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Resumen

Nuestra investigacion tuvo como principal objetivo analizar la relaciéon que
existe entre cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Televes Peru S.A.C, Cartavio - La Libertad 2022. Fue una
investigacion del tipo aplicada de disefio transversal, descriptivo, no
experimental y correlacional. La poblacion estara conformada por 30
trabajadores de la empresa Televes Peru S.A.C., ubicada en el departamento
de La Libertad, distrito de Cartavio, provincia de Ascope. La encuesta fue
realizada de manera virtual a través de un cuestionario de 22 preguntas para
la variable cultura organizacional por Google y para la variable desempefio
laboral se utiliz6 una matriz de ficha de evaluacion de desempefio con 8
factores de evaluacion. Los datos se procesaron mediante los softwares MS
Excel y SPSS 26. El resultado del objetivo general fue determinar mediante la
aplicacion del Rho de Spearman, del cual se obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0,602. Asimismo, se obtuvo un valor con significancia de 0,036
que es menor al 0,05, lo que nos indica que la relacion es significativa. Por lo
tanto, la cultura organizacional si se encuentra relacionada con el desempefio

laboral en la empresa Televes Peru S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022.

Palabras Clave: Desempefio laboral, cultura organizacional, colaboradores.
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Abstract

The general objective of the research was to analyze the relationship between
organizational culture and job performance of the workers of the company Televes
Pert S.A.C, Cartavio - La Libertad 2022. It was an applied type of research with a
cross-sectional, descriptive, non-experimental and correlational design. The
population will be made up of 30 workers from the company Televes Peru S.A.C.,
located in the department of La Libertad, district of Cartavio, province of Ascope.
The survey was carried out in person through a 22-question questionnaire for the
organizational culture variable and for the work performance variable, a
performance evaluation sheet matrix with 8 evaluation factors was used. The data
was processed using MS Excel and SPSS 26 software. The result of the general
objective was determined by applying Spearman’'s Rho, from which a correlation
coefficient of 0.602 was obtained. Likewise, a value with significance of 0.036 was
obtained, which is less than 0.05, which indicates that the relationship is significant.
Therefore, the organizational culture is related to job performance in the company
Televes Peru S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022.

Keywords: Work performance, organizational culture, collaborators.
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INTRODUCCION:

A nivel mundial Vera y Suarez (2018) refieren que en el Ecuador, el 70%
de las empresas dedicadas al sector servicios, le otorgan una minima
importancia a formar una soélida cultura organizacional, por lo que se
descuidan los indicadores institucionales como: trabajo en equipo,
cumplimiento de metas, relaciones interpersonales o incluso hasta el mismo
ambiente laboral, por lo que se logra que el 80% de trabajadores se sientan
desmotivados y no sean eficaces en su desempeiio laboral (p.182).
Asimismo, se toma el estudio de (Vargas & Flores, 2020) el cual refiere que
las pymes de servicios colombianas demostraron una cultura organizacional
negativa, ya que el 76% de los empleados manifestaron desconocer la
filosofia de la empresa, el reglamento de promocion y ascensos, lo que
estaria afectando directamente en el desempefio laboral, ya que hay un 65%
de empleados quienes no son eficientes (p.170 y 171). Por lo tanto, se hace
necesario implementar estrategias que impacten directamente en la mejora
del desempefio laboral. Finalmente se cita a (Castro & Delgado, 2020),
quienes refieren que en los pequefios negocios mexicanos hay una relaciéon
directa enun 68% las variables de la investigacion, concluyendo que, en las
empresas con una adecuada cultura organizacional, tendran empleados con

un buen comportamiento en el trabajo (p.121).

En el sector empresarial en nuestro pais, la realidad es similar, segun
Boada (2019) hay un nivel de desempefio laboral de 56.2%, en especial a lo
gue se debe en los factores actitudinales, tales como satisfaccion en el trabajo
y liderazgo, por lo que sugieren la necesidad de evaluar peridédicamente estos
indicadores con el propésito de desarrollar el desempefio laboral. Asimismo,
se cita a Soto (2019) quien, con un Rho Spearman de 0.55, refiere una
relacion inversa entre la falta de cultura de la organizacién y el rendimiento
en el trabajo, en especial en los factores productivos, entiendo se como tales
a laproductividad y la eficiencia, lo cual estaria afectando a la organizacion
de estudio. Caso contrario sucede en la Municipalidad Provincial de
Arequipa, donde un 70% de trabajadores conocen los simbolos, valores y la
base moral en la empresa configurando un nivel elevado de cultura

organizacional de tal



manera que pudiese apoyar a los colaboradores a construir un buen clima

organizacional, que influyen en su buen desempefio laboral.

Por ultimo basandonos en la realidad local, en una empresa de servicios
bancarios, la cultura organizacional tiene un nivel alto en 84%, ya que los
empleados se encuentran comprometidos con su trabajo, se comparte la
informacion y la mayoria de ellos conoce la cultura de la empresa, lo cual trae
un desempefio laboral bueno en un 90%, destacando un alto nivel de
productividad (Baca y Olivares, 2017). Entonces se puede concluir que
implementar una buena cultura organizacional es vital para lograr un eficiente
desempeiio laboral, sobre todo, orientado a incrementar los factores
productivos que conlleven a un mejor desempefio organizacional. Es asi que,
segun Pérez, et al., (2015) las empresas, sea cual fuere su tamafio, deben
invertir los suficientes recursos econémicos para generar una buena cultura

organizacional que impacte de positivamente en el rendimiento del trabajador.

Por lo expuesto, se llegd a elegir al consorcio Televes Perla SAC,
empresa que funciona desde el afio 2015 y se dedica a brindar servicios de
cable e internet a la comunidad de la provincia de Ascope y Chiclayo; esta
empresa actualmente presenta dos grandes problemas que afecta a su
competitividad la cultura organizacional y el desempeiio laboral. En cuanto a
la primera variable se tuvo que los empleados no estarian trabajando en
equipo, ni se involucrarian directamente en las actividades de la empresa,
trabajarian con un minimo de enfoque a atencién al cliente, entre otros; lo cual
estaria generado un desempefio laboral deficiente. Por lo tanto, se hace
necesario investigar esta relacion para hallar que tanto estaria afectando una
variable en la otra para poder dar algunas recomendaciones de mejora con lo
que también se mejora la competitividad de la empresa. Es asi que se
presentd nuestra pregunta de investigacion ¢Qué relacion existe entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Televes Peru S. A.C., Cartavio - La Libertad 2022?

« Lainvestigacion si contd con estudios tedricos que sustentes su base,
ya que se utilizd6 teorias conocidas y reconocidas en cuanto a cultura

organizacional y del desempefio laboral que ayude respondiendo nuestros



objetivos que la investigacion plantea, de tal manera que puede enriquecer el
conocimiento cientifico (Baena, 2018). Tuvo justificacion préctica porque los
resultados serviran para que la empresa conozca cual es el nivel de cultura
organizacional y de desempefio laboral que actualmente hay en la
organizacion y que tan fuerte estan correlacionadas, de tal manera que se
puedan tomar algunas decisiones de mejora. Tuvo una justificacion por
conveniencia debido a que la investigacion nos ayudara a solucionar los
conflictos, dando como resultado una organizacion competitiva. Tuvo una
justificacion social pues una empresa que mantiene un desempefio eficiente
genera remuneraciones para sus trabajadores y asi ayuda a que la sociedad
logre su desarrollo econdmico y bienestar social. Finalmente tuvo justificacién
metodoldgica porque se llegé a resultados vélidos mediante el uso de
instrumentos que cuentan con fiabilidad y validez académica, por lo que este
estudio podra servir de antecedente para futuras investigaciones. (Saenz y
Tames, 2014).-

Es por ello que este trabajo su principal objetivo fue determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Televes Peri S.A.C., Cartavio - La Libertad
2022. En cuanto a los objetivos especificos a los siguientes: determinar el nivel
de la cultura organizacional de los colaboradores de la empresa Televes Peru
S.A.C., Cartavio - La Libertad 2022; determinar el nivel de Desempefio Laboral
de los colaboradores de la empresa Televes Perd S.A.C. Cartavio - La
Libertad 2022. Determinar la relacion entre la dimension de la cultura
organizacional: Participacion Laboral y el Desempefio Laboral; Determinar la
relacion entre la dimension de la cultura organizacional: Consistencia y el
Desempefio Laboral; Determinar la relacion entre la dimension de la cultura
organizacional: Adaptabilidad del Servicio y el Desempeio Laboral;
Determinar la relacion entre la dimension de la cultura organizacional: Mision
y el Desempefio Laboral, de los colaboradores en la empresa Televes Peru
S.A.C., Cartavio - La Libertad 2022.

Finiquitando, este trabajo investigativo, como hipoétesis de investigacion

de tuvo: Existe relacién directa y significativa entre cultura organizacional y



desemperio laboral de los colaboradores en la empresa Televes Peru S.AC.,
Cartavio - La Libertad 2022.



