. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
L = J Repositorio Institucional

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y

HUMANAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

MACIONAL DEL

2 i
g4

g
g
&
=
z
=

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE
TELECOMUNICACIONES MUNDO ANDROID TECHNOLOGY
E.l.LR.L.-2023

TESIS

PRESENTADA POR:

YARITZA ROSARIO AGUILAR ALVARO

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

PUNO - PERU

2025

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



:  UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

zﬂ turnitin Figma 1 of 131 - Portada idermdicador de la entrega  trncoid:zB254:4 77510807

YARITZA ROSARIO AGUILAR ALVARO

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE TELECOMUNICACIONES..

P -
My Eiles
&8 M y Files

® Universidad Nacional del Altiplano

Detalles del documento

Identificador de la entrega
trn;oid:::8254:477519801 126 Paginas

Fecha de entrega 24.299 Palabras

31 jul 2025, 8.08 a.m. GMT-5
137.634 Caracteres

Fecha de descarga

31 Jul 2025, 8:11 a.m. GMT-5

Nombre de archivo
CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE ...pdf

Tamano de archivo

20MB

("j turnitin Fagina 1 of 131 - Fortada identficador de |a entrega  trmioid:=6254:477519301

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

?] turnitin  Peeme 200131 - Deseripaisn general de integridag Identificador de la entrega trncold: 8254477519801

12% Similitud general

Filtrado desde el informe

* Bibliografia
» Texto citado

* Texto mencionado

Coincdenaias menores (menas de 12 palabras)

Fuentes principales

10% & Fuentes de Intemet
6% W Publicacones

10% L Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revisién
Los algoritmos de nuestro sistema anabizan un documento en profundidad para

Nosg ! A CL3d0 maniputaciones de tento saspeihosas buscar Inconsistenclas que permaticlan distinguirio de una entrega normal, S
advertimos algo extrado, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo,
Una marca de alerta no es necesariamente un Indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atenclon y la revise.

< TS

JEpR——— S AP L L L e
 Se. relix Henry Gutiere. L N
Licenciado en Admunistricen

CLAD. N° 03772

r?j : -tin P 2 of 131 - Descripaion general de integridad tdentifhcador de b entrega trnold 8254 477519804

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y HUMANAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE TELECOMUNICACIONES MUNDO
ANDROID TECHNOLOGY E.L.R.L. - 2023

TESIS PRESENTADA POR:
YARITZA ROSARIO AGUILAR ALVARO

PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

APROBADA POR EL JURADO REVISOR CONFORMADO POR:

PRESIDENTE: P

--------------------------------------------------

D.Sc. BRAYLIO SALOME VILLA RUIZ

PRIMER MIEMBRO: ... S eyl sy n R TN SRR S R N KN S AN S ea s
M.Sc. GIOVANA ARASELI FLORES TURPO
SEGUNDO MIEMBRO: = iciiccsensinsikoessflloisassnsasssnsnsuesaonsnsnsnansisussassne
D.Sc. GINA ELIZABETH ROMANI ALEJO
ASESOR DE TESIS:

D.Sc. FELIX HENRY GUTIERREZ CASTILLO

AREA : Administracion de recursos humanos
TEMA: Cultura organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa

de telecomunicaciones Mundo Android Technology E.I.R.L. - 2023

FECHA DE SUSTENTACION: 12 de mayo de 2025

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

DEDICATORIA

A mis padres, Juan Aguilar y Evangelina Alvaro, por su amor incondicional y su apoyo
constante. Gracias por ser mi guia y fortaleza a lo largo de este recorrido académico. Su

sacrificio y dedicacion han sido fundamentales para la consecucion de este logro.

A mi hermana Paola Yomira Aguilar, por ser mi compariera de vida y mi mayor fuente
de inspiracion. Gracias por tu inquebrantable aliento y por celebrar conmigo cada

pequefio logro. Tu apoyo ha sido un pilar esencial en este viaje.

Yaritza Rosario Aguilar Alvaro

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

AGRADECIMIENTOS

Agradezco a Dios por la fortaleza y sabiduria en mi trayectoria académica.

A mi querida casa de estudios Universidad Nacional del Altiplano por proporcionarme

un entorno enriquecedor y las oportunidades para mi crecimiento personal y profesional.

A los docentes de la Escuela Profesional de Administracién, por inculcarme todos sus

conocimientos a lo largo de mis estudios universitarios.

A mi asesor de tesis D.Sc. Felix Henry Gutierrez Castillo, por su paciencia y guia

invaluable durante el proceso de la realizacion de esta investigacion.

A los miembros del jurado D.Sc. Braulio Salome Villa Ruiz; M.Sc. Giovana Araseli
Flores Turpo y D.Sc. Gina Elizabeth Romani Alejo, por sus detalladas observaciones que

ayudaron a la mejora de la investigacion.

Al gerente de la empresa Mundo Android Technology, por brindarme la informacién
necesaria para la elaboracion de la investigacion, y a los trabajadores de la misma por la

colaboracion durante la aplicacion de los instrumentos.

Yaritza Rosario Aguilar Alvaro

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

INDICE GENERAL
Pag.
DEDICATORIA
AGRADECIMIENTOS
INDICE GENERAL
INDICE DE TABLAS
INDICE DE ANEXOS
ACRONIMOS
RESUMEN ... e e e e e n e e e ene e e s ne e e eneeeanneas 15
A B S T R A T e e e e e anes 16
CAPITULO |
INTRODUCCION
11 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. ..o 18
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA ........ooiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 20
1.2.1 Problema general............cccooiiiiiiiiiie e 20
1.2.2  Problemas eSPeCifiCOS .......ccccoreirirrire e 20
1.3 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION .....ooviiiininrieieiseineie e 21
1.3.1 HipOtesis gENETal........cccoiiiiiieiieieie e 21
1.3.2 HipOtesis €SPECITICAS .....cvivrveieirieiieeee e 21
1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION ......coeoeeieeeeeeeeeeeeeeeen, 21
15 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION......coooieieeeeeeeeeeeeeeeeeeerered 22
1.5.1 ODJetivo general ..........cccocveieiiiiiie e 22
1.5.2 ODbjetivos eSPECITICOS ......cviieicieicie et 23

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

CAPITULO 1l

REVISION DE LITERATURA

2.1  ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION......ccccoovevireireeeereeeennnen, 24
2.1.1 A nivel INternacional ...........ccoveieiiiiicie e 24
2.1.2 ANIVEl NACIoNal ........ccooiiiiii 26
2.1.3  ANIVEIIOCAL ... 30

2.2 MARCO TEORICO ..o en st 30
2.2.1 Cultura organizaCional .............ccccooiiiiiiiiiiie e 30
2.2.2 Enfoques tedricos sobre cultura organizacional.............c.ccoceoeivieninnenen, 31

2.2.2.1 Enfoque funcionalista ..........ccccoriveiiiiiniinieiic e 31
2.2.2.2 Enfoque interpretativo-simboOlico. ......cccoevviriiiiiiiiieniie e 32
2.2.2.3 Enfoque eVOIULIVO. .....ccviiiiiiiiiiiic e 33
2.2.3 Cultura organizacional fuerte y débil ..., 33
2.2.3.1 Cultura organizacional fuerte............cccevvrrieiiiriciieninieseens 33
2.2.3.2 Cultura organizacional débil .............cccvviiiiiiiiiiiiiininiie, 33
2.2.4 Importancia de cultura organizacional ...........c.ccccecrereinineieineeeenen, 34
2.2.5 Dimensiones de la cultura organizacional.............ccccocveniiinininniennn, 35
2.2.5.1 IMPIICACION...c.viiiviiiiiiieiiiieteee e 35
2.2.5.2 CONSISTENCIA ...eeeuveiiiieiiieiteesiee ettt ne e 37
2.2.5.3 Adaptabilidad..........cccooiiiiiiiiii 38
2.2.54 MISION .eeiiiiiiiieiec e s 40
2.2.6 Desempefio 1ahoral...........cccoiiiiiiiiie e 41
2.2.6.1 Teoria del desempefio y la adaptabilidad ..............ccccvviinnennnnn, 42
2.2.6.2 Importancia de la evaluacion del desempefio ...........cccceveenee. 42
2.2.6.3 Laevaluacion del desempeno .........ccccvvveviiiiiiiciicninieseen, 43

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

2.3  MARCO CONCEPTUAL ...t 44
CAPITULO I

MATERIALES Y METODOS

3.1 UBICACION GEOGRAFICA DE LA INVESTIGACION.........ccocevevunne. 47
3.2 PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO .......oooiiieeeeeereeeeeeieeneenan, 48
3.3 PROCEDIMIENTO DEL MATERIAL UTILIZADO ......cccoooiiiiiieiee. 49
TR 75 R =T o OO PO PSPPSR 49

3.3.2  INSETUMENTO ..o 49

3.3.3 Validez y confiabilidad del inStrumento ...........cccccooveveiieiienecie e, 51

34 POBLACION Y MUESTRA ..ottt en st 52
3.4.1 Poblacion de eStUTIO ..........cooveiriiieiiesieeee e 52

4.2 IMIUBSTIA. ...t 52

35 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION ....c.ovniiinrirrieeneineeeeeneesnnenns 53
3.5.1 Enfoque de 1a iINVeStigacion ...........cccoevereineiinire e, 53

3.5.2 Alcance de 12 iNVEStIGaCioN...........coveeieieiieieeere e, 54

3.5.3 Disefio de 1a iNVeStigacCion ..........cccoeeiireineneeee e, 54

3.6 VARIABLES ... ..ottt 55
3.7  ANALISIS DE LOS RESULTADOS. .......cooiiiiieieeeetiesieeerssseeee s seneninen, 56
3.7.1 Procesamiento y analisis de datosS...........ccccevvveveeiieiieie s 56

3.7.2 Prueba de normalidad............cccooeiiiiiiiiiiice 56

3.7.3  Contrastacion de hiPOtESIS.........cccvcveiieieiieiiese e, 57
3.7.3.1 Correlacion de Pearson ...........cccocveeiieiiiiiieiiienie e 57

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1  RESULTADOS ... 58

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

4.1.1  ANALISIS deSCIIPLIVO ...ttt 58
4.1.2 Estadistica inferencial ... 66
4.1.2.1 Relacién entre la dimension implicacion y el desempefio laboral

de 10S trabajadores.........cvevviiiiiiiiiie e 66

4.1.2.2 Relacion entre la dimension consistencia y el desempeio laboral

de 10S trabajadores. ........cuevviiieiiiiiicee 70

4.1.2.3 Relacion entre la dimension adaptabilidad y el desempefio laboral

de 10S trabajadores.........cuevviiiiiiiii i 75

4.1.2.4 Relacién entre la dimension mision y el desempeio laboral de los
trabajadores .......oovviviiiiiee 80

4.1.2.5 Relacion entre la cultura organizacional y el desempeio laboral

de los trabajadores de la empresa Mundo Android Technology

ELR.L. - 2023 o 85

4.1.3 Contrastacion de NIPOLESIS........ccouvrirereiiiine e 86
4.1.3.1 Contrastacion hipdtesis general...........occoovvvvvrieeniiiinicnecnenn 87

4.1.3.2 Contrastacion hipdtesis especifica 1.......cocovvrieiiiiiiiicnicnnnnn, 88

4.1.3.3 Contrastacion hipdtesis especifica 2.........ccovvrveereeieiieneenennn 90

4.1.3.4 Contrastacion hipdtesis especifica 3.........coovrvverieiiiiennenennn 91

4.1.3.5 Contrastacion hipdtesis especifica 4.........ccovvvviiiiiiiiniiinnnnn, 93

4.2 DISCUSION ....ccoiiiiiiiiiiiiisieieseeiesessseseies e 95
V. CONCLUSIONES ..ot 98
VI. RECOMENDACIONES........c.ooi it 101
VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.........cooooeieeeeeeeeeeeeeeeresee s, 104
ANEXOS ... 108

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Tabla 1.

Tabla 2.

Tabla 3.

Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 6.

Tabla 7.

Tabla 8.

Tabla 9.

Tabla 10.

Tabla 11.

Tabla 12.

Tabla 13.

Tabla 14.

Tabla 15.

Tabla 16.

Tabla 17.

Tabla 18.

Tabla 19.

Tabla 20.

Tabla 21.

Tabla 22.

Tabla 23.

INDICE DE TABLAS

Pag.
Escala valorativa para la variable cultura organizacional................cccceue.... 50
Escala valorativa para la variable desempefio laboral ...............coovviiienen. 50
Alfa de Cronbach para el cuestionario sobre cultura organizacional .......... 51
Alfa de Cronbach para el cuestionario sobre desempefio laboral ................ 51
MUESEFa A8 BSTUTIO ...t e 53
Operacionalizacion variable cultura organizacional............c.ccccooveiiinnne, 55
Operacionalizacion variable desempefio laboral ............cccooveiiiiiiincnn, 55
Prueba estadistica de normalidad Shapiro WilK ...........cccccoeovviiiiiennnene, 56
Niveles de medicion del coeficiente de correlacion Pearson....................... 57
Dimension IMPlICACION .........ccoviiiieiie e, 58
DIimeNnSion CONSISLENCIA .....ccvveveeieieierece e 59
Dimension adaptabilidad ...........cocooereiiiieine e, 60
DImeNSION MISION .....cc.oiviiiiieicicee e 61
Nivel de desempefio laboral en la empresa.........ccoccoeveieniiiininineen, 63
Empoderamiento y desempefio laboral de los trabajadores..........c..cccco...... 66
Trabajo en equipo y desempefio laboral de los trabajadores ....................... 67
Desarrollo de capacidades y desemperio laboral de los trabajadores .......... 69
Valores fundamentales y desempefio laboral de los trabajadores................ 70
Acuerdos y desempefio laboral de los trabajadores...........cccccevevevveieieennnnn. 72
Coordinacion e integracion y desempefio laboral de los trabajadores......... 73
Orientacion al cambio y desemperio laboral de los trabajadores................. 75
Orientacion al cliente y desempefio laboral de los trabajadores.................. 77
Aprendizaje organizativo y desempefio laboral de los trabajadores............ 78

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadam

ente esta tesis



. UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

Tabla 24. Propositos estratégicos y desempefio laboral de los trabajadores................ 80
Tabla 25. Metas y objetivos y desempefio laboral de los trabajadores............ccce..... 82
Tabla 26. Vision y desempefio laboral de 10s trabajadores...........cccccvvevviivsiviiveriennenn, 83

Tabla 27. Cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

de Telecomunicaciones Mundo Android Technology E.l.R.L. ................... 85
Tabla 28. Determinacion de r de Pearson para la hipotesis general ...........cc.cccoeeenenee. 87
Tabla 29. Determinacion de r de Pearson para la hipotesis especifica l ........c.c.......... 89
Tabla 30. Determinacion de r de Pearson para la hipotesis especifica 2 ..................... 90
Tabla 31. Determinacion de r de Pearson para la hip6tesis especifica 3 ...................... 92
Tabla 32. Determinacion de r de Pearson para la hip6tesis especifica 4 ..................... 93

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

INDICE DE ANEXOS

Pag.
Anexo 1. Matriz de CONSISIENCIA .......cveriiiiieiieiieite e 109
Anexo 2.  Instrumento para la variable cultura organizacional................cc.cccceinne. 110
Anexo 3.  Instrumento para la variable desempefio laboral ...............ccocrviiiinennn, 113
Anexo 4.  Confiabilidad del instrumento de cultura organizacional........................ 114
Anexo 5.  Confiabilidad del instrumento de desempefio laboral .............cc.ccoveneenee. 116

Anexo 6.  Ubicacion geogréfica de las oficinas de Mundo Android Technology ... 117
Anexo 7. Evidencias fotografiCas..........couiririiiieniiiiserese e 118

Anexo 8. Planilla de remMUNEIACIONES ... ... 122

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ACRONIMOS
E.lLR.L: Empresa Individual de Responsabilidad Limitada
MYPES: Micro y Pequefias Empresas
MIPYMES: Micro, Pequefia y Mediana Empresa
SPSS: Statistical Package for the Social Sciences
SMART: Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Time-bound

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

RESUMEN

La cultura organizacional busca promover un entorno laboral que favorezca el
compromiso, la productividad y el bienestar de los trabajadores, garantizando el
cumplimiento de las metas de manera eficiente y sostenible. En ese sentido, la
investigacion tuvo como objetivo general identificar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de
Telecomunicaciones Mundo Android Technology E.I.LR.L. - 2023. Fue un estudio de
alcance correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental. La poblacion y
muestra de estudio estuvo conformada por 22 trabajadores se aplicé una muestra censal
e instrumentos como el cuestionario de Daniel Denison y las escalas gréaficas de Idalberto
Chiavenato, ambos bajo la escala Likert. Los datos fueron procesados en el SPSS version
27. Los resultados denotan que el 40,9% consideran que en la empresa existe una cultura
organizacional fuerte y presentan un desempefio laboral bueno. También existe un 9,1%
que mencionan que en la empresa existe una cultura organizacional débil y presentan un
desempefio laboral deficiente; una correlacién r de Pearson de 0,621 y un p<0,05,
concluyendo que existe una relacion positiva moderadamente fuerte entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de

Telecomunicaciones Mundo Android Technology E.I.LR.L. — 2023.

Palabras Clave: Cultura organizacional, Desempefio laboral, Empresa,

Telecomunicaciones.
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ABSTRACT

Organizational culture seeks to promote a work environment that fosters employee
engagement, productivity, and well-being, ensuring the efficient and sustainable
achievement of goals. In this regard, the research's general objective was to identify the
relationship between organizational culture and the job performance of employees at the
telecommunications company Mundo Android Technology E.l.R.L. - 2023. This was a
correlational study with a quantitative approach and a non-experimental design. The study
population and sample consisted of 22 employees using a census sample. Instruments
such as the Daniel Denison questionnaire and Idalberto Chiavenato's graphic scales, both
with Likert-type scales, were used. The data were processed in SPSS version 27, and the
Pearson r correlation test was used to test hypotheses. The results show that 40.9% of
employees consider the company to have a strong organizational culture and demonstrate
good job performance. Another 9.1% reported a weak organizational culture within the
company and poor job performance. Pearson's r correlation was 0.621 and (p<0.05),
concluding that there is a moderately strong positive relationship between organizational
culture and job performance among employees at the telecommunications company

Mundo Android Technology E.l.R.L. — 2023.

