,47 respecto al total de 48 puntos, desviacion estandar de 4.60,
valores que evidencian que normalmente hay una buena Cultura

Organizacional en la UNAMAD.

Tabla 19
Estadisticos Descriptivos para la Variable Desempefio Laboral con

sus Dimensiones

Desviacién
N Minimo Méximo Media estandar
DESEMPENO LABORAL 78 46,00 79,00 63,9103 9,64457
DESEMPERNO OBJETIVO 78 21,00 35,00 27,9487 4,98282
DESEMPERNO SUBJETIVO 78 25,00 44,00 35,9615 5,66704

N valido (por lista) 78

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Podemos visualizar que la variable Desempefio Laboral esta
encontrandose en un grado Bueno por cuanto posee la media 63,91 con
relacion a los 80 puntos, que podria considerarse como ideal,
representando el 80%, evidenciandose que los colaboradores tiene un
buen Desempefio Objetivo, y un buen Desempeiio Subjetivo, la
desviacién estandar es 9,64 que nos indica que es una muestra
adecuada, en Desempefio Objetivo, observamos la media 27,94 puntos,
con relacion al total de 36 puntos, la desviacion estandar 4.98; en
Desempefio Subijetivo, obtiene la media 35,96 puntos, respecto al total
de 44 puntos, desviacibn estdndar 5.66, valores que evidencian que
normalmente se da un adecuado Desempefio Laboral en la UNAMAD.
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Matriz de Correlaciones
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CULTURA VALORES SUPOSICI | DESEMPE ]
ORGANIZA [ARTEFACTOS| ADOPTADOS Y ONES  [DESEMPENO NO DESEMPENO

CIONAL | YRITUALES | DECLARADOS | BASICAS | LABORAL | OBJETIVO | SUBJETIVO
Rho de Spearman CULTURA Coeficiente de correlacion 1,000 ,883™ T727 ,944™ ,656™ ,616™ ,582™
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 78 78 78 78 78 78 78
ARTEFACTOS Y Coeficiente de correlacion ,883™ 1,000 449" ,843" 591" 576" ,496™
RITUALES Sig. (bilateral) ,000 ) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 78 78 78 78 78 78 78
VALORES ADOPTADOS Coeficiente de correlacion 7727 449 1,000 ,614™ 511" A5T™ AT2"
Y DECLARADOS Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000
N 78 78 78 78 78 78 78
SUPOSICIONES Coeficiente de correlacion ,944™ ,843" 614 1,000 ,613" 571" ,556™
BASICAS Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ) ,000 ,000 ,000
N 78 78 78 78 78 78 78
DESEMPENO LABORAL  Coeficiente de correlacion 656" 591" 511" 613" 1,000 ,896" 912"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000
N 78 78 78 78 78 78 78
DESEMPENO OBJETIVO Coeficiente de correlacion 616" 576" 457" 571" ,896" 1,000 652"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000
N 78 78 78 78 78 78 78
DESEMPERNO Coeficiente de correlacion ,582" ,496™ 4727 ,556" 912" ,652" 1,000
SUBJETIVO Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .
N 78 78 78 78 78 78 78

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 21

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CULTURA_ORGANIZACIO
,124 78 ,005 ,948 78 ,003
NAL
DESEMPENO_LABORAL ,111 78 ,018 ,945 78 ,002

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: SPSS v22

Si Sig. asintét. (bilateral) >= a (0,05), se reconoce la HO; por cuanto los

datos conseguidos de la muestra proceden de una distribucion normal.

Si Sig. asintét. (bilateral) < a (0,05), se reconoce H1; por cuanto los datos

logrados de la muestra no proceden de una distribucion normal.

a)

b)

Andlisis: De la prueba de K-S cuya muestra es igual a 78 personas
encuestadas, la significancia que resulta es igual: Cultura
Organizacional 0,005 y Desempefio Laboral de 0,018 es menor a 0,05
valores que nos indican que los datos no poseen una distribuciéon

normal.

Interpretacion: La muestra no suspende de la normalidad,
consiguientemente aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la
hipétesis nula, por cuanto dichos resultados nos indican que la

muestra no procede de una distribucién normal.

Decision: La significancia al emplear la prueba de Kolgomorov —
Smirnov es 0,005 y 0,018, ambos resultados que obtuvimos son
completamente inferiores a 0.05 (p<0.05), hecho que permite tomar la
decision para emplear las pruebas no paramétricas,
consiguientemente se realiz0 el procedimiento mediante la prueba

estadistica no paramétrica de Rho de Spearman.
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4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA ESTADISTICA PARA DEMOSTRAR LA HIPOTESIS
GENERAL

Hipotesis General: La Cultura Organizacional influye significativamente
en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Universidad

Nacional Amazoénica de Madre de Dios, 2019.

Tabla 22

Correlacion entre la Variable Cultura Organizacional y la Variable Desempefio

Laboral
CULTURA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
Rho de CULTURA ORGANIZACIONAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,656™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacion ,656™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

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

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Los valores obtenidos indican que hay una relacién significativa entre la
variable Cultura Organizacional y la variable Desempefio Laboral de los
colaboradores de la parte administrativa, por cuanto el Coeficiente de
Correlacion Rho de Spearman es 0.656 habiendo una correlacion

positiva moderada.
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Tabla 23
Resumen del modelo entre las dos variables

Estadisticos de cambio

R Error estandar Cambio en Sig.
R cuadrado de la R Cambio Cambio en
Modelo R cuadrado  ajustado estimacion cuadrado enF gll gl2 F
1 ,6562 ,438 431 7,27670 438 59,266 1 76

a. Predictores: (Constante), CULTURA_ORGANIZACIONAL
b. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El valor del coeficiente de determinaciébn encontrado es 438,
evidenciandose que tenemos una relacién del 43.80% de la variable
Cultura Organizacional con la variable Desempefio Laboral, resultados
gue nos muestran que el 43.80% de las variaciones observadas en la
variable Desempefio Laboral tendrian que ser explicadas por las
variaciones de la variable Cultura Organizacional, quedando sin
explicacion el 56.20% (100-43.80).

Tabla 24

Anova entre las dos variables

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 3138,149 1 3138,149 59,266 ,000°
Residuo 4024,223 76 52,950
Total 7162,372 77

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
b. Predictores: (Constante), CULTURA ORGANIZACIONAL

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Este cuadro muestra que el valor p = 0,000 resultado que demuestra que
la probabilidad asociada al estadistico es ,000, valor inferior a o =0,05.
Resultados que nos permite aceptar la hipotesis alternativa, el modelo
de regresion lineal de las variables Cultura Organizacional y Desempefio

Laboral, es adecuada.
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Figura 10

Variable Cultura Organizacional y Variable Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL

Q' Observado
80,00 —Lineal

— Logaritmico
4 - Cunarético
>

= = Clbico

= Compuesto
= = Potencia
—=5

== Crecimiento
— Exponencial
= =Logistica

70,00+

60,007

50,00+

70,00 an,'nn gn:nn 100',00 110‘,00 120',00
CULTURA ORGANIZACIONAL

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la figura apreciamos que la funcién curvilinea se encuentra ajustada
en forma moderada al diagrama de dispersion, exponiendo la dispersion
de la Variable Cultura Organizacional y la Variable Desempefio Laboral,
como podemos observar se encuentran en una correspondencia directa,
con 43.80 % de prediccion (r2= 0,438). Podemos afirmar que a mayor
valor en Cultura Organizacional mayor serd el valor en Desempefio

Laboral.
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a) Hipotesis Estadisticas:

Hipotesis Alternativa (H):

Hy:p=10

La Cultura Organizacional influye significativamente en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios, 2019.

Hy:p# 0

La Cultura Organizacional no influye significativamente en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional

Amazodnica de Madre de Dios, 2019.

b) Nivel de significacion:

En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos

conveniente para realizar la prueba de hipdtesis es de a=0.05.

¢) Region Critica:

Sia = 0,05 la region critica para 76 grados, con n-2 grados de libertad

esta dada por:
RC ={t:t = |1,6652|}

d) Célculo del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

= 40,656 |—— =
t=10, "-Jl 1-(0,656)% 7,57
e) Decisién:

f)

Puesto que el valor calculado t= 7,57 cae en la region de rechazo de Ho,
aceptamos la hipotesis alterna que nos indica que si existe correlacion
entre las variables analizadas.