MARCO TEORICO:

Relacionando nuestro trabajo con estudios en el extranjero, Sarantuya
(2021) en su investigacion determind la vinculacion entre las variables de
estudio en empleados en una entidad de la Republica Checa. El método
aplicado fue de tipo cuantitativo — descriptivo y correlacional. El universo
evaluado fue de 180 empleados y luego de aplicar el método aleatorio simple,
se obtuvo una muestra representativa de 133 empleados, Se determindé como
principal resultado la relacion cultura organizacional y desempefio laboral,
siendo el Coeficiente de Pearson igual a 0.658 y (P<0,01). El estudio concluye
gue se tiene que lograr que los trabajadores se encuentren involucrados con
alcanzar la vision de la empresa, se cumpla con una buena atmosfera de
trabajo, para que tengan un buen desempefio laboral que lleve a conseguir
los objetivos empresariales propuestos.

Segun Sopiah y Kamaludin (2021) en su estudio: “Cultura organizativa
y rendimiento de los empleados: Un estudio empirico”, en la cual tenia tuvo
como fin poder llegar a determinar cuanto influye la cultura organizativa en su
rendimiento laboral en los empleados en los bancos islamicos de Indonesia.
Se utilizé un método cuantitativo de analisis de trayectorias. La poblacion fue
de 600 empleados de los cinco bancos mas representativos de Yakarta. Se
llego tener como respuesta al estudio un coeficiente de Pearson de 0.717 con
significancia de P<0.01. Al finalizar el estudio es observable la correlacién
directa y positiva en las variables de la investigacion, por lo tanto, se deben
seguir manteniendo las mismas estrategias corporativas para mantener la
actual relacién entre la cultura organizativa y el alto desempefio laboral, para

ser mas competitivos en el mercado.

Segun Oberfoll, et al. (2018) en su estudio busco precisar si hay
relacion alguna y de haber mediar el grado de relacion entre la cultura y
rendimiento. Se utilizé un método de cualitativo-cuantitativo y correlacional. La
poblacién estuvo dividida en 5 gerentes (uno por cada empresa de estudio) y
1,748 empleados de los cinco bancos. Se utilizé una técnica de muestreo por
conveniencia y se obtuvo una muestra de 5 gerentes y 232 empleados. El
estudio lleg6 a los siguientes resultados un 44% de empleados manifestaron

un nivel de cultura organizacional medio y el 42% de empleados, nivel de



desempeiio laboral medio, por lo que se puede concluir de manera
observacional que la cultura organizativa influye directamente en el
desempeiio organizacional. Por lo tanto, se deben fortalecer los indicadores
de la variable cultura organizacional que afectan directamente a los

indicadores que muestren el desempefio laboral.

Segun Weerarathna y Geeganage (2018) en su investigacion propuso
estudiar la relacion entre las variables en una empresa del sector de la
confeccion en Sri Lanka. Se utilizO un método cuantitativo - de campo
correlacional. Siendo los 250 empleados de una empresa del sector de
confeccidn su universo y la muestra seleccionada por conveniencia fue de 80
empleados. Como principal resultado correlacional, llegandose a obtener el
coeficiente de Rho Spearman de 0.245, p=0.001. Concluyendo la existencia
de una relacién positiva y baja entre la cultura organizativa y el rendimiento
laboral en la entidad textil de estudio, por lo que deben existir otros factores

que determinen de manera mas explicita esta relacion.

A nivel nacional, Cortez y Oblitas (2018) en su investigacion
propusieron conocer la existencia de relacion alguna y el grado de esta para
la empresa en mencion. La metodologia aplicada fue cuantitativa, no
experimental y nivel descriptivo — correlativa. Su universo fueron los 103
empleados y por el método aleatorio simple se fij6 como muestra
representativa a 55 empleados. Como principal resultado se obtuvo la
correlacion del coeficiente de Pearson, el cual tuvo un valor de 0.90 y una
significancia de P<0,001, concluyendo la existencia relacional positiva alta y
significativa en las variables estudiadas. Concluyéndose que se mantiene una
alta cultura organizativa con un alto nivel en cuanto a su de desempefio laboral
con una fuerte orientacion al servicio al cliente para superar a la competencia

y liderar el mercado.

Medina (2019) propuso observar el tipo y grado relacional que hay entre
la cultura de la organizacion y la influencia de la miasma en el desempefio de
los trabajadores. La metodologia aplicada fue cuantitativa, no experimental de
nivel descriptiva — correlativa. Aplicando un muestreo se obtuvo a 30

empleados. Obteniendo un coeficiente de Pearson de 0.82 con su



significancia de P< 0,001, resultando en hay un grado de correlacién alto entre
las variables observadas. Se destacan como los principales factores de la
cultura de la organizaciéon al empoderamiento, trabajo conjunto, fomento de
valores, interés por el cliente, y aprendizaje. Por la variable desempefio labora

destaca el rendimiento, responsabilidad, eficiencia y eficacia.

Segun Gomez (2021), tuvo como propésito evaluar la conducta de las
variables que se observe en los trabajadores en la corporacion estudiada. La
metodologia que se aplico fue no experimental transversal, disefio descriptivo
correlacional. Fueron 35 empleados a los que se les aplico las cuentas y
utilizando el método muestral censal, se tuvo como muestra al mismo numero
de la poblacién. Los resultados de las muestran una u coeficiente de Rho
Spearman = 0.690 y (P<0,01). En cuanto a los resultados descriptivos, el
estudio preciso que un 66.67% de la poblacion valora la contribucion personal,
y el 13.89% el trabajo colaborativo. Por lo que se concluye habiendo la
correlacion de alto grado en los colaboradores estudiados, si se analiza por
dimensiones la correlacion es variada, por lo que se debe seguir investigado

acerca del tema.

Segun Zamora (2019) plante6 como propésito principal conocer el
comportamiento entre las variables de estudio en trabajadores del centro
educativo en mencion. El método aplicado era el no experimental, transversal,
descriptivo, correlacional. En esta investigacion tuvo como universo de
muestreo a 40 empleados entre docentes y personal administrativo y
utilizando el método muestreo censal, se obtuvo que la muestra es igual a la
poblacion. Los resultados muestran que el coeficiente de Rho Spearman =
0.645. Ademas, un 50% en las percepciones son catalogadas como muy
fuertes en cuanto a la cultura organizacional y 83% en percepcion excelente
para rendimiento en el trabajo y trabajo en equipo. Como conclusion se obtuvo

una moderada relacion, pero importante entre las variables estudiadas.

En cuanto a las investigaciones locales tenemos a Valderrama, L.
(2018), tuvo como proposito evaluar estos caracteres dentro del ambiente
laboral dentro de las empresas y el tipo de vinculacién en cuanto a la

optimizacién de la gestion del capital humano. El estudio fue descriptivo,



transversal, no experimental. En el cual su universo poblacional fueron sus 40
trabajadores de la empresa de estudio. Se concluy6 que el area de trabajo en
esta organizacion carece de concordancia con la gran parte de los
trabajadores, debido a la creciente competitividad del mercado. Es asi que, se
observa el desgano y desatento de gran parte del personal que labora en
dicha empresa de estudio, por ello hay un bajo rendimiento en trabajo por
parte de los mimos. De continuar en esta situacion la empresa estudiada

podria tener cuantiosas pérdidas.

Julca y Pizarro (2019) plantearon comprender la existencia y el grado
de asociacion que hay en medio del clima y el desempefio laborales de un
puesto comercial en Pacasmayo — San José. Obteniendo se una muestra de
estudio comprendida de 40 empleados, haciendo uso de un método
cuantitativo-descriptivo transaccional y correlacional. Obteniendo como
resultado el coeficiente de Spearman de 0.94 lo que muestra un grado

relacional alto y con significancia de p<0.05.

Fernandez y Maldonado (2020) en su estudio que hicieron con el objetivo
de hallar el tipo de asociacién existente en el clima organizacional y el
desempefio laboral en los colaboradores de una corporacion que elabora
elementos quimicos, en la region la Libertad. La muestra fue de 25
colaboradores aplicandoles 2 test de preguntas de 50 y 28 preguntas.
Teniendo como resultada que hay grado de relacion fuerte y positiva entre el
clima laboral y el rendimiento en el trabajo, obteniéndose un Rho de 0.903 con
significancia (bilateral) de 0.001<0.05. obteniendo una conclusién de que el
medio de trabajo en las corporaciones tiene una relacién estrecha con el
rendimiento de los colaboradores.

Huamani y Varas (2019) se plantearon analizar el comportamiento
existente dentro del ambiente organizacional y su rendimiento de trabajo en
los colaboradores en el Gobierno Regional La Libertad — Area de Cobranzas.
La muestra estuvo conformada por 8 colaboradores evaluados mediante
cuestionarios para medir cada variable. Las conclusiones del estudio indicaron
que la relacion que existe es alta y positiva de las variables, con r=0.738
(coeficiente de Rho Spearman). Y un p=0.037. Confirmando asi que su



relacion con el clima laboral es directa y afecta el rendimiento en el personal

en esa organizacion publica.

Referente a las teorias relacionadas al tema de cultura organizacional,
Schein (1988), refiere cultura organizacional son los asuntos en una
corporacion no se pueden medir de manera superficial o practica. Es un

modelo dinamico de aprendizaje y dinamica de grupo.