Keywords: Organizational culture, Job performance, Company, Telecommunications.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

En la actualidad, la empresa de telecomunicaciones Mundo Android Technology
opera en un entorno altamente competitivo, donde el acelerado progreso tecnoldgico ha
tenido un impacto significativo en numerosas micro y pequefias empresas (MYPES),
generando desafios y oportunidades para su desarrollo, la cultura organizacional se
reconoce como un elemento estratégico que define el comportamiento, el compromiso y
la productividad de los colaboradores, influyendo directamente en el desempefio laboral
y, por ende, en la competitividad de las organizaciones. Este aspecto adquiere particular
relevancia en el sector de telecomunicaciones, caracterizado por su dinamismo y alta
demanda de adaptabilidad, donde una cultura organizacional sélida se convierte en un
recurso clave para alcanzar los objetivos estratégicos y responder a las exigencias del

mercado.

Una cultura organizacional sélida puede potenciar el desempefio laboral, mientras
que una cultura débil podria obstaculizar el logro de los objetivos organizacionales. Este
analisis no solo busca identificar el grado de relacion entre estas variables, sino también
ofrecer recomendaciones que contribuyan al fortalecimiento del entorno laboral y a la

mejora continua en el desempefio de los trabajadores.

La investigacion se organiza de la siguiente manera: Capitulo I, se considera el
tema de estudio, incluyendo el planteamiento del problema con la formulacién de los
problemas general y especificos, las hipotesis, justificacion del estudio y los objetivos.
En el capitulo 11, se desarrolla la revision de la literatura, abarcando los antecedentes a
nivel internacional, nacional y local relacionados con las variables de estudio. También
se analizan los enfoques tedricos de diversos autores sobre la cultura organizacional y el

17
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desemperio laboral, se describen las dimensiones de ambos constructos y se presenta el
marco conceptual para facilitar una comprension integral de los temas abordados. En el
capitulo 11, se describe la ubicacion geografica donde se desarrollo la investigacion, el
periodo de duracion y la procedencia del material, se considera las técnicas e instrumentos
para la recoleccion de datos; asi mismo, se describe la poblacion y muestra de estudio,
también el enfoque, alcance, disefio y métodos utilizados; por ultimo. se detalla la forma
del andlisis de los resultados, procesamiento y analisis de datos, prueba de normalidad y
contrastacion de hipétesis. En el capitulo 1V, se exponen los resultados obtenidos en base
a los objetivos planteados, destacando los hallazgos relacionados con la cultura
organizacional y el desempefio laboral, junto con sus respectivas dimensiones. También
se incluye la discusion de los resultados, contrastandolos con los antecedentes revisados.
Finalmente, se presentan las conclusiones derivadas de los hallazgos y las
recomendaciones dirigidas a la empresa Mundo Android Technology E.L.R.L.
culminando con las citas bibliogréaficas y anexos que respaldan el desarrollo de la

investigacion.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En una encuesta realizada a empresas de 15 paises sobre la cultura organizacional,
se revela que muchos trabajadores sienten que no son plenamente escuchados o incluidos
en sus lugares de trabajo, lo que puede llevarlos a modificar su comportamiento para
encajar. Este problema se agrava en entornos hibridos y puede afectar el desempefio del
trabajador si no se aborda mediante una integracion genuina de los valores de diversidad,
equidad e inclusion en la cultura organizacional de la empresa. Ademas, se destaca la
importancia de la coherencia cultural, es decir, la alineacion entre lo que los lideres
expresan sobre la cultura organizacional y las acciones reales dentro de la empresa.

Aquellas organizaciones con mayor coherencia logran mejores resultados en terminos de
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desempefio y satisfaccion. Sin embargo, existe una creciente pérdida de confianza en el
impacto de la cultura organizacional. Aunque més lideres valoran la cultura sobre la
estrategia, la percepcion de los trabajadores ha disminuido significativamente, pasando
del 66% en 2018 al 46% en la encuesta del 2021, lo que representa un desafio para las
empresas en la gestion del desempefio laboral, compromiso y la motivacion interna. Por
otro lado, muchos expresaron que la cultura organizacional resultdé ser un pilar de
fortaleza durante la pandemia. No obstante, las debilidades en la cultura organizacional
pueden afectar negativamente la capacidad de la organizacion para cumplir sus metas

(Global culture survey, 2021).

Las pequefias y medianas empresas en Per( desempefian un papel crucial en la
economia del pais. Durante la pandemia de COVID-19 enfrentaron numerosos desafios,
incluyendo la disminucién de la demanda, restricciones operativas y la necesidad de
adaptarse a nuevas modalidades de trabajo. La llegada del virus llevé al cierre de al menos
45 mil empresas, con 3 de cada 10 cambiando de rubro y méas de 2 millones de personas

perdiendo su empleo (Instituto nacional de estadistica e informatica, 2022).

La cultura organizacional establece normas y orienta la conducta de los
integrantes de la empresa, funcionando como un marco de referencia que define la forma
en que deben actuar. Aunque en las empresas pequerias esta influencia es menos evidente,
cada una desarrolla su identidad cultural Unica, la cual se consolida con el paso del tiempo.
Por lo que, muchas MYPES enfrentan el desafio de mantener una cultura organizacional
fuerte y coherente. Sin embargo, se observa que una cultura organizacional débil puede
provocar una serie de efectos adversos en el desempefio de los trabajadores, como la
disminucion de la productividad, la falta de motivacion y claridad en los objetivos resulta
en una reduccion de la productividad y eficiencia de los trabajadores; asimismo, llegan a
mostrar un bajo nivel de compromiso y lealtad hacia la empresa, lo que afecta la calidad
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del trabajo y la disposicion para colaborar en el logro de los objetivos organizacionales.

(Ferrando, 2015)

En el contexto de la empresa de telecomunicaciones Mundo Android Technology
E.I.LR.L., se ha observado que enfrenta desafios significativos relacionados con la cultura
organizacional y el desempefio laboral de sus trabajadores, comunicacién poco fluida
entre los trabajadores; asi mismo, vago conocimiento sobre la cultura organizacional,
falta de conocimiento de algunos trabajadores en cuanto a la mision, vision, estrategias,
objetivos; estos factores contribuyen a la disminucién de la motivacion y el compromiso
de los trabajadores, trayendo consigo una baja en la productividad; a pesar de los avances
tecnoldgicos y el crecimiento del sector, persisten problemas que afectan negativamente

la eficiencia y productividad de los trabajadores.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

e ;Cual es la relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa de Telecomunicaciones Mundo Android

Technology E.I.LR.L. - 2023?

1.2.2 Problemas especificos

e ;Cual es larelacion entre la dimension implicacion y el desempefio laboral
de los trabajadores?

e ;Cuales larelacion entre la dimension consistencia y el desempefio laboral
de los trabajadores?

e ;Cual es la relacion entre la dimension adaptabilidad y el desempefio

laboral de los trabajadores?
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e ;Cudl es la relacion entre la dimension mision y el desempefio laboral de

los trabajadores?

1.3 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Hipotesis general

e Existe una relacion positiva y significativa entre cultura organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de

Telecomunicaciones Mundo Android Technology E.I.R.L. - 2023

1.3.2 Hipdtesis especificas

e Existe una correlacion positiva entre la dimension implicacion y el
desempefio laboral de los trabajadores.

e Existe una correlacion positiva entre la dimension consistencia y el
desempefio laboral de los trabajadores.

e Existe una correlacidon positiva entre la dimension adaptabilidad y el
desempefio laboral de los trabajadores.

e Existe una correlacién positiva entre la dimensién misién y el desempefio

laboral de los trabajadores.

1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Desde una perspectiva social, este estudio es relevante para la sociedad, ya que
las empresas de telecomunicaciones juegan un papel crucial en la conectividad y el
desarrollo tecnoldgico del pais. Al mejorar la cultura organizacional y, por ende, el
desempefio laboral, se puede contribuir a crear entornos laborales mas saludables y

productivos, beneficiando tanto a los trabajadores como a la comunidad en general.
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A nivel personal, la eleccion de este tema surge de una profunda inquietud por
comprender las dinamicas internas de las organizaciones y cémo estas pueden ser
optimizadas para mejorar tanto el bienestar de los trabajadores como la eficiencia
organizacional. Mi experiencia previa en el sector de telecomunicaciones me ha permitido
observar de cerca los retos y oportunidades que presentan las culturas organizacionales
en este campo. Esta investigacion no solo representa una oportunidad para contribuir
academicamente, sino también para aplicar conocimientos practicos que puedan tener un

impacto positivo en las organizaciones y colaborar en su mejora continua.

Desde una perspectiva practica, los resultados de esta investigacion ofrecen
soluciones practicas para la empresa Mundo Android Technology E.L.R.L. las cuales
estan orientadas a fortalecer la cultura organizacional y como consecuencia, mejorar el
desempefio laboral de sus trabajadores. Al implementar estas estrategias, la empresa
podra aumentar su competitividad y eficiencia operativa. Ademas, los hallazgos del
estudio seran aplicables a otras empresas del sector, proporcionando un modelo de buenas
practicas que puede ser replicado para optimizar el desempefio laboral en diferentes

contextos.

1.5  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Objetivo general

e Identificar la relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa de Telecomunicaciones Mundo Android

Technology E.I.LR.L. - 2023.
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1.5.2 Objetivos especificos

e Examinar la relacion entre la dimension implicacion y el desempefio
laboral de los trabajadores.

e Determinar la relacion entre la dimensién consistencia y el desempefio
laboral de los trabajadores.

e Analizar la relaciéon entre la dimension adaptabilidad y el desempefio
laboral de los trabajadores.

e Evaluar la relacién entre la dimension mision y el desempefio laboral de

los trabajadores.
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2.1

CAPITULO 11

REVISION DE LITERATURA

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 A nivel internacional

Baltazar et al. (2022), en su investigacion se plante6 como objetivo
analizar la relacion entre la cultura organizacional, la satisfaccion laboral y el
desempefio de los trabajadores del primer nivel de atencion de salud en Querétaro
(México). Realiz6 un estudio correlacional, transversal y analitico con 125
trabajadores seleccionados aleatoriamente de una poblacion de 340. Utilizd
cuestionarios de datos sociolaborales y de salud, evaluados con escala tipo Likert.
Sus resultados de estudio muestran que la cultura organizacional, en cuanto a las
dimensiones de consistencia y adaptabilidad, tiene un nivel medio de relacién, con
un 71% y un 67%, respectivamente. La satisfaccion laboral en motivacion obtuvo
un 98%, y en satisfaccion, un 96%, lo que indica un nivel medio. Concluyendo
que existe una correlacion positiva entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral; por lo tanto, fomentar una cultura organizacional positiva y reconocer el
trabajo de los trabajadores puede mejorar significativamente la satisfaccion y el

desempefio laboral en el sector sanitario.

Jaime (2021), en su investigacion aborda el objetivo de analizar la relacion
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en las MIPYMES de
electrodomésticos en Jipijapa, buscando identificar como los elementos culturales
influyen en la productividad y desempefio de los trabajadores. En su investigacion

utiliza un disefio metodoldgico descriptivo, de campo, correlacional y no
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experimental, para su recoleccion de datos us6 un cuestionario estructurado el cual
aplicd a una muestra representativa de trabajadores de las MYPYMES
seleccionadas para la investigacion. Sus resultados muestran una relacion positiva
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral con una correlacion r de
Pearson igual a 0,987, destacando la importancia de valores compartidos,
comunicacion efectiva y un ambiente colaborativo. Llegando a la conclusion que
fomentar una cultura organizacional positiva es crucial para mejorar el desempefio

de los trabajadores y el éxito de las empresas.

Pefia (2018) en su investigacion aborda como objetivo determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal de la
Institucion Educativa Republica de Bolivia en Villa El Salvador durante 2018. La
metodologia que empled fue de disefio no experimental y corte transversal, con
un enfoque cuantitativo y nivel descriptivo-correlacional, utilizando el método
hipotético-deductivo. Para la recoleccion de sus datos, empled una encuesta con
preguntas cerradas en escala Likert. Sus resultados mostraron una correlacion
positiva alta y significativa entre cultura organizacional y desempefio laboral, con
un coeficiente Rho de Spearman de 0.798 (p < 0.05). También muestra
correlaciones significativas en las dimensiones especificas: innovacién y toma de
riesgos (Rho = 0.668), atencion a los detalles (Rho = 0.517), orientacion a los
resultados (Rho = 0.500) y orientacion a los equipos (Rho = 0.722), todas con
significancia p < 0.05. Concluyendo que existe una relacion directa y significativa

entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores.
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2.1.2 A nivel nacional

Quifones (2019) en su investigacion planted el objetivo de establecer la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los docentes del
Instituto Sise Comas 2019. UsO una metodologia descriptiva correlacional, de
enfoque cuantitativo y disefio no experimental de corte transversal. Con una
muestra de 92 docentes. Para la recoleccion de datos utilizd una encuesta con
cuestionarios estructurados y validados por especialistas. Los resultados que
obtuvo en la investigacion, segun el coeficiente de correlacion Rho de Spearman,
fue una correlacién positiva de 0,947; concluyendo que, existe una correlacién
positiva entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los docentes del

Instituto Sise Comas en 2019.

Navarro (2018) en su estudio aborda como objetivo principal determinar
la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de La Perla durante 2018. La
metodologia que empled fue bésica, con un disefio no experimental, correlacional
de corte transversal, y utilizé un enfoque cuantitativo para el analisis de datos. Su
muestra incluy6 a 254 trabajadores de la municipalidad. Para la recoleccion de
datos utilizo cuestionarios validados con un Alfa de Cronbach de 0,940 para la
cultura organizacional y 0,840 para el desempefio laboral. Sus resultados
indicaron que el 57,09% de los trabajadores percibieron una cultura
organizacional regular, el 24,41% una buena y el 18,50% una mala. En cuanto al
desempefio laboral, el 62,60% se ubicé en un nivel medio, el 22,83% en un nivel
altoy el 14,57 % en un nivel bajo. Encontrando una correlacion significativa entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral, con un coeficiente Rho de

Spearman de 0.702 y una significancia estadistica de p = 0.001. Concluyendo que
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existe una relacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de La Perla.

Salinas (2019) en su investigacion busco determinar la influencia de la
cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del Jurado
Electoral Especial de Arequipa en 2017. Realiz6 un estudio basico, cuantitativo,
no experimental y transversal, en el que se utilizd el nivel correlacional para
examinar la relacion entre las variables, con una muestra de 30 trabajadores.
Utiliz6 cuestionarios tipo Likert validados. Sus resultados mostraron que la
mayoria de los trabajadores percibe una cultura organizacional desfavorable, lo
que se refleja en un bajo desempefio laboral. El 66,7% de los trabajadores
consider6 su desempefio como no bueno y el 50% percibi6 la cultura
organizacional de manera negativa. Las correlaciones entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral fueron moderadas. Por tanto, llego a la
conclusion de que la cultura organizacional tiene una alta incidencia en el

desempefio laboral.

La investigacion realizada por Damian y Urbina (2021), tuvo como
objetivo principal determinar la influencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tucume
en 2020. La metodologia que empled en su investigacion fue aplicada y
propositiva, con un disefio no experimental y transversal, su muestra estuvo
formada por 99 de los 117 trabajadores. Para medir sus variables cultura
organizacional y el desempefio laboral se utilizo dos cuestionarios tipo Likert, que
fueron validados con altos coeficientes de Alfa de Cronbach (0,960 y 0,938). Sus
resultados indicaron que existe una influencia positiva y significativa de la cultura

organizacional en el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de
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Pearson de 0,395 y un nivel de significancia de 0,01; concluyendo que, mejorar la
cultura organizacional ayuda a mejorar el desempefio y satisfaccion laboral en la

institucion.

En la investigacion de Calderdn (2022) se aborda como objetivo principal
determinar como la cultura organizacional impacta en el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad puablica municipal para mejorar la efectividad
operativay la percepcion laboral de los trabajadores. La metodologia utilizada fue
cuantitativa, basica y correlacional, de caracter no experimental y transversal.
Empled cuestionarios estructurados con una escala de Likert para medir las
dimensiones de la cultura organizacional (implicacion, consistencia y
adaptabilidad) y del desempefio laboral (productividad, conducta y perfil
profesional-técnico). Sus datos fueron procesados con Microsoft Excel y IBM
SPSS 24. Utilizando el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, se encontrd
que existe una correlacion de 0,961, lo que sugiere una relacién muy fuerte entre
ambas variables. Los analisis confirmaron que las dimensiones de la cultura
organizacional afectan directamente al desempefio en diversas areas. Llegando a
la conclusion de que gestionar la cultura organizacional es fundamental para
mejorar la efectividad y la satisfaccion de los trabajadores, lo que también puede
aumentar la aceptacion y la percepcion positiva de la municipalidad por parte de

la comunidad.

Huaccha y Nolasco (2023) en su investigacion plantearon como objetivo
principal determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del municipio de Casa Grande, La Libertad, en 2023.
El investigador utilizd6 una metodologia cuantitativa con un disefio no

experimental y de corte transversal, centrado en una poblacion de 171 trabajadores
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del municipio. Empleando un cuestionario estructurado con 12 items sobre cultura
organizacional y 12 items sobre desempefio laboral. Sus resultados mostraron una
relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, con
un p-valor igual a cero, lo que sugiere que una cultura organizacional fortalecida
mejora el desempefio de los trabajadores. El 94,2% de los encuestados percibio
un alto nivel de cultura organizacional, mientras que el 59,6% reporté un nivel
medio de desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman
de 0,979 a un nivel de significancia del 0,01. Concluyendo que una cultura
organizacional solida es fundamental para el desempefio laboral en el municipio

de Casa Grande.

Tochén (2020) en su estudio analiza como la cultura organizacional
influye en el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin.
Utiliz6 una metodologia no experimental, transversal y descriptivo-correlacional,
aplicando encuestas a los funcionarios. Sus datos se analizaron con el programa
informético SPSS 26, que mostrd una correlacion positiva significativa (r = 0.613)
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral. EI 81% de sus encuestados
percibid una cultura organizacional de nivel medio. El investigador concluy6 que
la cultura organizacional es un factor determinante en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Martin.

Valqui (2019) centré su investigacion en analizar la relacion entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores publicos del
Hospital Vitarte en 2017. Para ello, utiliz6 una metodologia cuantitativa y un
disefio no experimental transversal de nivel descriptivo correlacional, mediante el
cual se encuesto a 122 de los 1002 trabajadores. Aplico el cuestionario de Denison

y la autoevaluacion del desempefio laboral. Sus resultados muestran una
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correlacion de Rho de Spearman positiva muy fuerte (r = 0.875, p = 0.000) entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral. Concluyendo que existe una
relacion estadisticamente significativa y muy fuerte entre la cultura organizacional

y el desempefio laboral de los servidores publicos del Hospital Vitarte.

2.1.3 Anivel local

Calli (2023) en su investigacion plante6 como objetivo determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Achaya en 2021. Para la recoleccion de sus datos,
aplico cuestionarios autoadministrados basados en una escala Likert, validada por
expertos, ademas utilizé un disefio correlacional y no experimental con enfoque
cuantitativo. Sus resultados mostraron que existe una relacion positiva media entre
las variables estudiadas, con un valor de significancia (p = .041) < .05 y un valor
de Pearson r = .403. Concluyendo que existe una relacion significativa entre las

variables de la cultura organizacional y desempefio laboral.