Conclusion:

El célculo del estadistico de prueba encontrado es 7,57 esta al margen
de la zona de aceptacion de Ho (-1.6652< tc< 1.6652), rechazando la

hipotesis nula, asimismo el coeficiente de correlacion entre las variables
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estudiadas, es de 0,656 indicando una correlacion significativa, con un
nivel de confianza del 95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado
es de 0,438, indicandonos que el 43.80% de los cambios observados en
la variable Desempefio Laboral serian expuestos por la variacion de la
variable Cultura Organizacional, es decir, si existe correlacién
significativa entre la Variable Cultura Organizacional y la Variable
Desempefio Laboral en la UNAMAD.

4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.
4.2.2.1. Hipotesis Especifica l

HE:1 Los artefactos y rituales influyen significativamente en
el Desempeiio Laboral del Personal Administrativo de
la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios.

Ho: Los artefactos vy rituales no influyen significativamente
en el Desempefiio Laboral del Personal Administrativo
de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de

Dios.

Presentamos la siguiente tabla donde:

Tabla 25
Correlacion entre la Dimension Artefactos y Rituales y la Variable

Desempefio Laboral

ARTEFACTOS  DESEMPENO

Y RITUALES LABORAL
Rho de Spearman ARTEFACTOS Y Coeficiente de correlacion 1,000 ,591™
RITUALES Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,591™ 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

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

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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Observamos que el Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman entre
Artefactos y rituales y Desempefio Laboral es de 0,591 y el nivel de
significancia es 0,000 por lo que, se acepta la hipotesis alterna, la cual
nos indica que existe una relacion significativa entre la dimension

Artefactos y Rituales y el Desempefio Laboral en la UNAMAD.

Tabla 26
Resumen del Modelo entre la Dimension Artefactos y Rituales y la Variable

Desempefio Laboral

Error estandar Estadisticos de cambio
R R cuadrado dela Cambioen Cambio Sig. Cambio
Modelo R cuadrado ajustado estimacion R cuadrado en F gll gl2 enF
1 ,5912 ,378 ,370 7,65454 ,378 46,241 1 76 ,000

a. Predictores: (Constante), ARTEFACTOS Y RITUALES
b. Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la tabla vemos que el valor del coeficiente de determinacioén obtenido
es de ,378, lo que implica que hay una relacién del 37.80% entre la
dimensién Artefactos y Rituales y la variable Desempefio Laboral, lo que
también indica que el 37.80% de los cambios observados en la variable
Desempefio Laboral son explicados por la variacion de la dimension
Artefactos y Rituales, queda sin explicar el 62.20% (100-37.80).

Tabla 27

Anova entre la Dimension Artefactos y Rituales y la Variable

Desempefio Laboral

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 2709,381 1 2709,381 46,241 ,000P
Residuo 4452,991 76 58,592
Total 7162,372 77

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

b. Predictores: (Constante), ARTEFACTOS Y RITUALES
Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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Podemos comprobar que el valor p = 0,000 nos indica que la
probabilidad asociada al estadistico es de ,000, valor inferior a o =0,05.
Por lo que aceptamos la hipotesis alternativa, el modelo de regresion
lineal entre la Dimensién Artefactos y Rituales y la variable Desempefio

Laboral, es pertinente.

Figura 11

Dimension Artefactos y Rituales y la Variable Desempefio Laboral
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Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la figura 11, se aprecia que la funcién curvilinea se ajusta
moderadamente al diagrama de dispersion, mostrandose la dispersion
de la Dimension Artefactos y rituales y la Variable Desempefio Laboral,
segun se observa estan en una correlacion directa, con 37.80% de
prediccién (r2= 0,378). Esto indica que a mayor puntaje en Artefactos y

rituales mayor es el puntaje en Desempefio Laboral.

Nivel de significacion:
En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos

conveniente para realizar la prueba de hipotesis es de a=0.05.
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Regidn Critica:

Sia = 0,05 laregion critica para 76 grados, con n-2 grados de libertad
esta dada por:

RC ={t:t = |1,6652|}

Calculo del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

t=40591 —— =638
= "-Jl 1-{0,591) '
Resumen de datos:
Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 76 -1.6652< tc< 1.6652 6,38

Fuente: Elaboracion Propia

—

Region de Resion d
.. egion de
Region de Aceptacion Reiazu
Rechazo
= .1.6652 0 t= 1.6652

El valor de t hallado para Artefactos y rituales y Desempefio Laboral en
la Universidad es 6,38 > 1.6652, encontrandose en la region o zona de
rechazo, por lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis

alterna.

Justificacion y decision

El calculo del estadistico de prueba encontrado es 6,38 esta al margen
de la zona de aceptacion de Ho (-1.6652< tc< 1.6652), rechazando la
hipotesis nula, asimismo el coeficiente de correlacion entre la dimension
y la variable estudiada, es de 0,591 lo cual indica una correlacién

significativa, con un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de

determinacion R cuadrado es de 0,378, indicandonos que el 37.80% de
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los cambios observados en la variable Desempefio Laboral serian

expuestos por la variacion de la dimensién Artefactos y rituales, es decir,

si existe correlacion significativa entre la Dimension Artefactos y rituales

y la Variable Desempefio Laboral en la UNAMAD.

422.2.

Hipodtesis Especifica 2

HE2 Los valores adoptados y declarados influyen

Ho>

significativamente en el Desempefio Laboral del
Personal Administrativo de la Universidad Nacional

Amazonica de Madre de Dios.

Los valores adoptados y declarados no influyen
significativamente en el Desempefio Laboral del
Personal Administrativo de la Universidad Nacional

Amazodnica de Madre de Dios.

Presentamos la siguiente tabla donde:

Tabla 28

Correlaciones entre la Dimension Valores adoptados y declarados y la

Variable Desempefio Laboral

VALORES ADOPTADOS DESEMPENO

Y DECLARADOS LABORAL
Rho de VALORES ADOPTADOS Y  Coeficiente de correlacion 1,000 511"
Spearman  DECLARADOS Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacién 511" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

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

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Por tanto, podemos decir que hay una relacion significativa entre la

Dimension Valores adoptados y declarados y la Variable Desempefio

Laboral de La Universidad, por cuanto el Coeficiente de Correlacion Rho

de Spearman es 0.511, siendo la correlacién positiva moderada.
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Tabla N° 29
Resumen del Modelo entre la Dimensién Valores adoptados y declarados y

la Variable Desempefio Laboral

R Error estandar Estadisticos de cambio
R cuadrado de la Cambio en Cambio en Sig. Cambio
Modelo R cuadrado  ajustado estimacion R cuadrado F gll gl2 enF
1 ,5112 ,255 ,245 8,38032 ,255 25,985 1 76 ,000

a. Predictores: (Constante), VALORES ADOPTADOS Y DECLARADOS
b. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la tabla, vemos que el valor del coeficiente de determinacion obtenido
es de ,255, lo que implica que hay una relacion del 25.50% entre la
dimensién Valores adoptados y declarados y la Variable Desempefio
Laboral, lo que también indica que el 25.50% de los cambios observados
en la variable Desempefio Laboral son explicados por la variacion de la
dimension Valores adoptados y declarados, quedando sin explicar el
74.50% (100-25.50).

Tabla 30
Anova entre la Dimension Valores adoptados y declarados y la Variable

Desempefio Laboral

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 1824,916 1 1824,916 25,985 ,000°
Residuo 5337,456 76 70,230
Total 7162,372 77

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
b. Predictores: (Constante), VALORES ADOPTADOS Y DECLARADOS
Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Podemos comprobar que el valor p = 0,000 nos indica que la
probabilidad asociada al estadistico es de ,000, valor inferior a o =0,05.
Por lo que aceptamos la hipétesis alternativa, el modelo de regresion
lineal entre la Dimension Valores adoptados y declarados y la Variable

Desempefio Laboral, es pertinente.
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Figura 12
Dimensidén Valores adoptados y declarados y la Variable Desempefio

Laboral
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Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la figura 12, se aprecia que la funcién curvilinea se ajusta
moderadamente al diagrama de dispersion, mostrandose la dispersion
de la Dimension Valores adoptados y declarados y la Variable
Desempefio Laboral, segun se observa estan en una correlacién directa,
con 25.50% de prediccion (r2= 0,255). Esto indica que a mayor puntaje
en Valores adoptados y declarados mayor es el puntaje en Desempefio
Laboral.