Mena (2019) entiende a la cultura organizacional como la interrelacion
ente los comportamientos, normas, filosofia, clima y valores que presentan
una organizacion, los cuales deben ser conocidos y seguidos tanto por los
gerentes y colaboradores para tener una participacion justa y cordial en el
desempefio de la organizacion, si esta relacion funciona, entonces se lograra
un desempefio laboral también favorable con empleados y directores cada vez

mas eficientes, productivos y con un trabajo orientado 100% a resultados.

Segun Denison (2014, citado en citado en Kabigting, 2019) la cultura
organizacional presenta rasgos o dimensiones que pueden ser medidos y
comparados, por lo tanto, la define como un conjunto de normas y
manifestaciones directivas que ayudan a ejemplificar y reforzar sus

fundamentos elementales.

Esta investigacion, tomara en cuenta como dimensiones para la
variable Cultura Organizacional, los sefialados en el cuestionario de Denison,

los que se explican a continuacion:

A) Adaptabilidad del servicio: Se orienta a la capacidad que tiene la
organizacion de adaptarse a los patrones y tendencias del clientes y
proveedores, se traduce en saber la medida en que la empresa pueda
reestructurar las conductas y procesos que tiene con la finalidad de poder

adecuarse a los cambios que el mercado exige (Del Castillo, 2020, p.22).

B) Participacién laboral: Se orienta al compromiso de los trabajadores,
sentido de propiedad y responsabilidad. El objetivo de que las
organizaciones tengan un alto nivel de participacion esta orientado a que

se desarrollen las labores con mayor autonomia sin supervision, donde



C)

D)

cada uno sea libre y responsable por sus actos (Del Castillo, 2020, p.23).

Se tienen los siguientes indicadores para esta dimension:

Mision: Es la direccion, los propésitos y los planes de la organizacion. Se
orienta en que la organizacion debe tener una meta clara, medible,
ejecutable en el tiempo y que debe ser conocida por todos los empleados
(Del Castillo, 2020, p.23). Las dimensiones son las siguientes:

Consistencia: Son los sistemas, la estructura y el proceso que son el
cimiento de una cultura poderosa. Le provee a la corporacion una fuente
central de integracion, coherencia y control para generar un sistema de
gestion interno que se sostiene en el apoyo consensado (Del Castillo,
2020, p.24).

Respecto a la variable desempefio laboral, Palacio (2005) la
describe como los aportes superlativos a la organizacion, durante las
actividades y procesos que cada trabajador realice, dado un horizonte de
tiempo fijado para sus funciones (citado en Pedraza y Conde, 2015 p.
495). Es asi que, para tener un alto desempefio laboral, los trabajadores
se deben sentir satisfechos con indicadores como: las retribuciones
monetarias, horas de trabajo, capacitaciones, recibidas, clima y cultura

organizacional, entre otras.

Para Chiavenato (2009), el comportamiento que tiene el trabajador
para llegar a cumplir a cumplir las metas establecidas se alza como el
propdsito Unico de cada empleado dentro de los objetivos propuestos por
la organizacion. También se refiere a la capacidad que tiene el trabajador
de acoplarse a su nuevo puesto en la compafia. Para medir el
desempefio laboral, designa diversas técnicas de medicion. Por ello los
factores de evaluacion dependeran de los requerimientos y objetivos que

tenga la organizacion. A continuacion, se detallan algunos de ellos:
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Planificacion: Este factor se refiere a la capacidad que muestra el
trabajador de administrar su carga laboral y asi lograrlos dentro de los
tiempos fijados para tal fin, usando con eficiencia sus habilidades junto
a los bienes empresariales. También se refiere a la capacidad de prever
situaciones problematicas futuras anticipAndose a ellas aportando las

soluciones pertinentes que requiera la organizacion.

Responsabilidades: el trabajador comprende que existe en la
organizacion, relaciones laborales democraticas en el trabajo y al
momento de relacionarse con sus compafieros. Actda con respeto y
tolerancia frente a cualquier posicion de sus compafieros, jefes o
subordinados, independientemente de cuéles seas sus creencias,
practicas o conductas sociales, o limitaciones fisicas. Busca alcanzar sus
metas dentro de un marco igualitario de crecimiento laboral valorando
las oportunidades recibidas. Apoya a sus compafieros a hacer los

mismo.

Iniciativa: El trabajador el trabajador muestra un desempeiio
independiente y criterioso. Asume las situaciones como retos y usa su
creatividad para superarlas. Manifiesta sus opiniones con ideas nuevas,
originales y motivadores lo que lo lleva a actuar con iniciativa ante las

actividades organizacionales. En suma, es un colaborador autébnomo.

Oportunidad: EI trabajador cumple con puntualidad su trabajo,
respetando los plazos, los procesos y las exigencias para su
cumplimiento.

Calidad de Trabajo: El trabajo de calidad es aquel que va en
concordancia y hasta puede ir mas haya de lo que requiera el cliente
(empleador). La realizacibn de un trabajo de calidad conlleva a la
utilizacibn sus capacidades de accibn y asi llegar a culminar

satisfactoriamente las tareas para los cuales fue contratado.
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Confiabilidad y discrecion: El trabajador comprende la importancia de su
trabajo y maneja la informacion de este respetando los intereses de la

organizacion.

Relaciones interpersonales: El trabajador es capaz de realizar su trabajo
tanto de manera individual como grupal. Ademas, tiene la capacidad de
vincularse con otras areas y niveles a fin de interactuar para cumplir con

sus labores asignadas.

Cumplimiento de las normas: El trabajador comprende que sus labores
estan enmarcadas dentro de condiciones y disposiciones que aseguren
la eficiencia y eficacia de su labor. Por ello debe cumplir con los
reglamentos tanto internos como con las leyes laborales y civiles.
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METODOLOGIA:

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion:

Aplicada, dado que se utiliz6 el conocimiento de diversas teorias
relacionadas a las variables con la finalidad de hallar una solucién al problema

propuesto (Hernandez, et al., 2014).

3.1.2 Disefio de investigacion:

Asimismo, seguido un disefio transversal, descriptivo, no
experimental, correlacional. (Aria Gonzales & Covinos Gallardo, 2021). Es
transversal porque los datos se recopilaron en un solo momento de tiempo,
fue descriptivapor la finalidad que fue de observar y describir los resultados
de las variables, fue no experimental porque el investigador no hizo ningun
manejo de las variables y fue correlacional debido a que se determiné el
comportamiento entre ambas variables (Hernandez, et al.,, 2014).

Gréficamente serd el siguiente:

(0),4

l

Dado:

M= Muestra de trabajadores de la empresa Televes SAC
OX= Cultura organizacional
OY= Desempefio laboral

r = correlacion entre variables

3.2 Variables y operacionalizacion:

Variable 1 independiente : Cultura Organizacional
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Definicion conceptual: Un compendio de valores, disposiciones y politicas
vinculados a cada uno de los integrantes de una organizacién que inciden
en la manera en que se comportan y reaccionan en su ambiente, también
propone la visién y mision que perciben en cuanto a lo que se desea construir
como unidad organizacional (Griffin Phillips y Gully, 2017 y Robbins, 2014).
Definicion operacional: Se aplicdé un cuestionario desarrollado por los
autores del estudio, conformada por 22 items los cuales cuenta con una
escala de medicién que va en orden de cinco opciones, teniendo en cuenta
las dimensiones participacion laboral, consistencia, adaptabilidad del
servicio y mision.

Indicadores: Empoderamiento, Trabajo en equipo, Desarrollo de
capacidades, Valores fundamentales, Coordinacion e integracion,
Orientacion al cambio, Orientacion al cliente, Aprendizaje organizacional,
Direccion y proposito estratégico, Metas y objetivos, y Vision.

Escala de medicién: La escala de dimensiéon fue ordinal.

Variable 2 dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual: De acuerdo a Bauzas & Reyes (2019) propone que
el desempeio esta referido a la productividad laboral de los trabajadores,
con respecto a sus labores, deberes y actividades, las mismas que tienen
que realizarlas a fin de cumplir con los propaésitos y/o fines estratégicos; asi
es que existe una dependencia del desarrollo de la empresa de que tan
dispuestos estan los colaboradores al realizar el proceso sefalado, a su vez
gue tan responsables son los trabajadores al tiempo que van desarrollando
sus actividades laborales, dado que se persigue lograr la eficiencia por sobre
la eficacia a fin de maximizar la administracion de los bienes y herramientas
que dispone la organizacion, y ésta se manifieste mas competitiva en su
entorno empresarial y que pueda liderar su segmento industrial. Pero ello
solo sera posible, si se conoce lo que puedan realizar eficientemente los
trabajadores con su productividad aplicada en beneficio de la entidad.

Definicion operacional: Se realiz6 aplicando un cuestionario a los
encargados de la supervision de los trabajadores, quienes apoyaron en la
toma de medidas y puntajes respecto a los factores relacionados con el
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desemperio tanto individual como grupal por cada dimension evaluada, a fin
de conocer cual es el rendimiento de los trabajadores.

e Indicadores: Cumplimiento de las normas, Responsabilidad, Iniciativa,
Oportunidad, Calidad de trabajo, Planificacion, y Relaciones interpersonales
Confiabilidad y discrecién

e Escalade mediciéon: La escala de dimension utilizada fue ordinal

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion:

Para Hernandez & Mendoza (2018), poblacion es un grupo de
objetos o personas que presenta rasgos comunes y que coinciden con
las caracteristicas exigidas por el investigador. Este conjunto sera
usado para extraer los datos necesarios y relevantes necesarios, a fin
de resolver el dilema del estudio propuesto. La poblacion estuvo
conformada por 30 trabajadores de Televes Pert S.A.C., ubicada en

el distrito de Cartavio, provincia de Ascope.

e Criterios deinclusion:

— Todos los colaboradores sin distincion de modalidad de contrato,
género, rango o jerarquia.
— Se incluy6 a todos los colaboradores con antigiiedad minima de

01 afo.

e Criterios de exclusion:

— Se excluyod a los trabajadores quienes se encontraron de viaje, de
licencia o de vacaciones durante el levantamiento de la
informacion.