22 MARCO TEORICO

2.2.1 Cultura organizacional

Segun Schein (1988), la cultura organizacional se define como un patrén
de presunciones basicas compartidas que el grupo ha aprendido mientras resolvia
sus desafios de adaptacidn externa e integracién interna. Estas suposiciones han
demostrado ser efectivas, por lo que se consideran validas y se ensefian a los
nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir respecto a

esos desafios.
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Para Robbins y Mary (2014), la cultura organizacional es un conjunto de
significados compartidos que los integrantes de una organizacion crean y
mantienen juntos. Este conjunto abarca valores, creencias, normas y practicas que
orientan el comportamiento de los trabajadores y les brindan un sentido de
identidad y cohesion. La cultura organizacional sirve como un marco de referencia
que ayuda a los miembros a entender y reaccionar ante su entorno, lo que

diferencia a una organizacion de otra.

Segun Chiavenato (2011), la cultura organizacional es el conjunto de
valores, creencias, normas y practicas que distinguen a una organizacion y que sus
miembros comparten. Segun este autor, la cultura influye en el comportamiento
de los trabajadores y en la manera en que se relacionan entre si y con el entorno
externo. La cultura organizacional se forma con el tiempo y es esencial para la

cohesién y el desempefio de la organizacion.

2.2.2 Enfoques tedricos sobre cultura organizacional

2.2.2.1 Enfoque funcionalista

Segun Schein (2010), el enfoque funcionalista de la cultura
organizacional considera que esta desempefia un papel fundamental en la
consecucion de los objetivos de la organizacion y en su adaptacion al
entorno. Desde esta perspectiva, la cultura se entiende como un recurso
estratégico que facilita la cohesion interna, el cumplimiento de metas y la
supervivencia de la organizacion en contextos cambiantes. Este enfoque
esta estrechamente relacionado con los paradigmas de la teoria general de
sistemas y con el funcionalismo estructural, que subrayan la relevancia de
la armonia y la estabilidad en las organizaciones.
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Principales elementos del enfoque funcionalista

e Adaptacion externa: La cultura organiza las respuestas a los retos
del entorno, lo que permite a la organizacion alinearse con las
demandas del mercado, los clientes y la competencia. La
adaptacion incluye la definicion de estrategias, la fijacion de
objetivos y la medicién de resultados

e Integracion interna: La cultura facilita la coordinacion entre los
miembros de la organizacién mediante la creacion de valores
compartidos, reglas implicitas y sistemas de creencias. Esto
fomenta la cohesion, reduce los conflictos y promueve una
identidad comun.

e Estabilidad y control: Los valores y normas compartidos
funcionan como mecanismos de control social que orientan el
comportamiento de los trabajadores sin necesidad de
intervenciones constantes por parte de la gerencia.

e Orientacion hacia los resultados: La cultura se disefia y gestiona
para maximizar el desempefio organizacional, garantizando que los
esfuerzos individuales y colectivos contribuyan al logro de los

objetivos establecidos.

2.2.2.2 Enfoque interpretativo-simbdlico.

De acuerdo con Geertz (1973), el enfoque interpretativo-simbdlico
en la cultura organizacional se centra en la comprension de los significados
compartidos, los valores y las creencias que emergen de las interacciones

sociales dentro de la organizacion. Este enfogque entiende la cultura como
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un conjunto de significados creados, mantenidos y transformados por los

miembros de la organizacion.

2.2.2.3 Enfoque evolutivo.

Para Nelson y Winter (1982), el enfoque evolutivo en la cultura
organizacional se basa en principios de cambio y adaptacién, considerando
a las organizaciones como sistemas vivos que evolucionan con el tiempo
en respuesta a factores internos y externos. Este enfoque enfatiza la
dinamica de la cultura como un proceso continuo de seleccién, variacion
y retencion de practicas, valores y normas que afectan al comportamiento

organizacional.

2.2.3 Cultura organizacional fuerte y débil

Segun Robbins (2004), existen dos tipos de cultura organizacional:

2.2.3.1 Cultura organizacional fuerte

En una cultura fuerte, los valores y normas de la organizacién son
claros, coherentes y compartidos por todos sus miembros. Esto genera un
alto nivel de compromiso, lealtad y cohesion entre los trabajadores, lo que

puede mejorar la productividad y el desempefio general de la empresa.

2.2.3.2 Cultura organizacional débil

En una cultura débil, los valores y normas no estan bien definidos
0 no son compartidos por todos los trabajadores de la organizacion. Esto
puede causar a conflictos internos, baja moral y falta de compromiso, lo

que afecta negativamente el desempefio y la eficiencia de la empresa.
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2.2.4 Importancia de la cultura organizacional

Segun Chiavenato (2011), la cultura organizacional es fundamental para el
éxito empresarial. A continuacién, se mencionan algunos puntos clave sobre la

importancia de la cultura organizacional:

e Cohesion y unidad: Una cultura organizacional solida fomenta la
cohesion entre los miembros del equipo, mejora la comunicacion interna
y refuerza la identidad corporativa.

e Desempeiio organizacional: La cultura organizacional influye
directamente en el comportamiento de los trabajadores y, por ende, en el
desempefio de la organizacién. Una cultura positiva puede llevar a altos
niveles de desempefio y satisfaccion laboral.

e Adaptacion al entorno: Una cultura organizacional flexible y adaptativa
permite a la empresa responder eficazmente a los cambios del entorno, lo
que es crucial para su supervivencia y el crecimiento a largo plazo.

e Clima laboral: La cultura organizacional afecta el clima laboral, creando
un ambiente de trabajo que puede ser motivador y satisfactorio para los

trabajadores.

Para Schein (2010), la cultura organizacional desempefia varios papeles
fundamentales: Actla como una guia del comportamiento de los trabajadores de
la organizacién, establece normas y expectativas sobre como deben comportarse
los trabajadores en diversas situaciones, lo que ayuda a alinear sus acciones con

los objetivos y valores de la empresa.

Ademas, ayuda a que las organizaciones puedan resolver problemas de

adaptacion externa e integracion interna, es decir, que una cultura sélida permite
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a la empresa adaptarse a los cambios del entorno y mejorar la cooperacion y la
cohesion interna. También, proporciona una identidad compartida a los miembros
de la organizacion, lo que refuerza su sentido de pertenencia y el compromiso con

la empresa, que a su vez puede aumentar su motivacion y la lealtad.

2.2.5 Dimensiones de la cultura organizacional

2.2.5.1 Implicacion

Segln Bonavia et al. (2010), la implicacion se refiere a la forma
en que las organizaciones efectivas empoderan a sus miembros,
organizandolos en equipos y promoviendo su desarrollo tanto laboral
como humano. Este concepto incluye la participacion activa en la toma de
decisiones relevantes, independientemente del nivel jerarquico, y el
compromiso individual con los objetivos de la organizacion. Se identifican

tres indicadores clave dentro de la implicacion:

e Empoderamiento: Es la autoridad y la capacidad de los
trabajadores para gestionar su propio trabajo, fomentando la

responsabilidad y el sentido de pertenencia.

Segun Chiavenato (2009) el empoderamiento es entendido como
una préactica estratégica que busca transferir autoridad y responsabilidad
desde los niveles directivos hacia los trabajadores, con el propoésito de
fomentar su autonomia en la toma de decisiones. Esta estrategia no solo
implica delegar funciones, sino también fortalecer las competencias de los
trabajadores, generar confianza en sus capacidades y promover un entorno

organizacional en el que se valore la iniciativa individual.
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e Trabajo en equipo: El trabajo en equipo es la colaboracion y
cooperacion entre los trabajadores para alcanzar objetivos
comunes. Esto incluye la formacion de equipos efectivos, la

comunicacion abierta y la resolucién de conflictos.

De acuerdo con Robbins (2004) el trabajo en equipo es un proceso
colaborativo en el que un conjunto de personas interactla de manera
coordinada con el fin de alcanzar metas comunes. Esta dindmica requiere
no solo la union de esfuerzos individuales, sino también una planificacién
conjunta, comunicacion  efectiva, distribucion  equitativa  de
responsabilidades y un alto grado de compromiso por parte de todos los

integrantes.

e Desarrollo de capacidades: El desarrollo de capacidades se
refiere a la inversion en el crecimiento profesional y personal de
los trabajadores. Esto puede incluir programas de formacion,
oportunidades de desarrollo profesional y apoyo para el
aprendizaje continuo, con el fin de mantener la competitividad de

la organizacion y aprovechar las oportunidades emergentes.

El desarrollo de capacidades viene a ser el proceso mediante el cual
las personas, organizaciones y sociedades obtienen, fortalecen y
mantienen las aptitudes necesarias para establecer y alcanzar sus propios
objetivos de desarrollo a lo largo del tiempo (Programa de las Naciones

Unidas para el Desarrollo, 2010).
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2.2.5.2 Consistencia

Segun Bonavia (2010) la consistencia se refiere a los valores y
sistemas centrales que guian la conducta en una empresa. Esta dimension
se centra en la coherencia interna y destaca la importancia de compartir
valores y normas comunes que alineen las acciones de los miembros de la
organizacion con los objetivos comunes. La consistencia permite
coordinarse de manera efectiva y asegura la estabilidad al integrar
comportamientos y decisiones en diferentes niveles organizativos.

e Valores fundamentales: Los valores fundamentales son los
principios y creencias que guian el comportamiento de los
trabajadores. Estos valores deben definirse y comunicarse
claramente, y deben reflejarse en las acciones y decisiones de la

organizacion.

Los valores fundamentales en una organizacion reflejan las
creencias basicas que guian la conducta y la toma de decisiones, y que son

compartidas por los miembros de la organizacion (Chiavenato, 2006).

e Acuerdos: La capacidad de la organizacion para alcanzar
consensos y resolver conflictos es crucial para mantener la
coherencia interna. Esto incluye la negociacion y el

establecimiento de acuerdos justos y claros.

Robbins & Coulter (2010) indican que un acuerdo en el contexto
organizacional se refiere a un consenso alcanzado entre dos 0 mas partes
sobre un curso de accién, generalmente mediante la negociacion y el

compromiso.
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e Coordinacion e integraciéon: La coordinacion e integracion se
refieren a la alineacion de los diferentes departamentos y unidades
de la organizacion para que trabajen de manera cohesiva. Esto
implica la estandarizacion de procesos, la comunicacion efectiva y

la colaboracion entre departamentos.

Koontz & Weihrich (2012) afirman que la coordinacion es la
sincronizacion de los esfuerzos de un grupo para proporcionar unidad de

accion con el fin de alcanzar un prop6sito comun.

Robbins & Coulter (2010) mencionan que la integracion se refiere
al grado en que las unidades dentro de una organizacion trabajan juntas y

cooperan para alcanzar objetivos organizacionales.

2.2.5.3 Adaptabilidad

Segln Bonavia et al. (2010), la adaptabilidad se caracteriza por la
capacidad de aprender de los errores, adquirir nuevas competencias y
utilizar la experiencia acumulada para implementar cambios en la
organizacion. Esta capacidad permite a la empresa hacer frente a las
transformaciones del entorno y fomentar su crecimiento. En su modelo,
los autores identifican tres indicadores clave dentro de la adaptabilidad:

e Orientacion al cambio: Este indicador evalla la capacidad de la
organizacion para reconocer la necesidad de cambio y su
disposicion para implementarlo de manera efectiva. Implica la
capacidad de adaptarse proactivamente a las tendencias del
mercado y a las demandas del entorno, fomentando una cultura que

favorece la innovacidn y la flexibilidad.
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Robbins & Coulter (2010) afirman que la orientacion al cambio es
la capacidad de una organizacion para adaptarse a entornos cambiantes y

modificar su estructura, procesos y cultura para mejorar su competitividad.

e Orientacion al cliente: Se refiere al grado en que la organizacion
comprende y satisface las necesidades y expectativas de sus
clientes. Una fuerte orientacion al cliente implica anticiparse a
futuras demandas, ofreciendo productos y servicios que aporten

valor y fomenten la fidelidad del cliente.

Kotler & Armstrong (2012) definen la orientacion al cliente como
la filosofia de negocio que sostiene que el logro de los objetivos
organizacionales depende de determinar las necesidades y deseos de los
mercados meta, y de entregar las satisfacciones deseadas de forma mas

eficaz y eficiente que la competencia.

e Aprendizaje organizativo: Este indicador mide la capacidad de la
organizacion para adquirir, interpretar y aplicar conocimientos de
manera continua. Un enfoque en el aprendizaje organizativo
permite a la empresa adaptarse a cambios y mejorar sus procesos

internos, fomentando una cultura de mejora continua y resiliencia.

Senge (1990) plantea que el aprendizaje organizativo ocurre en las
organizaciones que aprenden, aquellas que “expanden continuamente su
capacidad para crear su futuro” y donde las personas amplian sus

capacidades para alcanzar los resultados que desean.
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2.2.5.4 Mision

Segun Bonavia (2010), la mision se define como el propdsito o
direccion claros que establecen las metas organizativas y los objetivos
estratégicos. Esta dimension se manifiesta en la vision de lo que la
organizacion aspira a lograr en el futuro y en la definicién de un camino
claro para alcanzar esas aspiraciones. Una mision bien articulada
proporciona a los miembros de la organizacion una comprension
compartida de sus objetivos y del rumbo a seguir, lo que facilita la
cohesidn y el alineamiento de esfuerzos hacia metas comunes. Dentro de
esta dimension, la mision se desglosa en tres indicadores:

e Propositos estratégicos: La orientacion estratégica implica la
capacidad de la organizacion para desarrollar y comunicar una
estrategia clara. Esto incluye la planificacion a largo plazo y la
capacidad de ajustar la estrategia en respuesta a cambios en el

entorno.

David (2013) define a los propdsitos estratégicos como el rumbo
general de la organizacion, expresando lo que esta aspira a lograr en el
futuro mediante la formulacion de su mision, vision y objetivos

estratégicos.

e Metas y objetivos: Las metas y objetivos son declaraciones
especificas y medibles que la organizacion se propone alcanzar.
Estas metas deben ser claras y estar comunicadas a todos los
niveles de la organizacion para garantizar que todos trabajen hacia

los mismos fines.
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Chiavenato (2006) menciona que las metas son el resultado
deseado que una organizacion intenta alcanzar mediante la coordinacion

de recursos y esfuerzos, usualmente alineado con su mision y vision.

Robbins & Coulter (2010) afirman que los objetivos son
declaraciones de los resultados deseados que se pretenden lograr en un
periodo determinado, y que guian las acciones Yy decisiones

organizacionales.

e Visién: La vision es una declaracién inspiradora que describe
proposito futuro de la organizacion. Es una guia a largo plazo que
motiva a los trabajadores y alinea sus esfuerzos hacia un objetivo

comun.

David (2013) sefiala que la vision es una imagen del futuro deseado
que la organizacion busca crear, y proporciona direccion e inspiracion a

sus miembros.

2.2.6 Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2009), el desempefio laboral se entiende como el
cumplimiento efectivo de las actividades, responsabilidades y deberes asignados
a un trabajador en su puesto, medido en términos de productividad, calidad,

eficiencia y cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Armstrong (2017), define el desempefio laboral como el nivel en que una
persona realiza las tareas propias de su puesto, evaluado a través de su efectividad,
eficiencia y la contribucion que hace al cumplimiento de los objetivos de la

organizacion.
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Para Robbins (2004), el desemperio laboral es el grado en que un trabajador
cumple con las expectativas definidas para su puesto en la organizacién. Este
concepto enfatiza que el desempefio no es un término abstracto, sino que esta
directamente vinculado a los objetivos y estandares establecidos por la entidad.
Asi, el desempefio abarca no solo la ejecucion de las tareas asignadas, sino
también la realizacion de estas conforme a criterios especificos de calidad,

cantidad y tiempos determinados.

2.2.6.1 Teoria del desempefio y la adaptabilidad

Pulakos et al. (2000), mencionan que la teoria del desempefio y la
adaptabilidad surge como una ampliacion del concepto tradicional de
desempefio laboral. Reconoce que, en los entornos laborales actuales,
caracterizados por constantes cambios tecnoldgicos, econdémicos Yy
organizativos, el éxito de los trabajadores ya no depende Unicamente de su
capacidad para cumplir con tareas predefinidas, sino también de su
habilidad para adaptarse a nuevas demandas, resolver problemas inéditos

y hacer frente a situaciones imprevistas.

2.2.6.2 Importancia de la evaluacion del desempefio

Werther et al. (2000), destacan que las evaluaciones del desempefio
laboral pueden ser una herramienta fundamental para incrementar la
productividad, ya que permiten alinear las expectativas entre los
trabajadores y la organizacion, identificar barreras que limitan el
desempefio y establecer metas claras que impulsan la eficiencia y la
efectividad. De esta manera, las empresas pueden transformar su fuerza
laboral en un recurso altamente eficiente y comprometido.
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2.2.6.3 La evaluacién del desempefio

Para Chiavenato (2009), la evaluacion del desempefio es un
proceso sistematico para valorar el desempefio de los trabajadores segun
sus tareas, las metas alcanzadas y su potencial de desarrollo. Es crucial
para la gestion del talento humano, ya que permite identificar fortalezas y

debilidades, y establecer planes de mejora.

Métodos tradicionales de evaluacién del desempefio: Los métodos

tradicionales de evaluacion del desempefio incluyen los siguientes:

e Escalas gréficas: Utilizan tablas para registrar los factores de
evaluacion y las calificaciones.

e Eleccion forzosa: El evaluador selecciona las afirmaciones que
mejor describen al trabajador, lo que reduce la subjetividad.

e Investigacion de campo: Observacion directa del desempefio en
el entorno de trabajo.

e Incidentes criticos: Registro de eventos especificos que destacan
el desempefio positivo o negativo.

e Listas de verificacién: El evaluador marca los criterios para una

evaluacion estructurada y objetiva.