Nivel de significacion:

En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipdtesis es de a=0.05.

Region Critica:

Sia = 0,05 laregion critica para 76 grados, con n-2 grados de libertad

esta dada por:
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RC ={t:t = |1,6652|}

Calculo del estadistico de prueba:
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El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

[ 78—2
t= iﬂ’ﬂlqlm = 5,18
Resumen de datos:
Nivel de Estadisticade  Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 76 -1.6652< tc< 1.6652 5,18

Fuente: Elaboracion Propia

Luego se ubica en la llamada campana de Gauss:

—

Region de Regisn d
L. Aceptacis egidn de
Region de ceptacion Rechazo
HRechazo
t= 1.6652 0 t= 1.6652

El valor de t hallado para Valores adoptados y declarados y Desempefio

Laboral en la Universidad es 5,18 > 1.6652, encontrandose en la region

0 zona de rechazo, por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipétesis alterna.

Justificacion y decision

El calculo del estadistico de prueba encontrado es 5,18 esta al margen

de la zona de aceptacion de Ho (-1.6652< tc< 1.6652), rechazando la

hipotesis nula, asimismo el coeficiente de correlacion entre la dimension

y la variable estudiada, es de 0,511 lo cual indica una correlacién

significativa, con un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
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determinacion R cuadrado es de 0,255, indicAndonos que el 25.50% de
los cambios observados en la variable Desempefio Laboral serian
expuestos por la variacion de la dimensién Valores adoptados y
declarados, es decir, si existe correlacion significativa entre la Dimension
Valores adoptados y declarados y la Variable Desempefio Laboral en la
UNAMAD.

4.2.2.3. Hipotesis Especifica 3

HEs Las suposiciones basicas influyen significativamente en
el Desempeiio Laboral del Personal Administrativo de la

Universidad Nacional Amazdénica de Madre de Dios.

HOs Las suposiciones basicas no influyen significativamente
en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de

la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios.

Tabla 31
Correlaciones entre la Dimension Suposiciones Béasicas y la

Variable Desempefio Laboral

SUPOSICIONES DESEMPERNO

BASICAS LABORAL
Rho de SUPOSICIONES BASICAS  Coeficiente de correlacion 1,000 ,613"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacién ,613" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

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

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Por tanto, podemos decir que hay una relacion significativa entre la
Dimension Suposiciones basicas y la Variable Desempefio Laboral en la
Universidad, toda vez que el Coeficiente de Correlacion Rho de

Spearman es 0.613, siendo la correlacion positiva moderada.



Tabla N° 32

127

Resumen del Modelo entre la Dimension Suposiciones basicas y la

Variable Desempefio Laboral

Error estandar

Estadisticos de cambio

R R cuadrado dela Cambioen Cambio Sig. Cambio
Modelo R cuadrado ajustado estimacion R cuadrado enF gll gl2 enF
1 ,6132 ,373 ,365 7,68782 ,373 45,185 1 76 ,000

a. Predictores: (Constante), SUPOSICIONES_BASICAS
b. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la tabla vemos que el valor del coeficiente de determinacioén obtenido

es de ,373, lo que implica que hay una relacién del 37.30% entre la

dimensién Suposiciones béasicas y la variable Desempefio Laboral, lo

que también indica que el 37.30% de los cambios observados en la

variable Desempefio Laboral son explicados por la variacion de la

dimensién Suposiciones basicas, quedando sin explicar el 62.60% (100-

37.30).

Tabla 33

Anova entre la Dimension Suposiciones basicas y la Variable

Desempefio Laboral

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 2670,575 1 2670,575 45,185 ,000P
Residuo 4491,796 76 59,103
Total 7162,372 77

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
b. Predictores: (Constante), SUPOSICIONES BASICAS

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Podemos comprobar que el valor p = 0,000 nos indica que la

probabilidad asociada al estadistico es de ,000, valor inferior a o =0,05.

Por lo que aceptamos la hipétesis alternativa, el modelo de regresion

lineal entre la Dimensién Suposiciones basicas y la Variable Desempefio

Laboral, es pertinente.



b)

128

Figura 13
Dimensién Suposiciones bésicas y la Variable Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL

O Observado
— Lineal

— Logaritmico
-~ = Inverso
— - Cuadrético
= = Cubico

— Compuesto
= = Petencia
—_——3

—=- Crecimiento
= Exponencial
= =Logistica

50,00

70,004

60,007

50,00

40,00 T T T T
30,00 35,00 40,00 45,00 50,00

SUPOSICIONES BASICAS

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la figura 13, se aprecia que la funcién curvilinea se ajusta
moderadamente al diagrama de dispersién, mostrandose la dispersion
de la Dimension Suposiciones béasicas y la Variable Desempefio Laboral,
segun se observa estan en una correlacién directa, con 37.30% de
prediccién (r2= 0,373). Esto indica que a mayor puntaje en Suposiciones

basicas mayor es el puntaje en Desempefio Laboral.

Nivel de significacion:

En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipdtesis es de a=0.05.

Region Critica:

Sia = 0,05 laregion critica para 76 grados, con n-2 grados de libertad

esta dada por:
RC ={t:t = |1,6652|}
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El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

78-2

= l— =
t= 106 13w| —(0813)" 6,76
Resumen de datos:
Nivel de Estadisticade  Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 76 -1.6652< tc< 1.6652 6,76
Fuente: Elaboracidon Propia
Luego se ubica en la llamada campana de Gauss:
Hegion de Reeion d
Region de Aceptacion R:f;l':;:u e
Rechazo
v 16652 0 t= 16652

El valor de t hallado para Suposiciones basicas y Desempefio Laboral en

la Universidad es 6,76 > 1.6652, encontrandose en la region o zona de

rechazo, por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis

alterna.

d) Justificacion y decision

El calculo del estadistico de prueba encontrado es 6,76 esta al margen

de la zona de aceptacion de Ho (-1.6652< tc< 1.6652), rechazando la

hipotesis nula, por cuanto el coeficiente de correlacion entre la

dimensién y la variable estudiada, es 0,613 lo cual indica una correlacion

significativa, con un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
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determinacion R cuadrado es de 0,373, indicandonos que el 37.30% de
los cambios observados en la variable Desempefio Laboral serian
expuestos por la variacion de la dimension Suposiciones basicas, es
decir, si existe correlacion significativa entre la Dimension Suposiciones

bésicas y la Variable Desempefio Laboral en la UNAMAD.



131

4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

El principal objetivo en esta investigacion fue determinar como influye
la Cultura Organizacional en el Desempeiio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,
2019.

En la verificacion de la hipotesis general: La Cultura Organizacional
influye significativamente en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios,
2019.

El calculo del estadistico de prueba estimado es 7,57 que se
encuentra fuera de la zona para aceptar la Ho (-1.6652< tc< 1.6652), lo que
motiva el rechazo de la hipétesis nula, considerando también que el
coeficiente de correlacion entre las variables trabajadas, es 0,656 cuyo
resultado nos indica una relacion importante, lo que evidencia que el
coeficiente de determinacion R cuadrado es de 0,438, indicandonos que el
43.80% de las variaciones observadas en la variable Desempefio Laboral
serian expuestos por la variacion de la variable Cultura Organizacional, es
decir, si existe correlacion significativa entre la Variable Cultura
Organizacional y la Variable Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios.
Similares resultados fueron obtenidos por Zavaleta J. (2018) en la
investigacion “Cultura Organizacional y Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo Cusco, 2017” de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, que también
concluye que, existe correlacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la entidad; con
un coeficiente de correlacion r = 0,603 segun la escala de correlacion
Pearson se muestra una relacion positiva moderada, lo que significa que la
cultura organizacional ejerce influencia sobre el desempefio laboral.