— Los colaboradores con antigiedad laboral menor de 1 afio
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3.3.2

3.3.3

3.34

— Se excluyo a los colaboradores quienes se reusaron a responder
los cuestionarios enviados.

Muestra:

Dado que la poblacion es pequefia, se tomo el total de la misma,
por lo que estuvo constituida por 30 colaboradores Televes Perd
S.A.C., ubicada en el distrito de Cartavio, provincia de Ascope.
Ramirez (1997) propone que una muestra censal se define como
aquella por la cual la totalidad de los elementos del estudio son
tomados como la muestra. Por ello, se dice que la poblacion a
investigar se sefiale como censal, al ser al mismo tiempo universo,

poblacién y muestra.

Muestreo:

A fin de realizar el estudio, se aplicé la encuesta, que consistié
en hacer preguntas directas al grupo seleccionado. (Ramos, Cabrera,
Urgirles y Jara, 2018). La técnica que se utilizo fue la técnica de

muestreo por conveniencia

Unidad de andlisis:

Segun Hernandez & Mendoza (2018). Un elemento contiene y
muestra la totalidad de caracteristicas medibles para ser evaluadas a
lo largo del estudio. La unidad de andlisis fue cada colaborador de la
empresa Televes Peri S.A.C., ubicada en el distrito de Cartavio,

provincia de Ascope.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Cuestionario Variable Cultura Organizacional:
A fin de recolectar la informacién, se aplic6 un cuestionario
constituido por un grupo de interrogantes cerradas y alternativas

variadas. (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 2014).

Se realizaron los items teniendo como propésito los fines que
persigue el estudio. Butka, Xavier y Garcia (2018), manifiestan que el
disefio asegura la recoleccion exacta de los datos necesarios para su
obtencién. La variable cultura organizacional se midié con un
cuestionario elaborado por Portocarrero (2020) para realizar su
investigacion de posgrado en la universidad César Vallejo - Chimbote.
El cuestionario estd conformado por 15 preguntas midiéndose con
una escala de tipo Likert de 5 puntos: Nunca (1), Casi nunca (2), A

veces (3), Casi siempre (4), y Siempre (5).

Cuestionario Variable Desempefio Laboral:

Con el fin de medir el Desempefio Laboral, se utiliz6 una rabrica
de desempefio laboral, la cual fue tomada de Inca (2017) para
efectuar su investigacion de posgrado en nuestra casa de estudios -
Lima, el instrumento esta4 conformado por 8 factores los cuales son
las dimensiones de la variable, con una escala de puntuacién, con 5
caracteristicas por dimension, medidas en intensidad, puntuadas con
| para la categoria menos intensa y con V para la categoria mas
intensa. La escala en puntos es 1=20; II=16; 1lI=12; IV= 8; V= 4 de tal
forma que el minimo puntaje es de 32 puntos y el maximo es de 160

puntos.
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Tabla 1. Origen de los instrumentos segun autor

Variable Técnica Instrumento
Cultura Organizacional Encuesta Cuestionario tomado de Portocarrero
(2020) — Posgrado UCV Chimbote
Desempefio laboral Ficha de Rdbrica de Desempefio Laboral,
evaluacion tomado de Inca (2017) - Posgrado
ucv

Elaboracion: Autores

Validez

Los instrumentos de Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral, al ser tomados de otras investigaciones, fueron analizados y
validados por el juicio de seis expertos. Tres corroboraron la validez
del cuestionario y tres expertos validaron la ficha técnica. Con su
revision los expertos aportaron a la mejora de los instrumentos con

sus opiniones valiosas y sus sugerencias.

Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos a utilizar en la presente
investigacion, se han tomado de lo consignado en las investigaciones
gue sirven como referencia en cuanto a uso de instrumentos. Por ello
se tiene el factor de confiablidad Alfa de Cronbach de la variable
Cultura Organizacional es de 0.88. De igual manera, el factor de
confiablidad Alfa de Cronbach de la variable Desempefio Laboral es
de 0.907.

3.5 Procedimientos:
Primeramente, procedimos a realizar las peticiones de los respectivos
permisos a los dirigentes de la empresa de estudio con el fin de que nos

podamos acercar a los colaboradores de esta y aplicar de esta manera
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nuestra encuesta en forma no presencial por medio de Google formularios.
Con el objetivo de llegar a recaudar estos datos, para que puedan ser
analizados mediante los softwares, posteriormente se analizaron los datos
recopilados, se procesaron en Excel y SPSS26 los cuales fueron presentados
en los resultados y luego de los mismos se dedujeron las respectivas

conclusiones dando respuesta a los objetivos inicialmente planteados.

3.6 Métodos de analisis de datos:

Se realizo el andlisis de datos, empleandose los softwares MS Excel y SPSS
26. As mismo, el software Excel se utiliz6 para realizar los de los datos
recolectados estableciendo tablas de frecuencias simples, relativas y
absolutas. Se uso el software SPSS 26 con el fin de realizar lo andlisis de
inferencia ante los objetivos inicialmente planteados en esta investigacion de
estudio, el cual sirvi6 para demostrar la prueba de hipotesis, asi como la
aplicacion e interpretacion del correspondiente método estadistico
inferencial determinando el grado de correlacion entre las variables para
observar dimensiones y la variable en estudio. (BENAVIDES PAZ, 2017).

3.7 Aspectos éticos:

Para trabajo aplicativo se tomaron los lineamientos el marco axioldgico
definido en el cddigo de ética de nuestra casa de estudios, el cual indica que
la recoleccién de los datos que estamos tomando en forma de encuesta,
deben de ser tomadas con el consentimiento voluntario de los colaboradores
de la empresa donde se esta aplicando el estudio, y ademas no se esta
coaccionando a ninguno de los encuestados a que respondas las mismas, las
respuestas que se estan dando es de voluntad propia, ademas bajo nuestro
codigo de ética, tampoco se hara modificacion alguna a los resultados de la
encuesta obtenida, ademas también se empleé6 el software que verifique la
autenticidad de nuestro proyecto y no una emulacion de otros proyectos de
investigacion, los instrumentos de investigacion tuvieron el consentimiento

informado.
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V. RESULTADOS:
Con relacion al objetivo general, que fue analizar la relacion que existe entre cultura
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Televes

Perud S.A.C., Cartavio-La Libertad, el resultado fue el siguiente:

Tabla 2

Andlisis correlacional entre cultura organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Televes Pert S.A.C., Cartavio-La Libertad.

Correlaciones

Cultura Desempefio
Organizacional Laboral
Coeficiente de 1,000 602
Cultura correlaciéon
Organiza Sig. (bilateral) . ,036
Rho de cional N 30 30
Spearman Coeficiente
Desempefio de ,602 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,036
N 30 30

Nota: informacién recolectada en el mes de setiembre del 20222 una muestra de 30 colaboradores
de la empresa Televes Pertu S.A.C.

Interpretacion: Segun el coeficiente de rho Spearmean cuyo resultado fue 0,602,
se determina la existencia de una correlacion positiva moderada entre ambas
variables. Asimismo, el nivel de significancia fue de 0,036, menor a 0,05, se
determina una relacion significativa entre cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Televes Peru S.A.C., Cartavio - La
Libertad, 2022.
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Con relacion al objetivo especifico 1, que fue determinar el nivel de cultura

organizacional de los colaboradores de la empresa Televes Peru S.A.C., Cartavio

- La Libertad 2022, el resultado fue el siguiente:

Tabla 3

Nivel de cultura organizacional de los colaboradores de la empresa Televes Peru

S.A.C., Cartavio - La Libertad 2022.

Cultura Orgat izacional

Niveles
N° %
Alto 3 10.0%
Medio 7 23.3%
Bajo 20 66.7%

Nota: informacién recolectada en el mes de setiembre del 20222 una muestra de 30 colaboradores

de la empresa Televes Pert S.A.C.

Interpretacion: Con respecto al objetivo especifico 1; la tabla 3 muestra que los

encuestados de la corporaciéon Televes Peru S.A.C., Cartavio - La Libertad 2022, al

valorar las categorias, se observa que presentan un nivel bajo respecto la cultura

organizacional, que alcanza al 66.7%, estos resultados demuestran que los

colaboradores no tienen desarrollada una cultura organizacional clara, que les

permita identificar lineamientos claves necesarios para una gestion exitosa.

21



Con relaciéon al objetivo especifico 2, que fue determinar el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Televes Peri S.A.C. Cartavio - La
Libertad 2022, el resultado fue el siguiente:

Tabla 4

Nivel de Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa Televes Perd S.A.C.
Cartavio - La Libertad 2022

Desempefio Laboral

Nivel
No° %
Alto 2 6.7%
Medio 3 10.0%
Bajo 25 83.3%

Nota: informacioén recolectada en el mes de setiembre del 20222 una muestra de 30 colaboradores
de la empresa Televes Pert S.A.C.