Cada criterio se califica en una escala numérica o descriptiva, por
ejemplo, del 1 al 5, donde 1 puede representar “insuficiente” y 5
"excelente". Estos métodos buscan proporcionar una evaluacion justa y
equitativa, aunque cada uno tiene sus propias ventajas y desventajas en

términos de objetividad y aplicabilidad.
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Los criterios de evaluacidn en las escalas gréaficas incluyen factores

relevantes para el desempefio del trabajador, tales como:

e Conocimiento del puesto: Dominio de tareas y responsabilidades.

e Comprension de situaciones: Precision y atencion al detalle.

e Capacidad de realizacion: Cantidad de trabajo realizado.

e Creatividad: Capacidad para mejorar procesos Yy resolver
problemas.

e Cooperacién: Colaboracion y comunicacion efectiva.

e Produccién: Volumen y cantidad de trabajo ejecutados
normalmente

e Calidad del trabajo: Capacidad para completar tareas a tiempo.
Estos factores se califican en una escala numeérica o descriptiva, lo
que proporciona una vision clara y estructurada del desempefio de

cada trabajador.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

e Calidad del trabajo: La calidad de vida en el trabajo es un concepto que se refiere
a las condiciones y factores que afectan el bienestar de los trabajadores en su
entorno laboral.

e Capacidad de realizacion: La capacidad de realizacion se refiere a la habilidad
de un trabajador para llevar a cabo tareas y alcanzar objetivos de manera efectiva
y eficiente. Esta capacidad es fundamental en el entorno laboral, ya que implica
no solo la ejecucion de tareas, sino también la capacidad de cumplir con metas y

expectativas organizativas.
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Comprension de situaciones: La comprension de situaciones es una habilidad
critica en el ambito laboral y organizacional, ya que implica la capacidad de
analizar, interpretar y responder adecuadamente a diferentes contextos y desafios.
Conocimiento del trabajo: El conocimiento del trabajo se refiere a la
comprension 'y habilidades que un trabajador necesita para desempefiar
eficazmente sus funciones laborales. Este concepto abarca varios aspectos clave
que son fundamentales para el desempefio y la satisfaccion en el trabajo.
Cooperacion: La cooperacion es el proceso donde dos o mas individuos o grupos
trabajan juntos para alcanzar un objetivo comun. En el contexto organizacional,
la cooperacion es fundamental para el éxito de los proyectos, la mejora de la
comunicacion y la creacién de un ambiente de trabajo positivo.

Creatividad: La creatividad es la capacidad de generar ideas nuevas y originales,
asi como de encontrar soluciones innovadoras a problemas existentes. En el
contexto organizacional, la creatividad es fundamental para el desarrollo de
productos, la mejora de procesos y la adaptacion a cambios en el entorno.
Produccion: En el contexto organizacional la produccion se refiere a la creacion
y entrega de bienes y servicios, asi como a la ejecucidn de procesos que permiten
alcanzar los objetivos establecidos.

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo implica la colaboracion y el esfuerzo
conjunto de los trabajadores para alcanzar metas comunes. En la gestion del
talento humano, este concepto es fundamental para obtener resultados exitosos.
Valores fundamentales: Los valores fundamentales son principios comunes
entre los trabajadores de una empresa que generan una identidad compartida y

establecen expectativas claras respecto al comportamiento. Estos valores orientan
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las acciones y decisiones dentro de la entidad, fomentando la cohesion y la
integracion interna.
e Vision: La vision de una organizacion es una declaracion que describe como se

ve a si misma en el futuro. Es una proyeccion de lo que la organizacion aspira a

sery a lograr a largo plazo.
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'ﬂ UNIVERSIDAD

CAPITULO III

MATERIALES Y METODOS

3.1 UBICACION GEOGRAFICA DE LA INVESTIGACION

La investigacion se llevo a cabo en el distrito de Puno, ubicado en el departamento
de Puno, en la region sur del Peru. Esta area se encuentra en el altiplano andino, a una
altitud de 3,848 metros sobre el nivel del mar, y a orillas del iconico Lago Titicaca.

El estudio se centra en la empresa de telecomunicaciones Mundo Android
Technology E.I.R.L., que tiene su sede principal en la calle Talara Nro. 274, urbanizacién
Bellavista, y oficinas secundarias en Jr. Carabaya N° 280 y Jr. Arequipa N° 533, ubicadas
en el distrito y provincia de Puno (ver anexo 6).

Esta empresa opera en un contexto marcado por el rapido avance tecnoldgico y
los desafios que se enfrentan las micro y pequefias empresas para adaptarse a las
exigencias del mercado digital. Estos aspectos son especialmente relevantes para el
analisis de la cultura organizacional y el desempefio laboral en la region, ya que
proporcionan un marco adecuado para examinar su influencia en la eficiencia y

productividad de los trabajadores.
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Figura 1.

Ubicacion geogréfica de la empresa Mundo Android Technology E.I.R.L.
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3.2 PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO

La investigacidn se inicid en junio de 2023 con la elaboracién del proyecto, etapa
fundamental en la que se llevé a cabo la basqueda y revision de informacion relevante, la
identificacion de la problematica, la formulacidon de objetivos e hipétesis, asi como la

definicion de la muestra, la poblacion y la metodologia a emplear, entre otros aspectos.

El desarrollo de la tesis abarc6 un periodo de 15 meses, comprendido entre julio
de 2023 y mayo de 2025 Durante este tiempo, se llevaron a cabo actividades
fundamentales como la realizacion de las encuestas, la recopilacion y el procesamiento
de los datos, seguidas del analisis de los resultados obtenidos. Posteriormente, se procedid

a la discusion de los hallazgos, asi como a la formulacion de conclusiones y

recomendaciones que contribuyen al objetivo del estudio.
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3.3 PROCEDIMIENTO DEL MATERIAL UTILIZADO

3.3.1 Técnica

La técnica empleada en la investigacion es la encuesta, que consiste en un
conjunto de procedimientos de investigacion estandarizados para recopilar y
analizar datos de una muestra representativa de una poblacion o universo mas
amplio, con el objetivo de explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de

caracteristicas.

3.3.2 Instrumento

En cuanto al instrumento de la investigacién se considero el cuestionario,
el mismo que fue aplicado a la muestra de estudio, y que se elabor6 a partir de las

dimensiones y los indicadores bajo la escala de Likert.

Para la variable cultura organizacional, se utilizd el cuestionario de
Denison el cual consta de 60 items distribuidos de la siguiente manera. La
dimension implicacion: Se mide del item 1 al 15 a través de tres subindices que
son empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades. Consistencia:
del item 16 al 30 a través de tres subindices que son valores centrales, acuerdo,
coordinacion e integracion. Adaptabilidad: del item 31 al 45 a través de tres
subindices que son orientacion al cambio, orientacion al cliente y aprendizaje
organizativo. Mision: del item 46 al 60 a través de tres subindices que son
direccion y propositos estratégicos, metas y objetivos y vision (Bonavia et al.,

2010)

Con valoraciones desde 1 a 5, siendo la sumatoria total de valores desde

60 hasta 140. Al realizar la escala valorativa, se obtiene lo siguiente:
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Tabla 1.

Escala valorativa para la variable cultura organizacional

Escalas valorativas Dimensiones General
(5 items) (60 items)
Fuerte 19-25 121 - 300
Regular 12 -18 141 - 220
Débil 5-11 60 — 140

Nota: Escala valorativa segln a la cantidad de items en el cuestionario

Para la variable desempefio laboral, se utiliz el método de evaluacion de
desempefio de ldalberto Chiavenato, escalas graficas, que evalua el desempefio
mediante factores previamente definidos y graduados, utilizando un formulario de
doble entrada. Las lineas horizontales representan los factores de evaluacién y las
verticales, los grados de variacion. Ademas, cada factor se describe brevemente y
de manera objetiva, y la precision del factor depende de la calidad de esta
descripcion, cada factor se dimensiona para abarcar una amplia gama de
desempefio, desde insuficiente hasta 6ptimo, con valores intermedios entre estos

dos extremos (Chiavenato, 2009).

Se estructuraron escalas con 7 factores: conocimiento del trabajo,
comprension de situaciones, capacidad de realizacion, creatividad e ingenio,
cooperacion, produccion y calidad de trabajo, teniendo una calificacion de 1 a 5,

y se determind la siguiente escala valorativa.

Tabla 2.

Escala valorativa para la variable desempefio laboral

Escalas valorativas Desempefio laboral (7 items)
Insuficiente 7-12
Deficiente 13-18
Regular 19-24
Bueno 25-30
Optimo 31-35

Nota: Escala valorativa segln a la cantidad de items en el cuestionario

50

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

3.3.3 Validez y confiabilidad del instrumento

Tabla 3.

Alfa de Cronbach para el cuestionario sobre cultura organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,938 60

Nota. Datos obtenidos del SPSS V27

La tabla 3 muestra los resultados del analisis de fiabilidad para el
cuestionario sobre cultura organizacional. El coeficiente obtenido fue de 0.938, lo
que indica una fiabilidad excelente; por lo que el instrumento presenta una

consistencia interna muy alta y mide de manera coherente el constructo evaluado.

Tabla 4.

Alfa de Cronbach para el cuestionario sobre desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

779 7

Nota. Datos obtenidos del SPSS V27

La tabla 4 muestra los resultados del analisis de fiabilidad del conjunto de
items del instrumento de medicion sobre desempefio laboral, utilizando el
coeficiente Alfa de Cronbach. El coeficiente obtenido fue de 0.779, lo que indica
un nivel de fiabilidad aceptable o bueno. Segun los estandares generalmente
aceptados, esto implica que los items del instrumento estan suficientemente

correlacionados entre si, lo que respalda la coherencia interna.
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34 POBLACION Y MUESTRA

3.4.1 Poblacion de estudio

La poblacién estuvo compuesta por los trabajadores de la empresa Mundo
Android Technology E.l.LR.L. Este grupo es directamente representativo del
fendmeno estudiado, debido a que se trata de una investigacion que busca la
establecer la relacion existente entre la cultura organizacional y desempefio
laboral. Por ello se selecciono a los trabajadores como sujetos de analisis, dado

que ellos viven y experimentan las practicas, valores y normas.

La poblacidn estuvo constituida por los trabajadores que laboran en el area
de atencion al cliente, encargados de tienda y el area de e-commerce, que también

tienen contacto directo con los clientes, en total 22 trabajadores.

3.4.2 Muestra

La muestra censal es aquella donde se considera como muestra el 100% de
las unidades de investigacion, es decir, se estudia la totalidad de la poblacion

(Ramirez, 2012).

Una muestra censal garantiza que los resultados sean representativos, ya
que no se utiliz6 una muestra parcial, sino que se consider6 a todos los
trabajadores de la empresa. Esto elimina el sesgo muestral y asegura que las

conclusiones reflejen con precision la realidad organizativa de la empresa.

La muestra estuvo compuesta por 22 trabajadores activos de Mundo
Android Technology E.1.R.L., que representan la totalidad de la poblacion durante
el periodo de estudio, integrado por los encargados de tienda, atencion al cliente

y el area de e-commerce (ver anexo 8).
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Tabla 5.

Muestra de estudio

Puesto Numero de trabajadores
Encargados de tienda 3
Agente de ventas 13
Avrea de e-comerce 6
TOTAL 22

Nota: Datos obtenidos de la empresa de telecomunicaciones Mundo Android Technology E.I.R.L.

35 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.5.1 Enfoque de la investigacion

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, este enfoque utiliza la
recoleccion y el andlisis de datos para contestar preguntas y probar hipotesis
establecidas previamente, y confia en la medicion numérica, el conteo y
frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con exactitud patrones
de comportamiento en una poblacion Hernandez et al., (2014). Este enfoque
permitié emplear herramientas estadisticas objetivas como la correlacién r de
Pearson para medir con precision la relacion existente entre la cultura

organizacional y el desempefio laboral.
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3.5.2 Alcance de la investigacion

El alcance de investigacion fue correlacional, que ayuda a conocer la
relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en una muestra o contexto en particular. Para evaluar el grado de
asociacion entre dos o mas variables, en los estudios correlacionales primero se
miden cada una de ellas, y después se cuantifican, analizan y establecen las

vinculaciones (Hernandez et al. 2014).

3.5.3 Disefio de la investigacion

El disefio empleado es no experimental, es decir, aquel que se realiza sin
manipular deliberadamente las variables. Es una investigacion en la que no se

modifican intencionalmente las variables independientes (Hernandez et al., 2014).
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3.6 VARIABLES

Las variables de estudio se operacionalizan de la siguiente manera:

Tabla 6.

Operacionalizacion variable cultura organizacional

Variable Dimensiones Indicadores Escala
Implicacion Empoderamiento
Trabajo en o Fuerte
Equipo e Regular
Desarrollo de o Déhil
Capacidades

Consistencia Valores Centrales
Cultura Acuerdos
Organizacional Coordinacion e
Integracion

Adaptabilidad Orientacion al
cambio
Orientacion al
cliente
Aprendizaje
organizativo

Mision Propdsitos
Estratégicos
Metas y objetivos
Vision

Nota: Adaptado de los autores (Bonavia et al., 2010)

Tabla 7.

Operacionalizacion variable desempefio laboral

Variable Factores Escala

Conocimiento del
Trabajo
Comprension de e Insuficiente
Situaciones o Deficiente

Desempefio Capacidad de e Regular

Laboral Realizacion e Bueno
o e Optimo

Creatividad

Cooperacion

Produccion
Calidad de trabajo
Nota: Adaptado del autor (Chiavenato, 2009)
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3.7

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

3.7.1 Procesamiento y analisis de datos

La informacion recolectada fue tabulada y codificada mediante el
programa estadistico SPSS Version 27 para cada una de las variables. Los datos
fueron tabulados en Microsoft Excel 365, realizando la verificacion respectiva
para todo el manejo de datos atipicos, la prueba de normalidad y el contraste de

hipotesis.

3.7.2 Prueba de normalidad

La prueba de normalidad se hizo mediante la prueba de Shapiro-Wilk, el
cual es una técnica estadistica para determinar si los datos siguen una distribucion
normal, es aplicada cuando el tamafio muestral es inferior a 50. La hipotesis nula
indica que los datos provienen de una distribucion normal, si el valor p es menor
que el nivel de significancia (alfa) se rechaza la hipotesis nula estableciendo que

los datos no son normales (Romero, 2016).

Tabla 8.

Prueba estadistica de normalidad Shapiro Wilk

Pruebas de normalidad Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional ,816 22 ,064
Desempefio laboral ,935 22 ,158

Nota. Datos obtenidos del SPSS

La tabla 8 muestra la prueba de normalidad Shapiro-Wilk aplicada a las
variables cultura organizacional y desempefio laboral; muestra que ambas

variables siguen una distribucion aproximadamente normal. Para cultura
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organizacional, el valor de significancia fue de 0,064 y para desempefio laboral

0.158, ambos mayores a 0.05.

Los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk muestran que las variables
cultura organizacional y desempefio laboral siguen wuna distribucion
aproximadamente normal (p > 0.05). Por lo tanto, de acuerdo a los resultados
obtenidos en la prueba de normalidad, se utilizo el coeficiente de correlacion r de

Pearson para determinar el nivel de correlacion entre ambas variables.

3.7.3 Contrastacion de hipdtesis

3.7.3.1 Correlacién de Pearson

Segun, Hernandez et al., (2014) el coeficiente de correlacion de
Pearson es una herramienta estadistica esencial para examinar la relacion
entre dos variables a nivel de intervalo. Este método es crucial en la
investigacion cientifica para identificar y medir la fuerza de una asociacion
lineal entre dichas variables, Se simboliza como r y puede variar entre -

1.00 y +1.00. A continuacion, se describen sus interpretaciones:

Tabla 9.

Valor de r del coeficiente de correlacion Pearson

Valor de r Interpretacion de la fuerza de la correlacion
0.00 a+0.10 Correlacion nula o muy débil
+0.11 a +0.30 Correlacion débil
+0.31 a +0.50 Correlacion moderada
+0.51a+0.70 Correlacion moderadamente fuerte
+0.71a+0.90 Correlacion fuerte
+0.91a+1.00 Correlacion muy fuerte o casi perfecta

Nota. Datos adaptados de (Hernandez et al. 2014).
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 RESULTADOS
4.1.1 Anadlisis descriptivo

Tabla 10.

Dimensién implicacion

Implicacion Empoderamiento Trabajo en Desarrollo de
equipo capacidades
F % F % F % Promedio
Débil 2 9% 3 14% 2 9% 11%
Regular 10 46% 9 41% 10 46% 44%
Fuerte 10 46% 10 46% 10 46% 46%
Total 22 100% 22 100% 22 100% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27
e Interpretacion:

En la tabla 10 se muestra los resultados obtenidos en relacién a la
dimensién implicacion; donde 11% de los trabajadores menciona que existe una

implicacion débil en la empresa, 44% regular y 46% fuerte.
e Andlisis:

De acuerdo con los resultados mas relevantes presentados en la tabla, se
observa que el 46% de los trabajadores percibe un nivel de implicacién fuerte en
la empresa, mientras que el 44% considera que la implicacion es regular. Este
hallazgo sugiere que, si bien una proporcién significativa de trabajadores muestra
un alto grado de compromiso, existe también un porcentaje considerable que no

se siente plenamente involucrado en los procesos de la empresa.
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Particularmente, esta situacion esta relacionada con la limitada
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones, lo cual repercute en su
nivel de compromiso y sentido de pertenencia dentro de la empresa, lo que indica
oportunidades de fortalecimiento en empoderamiento, trabajo en equipo y
estrategias de desarrollo de capacidades. En este contexto, resulta fundamental
implementar estrategias que promuevan la participacion activa de los
trabajadores, valorando sus opiniones y sugerencias, con el fin de mejorar los
niveles de implicacion. Fomentar un ambiente de colaboracion contribuiré no solo
al desarrollo de capacidades individuales y colectivas, sino también al logro de los

objetivos de la empresa de manera mas eficiente.

Tabla 11.

Dimension consistencia

Consistencia Valores Acuerdos Coordinacioén e
fundamentales integracion
F % F % F % Promedio
Débil 5 23% 4 18% 2 9% 17%
Regular 15 68% 16 73% 10 46% 62%
Fuerte 2 9% 2 9% 10 46% 21%
Total 22 100% 22 100% 22 100% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:

La tabla 11 muestra la percepcion de los trabajadores de la empresa
respecto a la dimension consistencia; donde el 17% de los encuestados
manifestaron que existe una consistencia débil en la empresa, el 62% menciona
que es regular y el 21% expresé que es fuerte.

e Andlisis:

La mayoria de los trabajadores (62%) perciben que la consistencia en la

empresa es regular. Esto significa que, aunque la empresa tiene cierto grado de
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alineacién en sus principios, valores y acuerdos, todavia hay oportunidades para
mejorar la cohesion interna, fortalecer la aplicacion de valores y mejorar la
integracion entre trabajadores. Asimismo, los valores que difunde la empresa no
estan suficientemente claros o no se comunican de manera efectiva. lo que indica
que la mayoria de los trabajadores percibe un nivel medio en aspectos como
valores fundamentales, acuerdos y coordinacion e integracion; esto puede llevar a
una falta de alineacion en el comportamiento y las decisiones de los trabajadores
con los objetivos de la empresa, asi como a una capacidad para alcanzar consensos
y resolver conflictos de la manera més adecuada.

Tabla 12.