Resultados parecidos los obtenidos por Huamanchumo E. y Aguilar A.
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(2018) en la tesis “La Influencia de la Cultura Organizacional en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores del Area de Cobranza de la
Empresa ASESCOM RJ Abogados, Oficina San Isidro Truijillo, 2018” de la
Universidad Privada del Norte, en la que concluyen que, si existe una
influencia positiva considerable de la cultura organizacional en el
desempefio laboral en los colaboradores del area de cobranza de la
empresa, por consiguiente una buena utlizacion de la cultura
organizacional repercute significativamente en el desemperio laboral, esto
se observa en el estudio estadistico coeficiente de correlacion de Pearson
(0,581), el cual expresa una relacion significativa entre las variables cultura
organizacional y desempefio laboral, asi mismo es una correlacion
directamente proporcional ya que a mayor presencia de cultura
organizacional mejor desempefo laboral y a menor presencia de cultura
organizacional menor desempefio laboral. Coincidiendo también con los
resultados obtenidos por Flores E. (2017) en la tesis “La cultura
organizacional y el desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Yungar — 2016”, de la Universidad Cesar Vallejo, en la que
también concluyen que existe una relacion positiva entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral del personal de ese Municipio,
debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson es r = 0,833; con lo
gue se verifica la presencia de una relacion positiva en la influencia de la
cultura organizacional y el desempeiio laboral del personal del Municipio,
es decir a mayor Influencia de la cultura organizacional mayor sera el

desempefio laboral.

En la verificacion de la hipotesis especifica 1: Los artefactos y rituales
influyen significativamente en el Desempeiio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Amazdénica de Madre de Dios.

Existe una influencia significativa entre los Artefactos y rituales y el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios, considerando que el calculo del estadistico
de prueba estimado es 6,38 que se encuentra fuera de la zona para
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aceptar la Ho (-1.6652< tc< 1.6652), lo que motiva el rechazo de la
hipétesis nula, considerando también que el coeficiente de correlacion
entre la dimension y la variable trabajada, es de 0,591 cuyo resultado nos
indica una relacién importante, lo que evidencia que el coeficiente de
determinacién R cuadrado es 0,378, indicandonos que el 37.80% de las
variaciones observadas en la variable Desempefio Laboral serian
expuestos por la variacion de la dimension Artefactos vy rituales, es decir, si
existe correlacion significativa entre la Dimension Artefactos y rituales y la
Variable Desempeiio Laboral del Personal Administrativo de la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de Dios. Resultados similares los obtenidos
también por Zavaleta J. (2018) en la tesis “Cultura Organizacional vy
Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo Cusco, 2017” de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, concluye que predominan en la institucion, las normas y los
simbolos, las normas alcanzo el 56% del total del personal encuestado; lo
cual indica que dentro de esta entidad se percibe un mayor alcance de
normas y reglas las cuales van unidas a la manera en como se deben
comportar los trabajadores. Asimismo, otro de los elementos que también
influye, se encuentran los simbolos, llegando al 27% del total de
encuestados, esta variable hace referencia a la socializacion interna al
momento de conmemorar fechas especiales y realizar ceremonias
protocolares en busca de un ambiente institucional armonioso; asimismo,
involucra al personal a identificarse con los lemas y emblemas

institucionales.

En la hipétesis especifica 2: Los valores adoptados y declarados
influyen significativamente en el Desempeiio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Amazdénica de Madre de Dios.

Existe una influencia significativa entre los Valores adoptados y
declarados y el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios. Debido al calculo del
estadistico de prueba estimado es 5,18 que se encuentra fuera de la zona
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para aceptar la Ho (-1.6652< tc< 1.6652), lo que motiva el rechazo de la
hipétesis nula, considerando también que el coeficiente de correlacion
entre la dimension y la variable trabajada es 0,511 cuyo resultado nos
indica una relacién importante, lo que evidencia que el coeficiente de
determinacién R cuadrado es de 0,255, indicandonos que el 25.50% de las
variaciones observadas en la variable Desempefio Laboral serian
expuestos por la variacion de la dimension Valores adoptados y
declarados, es decir, si existe correlacion significativa entre la Dimension
Valores adoptados y declarados y la Variable Desempefio Laboral del
Personal Administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre

de Dios.

En la hipotesis especifica 3: Las suposiciones basicas influyen
significativamente en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de
la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios.

Las Suposiciones basicas influye significativamente en la Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional Amazonica
de Madre de Dios, al haberse obtenido en el calculo del estadistico de
prueba estimado es 6,76 que se encuentra fuera de la zona para aceptar la
Ho (-1.6652< tc< 1.6652), lo que motiva el rechazo de la hip6tesis nula,
considerando también que el coeficiente de correlacidon entre la dimensién
y la variable trabajada es 0,613 cuyo resultado nos indica una relacién
importante, lo que evidencia que el coeficiente de determinacion R
cuadrado es de 0,373, indicAndonos que el 37.30% de las variaciones
observadas en la variable Desempefio Laboral serian expuestos por la
variacion de la dimension Suposiciones basicas, es decir, si existe
correlaciéon significativa entre la Dimension Suposiciones basicas y la
Variable Desempeiio Laboral del Personal Administrativo de la Universidad

Nacional Amazdnica de Madre de Dios.

Los académicos que estudian la cultura organizacional como tema de
investigacion sienten que la cultura organizacional es compleja. Influirda en

las diferentes actitudes y comportamientos de los empleados; por ejemplo,
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Jacobs y Roodt descubrieron una correlacién entre las intenciones de
rotacion de los empleados, el compromiso organizacional de intercambio
de conocimientos, el comportamiento de ciudadania organizacional, la
satisfaccion laboral y la cultura organizacional. Otros académicos han
descubierto que la cultura organizacional también esta relacionada con la
eficiencia de la organizacion o de los empleados. Buenos ejemplos son la
capacidad innovadora de una organizacion, la eficacia de los empleados
(por ejemplo, niveles mas altos de orientacion a objetivos, autocontrol).
Kane-Urrabazo cree que los empleados pueden crear un entorno de trabajo
satisfactorio cuando una organizacion posee una cultura saludable y, por lo
tanto, tiene una actitud positiva hacia el trabajo de los empleados. Por lo
tanto, la relacién entre la cultura organizacional y el comportamiento /
actitud de los empleados ha sido enfatizada por diferentes académicos de
varios campos. Jacobs y Roodt mostraron una correlacion positiva entre la
cultura organizacional y la satisfaccién laboral de los empleados que es

consistente con los hallazgos de nuestra investigacion.

La cultura dentro de una organizacién es muy importante, y juega un
papel importante en si la organizacion es un lugar feliz y saludable para
trabajar. Al comunicar y promover la visibn organizacional a los
subordinados, y al obtener su reconocimiento de la vision, es posible influir
en su comportamiento y actitudes laborales. Cuando existe una buena
interaccion entre el lider y los subordinados, habra contribuciones a la
comunicacién y colaboracion del equipo, y el estimulo de los subordinados
para lograr la misién y los objetivos asignados por la organizacion, lo que a

su vez aumenta la satisfaccion laboral.

La cultura organizacional tiene un impacto profundo en el desempefio
de los empleados que puede causar una mejora en la productividad y
mejorar el desempefio organizacional. Mas de 60 estudios de investigacion
fueron realizadas entre 1990 y 2007, que cubren mas de 7600 unidades de
pequefias empresas y empresas para conocer el impacto cultural en el

desempeiio organizacional (Gallagher, 2008). Los resultados de estos
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estudios muestran en su mayoria una asociacion positiva entre una cultura

fuerte y mejora del rendimiento.

A partir de este estudio podemos concluir que la cultura
organizacional tiene un impacto positivo impacto en el desempefio laboral
del empleado. Las investigaciones muestran que cada individuo en la
organizacion tiene una cultura diferente y primero intenta ajustarlo a las
normas y valores. de la organizacion. La adopcion de la cultura de la
organizacion es util para los empleados. para hacer su trabajo de manera
eficiente y eficaz. Segun el estudio de Gallagher 2008, El desempefio de
los empleados provoco el aumento de la utilidad neta de la organizacion.

El desarrollo positivo es mas facil de lograr cuando todos estan en un
camino comun en la organizacidon. En este estudio en particular, se
considera que una cultura organizacional fuerte es muy util para que los
nuevos empleados adopten la cultura organizacional y obtengan la ventaja
competitiva en las condiciones particulares. Asi como otros estudios
previos consideran que el compromiso de los empleados y la eficiencia del
grupo juega un papel muy importante para adoptar el valor y creencias de

la organizacion y mejorar el desempefio de la organizacion.

Este estudio se basa en la literatura; Se pueden realizar mas
investigaciones empiricamente para comprender la naturaleza y el poder
de la cultura organizacional que pueden influir en mejorar el desempefio en

la organizacion.