Interpretacion: Con respecto al objetivo especifico 2; sobre la determinacion del
nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Televes Peru
S.A.C. Cartavio - La Libertad 2022, La tabla muestra que los colaboradores de los
colaboradores de la empresa Televes Pert S.A.C., Cartavio - La Libertad 2022,
presentan un nivel bajo respecto la cultura organizacional, donde el 83.3%, es decir
25 de ellos presentan un nivel bajo. Los resultados revelan que los colaboradores
no muestran un desempefio importante, por lo tanto, los objetivos trazados por la
empresa probablemente puedan estar retrasados. Por otro lado, la gerencia no esta
asumiendo un rol analitico sobre su recurso humano, pues al obtenerse estos
resultados, seria oportuno que se haga un inventario de aptitudes del personal.
Ademas, con niveles de productividad y rendimiento bajos por parte del personal,
enfrentar situaciones de mercado, pone en riesgo cualquier plan comercial y

estratégico de mediano y largo plazo.
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Con relacion al objetivo especifico, que fue determinar la correlacion de la
dimension participacion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Televes Peru S.A.C. Cartavio - La Libertad 2022, el resultado fue el

siguiente:

Tabla b

Correlacion de la dimension participacion laboral y el desempenio laboral de los
trabajadores de la empresa Televes Peru S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022 La
Libertad

Correlaciones

Participacion Desempefio

Laboral
Laboral
Coeficiente de
Partici ., correlacion 1,000 612
articipacion Sig. (bilateral) . 029
Rho de Laboral N 30 30
Spearman Coeficiente de
Desempefio correlacion ,612 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,029 .
N 30 30

Nota: informacioén recolectada en el mes de setiembre del 20222 una muestra de 30 colaboradores
de la empresa Televes Peru S.A.C.

Interpretacion: Con respecto al objetivo especifico 3, Se percibe que existe una
correlacion positiva baja, con un coeficiente de correlacion de 0,612 con una
significancia de 0,029 que es menor al 0,05. De tal manera, se determina la
existencia de una afinidad estrecha en medio de la participacion laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Televes Peri S.A.C.,
Cartavio - La Libertad, 2022 La Libertad. Ante los resultados obtenidos, las
estrategias de participacion laboral, al parecer son débiles por que el resultado
expresa una relacion directa baja. Por otro lado, es una oportunidad para la
gerencia, de mejorar esta situacion con una intervencion mas dedicada a fomentar
las relaciones con apertura y receptividad de las opiniones y sugerencias de sus

colaboradores.
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Con relacion al objetivo especifico, que fue determinar la correlacion de la
dimension consistencia y el desempenio laboral de los trabajadores de la empresa
Televes Peru S.A.C. Cartavio - La Libertad 2022, el resultado fue el siguiente:

Tabla 6

Correlacion de la dimension Consistencia y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la empresa Televes Peru S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022 La
Libertad.

Correlaciones

Consistenci ~ Desempeni

o Laboral
a
Coeficiente de
Consistenci correlacién 1,00 152
onsistencia Sig. (bilateral) . 011
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente
Desempefio decorrelacion , 152 1,000
Laboral Sig. (bilateral) , 011 .
N 30 30

Nota: informacioén recolectada en el mes de setiembre del 20222 una muestra de 30 colaboradores
de la empresa Televes Peru S.A.C.

Interpretacion: Se percibe que existe una correlaciéon positiva baja, un coeficiente
de correlacion de 0,152 con una significancia de 0,011 que es menor al 0,05. De tal
manera, se determina que, existe una relacion significativa entre la consistencia y
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Televes Pera S.A.C.,
Cartavio - La Libertad, 2022 La Libertad. Esta situacion muestra que no existe una
consistencia fuerte, pues la relacion, si bien es cierto es directa, pero es baja. La
dimensién se enfoca en como el personal asume su vinculo con la empresa. Con
esto se afirma que los colaboradores consideren a la empresa solo como su centro

de trabajo, sin desarrollar mayor vinculo ni adhesion a sus objetivos.

Con relacion al objetivo especifico, que fue determinar la correlacion la relacion de
la dimension adaptabilidad del servicio y el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Televes Peru S.A.C. Cartavio - La Libertad 2022, el resultado fue el

siguiente:
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Tabla 7

Correlacion la relaciéon de la dimension Adaptabilidad del Servicio y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la empresa Televes Peru S.A.C., Cartavio - La
Libertad, 2022 La Libertad

Correlaciones

Adaptabilidad del Desempefio
servicio Laboral
Coefllcle.n,te de 1,000 175
Adaptabilidad corre acion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de del servicio N 30 30
Spearman Coeficiente
d lacié
Desempefio (.acorr(.e acion 175 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,001 .
N 30 30

Nota: informacioén recolectada en el mes de setiembre del 20222 una muestra de 30 colaboradores
de la empresa Televes Peru S.A.C.

Interpretacion: Percibimos la existencia de un indice de correlacion positiva baja,
con un coeficiente de correlacion de 0,175 con una significancia de 0,001 que es
menor al 0,05 De tal manera, se determina que, la existencia de una relacién
significativa entre la adaptabilidad del servicio y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Televes Peru S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022 La
Libertad. Esta situacion muestra que los trabajadores asumen los cambios con
lentitud, y méas bien prefieren desarrollar su trabajo sin asumir nuevos retos, o
cambios en los procesos, y menos aun aplicar estrategias de innovacion o mejoras
continuas. Al tener un indice de correlacién directo, pero bajo, se asume gque ante
una situacion por la cual la empresa necesite enfrentar un cambio profundo, los
colaboradores no estan dispuestos a asumir tal objetivo, con lo cual la gerencia
debe evaluar la implantacion de estrategias de innovacion y mejoras continuas para
desarrollar este factor tan importante en estos tiempos de alta competitividad

empresarial.

Con relacion al objetivo especifico, que fue determinar la correlacion de la
dimensién mision y vision y el desemperio laboral de los trabajadores de la empresa

Televes Peru S.A.C. Cartavio - La Libertad 2022, el resultado fue el siguiente:
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Tabla 8

Correlacion de la dimensién Mision y Visién y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la empresa Televes Pera S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022 La
Libertad.

Correlaciones

Mision y Visién Desempefio
Laboral
Coeficiente de
Mision v Visid correlacion 1,000 136
ISIon y Vision Sig. (bilateral) _ 010
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente
Desempefio d(_acorrt_alamon ,136 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,010 )
N 30 30

Nota: informacioén recolectada en el mes de setiembre del 20222 una muestra de 30 colaboradores
de la empresa Televes Pert S.A.C.

Interpretacion: Es observable la existencia una correlacién positiva baja, con un
coeficiente de correlacién de 0,136 con una significancia de 0,010 que es menor al
0,05. De tal manera, se determina que, si existe una relacion significativa entre la
Visién y Misién y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa Televes
Perd S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022 La Libertad. Se puede interpretar que
los trabajadores no tienen conocimiento claro de las directrices institucionales.
Como lo expresan los resultados, la correlacion es positiva, sin embargo, es baja,
y esto debe invitar a la gerencia a revisar como efectta la difusion de su vision,
mision y propuestas estratégicas hacia el interior de la organizacién. En esta
situacion, la responsabilidad mayor recae en la gerencia, porque esta es la que
define la visiébn y mision empresarial; sin embargo, no es suficiente con esto, pues
estas directrices estrategias son herramientas de gestion, las cuales definen el
rumbo de la empresa. Como es sabido, son los colaboradores los que cumplen las
estrategias, por lo que es una obligacién de la gerencia comunicar constantemente

la vision y mision.
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Contrastacion de hipétesis de investigacion

La hipétesis de investigacion fue la existencia de una relacion directa y significativa
entre cultura organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en la
empresa Televes Peru S.AC., Cartavio - La Libertad 2022

De los resultados obtenidos y segun el coeficiente de rho Spearmean =a 0,511, se
determina la existencia de una correlacion positiva moderada entre ambas
variables. Siendo el nivel de significancia 0,262, mayor a 0,05, se determina una
relacion significativa entre cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Televes Peru S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022, por

tanto, se acepta la hipotesis de investigacion.
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V. DISCUSION:

Referente al objetivo general, la segun el coeficiente de rho Spearmean cuyo
resultado fue 0,602, se determina la existencia de una correlacion positiva
moderada entre ambas variables. Asimismo, el nivel de significancia fue de 0,036,
menor a 0,05, se determina una relacion significativa entre cultura organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Televes Peru S.A.C.,
Cartavio - La Libertad, 2022. Los resultados de este estudio coinciden con estudios
previos de investigaciéon en la cual se asegura que la cultura en la organizacion se
encuentra parcialmente relacionada con su desempefio dentro de la organizacion,
es asi que Unicamente unos determinados factores de la Cultura Organizacional
tienen incidencia el Desempefio Laboral. Reyna Diaz et al. (2018) determinaron una
afirmacién sobre la impanacion de la cultura organizacional aporta a su buen
desenvolvimiento en el trabajo de los empleados; por tal motivo, los colaboradores
perciben una tranquilidad laborando dentro de la empresa. Del mismo modo,
Sopiah y Kamaludin (2021) observa la existencia de correlacion estrecha y positiva
entre las variables de la investigacién. Se concuerda en que la empresa debe
asegurar de manera fundamental estrategias corporativas que desarrollen la
Cultura Organizacional, teniendo como objetivo, afianzar de manera continua un
alto nivel de cultura organizativa y el alto desempefio laboral, de cara a enfrentar

entornos mas competitivos en el futuro.