Dimension adaptabilidad

Adaptabilidad Orientacion al  Orientacion al Aprendizaje

cambio cliente organizativo
F % F % F % Promedio
Débil 2 9% 2 9% 2 9% 9%
Regular 18 82% 1 5% 1 5% 30%
Fuerte 2 9% 19 86% 19 86% 60%
Total 22 100% 22 100% 22 100% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:

En la tabla 12 se presenta la percepcion de los trabajadores respecto a la
dimension adaptabilidad; los resultados muestran que el 9% de los encuestados
manifestaron que dentro de la empresa existe una adaptabilidad débil, el 30%

adopto una posicion neutral y el 60% considera que es fuerte.

e Anadlisis:

Entre los hallazgos mas representativos, se tiene que existe un 60% de
trabajadores considera que la dimension adaptabilidad en la empresa es fuerte, lo

que indica que una mayoria significativa percibe que la empresa tiene una alta
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capacidad para responder a los cambios y desafios del entorno; por lo que, los
trabajadores son capaces de reconocer la necesidad de cambios y de
implementarlos de manera efectiva. Esto incluye adaptarse a las tendencias del
mercado y las demandas del entorno, lo que fomenta una cultura de innovacion y
flexibilidad; también, comprende y satisface adecuadamente las necesidades y
expectativas de sus clientes.

Por otro lado, el hecho de que el 30% de los trabajadores perciba la
adaptabilidad de la empresa como regular indica que, ain tiene desafios en la
gestion del cambio. Este grupo de trabajadores percibe que la empresa no siempre
reconoce o implementa cambios de manera efectiva. Esto puede significar que los
procesos de aprendizaje y mejora continua no son tan sélidos o efectivos como lo

perciben los demas trabajadores.

Tabla 13.

Dimension mision

Misién Propositos Metas y Vision
estratégicos objetivos
F % F % F % Promedio
Débil 2 9% 3 14% 3 14% 12%
Regular 17 7% 6 27% 12 54% 53%
Fuerte 3 14% 13 59% 7 32% 35%
Total 22 100% 22 100% 22 100% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:
En la tabla 13 se muestran las percepciones de los trabajadores respecto a
la dimension mision; los resultados indican que el 12% de los trabajadores
considera que la mision dentro de la empresa es débil, el 53% mencionan que es

regular y el 35% consideran que es fuerte.
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e Andlisis:

Analizando los resultados, se tiene que el 35% de los trabajadores
considera que la misién de la empresa es fuerte, lo que demuestra que hay bases
solidas en metas y objetivos, pero se requiere un mayor impulso para reforzar la
identidad organizacional y hacer que la mision sea més clara para todos. Mientras
que el 53% la percibe como regular, lo que indica una divisién en la percepcion
sobre la mision de la organizacion, Aunque una minoria significativa percibe la
mision como fuerte, existe una necesidad de mejorar la comunicacion para que
mas trabajadores comprendan y se alineen con los objetivos de la organizacion.
Ademas, esta percepcion implica que las metas y objetivos son especificos y
medibles para una parte significativa de los trabajadores. Sin embargo, los
trabajadores que percibe la mision como regular puede indicar que estos objetivos
no son claramente comunicados o comprendidos. Esto también, implica que la
vision de la empresa puede no estar motivando ni alineando adecuadamente los

esfuerzos de todos los trabajadores.
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e Andlisis:

En relacion con el conocimiento del trabajo, el 72,7% de los trabajadores
tiene un conocimiento sobre las funciones que cumplen calificado como bueno, y
el 27,3% como optimo. Esto sugiere que la mayoria de los trabajadores tiene un
buen nivel de conocimiento sobre su trabajo, aunque una pequefia proporcion que
fueron calificados como sobresaliente. La empresa parece contar con trabajadores
que comprenden bien sus funciones, lo que es positivo para el desempefio general.
No obstante, existe la oportunidad de capacitar a mas trabajadores para alcanzar

niveles éptimos.

En cuanto a la comprension de situaciones, el 81,8% de los trabajadores
tiene una comprension de situaciones buena y el 18,2% regular. Esto indica que
la mayoria son capaces de captar la esencia de los problemas y asociar situaciones,
lo que es una habilidad valiosa para la toma de decisiones. Sin embargo, un
pequefio porcentaje parece tener dificultades, lo que podria indicar que la

comprension de situaciones puede mejorarse mediante formacion o préctica.

En relacién a la capacidad de realizacion, el 81,8% de los trabajadores
obtuvo una calificacion “buena” y el 18,2% “Optima”. La capacidad para llevar a
cabo ideas y proyectos esta bien valorada, aunque solo un pequefio porcentaje
obtuvo una calificacion 6ptima. Esto sugiere que, aunque el desempefio es bueno,
hay margen para que los trabajadores alcancen un nivel mas alto de excelencia en

la ejecucion.

El 68,2% de los trabajadores tiene una creatividad regular, lo que podria

reflejar que, en general, los trabajadores se perciben como adecuados para crear
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ideas, pero no sobresalientes. Se considera que la creatividad es un area que

necesita mejoras.

El 68,2% de los trabajadores corresponde a una cooperacion calificada
como “optimo”, mientras que un 18,2% esta calificado como “bueno” y 9,1%
“regular”. Finalmente, el 4,5%, tiene una cooperacion clasificada como
“deficiente”. La cooperacion dentro de la organizacion es muy positiva, ya que la
mayoria de los trabajadores muestran una actitud proactiva hacia la empresa, la
jefatura y sus comparnieros. Esto es un buen indicador de la cultura organizacional
y del ambiente laboral, ya que un equipo cooperativo es clave para el éxito a largo

plazo.

Analizando los resultados en relacion a la produccion, volumen y cantidad
de trabajo ejecutados normalmente, se observa que el 45,5% de los trabajadores
tienen una buena produccion, el 45,5% es optimo, y el 9,1% es regular. Este
resultado sugiere que, si bien una parte significativa de los trabajadores cumple
eficientemente con sus tareas, todavia existe margen para incrementar la

productividad general.

En relacion a la calidad de trabajo, esmero y orden en el trabajo ejecutado,
el 81,8% de los trabajadores se ubica en el nivel bueno y el 18,2% se ubica en el
nivel éptimo, lo que refleja un desempefio laboral bueno y responsabilidad en la

ejecucién de sus funciones.
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4.1.2 Estadistica inferencial

4.1.2.1 Relacion entre la dimension implicacion y el desempefio laboral

de los trabajadores

Tabla 15.

Empoderamiento y desempefio laboral de los trabajadores

Empoderamiento Desempefio laboral Total
Insuficiente Deficiente Regular Bueno Optimo

Débil N 0 2 0 0 0 2

% 0,0% 9,1% 0,0% 0,0% 0,0% 9,1%
Regular N 0 0 1 8 1 10

% 0,0% 0,0% 4,5% 36,4% 4,5% 45,5%
Fuerte N 0 0 0 9 1 10

% 0,0% 0,0% 0,0% 40,9% 4,5% 45,5%
Total N 0 2 1 17 2 22

% 0,0% 9,1% 4,5% 773%  9,1% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:

La tabla 15 muestra los resultados correspondientes al indicador
empoderamiento; se observa que el 9,1% de los trabajadores presenta un
nivel de empoderamiento débil, mientras que el 45,5% un nivel regular y
el 45,5% un nivel fuerte; asi mismo, se tiene al 9,1% de los trabajadores
con un desempefio laboral calificado como deficiente, 4,5% regular, 77,3%

bueno y 9,1% de trabajadores con un desempefio laboral 6ptimo.

e Andlisis:

Los resultados significativos del analisis del indicador
empoderamiento en la empresa revelan que el 40,9% de los trabajadores
presenta un nivel de empoderamiento clasificado como regular y un
desempefio laboral bueno. Estos datos sugieren que, aunque existe un nivel
aceptable de autonomia en la toma de decisiones y en la ejecucion de
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tareas, alin persisten areas de mejora. El empoderamiento adecuado de los
trabajadores fomenta la creatividad y la innovacion, factores clave que
contribuyen a un desempefio laboral predominantemente positivo y al
crecimiento de la organizacion.

Por otra parte, el 9,1% de los trabajadores muestra un
empoderamiento débil, lo cual se refleja en un desempefio laboral
deficiente. Este resultado subraya la importancia de implementar
estrategias orientadas a desarrollar la capacidad de toma de decisiones y la
autonomia en este grupo de trabajadores. La falta de empoderamiento
limita su capacidad para aportar valor a la empresa, afectando
negativamente los resultados de la organizacién. En la empresa, donde la
eficiencia y la adaptabilidad son esenciales, otorgar autonomiay confianza
a los trabajadores a la hora desempefiar sus funciones es un elemento clave
para alcanzar los objetivos estratégicos y asegurar la sostenibilidad del
negocio. Concluyendo que los niveles de empoderamiento fuertes se
relacionan con un desempefio laboral éptimo.

Tabla 16.

Trabajo en equipo y desempefio laboral de los trabajadores

Trabajo Desempefio laboral Total
en Insuficiente  Deficiente  Regular Bueno  Optimo
Equipo

Débil N 0 2 1 0 0 3
% 0,0% 9,1% 4,5% 0,0% 0,0% 13,6%

Regular N 0 0 0 8 1 9
% 0,0% 0,0% 0,0% 36,4%  45% 40,9%

Fuerte N 0 0 0 9 1 10
% 0,0% 0,0% 0,0% 40,9%  45% 455%

TOTAL N 0 2 1 17 2 22
% 0,0% 9,1% 4,5% 77,3%  9,1%  100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27
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e Interpretacion:

En la Tabla 16 correspondiente al indicador trabajo en equipo, se
observa que el 13,6% de los trabajadores presenta un trabajo en equipo
débil, mientras que el 40,9% un nivel regular y el 455% restante
demuestra un trabajo en equipo fuerte; asi mismo, se tiene al 9,1% de los
trabajadores con un desempefio laboral calificado como deficiente, 4,5%
regular, 77,3% bueno y 9,1% de trabajadores con un desempefio laboral

Optimo.

e Andlisis:

Los resultados mas relevantes en relacién con el indicador trabajo
en equipo demuestran que 40,9% de los trabajadores de la empresa exhiben
un trabajo en equipo fuerte y un desempefio laboral bueno. Esto indica que
la mayoria de los trabajadores poseen una alta capacidad de cooperacion y
colaboracidn, asi como una comunicacién abierta entre ellos, lo que
facilita el logro de los objetivos y, por ende, sitla su desempefio laboral

como bhueno.

Finalmente, el 9,1% de los trabajadores presentan un trabajo en
equipo débil, los cuales muestran un desempefio laboral deficiente. Esto
sugiere que en la empresa hay un grupo reducido de trabajadores que
carece de la capacidad de entablar una comunicacion abierta con sus
compafieros y no logran cooperar de manera efectiva en grupo, lo que se
traduce en un desempefio laboral que varia entre regular y deficiente. Por
lo tanto, un trabajo en equipo fuerte esta relacionado con un desempefio

laboral 6ptimo.
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Tabla 17.

Desarrollo de capacidades y desempefio laboral de los trabajadores

Desarrollo de Desempefio laboral Total
Capacidades  Insuficiente  Deficiente Regular Bueno Optimo
Débil N 0 2 0 0 0 2
% 0,0% 9,1% 0,0 0,0% 0,0% 9,1%
Regular N 0 0 1 8 1 10
% 0,0% 0,0% 45% 36,4% 4,5% 45,5%
Fuerte N 0 0 0 9 1 10
% 0,0% 0,0% 0,0% 40,9% 4,5% 45,5%
Total N 0 2 1 17 2 22
% 0,0% 9,1% 45% 77,3% 9,1% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:

En la Tabla 17 correspondiente al indicador desarrollo de
capacidades, se observa que el 9,1% de los trabajadores presenta desarrollo
de capacidades débiles, mientras que el 45,5% de los trabajadores exhibe
un nivel regular y el 45,5% demuestra un nivel fuerte; asi mismo, se tiene
al 9,1% de los trabajadores con un desempefio laboral calificado como
deficiente, 4,5% regular, 77,3% bueno y 9,1% de trabajadores con un

desempefio laboral éptimo.

e Andlisis:

Entre los resultados méas representativos, se evidencia que 40,9%
de los trabajadores de la empresa considera que el desarrollo de
capacidades es fuerte, mostrando un desempefio laboral bueno. Este
resultado sugiere que la empresa cuenta con programas de formacion y
estrategias de apoyo orientadas al aprendizaje continuo, lo que permite a
una parte significativa de los trabajadores mejorar sus habilidades y

competencias. Estos datos refuerzan la importancia de fomentar el
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desarrollo de capacidades dentro de la organizacién como un factor clave
para potenciar tanto el desempefio como la satisfaccion laboral del

personal.

Por otro lado, el 9,1% de los trabajadores considera el desarrollo
de capacidades de la empresa como débil, todos ellos presentan un
desempefio laboral deficiente. Este hallazgo pone de manifiesto que una
proporcién reducida de trabajadores no esta aprovechando adecuadamente
las oportunidades de formacion ofrecidas por la empresa o0 no logra
integrar el aprendizaje continuo en sus funciones laborales. Esta situacién
subraya la necesidad de implementar estrategias personalizadas para
identificar y abordar las barreras que limitan el desarrollo de capacidades
en este grupo, a fin de mejorar su desempefio laboral y contribuir al logro

de los objetivos organizacionales.

4.1.2.2 Relacion entre la dimensién consistencia y el desempefio

laboral de los trabajadores

Tabla 18.

Valores fundamentales y desempefio laboral de los trabajadores

Valores Desempefio laboral Total
Fundamentales Insuficiente  Deficiente Regular Bueno Optimo
Débil N 0 2 1 1 1 5
% 0,0% 9,1% 4,5% 4.5% 4.5% 22,7%
Regular N 0 0 0 14 1 15
% 0,0% 0,0% 0,0%  63,6%  4,5% 68,2%
Fuerte N 0 0 0 2 0 2
% 0,0% 0,0% 0,0% 9,1% 0,0% 9,1%
Total N 0 2 1 17 2 22
% 0,0% 9,1% 4,5% 77,3% 9,1% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27
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e Interpretacion:

En la Tabla 18 correspondiente al indicador valores fundamentales,
se observa que el 22,7% de los trabajadores presenta valores
fundamentales débiles, mientras que el 68,2% de los trabajadores exhibe
un nivel regular y el 9,1% demuestra un nivel fuerte; asi mismo, se tiene
al 9,1% de los trabajadores con un desempefio laboral calificado como
deficiente, 4,5% regular, 77,3% bueno y 9,1% de trabajadores con un

desempefio laboral éptimo.

e Andlisis:

En relacion con el indicador valores fundamentales, se observa que
63,6% de los trabajadores de la empresa posee valores fundamentales
regulares y un desempefio laboral bueno. Esto indica que, aunque la
mayoria de los trabajadores no tienen claramente definidos los valores y
principios de la empresa, ain logran mantener un desempefio
mayoritariamente bueno. Por otro lado, el 9,1% de los trabajadores tienen
valores fundamentales de nivel débil y un desempefio laboral deficiente;
estos resultados sugieren que algunos trabajadores carecen de
conocimiento sobre los valores y principios de la empresa, lo que afecta

negativamente su desempefio laboral.

Los resultados demuestran que, mientras mejor definidos y
comunicados estén los valores y principios de la empresa, mejor sera el
desempefio de los trabajadores. Asi, se evidencia que en la empresa hay
una falta de conocimiento significativo sobre los principios, valores y

normas, lo que podria estar limitando el potencial de desempefio de
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algunos trabajadores. Este hallazgo sugiere que los valores fundamentales
fuertes hacen referencia a un buen desempefio laboral, logrando cumplir

con las expectativas de la empresa por ende el logro de los objetivos.

Tabla 19.

Acuerdos y desempefio laboral de los trabajadores

Acuerdos Desempefio laboral Total
Insuficiente  Deficiente Regular Bueno  Optimo
Débil N 0 2 0 2 0 4
% 0,0% 9,1% 0,0% 9,1% 0,0% 18,2%
Regular N 0 0 1 13 2 16
% 0,0% 0,0% 4,5% 59,1% 9,1% 72,7%
Fuerte N 0 0 0 2 0 2
% 0,0% 0,0% 0,0% 9,1% 0,0% 9,1%
Total N 0 2 1 17 2 22
% 0,0% 9,1% 4,5% 77,3% 9,1% 100,0%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:

En la Tabla 19, correspondiente al indicador acuerdos, se observa
que el 18,2% de los trabajadores presenta acuerdos débiles, mientras que
el 72,7% exhibe un nivel regular y el 9,1% demuestra un nivel fuerte; asi
mismo, se tiene al 9,1% de los trabajadores con un desempefio laboral
calificado como deficiente, 4,5% regular, 77,3% bueno y 9,1% de

trabajadores con un desempefio laboral éptimo.

e Analisis:

En relacién con el indicador acuerdos, se observa que el 59,1% de
los trabajadores de la empresa tienen acuerdos regulares y presentan un
desemperio laboral bueno, esto demuestra que, aunque la capacidad para
establecer acuerdos claros y justos no es Optima, la mayoria de los

trabajadores aun logran mantener un desempefio laboral bueno.
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Ademas, el 9,1% de los trabajadores tienen acuerdos debiles y un
desempefio laboral deficiente. Esto sugiere que estos trabajadores
encuentran dificultades para alcanzar consensos en situaciones de

conflicto interno, lo que repercute negativamente en su desempefio laboral.

Se evidencia una relacion significativa entre la capacidad de llegar
a acuerdos y el desemperio laboral de los trabajadores. En este sentido, es
fundamental que los trabajadores de la empresa desarrollen habilidades
para alcanzar consensos claros y resolver de manera efectiva cualquier
conflicto interno que pudiera surgir. Esto no solo promueve un entorno
laboral armdnico, sino que también contribuye a optimizar el desempefio
laboral, fortaleciendo la productividad y la cohesién dentro de la

organizacion.

Tabla 20.

Coordinacién e integracion y desempefio laboral de los trabajadores

Coordinacion Desempefio laboral Total
e Integracion  |nsuficiente Deficiente Regular Bueno Optimo

Débil N 0 2 0 0 0 2
% 0.0% 9,1% 0,0% 0,0% 0,0% 9,1%

Regular N 0 0 1 8 1 10
% 0.0% 0,0% 4,5% 36,4%  4,5% 45,5%

Fuerte N 0 0 0 9 1 10
% 0.0% 0,0% 0,0% 409%  4,5% 45,5%

Total N 0 2 1 17 2 22
% 0.0% 9,1% 4,5% 77,3%  9,1% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:

En la Tabla 20, correspondiente al indicador coordinacion e
integracion, se observa que el 9,1% de los trabajadores presenta una

coordinacion e integracion debil, mientras que el 45,5% exhibe un nivel
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regular y el 45,5% demuestra un nivel fuerte; asi mismo, se tiene al 9,1%
de los trabajadores con un desemperio laboral calificado como deficiente,
4,5% regular, 77,3% bueno y 9,1% de trabajadores con un desempefio

laboral 6ptimo.

e Andlisis:

Dentro de los resultados més relevantes se observa, que el 40,9%
de los trabajadores de la empresa presentan una fuerte coordinacion e
integracion, los cuales muestran un desempefio laboral bueno. Esto sugiere
que la mayoria de los trabajadores mantienen una comunicacion clara y
efectiva, y logran colaborar con todos los involucrados en la empresa,
brindandose ayuda mutua y trabajando conjuntamente para alcanzar un
mismo objetivo. Como resultado, su desempefio laboral se situa entre

bueno y 6ptimo.