La cultura organizacional tiene un gran impacto en el desempefio de
los colaboradores. El simbolo segun este estudio no muestra efectos
significativos en el desempefio, lo que significa que con el simbolo como
una de las practicas organizacionales no tienen impacto en el desemperio,
aunque se puede vincular con otros aspectos. Los factores culturales que
pueden mejorar el rendimiento tanto como un buen ambiente no pueden
ser totalmente dejado fuera de la organizacién. Algunos colaboradores se

motiva con sus colegas en la organizacion, la mayoria de las veces se
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sienten desafiados con el desempefio de otros y esto los movera a mejorar
su desempeiio para ser como ellos. Existe una influencia significativa y
muy positiva de valor en el desempefio de los empleados, en base a este
estudio, significa que si la direccion de la organizacién valora a sus
colaboradores, conlleva a una gran motivacion y alto desempefio en la
organizacion haciendo que el objetivo organizacional sea alcanzable, ya
gue esto ha sido examinado a través de este estudio. El valor hace que los
colaboradores se sientan parte de la organizacion y también como deben
desempeiiarse para el logro de la meta organizacional. Este estudio tiene
pruebas de que los valores tienen un efecto positivo e influencia en el
desempefio de los colaboradores después de muchos analisis de datos y
pruebas. El estudio ha demostrado que el ritual tiene un impacto positivo y
significativo en la salud de los colaboradores, las actividades regulares en
la organizacion, influyen en el desempefio y reafirma a cada uno de los
colaboradores el objetivo establecido y como estos objetivos establecidos
pueden ser logrados, este es un medio de conocimiento regular de la
organizacion que ayuda a los colaboradores para estar mas centrados en

su desempefio.
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CONCLUSIONES

Primero.- Se cumple la hipotesis general, es decir: la Cultura Organizacional
influye significativamente en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios,
2019. Por cuanto, el coeficiente de correlacion entre las variables
estudiadas, es de 0,656 lo cual indica una correlacion significativa, con un
nivel de confianza del 95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado es
de 0,438, indicandonos que el 43.80% de los cambios observados en la
variable Desempefio Laboral serian expuestos por la variacién de la variable
Cultura Organizacional.

Segundo.- Los artefactos y rituales influyen significativamente en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios. Debido a que el coeficiente de correlacion
entre la dimensién y la variable estudiada, es de 0,591 lo cual indica una
correlacion significativa, con un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinaciéon R cuadrado es de 0,378, indicandonos que el 37.80% de los
cambios observados en la variable Desempefio Laboral serian expuestos por

la variacion de la dimension Artefactos y rituales.

Tercero.- Los valores adoptados y declarados influyen significativamente en
el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios. Ya que el coeficiente de correlacion
entre la dimensién y la variable estudiada, es de 0,511 lo cual indica una
correlacion significativa, con un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de

determinacion R cuadrado es de 0,255, indicandonos que el 25.50% de los
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cambios observados en la variable Desempefio Laboral serian expuestos por
la variacion de la dimension Valores adoptados y declarados.

Cuarto.- Las suposiciones basicas influyen significativamente en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios. Puesto que el coeficiente de correlacion entre
la dimension y la variable estudiada, es de 0,613 lo cual indica una
correlacion significativa, con un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacioén R cuadrado es de 0,373, indicandonos que el 37.30% de los
cambios observados en la variable Desempefio Laboral serian expuestos por

la variacion de la dimension Suposiciones bésicas.
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SUGERENCIAS

Primero.- Sugerimos a los directivos de la Universidad Nacional Amazonica
de Madre de Dios, promover la creaciéon de programas que estimulen la
solvencia de una cultura fuerte en la Universidad, motivando el rendimiento
eficiente de sus colaboradores; buscando conocer y fortalecer los valores,
asi como el buen rendimiento, que permita el espacio y condiciones
necesarias para fortalecer ambos componentes, siempre haciendo sentir al
personal que es el elemento mas importante de la institucién y con el tiempo
se sentir4 orgulloso de pertenecer a ella, teniendo claro la vision, mision, asi

como las metas estratégicas de la Universidad.

Segundo.- Se sugiere a los directivos de la Universidad Nacional Amazoénica
de Madre de Dios, en la dimension: Artefactos y rituales, incrementarlos,
mejorando el disefio de los ambientes, renovando el espacio, el orden, con
una mayor iluminacién y ventilaciéon de los espacios donde funcionan las
oficinas, brindandoles los recursos y la informacion que requieran, en forma
oportuna y eficiente, mejorar los canales de comunicacién, que permitira
cuando se requiera, la conformacién de comisiones de trabajo integrado por
el personal administrativo de diversas areas o unidades orgéanicas,
generandose mayores actividades de integracion o de apoyo social que
promuevan al personal administrativo, lo cual generara una mayor confianza,

asi como una mejor participacion y colaboracion.

Tercera.- Se sugiere a los directivos de la UNAMAD en la dimension:
Valores adoptados y declarados, promoviendo el mejoramiento de la cultura
organizacional de manera positiva, integral y constante, asumiendo
actividades de fortalecimiento de capacidades en temas que involucren los

valores, creencias, clima laboral, normas, simbolos y filosofia; difundiéndose
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y compartiendo en la institucién; y en consecuencia optimizando las
dimensiones del desempefio laboral con valores, como la justicia, el respeto,
la responsabilidad, la integridad, la lealtad, la honestidad y la equidad, lo cual

se vera reflejado dentro y fuera de la institucion , asi como en la sociedad.

Cuarto.- Se sugiere a los directivos de la UNAMAD en la dimension:
Suposiciones bésicas, implementar recursos motivacionales que permitan
incrementar el desempeio laboral eficiente, promoviendo siempre un
ambiente de trabajo positivo, amigable y agradable, buscando mejorar las
relaciones humanas mediante una mayor comunicacion, con canales
abiertos, realizando siempre negociaciones mutuamente favorables con
mutuo respeto, promoviendo espacios de creatividad y trabajo en equipo;
ademas de ello, estableciendo metas claras, con una buena relacion entre la
autoridad y el colaborador, basadas en la empatia, lo cual desarrollara el
sentido de pertenencia y una mayor valoracion del puesto de trabajo y del
colaborador.
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Titulo:  “Influencia de la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional Amazoénica
de Madre de Dios, 2019”
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES/ METODOLOGIA

DIMENSIONES

PROBLEMA GENERAL

,Como  influye la  Cultura
Organizacional en el Desempefio
Laboral del Personal

Administrativo de la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de
Dios, 2019?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cémo influyen los artefactos y
rituales en el Desempefio del
Personal Administrativo de la
Universidad Nacional Amazénica
de Madre de Dios?

¢Cémo influyen los valores
adoptados y declarados en el
Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de
Dios?

¢Cémo influyen las suposiciones
bésicas en el Desempefio Laboral
del Personal Administrativo de la
Universidad Nacional Amazoénica
de Madre de Dios?

OBJETIVO GENERAL

Determinar c6mo influye la Cultura
Organizacional en el Desempefio Laboral
del Personal Administrativo de la
Universidad Nacional Amazoénica de
Madre de Dios, 2019.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
OE1l. Determinar cémo influyen los
artefactos 'y rituales en el
Desempeiio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de
Dios.

OE2. Determinar cémo influyen los
valores adoptados y declarados en
el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de

Dios.
OE3. Determinar cémo influyen las
suposiciones  basicas en el

Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad
Nacional Amazénica de Madre de
Dios.

HIPOTESIS GENERAL

H.G La Cultura Organizacional influye
significativamente en el Desempefio Laboral
del Personal Administrativo de la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2019.

H.O La Cultura Organizacional no influye
significativamente en el Desempefio Laboral
de los Trabajadores de la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de Dios, 2019.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1 Los artefactos y rituales influyen
significativamente en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de
la Universidad Nacional Amazénica de
Madre de Dios.

HE2 Los valores adoptados y declarados

influyen  significativamente en el
Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la  Universidad

Nacional Amazoénica de Madre de Dios.

HE3 Las suposiciones basicas influyen
significativamente en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de
la Universidad Nacional Amazénica de
Madre de Dios.