Respecto al primer objetivo especifico: Determinar el nivel de la cultura
organizacional de los colaboradores de la empresa Televes Peru S.A.C., Cartavio
- La Libertad 2022, se observa que presentan un nivel bajo respecto la cultura
organizacional, que alcanza al 66.7%, estos resultados demuestran que los
colaboradores no tienen desarrollada una cultura organizacional clara, que les
permita identificar lineamientos claves necesarios para una gestién exitosa. Esto
significa que los niveles directivos no han monitoreado eficientemente las
estrategias de comunicacion integral, ni han compartido con claridad los objetivos
institucionales, “ya que la cultura se forma cuando todos sus miembros comparten

los mismos ideales y objetivos” (Robins 2014). En este aspecto se coincide con
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Avella (2017) quien asevera de la importancia de tener en cuenta los caracteres
interculturales de la poblacién en estudio. Asi mismo refiere sobre la cultura
organizacional tiene una influencia sobre el desempefio laboral con los puntos clave
dentro de esta cultura tales como: involucrar al personal, integracion de los equipos

de trabajo, relacionarlos con la mision y vision de la empresa.

Respecto al segundo objetivo especifico: Determinar el nivel del desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Televes Pert S.A.C., Cartavio - La Libertad
2022; se ha determinado que la corporacion estudiada, sus trabajadores tienen un
desempefio bajo, pues el mas del 83% de ellos estan en este nivel. Esto es
preocupante si la empresa Televes Peru SAC busca sostenerse en el mercado. Es
dificil lograr los objetivos institucionales con rendimientos bajos. Segun Valera &
Irlanda (2018), la organizacion que tenga como propdsito obtener un alto nivel con
respecto al desempefio de sus trabajadores los cuales se veran reflejados en la
productividad de la corporacion. Los investigadores sostienen que se deben tomar
de referencia: la mision y misién de la corporacién, asi mismos los objetivos deben
ser claros y estos mostrados directamente te sobre sus colaboradores, los valores
empresariales de la corporacion deben ser compartidos con los trabajadores a fin
de que estos los tomen como una visién en conjunto; sus costumbres laborales,
deben estar consignados y medidos hacia la realizacion de actividades laborales
de calidad siendo eficientes y eficaces, las pautas de los colaboradores deben ser
entendidas para su facil cumplimientos, todo esto se veria reflejado en la
corporacion en cuanto a su calidad de trabajo, su desempefio en sus actividades,
as mismo esto facilitaria la comunicacion formal e informal, facilitando a los
trabajadores atender a sus clientes. El gerente o directivo encargado de la empresa,
debe contar con la capacidad necesaria con el objetivo de poder continuar
direccionando los esfuerzos de sus colaboradores hacia la mision empresarial,
evidenciando asi su capacidad de solucion en problemas y sera el que se encargue
de dar los elementos necesarios a los colaboradores para que hagan su trabajo de

manera eficiente.

Respecto al tercer objetivo especifico: Determinar la relaciéon de la dimension

Participacion Laboral y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa

29



Televes Peru S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022, la participacion laboral se sitla
en una relacion positiva media. Se percibe que existe una correlacion positiva baja,
con un coeficiente de correlacion de 0,612 con una significancia de 0,029 que es
menor al 0,05. De tal manera, se determina que, si existe una relacion significativa
entre la participacion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Televes Peri S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022 La Libertad. Los
resultados indican que al existir una relacion directa entre la dimension participacion
laboral y desempefio, cualquier estrategia que incentive la participacion laboral,
aumenta el desemperio laboral. Ante los resultados obtenidos, las estrategias de
participacion laboral, al parecer son débiles por que el resultado expresa una
relacion directa baja. Por otro lado, es una oportunidad para la gerencia, de mejorar
esta situacion con una intervencién mas dedicada a fomentar las relaciones con

apertura y receptividad de las opiniones y sugerencias de sus colaboradores.

Esto se explica por qué es el principal factor d evaluacién a lo que son sometidos
los colaboradores de la empresa, y esto explica la dinAmica en cuanto a evaluar el
desempefio. En otras palabras, la evaluacion del desempefio se enfoca
principalmente en esta dimension. Al respecto Denision (2018), indica a cuatro
factores indispensables que tienen una influencia directa sobre el desempefio en la
corporacion; estos son: implicacion, consistencia, adaptabilidad y misién; es asi que
teniendo en cuenta estos cuatro factores, y haciendo una buena dinamica que
favorezca crecer y/o crear en los trabajadores de la empresa fortalecerlos, se veran
directamente reflejadas en su desempefio. Desde otro punto de vista, Robbins
(2004) hace referencia al desempefio laboral como una conjugacién de las
capacidades fisico-psicoldgicas las cuales son indispensables en desarrollo laboral
del trabajador. Asi mismo, es favorable el desempefio cuando hay por parte del
trabajador involucrado un enfoque en la realizacién de sus actividades laborales
para realizarlas de manera idonea siendo eficiente y eficaz; pero si solamente se
enfoca a brindarle una importancia al puesto laboral y no al desempefio de este, la
organizacién iria camino al fracaso; es por ello que las organizaciones deben darle
mas enfoque al capital humano, sin dejar de lado las metas y objetivos trazados
cono corporacion. Del mismo modo, Dessler (2019), considera que los puntos clave
en la realizacion de un correcto desempeiio laboral, estdn comprendidos por:

conocimiento, habilidades del puesto; calidad, cantidad de trabajo; planeacion,
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organizacion; iniciativa, compromiso; solucién de problemas, creatividad; grupos de
trabajo y contribucién; habilidades interpersonales y comunicacion. Por tanto, la
participacion laboral se dard de una manera sostenida y notoria, Si estos factores
estan altamente desarrollados en los colaboradores, con lo cual se puede afirmar
gue estas aptitudes se ven relacionadas de manera positiva, y a su vez apoyan a
cumplir las labores para la cual fueron contratados, es mas, sabemos que aplicando
el uso de la cultura organizacional conllevara a que los colaboradores de la

organizacion puedan tener una mayor participacion laboral.

Respecto al cuarto objetivo especifico: Determinar la relacién de la dimensién
Consistencia y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa Televes
Pertu S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022 La Libertad, se percibe que existe una
correlacion positiva baja, con un coeficiente de correlacion de 0,152 con una
significancia de 0,011 que es menor al 0,05. De tal manera, se determina que, Si
existe una relacion significativa entre la consistencia y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Televes Pert S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022 La
Libertad. Esta situacibn muestra que no existe una consistencia fuerte, pues la
relacion, si bien es cierto es directa, pero es baja. La dimension se enfoca en como
el personal asume su vinculo con la empresa. Con esto se afirma que los
colaboradores consideren a la empresa solo como su centro de trabajo, sin

desarrollar mayor vinculo ni adhesién a sus objetivos.

Esto nos muestra que ambas unidades de estudio tienen variaciones de igual
magnitud, asi mismo si la dimension consistencia en los colaboradores de la
empresa Televes aumenta, asi mismo sufrira un aumento el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa, ademas, también de ocurrir una disminucion en
una de las dos variables de estudio, esto se reflejara en la diminucién de la otra
variable. Se coincide plenamente con el investigador, Del Castillo (2020), conforme
lo indica en su estudio, donde se reconoce que la consistencia es la coherencia
entre los sistemas, la estructura y el proceso. De esta forma se genera lo que
denomina “cultura fuerte”. Esto es lo que le provee a la organizacién una fuente
central de integracion, coherencia y control para generar un sistema de gestion
interno que se sostiene en el apoyo consensuado. Al respecto, se pude observa

gue se registra relacion baja, interpretdndose como que las estrategias aplicadas
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sobre cultura organizacional deben de revisarse y hacer los ajustes necesarios para
aumentar esta relacion, tan necesaria para generar esa cultura fuerte que ayudara

a aumenta el desempeiio laboral.