También existe el 9,1% de los trabajadores que presentan una
coordinacion e integracion débil y un desempefio laboral deficiente.
evidenciando que aquellos trabajadores con una deficiente capacidad de
coordinacion e integracion tienden a tener un desempefio laboral

deficiente.

Los resultados obtenidos revelan una relacion directa entre la
coordinacion e integracion y el desempefio laboral de los trabajadores.
Especificamente, aquellos trabajadores que presentan una coordinacion e
integracion débiles exhiben Gnicamente un desempefio laboral deficiente.
Esto resalta la importancia de mantener una comunicacion claray efectiva,
asi como una colaboracion fluida entre los trabajadores. Estos elementos
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son esenciales para garantizar un desempefio laboral 6ptimo y en

consecuencia, promover la eficiencia y el éxito organizacional.

4.1.2.3 Relacion entre la adaptabilidad y el desempefio laboral de los

trabajadores

Tabla 21.

Orientacidn al cambio y desempefio laboral de los trabajadores

Orientacion Desempefio laboral Total
al cambio  |nsuficiente Deficiente Regular Bueno Optimo
Débil N 0 2 0 0 0 2
% 0.0% 9,1% 0,0% 0,0% 0,0% 9,1%
Regular N 0 0 1 15 2 18
% 0.0% 0,0% 4,5% 68,2% 9,1% 81,8%
Fuerte N 0 0 0 2 0 2
% 0.0% 0,0% 0,0% 9,1% 0,0% 9,1%
Total N 0 2 1 17 2 22
% 0.0% 9,1% 4,5% 77,3% 9,1% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:

En la Tabla 21, correspondiente al indicador orientacion al cambio,
se observa que el 9,1% de los trabajadores presenta una orientacién al
cambio débil, mientras que el 81,8% exhibe un nivel regular y el 9,1%
demuestra un nivel fuerte; asi mismo, se tiene al 9,1% de los trabajadores
con un desempefio laboral calificado como deficiente, 4,5% regular, 77,3%

bueno y 9,1% de trabajadores con un desempefio laboral 6ptimo.

e Andlisis:

De acuerdo con los resultados del indicador orientacion al cambio;
el 68,2% de los trabajadores de la empresa presenta una orientacion al
cambio catalogada como regular y un desempefio laboral bueno, este
resultado sugiere que la empresa cuenta con un porcentaje considerable de
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trabajadores que poseen la capacidad de adaptarse y generar nuevos
espacios laborales, lo que se traduce en un desempefio laboral
mayoritariamente positivo. Ademas, este grupo evidencia la habilidad de
responder de manera efectiva a las tendencias y demandas actuales del

entorno laboral.

Por otro lado, el 9,1% de los trabajadores muestra una orientacion
al cambio debil, los cuales presenta un desemperio laboral deficiente. Esto
indica que existe un pequefio porcentaje de trabajadores que enfrenta
dificultades significativas para adaptarse a nuevas situaciones afectando

negativamente en su desempefio laboral.

El analisis sobre orientacion al cambio y desempefio laboral revela
que los trabajadores con una orientacion al cambio débil presentan
exclusivamente un desempefio laboral deficiente, indicando que una baja
capacidad de adaptacion esta fuertemente asociada con un bajo desempefio
laboral. Asimismo, aquellos con una orientacién al cambio regular
(68,2%) muestran rangos de desempefio laboral buenos. Esto sugiere que,
aungue la orientacion al cambio regular es suficiente para mantener un
desempefio mayormente bueno, todavia hay margen para mejorar. Por
ultimo, los trabajadores con una orientacién al cambio fuerte tienen un

desempefio predominantemente bueno.
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Tabla 22.

Orientacion al cliente y desempefio laboral de los trabajadores

Orientacion Desempefio laboral Total
al cliente Insuficiente  Deficiente  Regular Bueno  Optimo
Débil N 0 2 0 0 0 2
% 0,0% 9,1% 0,0% 0,0% 0,0% 9,1%
Regular N 0 0 1 0 0 1
% 0,0% 0,0% 4,5% 0,0% 0,0% 4,5%
Fuerte N 0 0 0 17 2 19
%  0,0% 0,0% 0,0% 77,3% 9,1% 86,4%
Total N 0 2 1 17 2 22
% 0,0% 9,1% 4,5% 77,3% 9,1% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:

En la Tabla 22, correspondiente al indicador orientacion al cliente,
se observa que el 9,1% de los trabajadores presenta una orientacion al
cliente débil, mientras que el 4,5% exhibe un nivel regular y el 86,4%
demuestra un nivel fuerte; asi mismo, se tiene al 9,1% de los trabajadores
con un desempefio laboral calificado como deficiente, 4,5% regular, 77,3%

bueno y 9,1% de trabajadores con un desempefio laboral éptimo.

e Andlisis:

Dentro de los resultados mas importantes se observa, que el 77,3%
de los trabajadores de la empresa presenta una orientacion a la cliente
catalogada como fuerte con un desempefio laboral bueno, reflejando que
la mayoria de los trabajadores no solo conocen a los clientes, sino que
también comprenden sus necesidades y se esfuerzan por satisfacerlas, lo
que contribuye significativamente a un desempefio laboral favorable. Este
nivel de compromiso hacia el cliente se traduce en un factor clave para el

logro de los objetivos organizacionales.
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Por otra parte, el 9,1% de los trabajadores evidencia una
orientacion al cliente débil, presentando un desempefio laboral deficiente.
Esto pone de manifiesto que existe un porcentaje reducido de trabajadores
que carece de las competencias necesarias para satisfacer adecuadamente
las expectativas de los clientes, lo que repercute negativamente en su
desempefio y, potencialmente, en los resultados generales de la

organizacion.

Los resultados demuestran que cuando los trabajadores estan bien
orientados hacia el cliente, su desempefio laboral es notablemente mejor.
En contraste, aquellos con una orientaciéon al cliente débil presentan
exclusivamente un desemperio laboral deficiente. Este dato indica que una
baja orientacion al cliente estd fuertemente asociada con un bajo
desempefio laboral, posiblemente debido a la falta de habilidades y
enfoque necesarios para satisfacer las necesidades del cliente. Por tltimo,
los trabajadores con una orientacion al cliente regular, presentan un
desempefio laboral regular, lo que sugiere que una orientacion al cliente

moderado es insuficiente para alcanzar niveles de desempefios altos.

Tabla 23.

Aprendizaje organizativo y desempefio laboral de los trabajadores

Aprendizaje Desempefio laboral Total
organizativo |nsuficiente Deficiente Regular Bueno Optimo
Débil N 0 2 0 0 0 2
% 0.0% 9,1% 0,0% 0,0% 0,0% 9,1%
Regular N 0 0 1 0 0 1
% 0,0% 0,0% 4,5% 0,0% 0,0% 4,5%
Fuerte N 0 0 0 17 2 19
% 0,0% 0,0% 0,0% 773% 9,1%  86,4%
Total N 0 2 1 17 2 22
% 0,0% 9,1% 4,5% 773%  9,1% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27
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e Interpretacion:

En la Tabla 23 correspondiente al indicador aprendizaje
organizativo, se observa que el 9,1% de los trabajadores presenta un
aprendizaje organizativo débil, mientras que el 4,5% nivel regular y el
86,4% demuestra un nivel fuerte; asi mismo, se tiene al 9,1% de los
trabajadores con un desempefio laboral calificado como deficiente, 4,5%
regular, 77,3% bueno y 9,1% de trabajadores con un desempefio laboral

Optimo.

e Andlisis:

El resultado mas relevante es que el 77,3% de los trabajadores
mencionan que el aprendizaje organizativo es fuerte, alcanzando un
desempefio laboral bueno, lo que evidencia que la mayoria de los
trabajadores son capaces de recibir, interpretar y transformar
oportunidades en conocimiento Util, lo que contribuye al desarrollo de

capacidades que potencian su desempefio laboral.

Por otro lado, el 9,1% de los trabajadores consideran que el
aprendizaje organizativo es débil, lo cual se traduce en un desempefio
laboral deficiente. Este hallazgo sugiere que, en ausencia de una adecuada
recepcion, interpretacion y transformacion de las oportunidades en
iniciativas que fomenten la innovacion, el desempefio laboral de los

trabajadores tiende a ser insatisfactorio.

El andlisis indica una clara relacion entre el aprendizaje

organizativo y el desempefio laboral. lo que sugiere que el aprendizaje
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organizativo bajo o débil, estd fuertemente asociada con un desempefio
laboral regular a deficiente. Por otro lado, los trabajadores con una fuerte
capacidad de aprendizaje organizativo fuerte muestran en su mayoria un
desempefio laboral bueno y en menor medida, un desempefio laboral
Optimo. Estos resultados resaltan la importancia de un aprendizaje

organizativo fuerte para lograr un buen desempefio laboral.

4.1.2.4 Relacion entre la mision y el desempefio laboral de los

trabajadores

Tabla 24.

Propositos estratégicos y desempefio laboral de los trabajadores

Propositos Desempefio laboral Total
estratégicos Insuficiente  Deficiente Regular Bueno Optimo
Débil N 0 2 0 0 0 2
% 0,0% 9,1% 0,0% 0,0% 0,0% 9,1%
Regular N 0 0 1 14 2 17
% 0,0% 0,0% 4,5% 63,6% 9,1%  77,3%
Fuerte N 0 0 0 3 0 3
% 0,0% 0,0% 0,0% 13,6% 0,0% 13,6%
Total N 0 2 1 17 2 22
% 0,0% 9,1% 4,5% 77,3% 9,1% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:

En la Tabla 24 correspondiente al indicador propdsitos
estratégicos, se observa que el 9,1% de los trabajadores presenta
propositos estratégicos débiles, mientras que el 77,3% exhibe un nivel
regular y el 13,6% demuestra un nivel fuerte; asi mismo, se tiene al 9,1%
de los trabajadores con un desemperio laboral calificado como deficiente,
4,5% regular, 77,3% bueno y 9,1% de trabajadores con un desempefio

laboral dptimo.
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e Andlisis:

Se pudo observar que el 63,6% de los trabajadores de la empresa
consideran que los propdsitos estratégicos son regulares, alcanzando un
desempefio laboral bueno. Lo que indica que la empresa enfrenta
dificultades para comunicar de manera efectiva sus estrategias o para
garantizar que estas sean comprendidas adecuadamente por el personal.
Como consecuencia, los trabajadores muestran un entendimiento parcial
de las estrategias organizacionales, lo que da lugar a un rango de
desempefio laboral bueno mas no 6ptimo. Esto sugiere que no todos los
trabajadores logran asimilar de manera uniforme las directrices

estratégicas planteadas por la empresa.

Finalmente, el 9,1% de los trabajadores presenta un proposito
estratégico débil, de los cuales la totalidad 9,1% exhibe un desempefio
laboral deficiente. Este resultado resalta que, en ausencia de una
comunicacion claray efectiva de las estrategias, asi como de una adecuada
capacidad de ajuste frente a los cambios externos, existe un segmento de
trabajadores cuyo desempefio laboral se ve negativamente afectado. Esto
subraya la importancia de implementar mecanismos efectivos para la

transmision y adaptacion de las estrategias organizacionales a largo plazo.

Estos resultados nos demuestran que aquellos trabajadores que no
tienen un buen entendimiento de los propdsitos estratégicos tienden a tener
un desempefio laboral bueno, lo que sugiere que el propdsito estratégico
fuerte estd ampliamente relacionado con un desempefio laboral bueno. Por

ultimo, tenemos con un minimo porcentajes a los trabajadores que poseen
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un proposito estratégico débil el cual refleja un desempefio laboral

deficiente, todo esto demuestra que ambos conceptos estan relacionados.

Tabla 25.

Metas y objetivos y desempefio laboral de los trabajadores

Metas y Desempefio laboral Total
objetivos  Insuficiente Deficiente Regular Bueno  Optimo
Débil N 0 2 1 0 0 3
% 0,0% 9,1% 4,5% 0,0% 0,0% 13,6%
Regular N 0 0 0 6 0 6
% 0,0% 0,0% 0,0% 27,3% 0,0% 27,3%
Fuerte N 0 0 0 11 2 13
% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 9,1% 59,1%
Total N 0 2 1 17 2 22
% 0,0% 9,1% 4,5% 77,3% 9,1% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:

En la Tabla 25 correspondiente al indicador metas y objetivos, se
observa que el 13,6% de los trabajadores presenta metas y objetivos
débiles, mientras que el 27,3% de exhibe un nivel regular y el 59,1%
demuestra un nivel fuerte; asi mismo, se tiene al 9,1% de los trabajadores
con un desempefio laboral calificado como deficiente, 4,5% regular, 77,3%

bueno y 9,1% de trabajadores con un desempefio laboral éptimo.

e Andlisis:

Entre los resultados mas significativos se encuentra que el 50,0%
de los trabajadores de la empresa, que califican las metas y objetivos como
fuertes, manifestando un desempefio laboral bueno. Este resultado destaca
la importancia de que las metas y objetivos organizacionales sean claros,
medibles y comunicados efectivamente en todos los niveles de la empresa.

Una comunicacion eficiente permite a los trabajadores acceder facilmente
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a la informacion necesaria para desempefiar sus funciones de manera

adecuada, lo que se traduce en un desempefio laboral entre bueno y 6ptimo.

El 9,1% de los trabajadores consideran que las metas y objetivos
son débiles, mostrando un desempefio laboral deficiente. Este resultado
evidencia que, cuando las metas y objetivos de la empresa no son medibles,
especificas 0 comunicadas adecuadamente a todos los niveles, los
trabajadores enfrentan mayores dificultades para cumplir con sus

responsabilidades, lo que conduce a un desempefio laboral deficiente.

El andlisis nos permite indicar que las metas y objetivos estan
relacionadas con el desempefio laboral, mientras que los trabajadores
tengan las metas y objetivos claros tendran un desempefio laboral bueno a
dptimo, caso contrario los trabajadores que tengan las metas y objetivos

débiles tendran un desempefio laboral regular a deficiente.

Tabla 26.

Vision y desempefio laboral de los trabajadores

Vision Desempefio laboral Total
Insuficiente  Deficiente Regular Bueno  Optimo

Débil N 0 2 1 0 0 3
% 0.0% 9,1% 4,5% 0,0% 0,0% 13,6%

Regular N 0 0 0 10 2 12
% 0.0% 0,0% 0,0% 45,5% 9,1% 54,5%

Fuerte N 0 0 0 7 0 7
% 0.0% 0,0% 0,0% 31,8% 0,0% 31,8%

Total N 0 2 1 17 2 22
% 0.0% 9,1% 4,5% 77,3% 9,1% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:

En la Tabla 26 correspondiente al indicador visidn, se observa que

el 13,6% de los trabajadores presenta vision débil, mientras que el 54,5%
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exhibe un nivel regular y el 31,8% demuestra un nivel fuerte; asi mismo,
se tiene al 9,1% de los trabajadores con un desempefio laboral calificado
como deficiente, 4,5% regular, 77,3% bueno y 9,1% de trabajadores con

un desempefio laboral éptimo.

e Anadlisis:

De acuerdo a los resultados mas relevantes, el 455% de los
trabajadores de la empresa tienen una vision clasificada como regular,
reportando un desempefio laboral bueno. Esto demuestra que la vision
actual de la empresa podria mejorarse para garantizar que sea plenamente
entendida y apropiada por todos los trabajadores. Esto permitird que los
trabajadores tengan una direccion clara hacia la cual orientar sus esfuerzos,
lo que potencialmente incrementard su desempefio laboral hacia niveles

Optimos.

Por otra parte, el 9,1% de los trabajadores presenta una vision débil,
los cuales exhiben un desempefio laboral deficiente. Este resultado pone
de manifiesto que, cuando los trabajadores no comprenden adecuadamente
la vision de la empresa, o esta no se comunica de manera efectiva, el
desempefio laboral tiende a ser bajo. La falta de claridad sobre la direccion
futura de la organizacién puede derivar en una falta de motivacion y
propdsito, lo que repercute negativamente en la productividad y el logro

de los objetivos organizacionales.
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4.1.2.5Relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa de
Telecomunicaciones Mundo Android Technology E.I.LR.L. -

2023.

Tabla 27.
Cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa de Telecomunicaciones Mundo Android Technology E.I.R.L.

Cultura Desempefio laboral Total
organizacional Insuficiente  Deficiente  Regular  Bueno  Optimo

Débil N 0 2 0 0 0 2
% 0,0% 9,1% 0,0% 0,0% 0,0% 9,1%

Regular N 0 0 1 8 1 10
% 0,0% 0,0% 4,5% 36,4% 4,5% 45,5%

Fuerte N 0 0 0 9 1 10
% 0,0% 0,0% 0,0% 40,9% 4,5% 45,5%

Total N 0 2 1 17 2 22
% 0,0% 9,1% 4,5% 77,3% 9,1% 100%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V27

e Interpretacion:

En la Tabla 27, se observa que el 9,1% de los trabajadores presenta
una cultura organizacional débil, el 45,5% de los trabajadores exhibe un
nivel regular y el 45,5% demuestra un nivel fuerte; asi mismo, se tiene al
9,1% de los trabajadores con un desempefio laboral calificado como
deficiente, 4,5% regular, 77,3% bueno y 9,1% de trabajadores con un

desempefio laboral éptimo.

e Andlisis:

Los resultados mas relevantes encontrados en relacién a la cultura
organizacional y el desempefio laboral son que el 40,9% de los

trabajadores de la empresa presentan una cultura organizacional fuerte y
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un desempefio laboral calificado como bueno. Esto evidencia que un
porcentaje significativo de los trabajadores cuenta con una cultura
organizacional sdlida, caracterizada por valores y normas claras,
coherentes y compartidos por otros miembros de la organizacion. Esta
cohesion promueve un alto nivel de compromiso, lealtad y trabajo en
equipo; lo que a su vez, contribuye a mejorar la productividad y el

desempefio general de la empresa.