Variable de estudio 1:

Cultura Organizacional

Dimensiones:

o Artefactos y rituales
Valores adoptados y
declarados

e Suposiciones
bésicas

Variable de estudio 2:
Desemperio Laboral
Dimensiones:
o Desempefio
Objetivo

¢ Desempefio
Subjetivo

Tipo de investigacion:
Aplicativo

Nivel: Descriptiva —
correlacional de corte
transversal

Disefio de investigacion:
No experimental

Poblacion: 90

Muestra: 78 Ve
o

Donde: \l

M . muestra

V1 : Cultura

Organizacional
V2 : Desempefio
Laboral
r : correlacion

Técnicas e instrumentos
de recojo de datos:
Técnica: encuesta.
Técnicas de andlisis de
datos:

Datos estadisticos.
Cuadro de frecuencias.




Anexo N°02: Instrumentos

Cuestionario General de la Cultura Organizacional

El presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene por finalidad la
obtencion de la informacion sobre la Cultura Organizacional del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, motivo por el
cual es importante que conteste con la sinceridad del caso, para contestar las
preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja s6lo una respuesta

marcando con una (X) sobre la opcion con la cual esté de acuerdo.

ftems

Nunca

Algunas
Veces

Casi
Siempre

Siempre|

Artefactos y Rituales

. El disefio interior de la organizacion es el adecuado para el desarrollo de

nuestras actividades.

. El estilo de liderazgo de nuestro superior nos motiva a cumplir

voluntariamente el trabajo

. El estilo para gestionar al personal se caracteriza por el trabajo en equipo, el

contenido y la participacién

. El lenguaje utilizado en la universidad es el adecuado para una buena

comunicacion.

. Los simbolos: imagenes, eslogan, placas, etc., transmiten fielmente lo que se

practica en la universidad.

. La universidad realiza ceremonias de reconocimiento a sus trabajadores por

sus logros personales

. Se transmite al personal nuevo las historias, mitos o leyendas propias de la

universidad

. La universidad recurre a todos los trabajadores por igual para encontrary

resolver problemas

. Nos sentimos orientados para solucionar una posible crisis dentro de la

universidad.

Valores adoptados y
declarados

10.

En nuestra area trabajamos en busca del cumplimiento de objetivos reales y
alcanzables

11.

El trabajo se realiza cumpliendo estrictamente los procedimientos
establecidos por la universidad

12.

. En la universidad las personas son transparentes y evitan hablar a tus

espaldas

13.

La informacién se comparte a tiempo y de forma transparente

14. En la universidad se colabora entre areas y se busca lo mejor para la
institucion

15.

En la universidad las personas son muy colaboradoras
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items

Nunca

Algunas
Veces

Casi
Siempre

Siempre|

16. Nos sentimos satisfechos con el servicio que brindamos a los usuarios y
estudiantes

17. El servicio brindado en la universidad satisface las necesidades de los usuarios
y estudiantes

18. Aqui se respeta a cada trabajador sin importar el puesto que desempeiie

19. La universidad esta comprometida y ofrece pleno apoyo a las actividades de
innovacién

Suposiciones basicas

20. En la universidad la gente dice lo que piensa, abiertamente y con confianza

21. Podemos aportar propuestas y soluciones a todos los niveles y son
consideradas.

22.En la universidad te motivan a dar tu mejor esfuerzo en el trabajo.

23. Aqui se preocupan por el balance entre trabajo y familia

24. El personal cuenta con los recursos necesarios para hacer su trabajo

25. En la universidad se asciende en forma justa por méritos.

26. En la universidad no hay favoritismos, a la gente se le trata con equidad

27. Todos tienen la misma oportunidad de recibir aumento, bonificaciones y
ascensos.

28. En la universidad no se busca culpables, mas bien soluciones a los problemas

29. Existe tolerancia con los errores y se toman como ocasiones de aprendizaje

30. Los jefes siempre cumplen sus promesas

31. Los jefes reconocen honestamente sus errores y analizan el modo de
corregirlos.
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Cuestionario General del Desempefio Laboral

El presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene por finalidad la
obtencién de la informacion sobre el Desempefio Laboral del Personal Administrativo
de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, motivo por el cual es
importante que conteste con la sinceridad del caso, para contestar las preguntas lea
cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta marcando con una (X)

sobre la opcién con la cual esté de acuerdo, conteste todas las preguntas.

3 Nunca|Algunas|  Casi
[tems Veces | Siempre

Siempre

Desempeiio Objetivo

1. Siempre vamos mas alla de lo exigido en la cantidad de trabajo que se debe
ejecutar normalmente.

2. Realizamos bien las actividades de acuerdo a los medios y procedimientos
establecidos

3. Desarrollamos efectivamente nuestra labor sobresaliendo del resto

4. Logramos ejecutar bien el trabajo mediante la racionalizacién de los recursos

5. Siempre ejecutamos el trabajo con exactitud, esmero y orden excepcional

6. Sabemos todo lo necesario en relacion al cargo o puesto de trabajo que
desempefiamos en la universidad

7. No perdemos oportunidad para aumentar nuestros conocimientos

8. Somos excepcionalmente bien aceptado (a)

9. Somos excepcionalmente puntual

Desempeiio Subjetivo

10. Tenemos un excelente espiritu de cooperacion

11. Tenemos una gran facilidad para trabajar con los demas

12. Tenemos un alto grado de comprensidn de las situaciones

13. Utilizamos eficientemente los recursos que se nos asignan

14. Tenemos una éptima intuicién y capacidad de percepcion

15. Tenemos siempre tiene muy buenas ideas.

16. Somos creativos (as) y originales
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Nunca |Algunas| Casi [Siempre

Items Veces | Siempre

17. Poseemos una gran capacidad para poner en practicas ideas y proyectos

18. Nosotros brindamos apoyo y somos entusiastas en la atencion de los
usuarios

19. Nosotros siempre mostramos empefio, entusiasmo y dedicacion en el trabajo

20. Tenemos habilidades para aprender rapidamente y con un minimo de
supervision




Anexo N° 03: Solicitud de Autorizacion para Realizacion del Estudio

“Madre de Dios capital de la biodiversidad del Peri”
“Afio de la lucha contra la corrupcion y la impunidad”

Puerto Maldonado 01 de octubre del 2019

SOLICITO: Autorizacion y/o permiso
para aplicar instrumentos de nuestra
investigacion.

Sefor:M.Sc. Rolando Diaz Vela.

Director de la direccion general de administracion de la universidad nacional
amazonica de Madre de Dios.

Ciudad.-

Es grato dirigimos a Usted para saludarlo
cordialmente y a la vez manifestarle que en nuestra condicién de egresados de
la Carrera Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, venimos realizando el
trabajo de investigacion cuyo titulo es:

“Influencia de la Cultura Organizacional en el Desempeifio Laboral de los
Trabajadores de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios,
2019”

Por tal razon, recurrimos a su despacho para que pueda otorgarnos autorizacion
y facilidades en la aplicacion de los instrumentos de investigacion al personal de
las oficinas administrativas de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de
Dios el cual hara posible uno de nuestros grandes objetivos.

Adjuntamos:

o Instrumentos de aplicacion.

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.
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Anexo N° 04: Solicitud de Validacion de Instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Pera”
“Ano de la lucha contra la corrupcion e impunidad™

FACULTAD DE ECOTURISMO

Puerto Maldonado 25 de setiembre del 2019

Carta N° 001/RFP-ESC-2019

Sefora: Mag. Giovana Lira Jimenez
Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales

Asunto: Solicito Opinién para Validacion de Instrumentos de Investigacion
Ciudad.-

Es grato dirigirnos a Usted para saludarla cordialmente
y a la vez manifestarle que en nuestra condicién de egresados de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de
investigacion cuyo titulo es:

“Influencia de la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2019”

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez
de los instrumentos que acomparnamos a la presente.

o Matriz de consistencia de la investigacion.
o Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,

=\
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Perd™
“Ano de la lucha contra la corrupeion e impunidad™

FACULTAD DE ECOTURISMO

Puerto Maldonado 25 de setiembre del 2019

Carta N° 002/RFP-ESC-2019

Sefiora: Mag. Juan José Callo Ccorcca
Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales : .

Asunto: Solicito Opinion para Validacion de Instrumentos de Investigacion
Ciudad.-

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente
y a la vez manifestarle que en nuestra condicién de egresados de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de
investigacion cuyo titulo es:

“Influencia de la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, 2019”

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez
de los instrumentos que acompafiamos a la presente.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
o Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,

b €
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Perd”
“Aiio de la lucha contra la corrupeion e impunidad”™

FACULTAD DE ECOTURISMO

Puerto Maldonado 25 de setiembre del 2019

Carta N° 003/RFP-ESC-2019

Sefior: Mag. Alfonso Romani Claros

Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales

Asunto: Solicito Opinion para Validacion de Instrumentos de Investigacion
Ciudad.-

Es grato dirigirnos a Usted para saludarla cordialmente
y a la vez manifestarle que en nuestra condicion de egresados de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de
investigacion cuyo titulo es:

“Influencia de la Cultura Organizacional en el Desempefio lLaboral de los
Trabajadores de Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2019"

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinién profesional respecto a la estructura y validez
de los instrumentos que acompafamos a la presente.

o Matriz de consistencia de la investigacion.
e Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,

Jh(:é?]harl S}élante Merma Fransl‘n;!sca Isabella Canal Gamarra

Administ(acign y Negocios Internacionales Administracion y Negocios Internacionales

Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios Univger_s_jdadjlacional Amazénica de Madre de Dios



Anexo N° 05: Ficha de Validacion

ASPECTOS DE VALIDACION

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
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MUy
INDICADORES DE DEFICIENTE | REGULAR | BUENO EXCELENTE
CRITERIOS BUENO
FYALUACION DEL CUALITATIVO/CUANTITATIVO
INSTRUMENTO 1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje apropiado. /
2. OBJETIVIDAD Esta observado en conductas observables. \//
Es adecuado al avance de la ciencia y la
3.ACTUALIDAD )
tecnologia. /
2 Existe una organizacion logica entre todos los
4.0RGANIZACION
elementos basicos de la investigacion. '\/
Los itenes son adecuados en caridad vy
5.SUFICIENCIA
profundidad \/
El instrumento mide en forma pertinente el
6.INTENCIONALIDAD comportamiento de  las  variables de
investigacion. -\/
Se basa en aspectos tedricos cientificos de la
7.CONSISTENCIA : .
investigacion, /
V

8.COHERENCIA

Existe coherencia entre los temas indicadores,

dimensiones y variables.

9.METODOLOGIA

La estrategia de investigacion responde al

proposito del diagnéstico.

10.CONVENIENCIA

Adecuado para resolver el problema.

11.PLAUSIBILIDAD

Genera nuevas pautas para concluir una teoria.

%

PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA

q0%

a) Valoracion Cuantitativa:
b) Valoraciéon Cualitativa:

c) Conclusion:

Deficiencia: menor o igual 60%
Regular: 60% a 70%

Buena: 70% a 80%

Muy buena: 80% a 90%

Excelente: 90% a 100%
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MUy
INDICADORES DE DEFICIENTE | REGULAR | BUENO EXCELENTE
CRITERIOS BUENO
EYLACIONDE, CUALITATIVOICUANTITATIVO
INSTRUMENTO 1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje apropiado. (
2. OBJETIVIDAD Esté observado en conductas observables. (7
Es adecuado al avance de la ciencia y la 7
3.ACTUALIDAD 2 1%
tecnologia.
Existe una organizacion logica entre todos los
4.0RGANIZACION v/
3 elementos basicos de la investigacion.
Los itenes son adecuados en caridad y
6.SUFICIENCIA M
profundidad
El instrumento mide en forma pertinente el
6.INTENCIONALIDAD comportamiento  de  las  variables de l/
investigacion,
Se basa en aspectos tedricos cientificos de la
7.CONSISTENCIA ! o i !/
investigacion,
Existe coherencia entre los temas indicadores,
8.COHERENCIA
dimensiones y variables. {/
La eslrategia de investigacion responde al
9.METODOLOGIA s ’ l/
proposito del diagnéstico.
10.CONVENIENCIA Adecuado para resolver el problema. \/
11.PLAUSIBILIDAD Genera nuevas paulas para concluir una teoria. v
PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA (70 /
a) Valoracion Cuantitativa:
b) Valoracion Cualitativa: ey RBocwo

c) Conclusion:

Deficiencia: menor o igual 60%
Regular: 60% a 70%

Buena: 70% a 80%

Muy buena: 80% a 90%

Excelente: 90% a 100%

,I')z LdeFp e

A Sy Ag)(( DO

Lugary fecha: 4,

Firma: ((
[

Nombre: Judn JUS&"" cnllo CcontceA

oniNe: 3502696
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ASPECTOS DE VALIDACION

MUY
INDIGADORES DE DEFICIENTE | REGULAR | BUENO EXCELENTE
CRITERIOS BUENO
EYpLUAGION DEL CUALITATIVO/CUAN VO
INSTRUMENTO 1 Lt 1 2 3 4 5
/
1.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje apropiado. ‘/

I~

2. OBJETIVIDAD

Esta observado en conductas observables.

3.ACTUALIDAD

Es adecuado al avance de la ciencia y la

tecnologia.

4.0RGANIZACION

Existe una organizacion logica entre todos los

elementos bésicos de la invesligacion.

6.SUFICIENCIA

Los itenes son adecuados en caridad vy

profundidad

6.INTENCIONALIDAD

El instrumento mide en forma perlinente el
comportamiento  de las  variables de

investigacion,

7.CONSISTENCIA

Se basa en aspectos tedricos cientificos de la

investigacion,

8.COHERENCIA

Existe coherencia entre los temas indicadores,

dimensiones y variables.

9.METODOLOGIA

La estrategia de invesligacion responde al

propdsito del diagnéslico.

10.CONVENIENCIA

Adecuado para resolver el problema.

11.PLAUSIBILIDAD

Genera nuevas pautas para concluir una teoria.

e T e T T e N e I

PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA

S
=

7

a) Valoraciéon Cuantitativa:
b) Valoracion Cualitativa:

c¢) Conclusion:

Deficiencia: menor o igual 60%
Regular: 60% a 70%

Buena: 70% a 80%

Muy buena: 80% a 90%

Excelente: 90% a 100%

90 76

MUY [HENO
e L ]
’/)//()[(’?/)a" A Sv /}/9//5./15/(/,\)

e i \ )
/ o

Firma: S

LLugar y fecha: JT0. wategwa00, jo Ké L7szns , R0/9

Nombre: M7~ /o w10 /g}‘r’//’V/"/é////’f’i
e

DNIN®: D6/
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Anexo N° 06: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACION

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes una clara
explicacion de su participacion durante Ia aplicacion de la encuesta.

La presente investigacion es conducida por los Bachilleres Jhon Richart Escalante
Merma y Franshesca |sabella Canal Gamarra, de la Universidad Nacional Amazodnica de
Madre de Dios. El objetivo de este estudio es determinar como influye la Cultura
Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal Administrative de la Universidad
Macional Amazdnica de Madre de Dios, 2019.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedird responder preguntas de la
presente encuesta, esto tomara aproximadamente 10 minutos de su tiempo, siendo
voluntaria la participacion en este estudio. La informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningun ofro propésito, si tiene alguna duda sobre este
proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su participacion.

Desde ya le agradecemos su gentil participacion.

Br. Jhon Richart Escalante Merma Br. Franshesca Isabella Canal Gamarra

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por los Bachilleres
Jhon Richart Escalante Memma y Franshesca Isabella Canal Gamarra. He sido
informado (a) de que el objetivo de este estudio es determinar como influye la Cultura
Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal Administrative de la Universidad
Macional Amazonica de Madre de Dios, 2019. Me han indicado que tendre que
responder a las preguntas del cuestionario, lo cual tomara aproximadamente 10
minutos. Reconozco que la informacion gue yo provea en esta investigacion es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro propésito sin mi
consentimiento. De tener preguntas sobre mi participacidn en este estudio, puedo
contactar al que conduce la investigacion al celular 982739989

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que
puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya
concluido.

Puerto Maldonado, de del 2020.