Respecto al quinto objetivo especifico: Determinar la relacion de la dimension
Adaptabilidad del Servicio y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
empresa Televes Pert S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022 La Libertad, se percibe
que existe una correlacion positiva baja, un coeficiente de correlacién de 0,175 con
una significancia de 0,001 que es menor al 0,05. De tal manera, determinamos la
existencia de una relacion significativa entre la adaptabilidad del servicio y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Televes Peri S.A.C.,
Cartavio - La Libertad, 2022 . Esta situacion muestra que los trabajadores asumen
los cambios con lentitud, y mas bien prefieren desarrollar su trabajo sin asumir
nuevos retos, o cambios en los procesos, y menos aun aplicar estrategias de
innovacion o mejoras continuas. Al tener un indice de correlacion directo, pero bajo,
se asume que ante una situacion por la cual la empresa necesite enfrentar un
cambio profundo, los colaboradores no estan dispuestos a asumir tal objetivo, con
lo cual la gerencia debe evaluar la implantacién de estrategias de innovacion y
mejoras continuas para desarrollar este factor tan importante en estos tiempos de
alta competitividad empresarial. Se puede interpretar que ambas variables se ven
afectadas de los mismos cambios, asi mismo, si la dimension adaptabilidad en los
trabajadores de la empresa Televes, también aumentara; igualmente aumentara el
desempeiio laboral del personal de la empresa Televes. En caso contrario, ambas
variables se verian disminuidas en la aplicacion. Por tal motivo, se coincide con
Ferrer (2019) quien determina que el ambiente en la sociedad en la cual las
corporaciones tengan la capacidad de crear cambios en sus colaboradores, estos
cambios deben ser en pro de la organizacion, no es decir que se los va a exigir, es
poder concientizar en estos la necesidad de involucrarse con su organizacion y
mostrarles que si la organizacion gana, estos colaboradores también son
ganadores, se hacen mas competitivos, su mano de ora estaria mas calificada, su
desemperio seria el optimo. En tal sentido, la cultura es considerada un medio de

influencia directa dentro de la organizacion, impactandola positivamente y/o
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negativamente de acuerdo a | grado de afinidad de los colaboradores con su cultura

organizacional dentro de la corporacion.

Respecto al sexto objetivo especifico: Determinar la relacion de la dimension Misién
y Vision y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa Televes Peru
S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022 La Libertad, se observa que existe una
correlacion positiva baja, con un coeficiente de correlacion de 0,136 con una
significancia de 0,010 que es menor al 0,05. De tal manera, se determina que, si
existe una relacion significativa entre la Vision y Mision y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la empresa Televes Pert S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022
La Libertad. Se puede interpretar que los trabajadores no tienen conocimiento claro
de las directrices institucionales. Como lo expresan los resultados, la correlacion es
positiva, sin embargo, es baja, y esto debe invitar a la gerencia a revisar como
efectla la difusion de su vision, mision y propuestas estratégicas hacia el interior
de la organizacion. En esta situacion, la responsabilidad mayor recae en la
gerencia, porque esta es la que define la vision y mision empresarial; sin embargo,
no es suficiente con esto, pues estas directrices estrategias son herramientas de
gestién, las cuales definen el rumbo de la empresa. Como es sabido, son los
colaboradores los que cumplen las estrategias, por lo que es una obligacién de la

gerencia comunicar constantemente la vision y mision.

Se determiné ambas variables son afectas a las mismas fluctuaciones, por ello, si
la dimension misién y vision en el personal de la empresa crece, igualmente crecera
el desempeiio laboral de sus colaboradores, en caso contrario, estas variables se
verian disminuidas en su aplicacién. Asi mismo, se coincide con lo propuesto por
Ruiz (2018), que propone que las organizaciones tienen que tomar medidas y
esforzarse para orientar a sus colaboradores a que vayan en concordancia con su
vision y misiébn empresarial, asi como las estrategias sobre el trabajo prestado a los
clientes, poder llegar a dar a los colaboradores las herramientas que estos
necesiten como son las capacitacion con lo cual compartan claramente la vision y
mision estratégica, de tal forma que los colaboradores conozcan claramente lo que
se pretende recibir de cada uno de ellos. Todo esto junto a los conocimientos que

pueden compartir entre los mismos miembros de la corporacion.
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Lo antes discutido se sustenta en los postulados tedricos de Chiavenato (2010), el
cual sostiene a medida que la organizacion comunigue claramente su vision, mision
y objetivos estratégicos, a la vez que haga impulsos que conlleven ha hacer un
convenio empleado-cliente, ambos se veran beneficiados conjuntamente por la
misma empresay en la misma medida ya que al recibir el cliente una mejor atencion
y/o servicio por parte de los colaboradores de la corporacion, se incrementara la
satisfaccion en ambas partes y con ello aumentara el rendimiento empresarial,
ademas también cabe sefialar que si un trabajador esté bien puesto la camiseta de

la empresa para la cual trabaja, se reflejara en las actitudes laborales.
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VI.

CONCLUSIONES:

. Respecto al grado de relacion cultura organizacional y el

desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Televes
Perd S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022, se concluye segun el
coeficiente de Rho de Spearmean cuyo resultado fue 0,511, afirma
la existencia de una correlacion positiva moderada, asimismo
siendo el nivel de significancia de 0,262 mayor a 0.05 se afirma

gue la relacion no es significativa.

. Se logro determinar el que el nivel de cultura organizacional de los

colaboradores de la empresa Televes Pert S.A.C., Cartavio - La
Libertad 2022 es bajo debido a que el 66.7% presentaron un bajo
rendimiento con respecto al nivel de cultura organizacional porque

no tienen desarrollado una cultura organizacional clara.

. Se logro determinar que el nivel de Desempefio Laboral de los

colaboradores de la empresa Televes Peru S.A.C. Cartavio - La
Libertad 2022 bajo en la tabla 4, observamos que un 83.3%
muestran un bajo nivel en el desempefio laboral, debido a que los
estudios demostraron que no muestran un desempefio laboral

importante.

. Se logro determinar que la correlacion de la dimensién

participacion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Televes Peru S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022
La Libertad, es positiva baja, no significativa.

. Se logro determinar la correlacion de la dimensién Consistencia y

el Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa Televes
Perd S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022 La Libertad que existe

una correlacion positiva baja no significativa.

. Se pudo llegar a determinar la correlacion la relacién de la

dimensién Adaptabilidad del Servicio y el Desempefio Laboral de

los trabajadores de la empresa Televes Perd S.A.C., Cartavio - La
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Libertad, 2022 La Libertad que existe una correlaciéon positiva
baja no significativa

. Se logro determinar que la correlacion de la dimensién Mision y
Vision y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa
Televes Pert S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022 que existe una
correlacion positiva baja no significativa.

. Asi mismo expuesto se concluye que existe una relacion directa
entre cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Televes Peru S.A.C., Cartavio - La
Libertad, 2022.

36



VI RECOMENDACIONES:

1. Se hace la recomendacion a la Gerencia General de la empresa Televes
Perd S.A.C. generar politicas para inculcar a sus colaboradores una cultura
organizacional sélida para que se vea reflejada en su desempefio laboral.

2. Hacemos la recomendacion al jefe de Recursos Humanos de la empresa
Televes Pert S.A.C. que debe fomentar canal de comunicacion eficiente,
con el objetivo de dar a conocer la cultura organizacional de la empresa
entregando manuales de ética, misién y vision de la empresa.

3. Hacemos la recomendacion al jefe de Recursos Humanos de la empresa
Televes Perd S.A.C. implementar programas de reconocimientos como, por
ejemplo: cuadros de mérito, premio al desempefio laboral del empleado del
mes, etc. para levantar el nivel de desempefio laboral con el que actualmente
cuentan.

4. Hacemos la recomendacion a las jefaturas de las distintas areas de trabajo
de la empresa Televes Peru S.A.C. organizar equipos de trabajo para que
guien y orienten a los colaboradores para desarrollar en ellos habilidades de
acuerdo con la posicién que tienen en la organizacion.

5. Hacemos la recomendacion a los jefes de area de la empresa Televes Peru
S.A.C. se les recomienda planificar las actividades diarias de sus
colaboradores.

6. Recomendamos que los jefes encargados de las distintas areas de la
empresa Televes Pert S.A.C. elaboren sus manuales de trabajo escritos con
la finalidad de facilitar las actividades cotidianas a sus colaboradores, para
gue puedan realizar mas facilmente sus actividades y se sientan satisfechos
con su trabajo.

7. Se le recomienda al jefe de Recursos Humanos elaborar manuales de
trabajo a manera de pequeias cartillas las cuales puedan ser faciles de

portar por todos los colaboradores y consultar cuando sea necesario.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Items Escala de
Conceptual Operacional medicion
Empoderamiento
Participacién Trabajo en equipo

laboral Desarrollo de capacidades 1-7
El conjunto de Se medird a partir de
valores, normas, la encuesta, Valores fundamentales
politicas compartidas mediante un  Consistencia Coordinacién
por todos los cuestionario de 21 e integracion 8-11
miembros de la items, basado en
empresa que influyen sus 4 dimensiones
en la forma de en escala de

Cultura comportarse y med|C|on Orc_jmal R Orientacion al cambio Ordinal
0 izacional reaccionar a su Likert, a fin de Ad bilidad Ori ion al cli 12-16
rganizaciona entorno,  asimismo levantar la aptabilida rientacion al cliente
refleja la vision y informacion del servicio Aprendizaje organizacional
mision que percibe de necesaria para el
acuerdo a la imagen desarrollo de Ia
gue desean proyectar investigacion.
como organizacion. (Portocarrero, 2020)
(Phillips y Gully, 2017)
Direccion y propdsito
Mision estratégico 17-22

Metas y objetivos
Vision



Matriz de operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escalade
Conceptual Operacional medicion
Actitudes o o Cumplimiento de las
comportamientos Iniciativa y normas 8
observables en el organizacion Responsabilidad g
El desemperio se ejercicio de las Iniciativa
refiere al actividades de los
rendimiento de los trabajadores. Dicha Oportunidad 4
colaboradores, en variable se medira Calidad de trabajo 5 Ordinal
relacion a sus tares mediante la técnica . N
ylo funciones, las de la encuesta con Habilidades y Planificacion 1
cuales debe realizar instrumento de un capacidades
Desempefio  para el cumplimento cyestionario —
Laboral de los objetivos y/0 ficha técnica de -
metas, ya ue i : :
dependz-/z del q g:f;?elrtéemsy y . Relaciones Relaf:lor}gs |nterper50Qa}les 6
crecimiento de la trabajada interpersonales Confiabilidad y discrecion

organizacion y de
cuan capaces son de
cumplir todo en el
momento indicado.
(Bauzas y Reyes,
2019)

exclusivamente con
los jefes inmediatos
lo que ayudara a
medir el nivel de
desempefio.