Por otro lado, el 9,1% de los trabajadores tienen una cultura
organizacional débil, lo que se refleja en un desempefio laboral deficiente
en la totalidad de este grupo. Este resultado indica que aun existen
trabajadores que no tienen claridad respecto a los valores compartidos y
las normas de la organizacion, lo cual repercute negativamente en su

desempefio laboral.

4.1.3 Contrastacion de hipétesis

e Regla de decisién

Se rechaza Ho: sig (p) < 0,05; por lo tanto, se aceptaria la hipotesis alterna

(Ha)
Se rechaza Ha: sig (p) > 0,05; por lo tanto, se aceptaria la hipétesis nula
(Ha)
e Ademas:

R de Pearson = 0,000: Correlacién Nula

R de Pearson = negativo (-): Correlacion inversa entre las variables
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R de Pearson = positivo (+): Correlacion directa entra las variables

4.1.3.1 Contrastacion hipotesis general

Para la contrastacion de la hipotesis se tuvo en cuenta lo siguiente:

e Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de

Telecomunicaciones Mundo Android Technology E.I.R.L.

Ha: Existe relacién significativa entre la cultura organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de

Telecomunicaciones Mundo Android Technology E.I.R.L.

Tabla 28.

Determinacion de r de Pearson para la hipotesis general

Cultura organizacional Desempefio laboral
Correlacion de Pearson 621
Sig. (bilateral) ,002
N 22

Nota. Datos obtenidos del SPSS V27

En la tabla 28, se muestra los datos obtenidos a través del software
estadistico SPSS, los resultados muestran un coeficiente de correlacién de
r de Pearson de 0,621, lo que segun los niveles de medicion del coeficiente
indica una correlacion positiva moderadamente fuerte entre las variables.
Estos resultados permiten rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
de investigacion alterna. Concluyendo que, la direccion positiva del
coeficiente refleja que ambos factores evolucionan en el mismo sentido;

en otras palabras, a medida que mejora la cultura organizacional en la
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empresa, también tiende a mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores.

Asimismo, el valor de significancia es igual a 0,002 el cual es
menor al nivel critico de 0.05, lo que permite concluir que esta correlacion
es estadisticamente significativa. Es decir, existe evidencia suficiente para
afirmar que la relacion observada no es producto del azar, sino que
efectivamente hay una asociacion entre la percepcion de una cultura
organizacional solida y un mayor desempefio laboral por parte de los

trabajadores.

Desde una perspectiva tedrica Chiavenato (2011) menciona que la
cultura organizacional influye en la motivacion y la comunicacién interna,
lo que afecta el desempefio. Denison (1990) por su parte, resalta que una
empresa con alta adaptabilidad, implicacion, consistencia y mision clara
tiende a lograr mejores resultados en el desempefio de sus trabajadores. Lo
que refuerza el resultado, que a mayor cultura organizacional de la empresa

mejor sera el desempefio laboral de los trabajadores.

4.1.3.2 Contrastacion hipotesis especifica 1

e Planteamiento de hipétesis

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension implicacion

y el desempefio laboral de los trabajadores.

Ha: Existe relacién entre la dimension implicacion y el desempefio

laboral de los trabajadores.
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Tabla 29.

Determinacion de r de Pearson para la hipotesis especifica 1

Desempefio laboral Implicacion
Correlacién de Pearson 631"
Sig. (bilateral) ,002
N 22

Nota. Datos obtenidos del SPSS V27.

En la Tabla 29 se presenta el analisis de la correlacion r de Pearson,
donde los resultados obtenidos muestran un coeficiente de correlacion de
r de Pearson igual a 0,631, con un nivel de significancia bilateral de p igual
a 0,002, para una muestra compuesta por 22 participantes. Lo que segun
los niveles de medicion del coeficiente de correlacion r de Pearson indica
la existencia de una correlacion positiva moderadamente fuerte. En
términos practicos, esto sugiere que a medida que aumenta el nivel de
implicacion del trabajador, también tiende a incrementarse su desempefio
laboral. La significancia estadistica (p < 0.05) refuerza la validez de esta
relacion, al evidenciar que es poco probable que el resultado se deba al
azar. Estos resultados permiten rechazar la hipétesis nula y aceptar la

hipétesis de investigacion alterna.

Desde un enfoque tedrico, Denison (1990) sostiene que la
implicacion representa un eje fundamental de la cultura organizacional,
debido a que promueve la participacion activa de los trabajadores y el
sentido de pertenencia. Esta conexion simbdlica entre el trabajador y la
empresa favorece conductas orientadas a la mejora continua, la

responsabilidad y el cumplimiento eficiente de las funciones asignadas.
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Este hallazgo resalta la importancia de implementar estrategias que
promuevan la participacion activa de los trabajadores en la toma de
decisiones, el reconocimiento de logros individuales y colectivos, asi como
programas de desarrollo que fortalezcan el sentido de pertenencia e

identificacion con la mision de la empresa.

4.1.3.3 Contrastacion hipotesis especifica 2

e Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension consistencia

y el desempefio laboral de los trabajadores.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension consistencia y

el desempefio laboral de los trabajadores.

Tabla 30.

Determinacion de r de Pearson para la hipotesis especifica 2

Desempefio laboral Consistencia
Correlacion de Pearson ,508"
Sig. (bilateral) ,002
N 22

Nota. Datos obtenidos del SPSS V27.

En la tabla 30 se determina la correlacion r de Pearson para la
dimension consistencia, el anélisis, realizado sobre una muestra de 22
trabajadores, arrojo un coeficiente de r de Pearson igual a 0,508, con un
nivel de significancia bilateral de p valor de 0,002, indicando que existe
una correlacion positiva moderada entre el desempefio laboral y la
consistencia. Por lo tanto, cumple las condiciones de rechazar la hipotesis

nula y aceptar la hipotesis de investigacion (alterna). En términos
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practicos, ello sugiere que, a mayor percepcién de consistencia dentro de
la organizacion la cual es entendida como la coherencia interna entre
valores, normas, estructuras y procesos, mayor tiende a ser el desempefio

laboral de los trabajadores.

Desde una perspectiva tedrica, la consistencia representa una
dimensién fundamental de la cultura organizacional segin el modelo de
Denison (1990), el cual plantea que la alineacion interna, la claridad en los
sistemas de valores compartidos y la estabilidad organizacional son
factores que generan entornos de trabajo mas predecibles, estructurados y
efectivos. Esta coherencia permite a los trabajadores desenvolverse con
mayor seguridad, tomar decisiones alineadas con los objetivos
institucionales y ejecutar sus tareas con mayor eficiencia, lo que se traduce

en mejores niveles de desempefio.

Este hallazgo destaca la importancia de consolidar estructuras
organizacionales claras, reglas consistentes y una cultura coherente, como
mecanismos estratégicos para potenciar el desempefio individual y
colectivo. Asi, se recomienda a la organizacion continuar fortaleciendo sus
politicas internas y promover la alineacion de sus procesos con los valores

para lograr una mejora sostenida en el desempefio de sus trabajadores.

4.1.3.4 Contrastacion hipotesis especifica 3

e Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension

adaptabilidad y el desempefio laboral de los trabajadores.
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Ha: Existe relacion significativa entre la dimension adaptabilidad

y el desempefio laboral de los trabajadores.

Tabla 31.

Determinacion de r de Pearson para la hipotesis especifica 3

Desempefio laboral Adaptabilidad
Correlacion de Pearson 812"
Sig. (bilateral) ,000
N 22

Nota. Datos obtenidos del SPSS V27

En la tabla 31 se determina la correlacion r de Pearson para la
dimension adaptabilidad, el resultado muestra un coeficiente de
correlacién de r de Pearson igual a 0,812, con un nivel de significancia
bilateral de p igual a 0,000, para una muestra conformada por 22
trabajadores, este coeficiente indica una correlacion positiva alta y
estadisticamente significativa, Por lo tanto, cumple las condiciones de
rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Lo que sugiere que,
a mayor nivel de adaptabilidad organizacional, mayor es el nivel de
desempefio laboral. En otras palabras, cuando la empresa demuestra
capacidad para ajustarse a los cambios del entorno, responder a las
demandas del mercado y fomentar una cultura orientada a la innovacion y
flexibilidad, los trabajadores tienden a rendir mejor con el cumplimiento

de sus funciones.

Desde una perspectiva tedrica, estos resultados coinciden con los
planteamientos de Denison (1990), quien considera que la adaptabilidad
es uno de los pilares fundamentales de una cultura organizacional efectiva,

especialmente en entornos dinamicos y tecnolégicos como el sector de las
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telecomunicaciones. Una cultura adaptable permite a los trabajadores
ajustarse rapidamente a nuevas condiciones laborales, adoptar nuevas
tecnologias y responder de manera proactiva a los cambios, lo cual
repercute directamente en su productividad, compromiso y resultados

individuales.

Los resultados nos muestran la importancia de consolidar practicas
organizacionales que fortalezcan la adaptabilidad, tales como la
capacitacion continua, la promocién de la innovacion, la gestion del
cambio y la retroalimentacidn constante; lo cual permitird maximizar el
desempefio individual y colectivo en el contexto competitivo y tecnolégico

que caracteriza al sector.

4.1.3.5 Contrastacion de hipétesis especifica 4

e Planteamiento de hipdtesis

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension mision y el

desempefio laboral de los trabajadores.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension mision y el

desempefio laboral de los trabajadores.

Tabla 32.

Determinacion de r de Pearson para la hipotesis especifica 4

Desempefio laboral Mision
Correlacion de Pearson 630"
Sig. (bilateral) ,003
N 22

Nota. Datos obtenidos del SPSS V27
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En la tabla 32 se determina la correlacién del desempefio laboral y
la misién mediante el coeficiente de correlacion de Pearson. El resultado
obtenido fue de r igual a 0,630, con un nivel de significancia de p 0,003.
Este coeficiente representa una correlacion positiva moderada a fuerte y
estadisticamente significativa. Por lo tanto, cumple las condiciones de
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, esto indica que, a
mayor claridad, comprension y alineacion con la mision de la empresa,
mayor es el nivel de desempefio laboral de los trabajadores. Es decir,
cuando los trabajadores comprenden el proposito de la empresa, los
objetivos y la razon de ser de la misma, tienden a actuar con mayor sentido
de direccion, compromiso y eficacia en el cumplimiento de sus

responsabilidades.

Este hallazgo esta respaldado por enfoques teéricos como el de
Denison (1990), quien considera que la misién es una dimension central
de la cultura organizacional que otorga orientacion y significado a las
actividades laborales. Una mision clara y compartida por los miembros de
la organizacion contribuye a alinear los esfuerzos individuales con los
objetivos colectivos, promoviendo una mayor eficiencia y motivacion en

el trabajo.

Por lo que es necesario fortalecer la difusion, comprension e
interiorizacion de su mision institucional, asegurando que todos los
trabajadores se sientan identificados con sus metas y propositos. Esta
alineacion estratégica puede ser un motor clave para mejorar el desempefio
y la competitividad organizacional en un entorno tan dindAmico como el de

las telecomunicaciones.
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4.2  DISCUSION

En relacion con el objetivo general, los resultados obtenidos evidencian una
relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la empresa
de Telecomunicaciones Mundo Android Technology E.I.LR.L., con un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,621 y una significancia estadistica de 0,002 (p < 0,05). Esto
indica que a medida que la cultura organizacional se fortalece, el desempefio laboral de
los trabajadores mejora significativamente. De manera similar Pefia (2018) encontrd una
alta relacion significativa con un coeficiente de correlacién de Rho Spearman de 0,798 (p
< 0,05) entre la cultura organizacional y el desempefio laboral. Asi mismo Calli (2023)
identificd una relacion positiva moderada entre cultura organizacional y desempefio
laboral en su estudio, con un coeficiente r de Pearson igual a 0,403 y un nivel de
significancia de p igual a 0,041 (p < 0,05). Resultados similares se tiene con Jaime (2021)
quien confirma que los valores compartidos, la comunicacion efectiva y un entorno
colaborativo dentro de la cultura organizacional son elementos clave para promover un
mejor desempefio laboral. Al igual que, en la investigacion de Damian y Urbina (2021)
se confirma que existe una influencia positiva y significativa entre estas variables, con un
coeficiente de Pearson de 0,395 (p = 0,01). De igual manera, Quifiones (2019) reporté un
coeficiente de correlacion de 0,947, demostrando una relacion positiva sélida entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los docentes del Instituto Sise Comas.
Al igual que en el estudio de Navarro (2018) quien concluyé que ambas variables
presentaban una correlacion significativa con un coeficiente de 0,702 y una significancia
de p =0,001. En términos comparativos, los resultados indican que, promover y fortalecer
una cultura organizacional positiva es un factor crucial para mejorar el desempefio de los

trabajadores y asegurar el éxito organizacional.
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Respecto al primer objetivo especifico, los resultados obtenidos indican una
relacion significativa entre la implicacion y el desempefio laboral, con un valor de p igual
a 0,002 y una correlacion de r de Pearson igual a 0,631. Por lo tanto, se puede afirmar
que, a mayor implicacién, mejor es el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa de Telecomunicaciones Mundo Android Technology. Los resultados obtenidos
siguen la misma légica que los propuestos en estudios anteriores, como el de Pilco (2022),
quien encontr6 que el nivel de desempefio laboral de los trabajadores alcanza un 96,7% y
su nivel de implicacion un 66,7%, lo que se traduce en una alta relacion entre la
implicacion y el desempefio laboral. Finalmente, de manera similar Valqui (2019), en su
investigacion determind una relacion positiva media entre la variable desempefio laboral

y la implicacion, con una correlacion de Rho de Spearman de 0,312.

En cuanto al segundo objetivo especifico, los resultados indican una relacién
significativa entre la consistencia y el desempefio laboral, con una significancia igual a
0,002 y una correlacion r de Pearson igual a 0,508. Esto sugiere que, a mayor consistencia,
mejor es el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa. En la misma linea Valqui
(2019) sostiene que existe una correlacion positiva considerable entre la dimension
consistencia y la variable desempefio laboral con una correlacion de Rho Spearman de
0,774 y un p=0,000. Resultados similares podemos encontrar en la investigacion de
Salinas (2019) quien demostro que los valores inciden en el desempefio laboral de los

trabajadores teniendo una correlacion r de Pearson de 0,652.

En relacion con el tercer objetivo especifico, los resultados obtenidos en la
investigacion indican una relacion significativa entre la adaptabilidad y el desempefio
laboral, con una significancia igual a 0,000 y una correlacion de r de Pearson igual a
0,812. Estos valores demuestran que existe una relacion significativa entre la dimension
de adaptabilidad y el desempefio laboral. Por lo tanto, mientras mas fuerte sea la
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adaptabilidad mejor serd el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de
Telecomunicaciones Mundo Android Technology E.I.R.L. De forma similar, Huaccha y
Nolasco (2023) sostiene que el nivel de correlacion entre adaptabilidad y desempefio
laboral es de 0,506 y una significancia de 0,000 menor a 0,05 evidenciando que existe
una conexion entre adaptabilidad y desempefio laboral. Del mismo modo Tochon (2020)
demuestra que la dimension adaptabilidad y desempefio laboral tienen una correlacion de
Pearson de 0,383. Al igual que en el estudio de Valqui (2019) que demostro la existencia
de una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension adaptabilidad y la variable
desempefio laboral con una correlacion de Rho de Spearman de 0,778 siendo el p= 0,000
menor a 0,05. Finalmente, tal como lo establecio Baltazar et al., (2022) en su estudio
también se evidencia que la dimensién adaptabilidad de los trabajadores se encuentran en

un 67% el cual es un nivel medio de relacion con el desempefio laboral.

Con respecto al objetivo especifico cuatro, de acuerdo con los resultados
obtenidos, existe una relacién significativa entre la mision y el desempefio laboral
teniendo en cuenta el nivel de significancia igual a 0,003 y una correlacion de r de Pearson
igual a 0,630. Por consiguiente, mientras mas fuerte sea la mision mejor sera el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de Telecomunicaciones Mundo
Android Technology E.I.R.L. Estos resultados muestran similitud con la investigacién
realizada por Valqui (2019) quien muestra que existe una relacién positiva muy fuerte
entre la variable desempefio laboral y mision, con una correlacion de Pearson de 0,798 y

un valor de p=0,000, menor a 0,05.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Con respecto al objetivo general y segun los resultados obtenidos, se
demostro6 que el 40,9% de los trabajadores tiene una cultura organizacional
fuerte caracterizada por valores, normas claros, coherentes y compartidos
por los trabajadores de la empresa y tienen un desempefio laboral bueno;
lo que muestra que existe una relacion directa entre ambas variables con
un coeficiente de correlacion r de Pearson de 0,621 entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral con un nivel de significancia igual
a 0,002. Lo que lleva a la conclusién de que existe una relacion positiva
moderadamente fuerte entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa de Telecomunicaciones Mundo

Android Technology E.I.R.L.

SEGUNDA: Respecto al objetivo especifico uno y de acuerdo con los resultados
obtenidos en relacion con la dimensién de implicacion, se evidencio que
el 44% de los trabajadores califica la implicacién dentro de la empresa
como regular, asimismo teniendo en cuenta la estadistica inferencial se
demostro que el 40,9% de los trabajadores presentan un empoderamiento,
trabajo en equipo y desarrollo de capacidades fuerte, lo que se traduce en
un desempefio laboral calificado como bueno. Ademas, segun el
coeficiente de correlacion r de Pearson, se encontrd que existe una
correlacion positiva moderadamente fuerte de 0,631 y un nivel de
significancia de 0,002. En conclusion, este resultado sugiere que, a medida

gue aumentan el empoderamiento, el trabajo en equipo y el desarrollo de
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capacidades; el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Mundo Android tiende a mejorar.

TERCERA: En relacién con el objetivo especifico dos y conforme a los resultados
obtenidos en la dimension de consistencia, se evidencié que el 17% de los
trabajadores califican este aspecto como débil, especificamente en los
indicadores de la dimension se tiene que 9,1% de los trabajadores
consideran que los valores fundamentales, acuerdos, coordinacion e
integracion de la empresa tienen un nivel débil, calificados con un
desempefio laboral deficiente y un nivel de correlacion r de Pearson igual
a 0,508, lo que evidencia una correlacion positiva moderada entre la
dimension consistencia y desempefio laboral, con una significancia igual a
0,002. Por lo tanto, los indicadores relacionados a la dimension
consistencia tienen un impacto notable en el desempefio laboral de los
trabajadores. Concluyendo que existe una relacién directa entre la
dimension consistencia y el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa de Telecomunicaciones Mundo Android Technology.