Nombres y Apellidos
Firma
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Anexo N° 07: Operacionalizacion de las Variables

Variable

Dimensiones

Indicadores

N° de items

ftems Escala de
Valoraciéon

Primera
Variable

Cultura

Organizacional

Artefactos y
Rituales

Arquitectura y Disefio
Estilo de Liderazgo
Lenguaje

Simbolos
Reconocimiento
Historias, mitos y
leyendas

Resolucién de
Conflictos

1,2,3,4,5,6,7,8
y9
Del 1 al 31

Puntaje
Maximo 124

Valores
adoptados y
declarados

Orientaciéon hacia

resultados 10
Calidad

Transparencia

Trabajo en equipo

Servicio al Estudiante
Respeto

Innovacion

Puntaje

10,11,12,13,14, Minimo 31

15,16,17,18 y
19

Suposiciones
bésicas

Libertad de expresion
Motivacién 12
Ascenso, favoritismo

y preferencias

Rol de Jefes

20,21,22,23,24,2
5,26,27,28,29,30
y 31

Segunda
Variable

Desempefio
Laboral

Desempefio
Objetivo

Cantidad de Trabajo

Calidad de Trabajo
Conocimiento del Trabajo 9
Puntualidad

Del 1 al
1,2,3,4,5,6, 20
7,8y9

Desempefio
Subjetivo

Cooperacion

Relaciones Interpersonales
Comprension de las
Situaciones

Creatividad

Capacidad de Realizacion 11
Atencion al Estudiante /
Usuario

Actitud y dedicacion en el
trabajo

Habilidad para aprender

Puntaje
Méximo
80
Puntaje
10, 11, 12, 13, Minimo
14, 15, 16, 17, 20

18,19y 20




Anexo N° 08: Base de Datos SPSS

@ Cultura Orgasav [Conjuntolatas]] - IBM 5P55 Statistics Editor de datos
Archive  Edifar  Wer  Dalos  Transformar  Analizar  Marksting direcls  Grificos  Ulilidades  Venfana

SEs e~ L0 K 5 B @5“ m%‘ *p

|3 DESEMPERIO_SUB.. 27,00

ARTEFACTOVALORES A SUPOSICION DESEMPER] DESEMPER SUMA  |CULTURA_ORGA|DESEMPERD_LABD

5_Y_RITUAL DOPTADOS | ES_BASICA O_OBJETIVCO_SUBJETIV NIZACIONAL RAL var
ES | ¥Y.DECL 5 0
1 32,00 32,00 42,00 32,00 42,00 130,00 106,00 74,00
2 35,00 3300 47 00 .00 38,00 139,00 120,00 L]
3 22.00 2500 35,00 23.00 2?,ud 132.00 a@z.00 50.00
4 24.00 3200 35,00 23.00 27.00 141,00 91,00 50,00
i 24.00 H.0a 3200 2100 25,00 133.00 a7.00 46,00
6 33.00 36,00 43,00 35,00 43,00 190,00 112,00 78,00
T 36.00 3200 47 00 30,00 4400 139,00 115,00 74,00
i 29.00 36.00 41,00 30,00 4400 150,00 106,00 74.00
9 31,00 35,00 38,00 35,00 43,00 182,00 104,00 78,00
10 23.00 25.00 .00 2700 28,00 134.00 79,00 55,00
1 23.00 23,00 33,00 21,00 25,00 130,00 84,00 45,00
12 26.00 25,00 31,00 2300 23,00 134,00 23,00 51,00
13 30.00 33.00 40,00 31.00 39.00 173.00 103,00 70,00
14 31,00 35,00 44,00 30,00 42,00 182,00 10,00 72,00
15 34.00 H.0a 45,00 H.00 40,00 154,00 110,00 74.00
16 32,00 30,00 41,00 27,00 39,00 169,00 103,00 6,00
17 32.00 27.00 38,00 2900 40,00 165,00 a7,00 63,00
16 .00 36.00 41,00 26.00 39.00 173.00 108,00 fi5.00
19 3.0 34,00 45,00 28,00 40,00 131,00 13,00 58,00
20 32.00 3500 4200 H.00 41,00 134,00 109,00 75.00
21 26,00 29,00 35,00 22,00 37,00 149,00 90,00 53,00
22 27.00 3200 35,00 200 36,00 156,00 98,00 58,00
23 32.00 26.00 40,00 29.00 38.00 165,00 45,00 6700
24 21,00 34,00 32,00 22,00 37,00 152,00 93,00 58,00
25 26.00 H.0a 36,00 200 36,00 153.00 95,00 56.00
2% 26,00 27,00 37,00 31,00 31,00 152,00 90,00 62,00
27 28,00 3200 18,00 3,00 3.00 160,00 98,00 62,00
26 32.00 .08 37.00 30,00 36.00 166,00 100,00 .00
2 34,00 35,00 43,00 .00 39,00 135,00 12,00 73,00
a0 .00 3500 43,00 H.00 39,00 132.00 109,00 73.00
3 32,00 23,00 38,00 3,00 34,00 161,00 93,00 58,00
2 22.00 25,00 35,00 200 27,00 130,00 22,00 48,00
i3 24.00 3 oa 35,00 21.00 26.00 137.00 91,00 46,00
34 24,00 31,00 32,00 26,00 37,00 143,00 87,00 62,00
1

— |
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ﬁ Cultura Orga.sav [Conjumbaliatos] - IEM SPSS Statistics Editor de dates
Arctve  Eofar  Yer [Daios  Iransformar  Analizar - Markeong directo  Grfcos  LAlidades  Vemana  Ayuda

SRl exREFPHELBALH 199

|3 DESEMPERO_SUB... 27,00

ARTEFACTO WALORES A |SUPDISICION DESEMPER DESEMPES SUMA  |CULTURA ORGA DESEMPEROD LABO

S Y RITUAL DOPTADOS | ES BASICA O DBJETIVC D SUBJETW NIZACIONAL RAL var
ES | YDECL.. 5 0
| 4 | wmw 34,00 4500 3.00 4100 191,00 112,00 78,00
4 200 35,00 42,00 U0 43,00 185,00 102,00 77.00
I 26,00 29,00 3,00 .00 3,00 145,00 50,00 55,00
18 27,00 32,00 38,00 2200 38,00 158,00 5,00 40,00
4 32,00 24,00 4000 200 3,00 156,00 98,00 58,00
50 27,00 34,00 32.00 2300 37.00 153.00 33.00 .00
51 25,00 .00 38,00 20 35,00 152.00 35,00 57,00
52 26,00 27,00 37,00 2.0 3,00 147,00 50,00 57,00
52 28,00 32.00 38,00 1.0 3,00 164,00 53,00 56,00
5 32,00 31,00 31,00 3,00 31,00 169,00 100,00 69,00
5 1,00 3,00 430 71,00 76,00 159,00 112,00 47,00
56 31.00 35,00 4300 1.0 31.00 171.00 103.00 2,00
57 25,00 32.00 38,00 30.00 36,00 164,00 38,00 66,00
58 2,00 3,00 37,00 U0 3,00 172,00 100,00 73.00
58 .00 35,00 4300 .00 30,00 185,00 112,00 73.00
| & | 31,00 3,00 13,00 2900 40,00 178,00 109,00 49,00
At 32,00 7,00 3,00 30 27,00 143,00 53,00 0,00
7 72200 25,00 3.00 21.00 75.00 178,00 52,00 46,00
53 24,00 32.00 35,00 25,00 3.00 154.00 34.00 £3.00
64 24,00 3,00 32,00 2.0 37,00 146,00 B7.00 59,00
| & | 33,00 35,00 4300 20 34,00 163.00 112,00 56,00
3 23,00 25,00 31,00 26,00 3,00 140,00 79,00 61,00
il 7300 7,00 33,00 77,00 28,00 139,00 84,00 56 00
i 26,00 25,00 3100 21.00 75.00 129.00 53.00 46,00
89 30,00 33.00 40,00 29.00 40.00 172.00 103.00 69.00
| mw 35,00 4400 27,00 26,00 165,00 110,00 55,00
71 .00 31,00 4500 30,00 38,00 178,00 110,00 6800
72 32,00 30,00 4100 2900 40,00 17200 103,00 69,00
73 3200 27,00 3,00 2,00 33,00 16,00 57,00 59,00
T 32,00 23,00 38,00 28,00 4000 161,00 93,00 8,00
75 22,00 25.00 3.00 29.00 36.00 143,00 52.00 67.00
7% 24,00 32,00 3,00 200 44,00 167,00 54,00 76,00
T 24,00 3,00 200 2.0 43,00 162,00 B7.00 75,00
7 32,00 3,00 4300 3,00 37,00 184,00 112,00 72,00