CUARTA: En relacidon con el objetivo especifico tres, los resultados obtenidos
demostraron que el 30% de los trabajadores evaltan la dimension
adaptabilidad de la empresa en un nivel regular, en relacién a los
indicadores de la dimension se tiene que el 9,1% de los trabajadores
mencionan que la orientacion al cambio, orientacion al cliente y
aprendizaje organizativo como débil, lo que se asocia a un desempefio
laboral deficiente. Los resultados demostraron que existe una relacion
positiva con un nivel de significancia igual a 0,000 entre la dimensién

adaptabilidad y el desempefio laboral de los trabajadores, y un nivel de
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correlacion r de Pearson igual a 0,812 mostrando una correlacién positiva
alta. Por lo tanto, los indicadores relacionados a la dimension
adaptabilidad influyen de manera significativa y positiva en el desempefio
laboral de los trabajadores, esto sugiere que al fortalecer estos aspectos la

empresa mejoraré significativamente el desempefio de sus trabajadores.

QUINTA:  De acuerdo con el cuarto objetivo especifico, los resultados obtenidos
revelaron que el 12% de los trabajadores califican la mision dentro de la
empresa como débil. En relacién con los indicadores pertenecientes a la
dimension mision se tiene los siguientes resultados el 9,1% de los
trabajadores menciona que propositos estratégicos, las metas y objetivos y
la vision dentro de la empresa son débiles, calificados con un desempefio
laboral deficiente. Este hallazgo reflejo que la poca comprensién de los
propdsitos estratégicos, la definicion de metas y objetivos, y la existencia
de una vision compartida estan estrechamente relacionadas con un
desempefio laboral deficiente. Ademas, se constatd una relacién directa 'y
significativa entre la dimension mision y el desempefio laboral, respaldada
por la correlacion r de Pearson igual a 0,630, teniendo una correlacién
positiva moderadamente fuerte y un nivel de significancia estadistica de
0,003. Por lo tanto, se concluye que una organizacion que promueve
propdsitos estratégicos claros, establece metas y objetivos bien definidos,
y fomenta una vision inspiradora estd mejor posicionada para potenciar el

desemperio laboral de sus trabajadores.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Al gerente general de la empresa de telecomunicaciones “Mundo Android
Technology E.ILR.L.” que implemente un programa de comunicacion
abierta para fomentar la transparencia y la confianza entre trabajadores y
encargados de tienda, realizando reuniones de equipo cada fin de semana
(viernes) para compartir actualizaciones y recibir retroalimentacion.
También, se propone al area de e-commerce crear una plataforma interna
(Whatsapp, Google drive) para que los trabajadores compartan ideas y
preocupaciones que hayan tenido a lo largo de la semana. Por otro lado,
sera necesario realizar sesiones de induccion, sobre, las metas, objetivos,
mision, vision y valores para nuevos trabajadores, asegurando que
comprendan y se alineen con ellos desde el primer dia. Todas estas
recomendaciones estan orientadas a fortalecer la cultura organizacional,
con el propoésito de fomentar un desempefio laboral éptimo entre los

trabajadores de la empresa.

SEGUNDO: A los encargados de tiendas de la empresa de telecomunicaciones “Mundo
Android Technology E.ILR.L.” implementar un programa trimestral de
team building, que consiste en un conjunto de actividades al aire libre
disefiadas para mejorar las relaciones, el trabajo en equipo y la cohesién
dentro de un grupo de trabajo. Su objetivo principal es fomentar la
colaboracion, la comunicacion y la confianza entre los miembros del
equipo. Para ello, se sugiere que dentro de este programa se tenga en
cuenta las actividades de integracion (el juego de los talentos, salida en

equipo, etc), las cuales ayudaran a fomentar las relaciones personales,
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cooperacion, trabajo en equipo y el empoderamiento, con el fin de tener

mejoras en el desempefio laboral de cada uno de los trabajadores.

TERCERO: Al gerente general de la empresa “Mundo Android Technology E.I.LR.L.”
establecer acuerdos claros. Para ello, deberdan desarrollar politicas y
procedimientos claros y accesibles para todos los trabajadores e
implementar un sistema de seguimiento y retroalimentacion para asegurar
que los acuerdos se respeten y actualicen segun sea necesario. Por ultimo,
es necesario mejorar la coordinacién e integracion a través de la
implementacion de plataformas de colaboracion digital (monday) que
faciliten la comunicacion. Al implementar estas recomendaciones, Mundo
Android Technology E.ILR.L. podra fortalecer su consistencia
organizacional, lo que resultara en un mejor desempefio laboral y una

mayor satisfaccion de los trabajadores.

CUARTO: Al gerente general de la empresa de telecomunicaciones “Mundo Android
Technology E.ILR.L.” se le sugiere que se implemente las actividades de
hackathons el Gltimo mes de cada afio con el fin de resolver problemas que
se hayan presentado a lo largo de los 12 meses, de igual forma implementar
actividades de team biulding que ayude a los trabajadores a mejorar su
adaptabilidad. Estas actividades son de corta duracién, donde los
trabajadores se reunen para trabajar de forma colaborativa en soluciones
innovadoras a problemas especificos, lo que ayudard a fomentar la
innovacion, mejorar la colaboracion y desarrollar nuevas soluciones a
problemas especificos, por lo tanto, puede lograr que los trabajadores
puedan ser mas creativos e innovadores y de esta forma lograr adaptarse a

nuevos cambios.
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QUINTO: Al gerente general, junto con los encargados de tienda, realizar reuniones
cada fin de semana (viernes) donde se discutan y refuercen los propdsitos
estratégicos. Ademas, es necesario definir y hacer seguimiento de las
metas y objetivos, para lo cual es necesario utilizar la metodologia
SMART, que consiste en definir metas especificas, medibles, alcanzables,
relevantes y con un tiempo, para todos los niveles de la organizacion.
Sumado a esto debe implementarse un sistema de reconocimiento para
celebrar logros y motivar a los trabajadores para que alcancen sus
objetivos. También, es necesario crear una vision inspiradora y motivadora
que se presente en las reuniones, igualmente es necesario fomentar que los
encargados de tienda y lider de la empresa ejemplifiquen y refuercen la

vision en sus interacciones diarias con los trabajadores.
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Anexo 2. Instrumento para la variable cultura organizacional

ENCUESTA

Estimado colaborador(a) la presente encuesta sobre “cultura organizacional en la empresa de
telecomunicaciones Mundo Android Technology E.I.R.L, tiene como finalidad obtener informacién
relevante con fines estrictamente académicos; por favor sirvase contestar con la mayor veracidad posible.

INSTRUCCIONES: Marque con una (X) la alternativa que usted considere conveniente segun sea el caso

Totalmente en En desacuerdo Ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo ni acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° | items 112(3]4]5

1 | Considero que estamos comprometidos con el trabajo.

Considero que las decisiones que se toman en el trabajo dependen del nivel de acceso
2 |alainformacion.

3 | Lainformacion que necesito para trabajar esta disponible y se comparte ampliamente

4 | Considero que puedo generar un impacto positivo en mis comparieros/as.

5 | Considero que el trabajo se planifica de manera que todos participemos

Considero que en la empresa se fomenta activamente la cooperacion entre
6 | comparieros.

7 | Trabajar con mis compafieros es como formar parte de un equipo.

8 | Prefiero realizar tareas en equipo.

9 | El trabajo en equipo es uno de los pilares de la empresa.

10 | Considero que el trabajo se organiza de acuerdo a los objetivos de la empresa.

En la empresa se delega autoridad entre trabajadores para que podamos actuar por
11 | nosotros mismos.

Considero que se desarrollan continuamente las habilidades de liderazgo en los
12 | equipos de trabajo.

13 | Considero que la empresa invierte continuamente en el desarrollo de capacidades.

A menudo nuestra capacidad como trabajadores es considerado como fuente
14 | importante de ventaja competitiva.

A menudo surgen problemas porque no se cuenta con las habilidades necesarias para
15 | realizar el trabajo.

16 | Considero que los jefes practican lo que difunden como valores.
Considero que existe un estilo de direccion para recurrir a diferentes métodos de
17 | trabajo.

Considero que en la empresa se fomenta valores claros y consistentes que rigen la
18 | forma de como deberiamos comportarnos.
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19 | Ignorar los valores gue difunde la empresa nos ocasiona problemas.

Existe un cddigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo
20 | correcto.

Considero que cuando existen desacuerdos, trabajamos para encontrar soluciones
21 | donde todos ganemos.

22 | Considero que la empresa fomenta una adecuada cultura.

23 | Me resulta facil lograr acuerdos, aun en temas dificiles.

24 | Encuentro dificultades para alcanzar acuerdos en temas importantes.

25 | Existe acuerdos acerca de la forma correcta en la que debo hacer las cosas.

26 | Considero que la manera de trabajar es consistente y predecible.

Como integrante de un equipo de trabajo, comparto una perspectiva comin con mis
27 | comparieros

28 | Participo en la coordinacion de los proyectos entre los diferentes grupos de la empresa.
Me resulta facil coordinar con mis compafieros que integran diferentes grupos de
29 | trabajo.

Percibo que existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles
30 | jerarquicos.

31 | Considero que la forma de hacer las cosas en la empresa es flexible y facil de cambiar.

32 | Me adapto bien a los cambios del entorno.

La empresa realiza continuos cambios para nuevas y mejores formas de hacer las
33 | cosas.

34 | He notado que los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.

35 | Colaboro con otros grupos de trabajo para generar mejoras en la empresa.

36 | Mis comentarios y/o recomendaciones son tomados en cuenta.

37 | La informacion que obtengo en relacion a los resultados influye en futuras decisiones.

38 | Comprendo las necesidades de nuestro entorno laboral.

Cuando se toma decisiones consideran las opiniones de todos los comparieros de
39 | trabajo.

40 | Considero que existe una relacién directa entre trabajadores y jefaturas.

41 | Considero el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar.
Cuando se toma riesgos y proponemos ideas innovadoras, estos esfuerzos son
valorados y reconocidos.

42
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43 | Percibo que las ideas planteadas a menudo son tomadas en cuenta.

44 | Para mi el aprendizaje continuo es importante en el trabajo cotidiano.

45 | Estoy informado sobre cdmo estoy desempefidndome en mis funciones.

46 | Reconozco que la empresa tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

47 | Percibo que la estrategia de la empresa sirve de ejemplo para otras entidades.

Identifico que la empresa tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo al
48 | trabajo.

49 | Estoy al tanto de que la empresa tiene una clara estrategia para el futuro.

50 | Me resulta clara la orientacion estratégica de la empresa.

51 | Estoy de acuerdo con las metas a conseguir.

52 | Considero que los jefes fijan metas ambiciosas pero realistas.

53 | Percibo que la direccion conduce hacia los objetivos que se trata de alcanzar.

54 | Considero que se compara continuamente el progreso con los objetivos fijados.

55 | Comprendo lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo.

56 | Creo que se tiene una vision compartida de cdmo serd esta empresa en el futuro.

57 | Percibo que los jefes tienen una perspectiva a largo plazo.

Considero que muchas acciones a corto plazo suele comprometer nuestra vision a
58 | largo plazo.

59 | Siento gque nuestra visibn me genera entusiasmo y motivacion.

Considero que es posible satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer
60 | nuestra visién a largo plazo.
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento de cultura organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,938 60

Estadisticas de total de elemento
Media de escalasi  Varianza de escala  Correlacion total Alfa de Cronbach

el elemento se ha si el elemento se de elementos si el elemento se
suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
VARO00001 210,2273 311,517 723 ,935
VARO00002 210,3182 314,227 ,769 ,935
VAR00003 209,5455 314,355 742 ,935
VAR00004 209,7273 315,827 ,695 ,935
VAR00005 209,2727 314,494 ,827 ,935
VAR00006 209,0909 315,896 974 ,935
VAR00007 210,0455 332,712 ,048 ,939
VAR00008 210,5455 313,688 ,769 ,935
VARO00009 209,6818 315,084 ,684 ,935
VARO00010 210,5455 302,926 ,908 ,933
VAR00011 209,8636 311,457 ,694 ,935
VAR00012 210,2727 316,303 ,746 ,935
VARO00013 209,9091 317,420 ,696 ,935
VAR00014 209,8182 317,203 ,664 ,936
VAR00015 210,1818 315,680 ,851 ,935
VAR00016 210,7273 317,351 ,633 ,936
VAR00017 211,0000 316,190 ,826 ,935
VAR00018 210,9091 315,039 ,803 ,935
VAR00019 210,3636 315,385 ,740 ,935
VAR00020 210,4545 315,117 724 ,935
VAR00021 210,6364 313,290 ,785 ,935
VAR00022 210,4545 316,450 ,670 ,935
VAR00023 210,6364 313,576 773 ,935
VAR00024 210,4545 314,355 ,755 ,935
VAR00025 210,9091 316,563 734 ,935
VAR00026 209,7273 316,779 ,656 ,936
VAR00027 209,5909 311,872 ,689 ,935
VAR00028 210,8182 316,061 712 ,935
VAR00029 210,6364 315,004 ,716 ,935
VAR00030 209,6364 316,909 ,639 ,936
VAR00031 210,7273 316,684 ,660 ,936
VAR00032 210,8182 315,299 744 ,935
VAR00033 211,0909 335,420 -,097 ,939
VAR00034 209,8636 309,171 725 ,935
VAR00035 209,7273 317,636 ,621 ,936
VAR00036 209,3636 316,623 ,688 ,935
VARO00037 209,0000 327,524 ,245 ,938
VAR00038 210,1364 333,171 ,024 ,939
VARO00039 209,9545 333,855 -,013 ,939
VAR00040 208,8636 334,600 -,056 ,939
VAR00041 208,9545 333,474 ,009 ,939
VAR00042 208,9545 333,474 ,009 ,939
VAR00043 210,0455 336,522 -,126 ,940
VAR00044 210,1364 334,790 -,063 ,939
VAR00045 208,8636 333,838 -,010 ,939
VAR00046 209,1818 343,584 -,377 ,942
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VARO00047 210,9545 332,045 ,088 ,939
VARO00048 210,0455 338,426 -,257 ,940
VAR00049 210,3182 332,418 ,075 ,938
VAR00050 210,2273 332,565 ,059 ,939
VAR00051 209,6818 329,846 114 ,939
VAR00052 210,5000 334,738 -,053 ,940
VAR00053 209,0455 331,474 ,115 ,938
VAR00054 209,0455 332,617 ,054 ,939
VARO00055 210,2273 334,374 -,041 ,939
VARO00056 210,1364 332,123 ,080 ,939
VARO00057 210,1818 334,918 -,065 ,940
VARO00058 210,2273 336,279 -,129 ,940
VARO00059 210,1818 337,108 -,165 ,940
VARO00060 209,4091 337,206 -,144 ,941
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Anexo 5. Confiabilidad del instrumento de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach | N de elementos
779 7

Estadisticas de total de elemento

Media de escalasi ~ Varianza de escala  Correlacion total Alfa de Cronbach
el elemento se ha si el elemento se de elementos si el elemento se
suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
VAR00001 24,9130 5,174 ,357 176
VAR00002 25,3478 4,964 424 ,765
VAR00003 25,0000 4,818 ,600 ,736
VVAR00004 25,8261 3,877 723 ,697
VAR00005 24,5652 5,166 ,285 ,793
VVAR00006 24,8696 4,300 ,540 744
VAR00007 25,0435 4,771 ,680 726
116
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Anexo 6. Ubicacion geografica de las oficinas de Mundo Android Technology
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Anexo 7. Evidencias fotograficas
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. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Por el presente documento, Yo YAR\T2A RQsARI0 AGUILAR AWARO
. identificado con DNI_7561¢669 en mi condicién de egresado de:

(IEscucla Profesional, O Programa de Segunda Especialidad, CIPrograma de Maestria o Doctorado

ADNINISTRACION
,informo que he elaborado el/la 8 Tesis o [J Trabajo de Investigacién para la obtencién de OGrado

KITitulo Profesional denominado:

“COLTURR ORGANVZAOGNAL Y DESEMPENG | ARCRAL OF LGS TRAGATADIRES OF LA
EMPRESR OE YTELECONUNILAC\ONES MUNOS ANDROID TECHNOLOGY £.1.R.L = 2023
" Es un tema original.

Declaro que cl presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacién (tesis, revista, texto, congreso, 0 similar)
presentado por persona matural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autorcs han sido dcbidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas,

En caso de incumplimiento de esta declaracion, me someto a las disposiciones legales vigentes y a las
sanciones correspondientes de igual forma me someto a las sanciones establecidas en las Directivas y otras
normas internas, asi como las que me alcancen del Codigo Civil y Normas Legales conexas por el
incumplimiento del presente compromiso

Puno__ 20 de aqoslo del 20.2S

e/
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UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE

INVESTIGACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL
Por ¢l presente documento, Yo YARITZA ROSARIO AGCUILAR ALvARO
. identificado con DNI_75676669 en mi condicion de egresado de:

XEscuela Profesional, [CJPrograma de Scgunda Especialidad. DPrograma de Maestria o Doctorado
ADHINISTRACION
.informo que he claborado cl/la & Tesis o O Trabajo de Investigacion para la obtencion de OGrado

ETitulo Profesional denominado:

“LULTGRA ORGANIVZRACKNAL Y DESEHPENO LABeRML OF LoS TRABATACARES OC th EneRtsA
QE YELECONUMAQONES MufDe ANDROWD TECHNGLOGY E.1.R.. ~Z023 ) —
" Por medio del presente documento. afirmo y garantizo ser ¢l legitimo, inico y exclusivo titular de todos
los derechos de propicdad intelectual sobre los documentos arriba mencionados, las obras. los contemdos,
los productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos™) que seran incluidos en cl
repositorio instituctonal de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno.

También. doy seguridad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contraseia,
restriccion o medida tecnoldgica de prateccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducir, distribuir, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacion alguna.

Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno a publicar los Contenidos ¢n ¢l Repositorio
Institucional y, en consecuencia, en ¢l Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia ¢ Tnnovacion de
Acceso Abicrlo, sobre la base de lo establecido en la Ley N® 30035, sus normas reglamentarias,
modificatarias, sustitutorias y conexas. ¥ de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad
apligue en relacion con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los
Contenidos, por parte de cualquier persona, por el tiempo de duracion de los derechos patrimoniales de autor
y derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundial.

En consecuencia, la Universidad tendri la posibilidad de divulgar y difundir los Contenidos, de manera total
o parcial, sin limitacién alguna y sin derccho a pago de contraprestacion, remuneracion ni regalia alguna a
favor mio; en los medios, canales v plataformas que la Universidad yio ¢l Estado de la Republica del Perd
determinen, a nivel mundial, sin restriccion geogrdfica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear yio
extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
necesarios para promover su difusion.

Autorizo que los Contenidos scan puestos a disposicion del piblico a través de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirfgual 4.0 Internacional, Para ver una copia de
esta licencia, visita: https://creativecommons.org/licenses/by-ne-sa/4.0/

En senal de conformidad, suscribo el presente documento.

Puno___ 20  de___agosle del 2025
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