(Inca, 2017)



Anexo 2: Instrumentos de recoleccidn de datos

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL
(Elaborado por Portocarrero Gallo, Lorena)

Consentimiento Informado: considerado los alcances de la investigacion,

acepto llenar la matriz de evaluacion

Instrucciones: a continuacion, se presentara un conjunto de caracteristicas
de la cultura organizacional.Lea cuidadosamente, y marque con una (X), como
consideran que se presenta en la organizacion donde labora, segun la

siguiente calificacion:

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre

ITEM CULTURA ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5
S
PARTICIPACION
LABORAL

1 Los trabajadores se sienten comprometidos con el trabajo
que
realizan.

2 La informacién es compartida con todos los miembros
de la
organizacion y se puede obtener con facilidad.

3 Cada trabajador cree que puede tener un impacto positivo
en el
grupo.

Se acostumbra a trabajar en equipo para el cumplimiento

4 de lasactividades.

5 El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la
relacion entre su trabajo y los objetivos de la organizacion.

6 La autoridad se delega de modo que las personas puedan
actuarpor si mismas.

v La institucién realiza capacitaciones para el desarrollo
habilidades en sus colaboradores.

CONSISTENCIA

8 Los jefes y directores practican lo que pregonan.

9 La institucion tiene valores definidos y claros, que rigen la
forma
c6mo nos conducimos.

10 La mayoria de los colaboradores tienen una perspectiva

en
comun de lo que se quiere lograr.




MISION

17 La institucién tiene un proyecto y una orientacion a largo
plazo.
18 La institucién tiene una mision clara que nos permite
identificarnos con nuestro trabajo.
19 Me resulta clara la orientacién estratégica de la institucion.
20 La Direccién nos conduce hacia los objetivos que
tratamos dealcanzar.
21 Tenemos una vision compartida de como sera esta
institucién en el futuro.
22 Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros.
11 Existe una buena alineacion de objetivos entre los
diferentes
niveles jerarquicos
ADAPTABILIDAD
12 Se responde de forma 6ptima ante los cambios del entorno.
13 Existe resistencia por parte de los colaboradores, ante
intentosde realizar cambios en la institucién.
14 Los comentarios y sugerencias que brindan los usuarios
sontomados como estrategia para introducir cambios.
15 Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprendery mejorar.
16 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro

trabajocotidiano.




Ficha técnica de escala de desempefio laboral
(Elaborado Por Inca Parra, José Albino)

Consentimiento Informado: considerado los alcances de la investigacion, acepto

llenar la matriz de evaluacién

Estimado(a) jefe inmediato:
Agradeceremos llenar la ficha de evaluacién de desempefio del personal a su
cargo, con la opcién que considere conveniente. El resultado servira a fines

académicos.

Factores Unicos

En general tiene

. - - . Le es muy dificil
Excelente nivel de Planifica con inconvenientes o
planificacion de facilidad las Buena para planificar planificar las
= S lanificacion. > actividades de su
sus actividades. actividades. p las actividades de .
o Aprovecha los . area. No
Planificacién Maximo provecho Aprovecha su area. ionaliza |
. . recursos con racionaliza los
de los recursos. satisfactoriamente S Puede
criterio . recursos
los recursos. aprovechar mejor :
designados
los recursos
Excelente grado Muy Falla en el
de responsabilidad | responsable en las Cumple con Ocasionalmente L
) ) - cumplimiento de
con los trabajos funciones Responsabilidad se asume las los objetivos
Responsabilidad que realiza. encomendadas. de las funciones funciones trazados. Poco
Facilidad para Muestra encomendadas encomendadas. .
. " ‘ COMpromiso.
asumir funciones. compromiso.
Con frecuencia
realiza aportes Por lo general
Aporta con . Carece de
Aporta importantes para PR se apega ala
iniciativas. Se apega a la iniciativa.

Logrando los

mejorar el trabajo

rutina establecida.

Necesita 6rdenes

rutina establecida

T sugiriendo reportando
S objetivos en la A veces logra sus ara comenzar :
Iniciativa I formas de como S log par siempre
labor que lizar | objetivos. acciones y lograr p
desempefa actuglgar 0s objetivos an_omallas
’ objetivos ' existentes.
institucionales.
. Son mayores los
La calidad de
Generalmente . errores que los
. . trabajo es solo -
Realiza excelentes realiza buenos . aciertos en el
Calidad de trabajos trabajos con un promedio. trabajo que _Frecuentemente
. 3 : P Algunas veces . incurre en errores
trabajo Excepcionalmente | minimo de error, la realiza. Debe A
S comete errores no apreciables.
comete errores. supervision es de

rutina.

muy
significativos.

ser revisado de
manera

permanente




Confiablidad y

Sabe usar la
informacion con
fines discretos y

constructivos con

En generales
prudente y
guardala

posee de la

informacion que

Sabe diferenciar
la informacion,
pero comunica
solo lo negativo e

No sabe

diferenciar la
Informacién que

Indiscreto nada

pt € ~ respecio a la institucion y de los |  indiscreciones puede confiable.
Iscrecion institucion y a los comparieros de provocando proporcionar de
comparieros. trabajo como conflictos. modo que comete
confidencial
Muestra .
- No siempre Generalmente no
amabilidad con . o .
i Mantiene manifiesta buen muestra Es habitualmente
todos, facilitando PN o .
L equilibrio trato con terceros, | preocupacion ni descortés en el
la comunicacion, emocional ero esas colaboracion por trato, ocasiona
Relaciones ambiente de M pel lon p o .
. buenos modales acciones no las necesidades | quejas y conflictos
interpersonales franqueza .
. en todo momento tienen mayor de sus constantemente.
serenidad y - ~
trascendencia. compafieros
respeto.
Siempre cumple Cumple con
- las normas, pero A v n
con las normas Casi siempre P eces no

Cumplimiento generales y

cumple las normas

requiere que se le

muestra respeto

No cumple con las

Pl N, recuerde el por las normas de normas.
de las normas espem_flcafs’de la de la institucion. cumplimiento de la institucion
institucion.
las normas.
Entrega sus Entrega los
trabajos en el Cumple con los trabajos con No todos los No cumple con los
plazo establecido _plazos en |‘|3 posterioridad a la trabaljos |°5| plazos fijados.
Oportunidad inclusive ve ejecucion <|1|e Oz fecha fijada. No cumple en e Se observa
portunida algunas veces | trabajos enlaecha| gpstante, ocupa tiempo tiempo perdido.
antes de lo fijado solicitada establecido.

todo su tiempo.

Nombre y apellidos del evaluador

Nombrey apellidos del evaluado

Firma del evaluador

Firma del evaluado



Anexo 3. Validezy confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

TITULO DEL ESTUDIO: Cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la empresa Televes Perii S.A.C.,

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Cartavio - La Libertad, 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de cultura organizacional y cuestionario de desempefio laboral

%2%‘32:(2 CRITERIOS DE EVALUACION
1.Nunca
2.Casi ) ” » Relacién entre OBSERVACI
VARIEBLE | DIMENSIONES | INDICADORES TEMS Nunca Ravariabiey | Iadmensiony | o indicadory clftemyla | ECOMEND
3.Aveces dimensién el indicador los items re?spuesta ACIONES
4.Casi
Siempre
5.Siempre Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
1. Los trabajadores se sienten comprometidos con el
. trabajo que realizan. X X X X
Empoderamie - — -
nto 2..La informacion es c_omp{:\rtlda con todos los
miembros de la organizacién y se puede obtener con
facilidad. X X X X
3. Cada trabajador cree que puede tener un impacto
| Trabajo en positivo en el grupo. X X X X
g?ggjr:ii Participacié equipo 4. Se z.iC(_)stumbra a trab_ajar en equipo para el
) n laboral cumplimiento de las actividades. X X X X
acional - -
5. El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos de
la organizacion. X X X X
Desarr_ollo de 6. La autoridad se delega de modo que las personas
capacidades puedan actuar por si mismas. X X X X
7. La institucion realiza capacitaciones para el
desarrollo habilidades en sus colaboradores. X X X X




8. Los jefes y directores practican lo que pregonan.

Valores
fundamentales 9. La institucién tiene valores definidos y claros, que
Consistenci rigen la forma cémo conducirse.
a 10. La mayoria de los colaboradores tienen una
Coordinacion perspectiva en comun de lo que se quiere lograr.
e integracion | 11. Todos los niveles de la organizacién se alinean a
los objetivos.
12. Se responde de forma 6ptima ante los cambios del
Orientacién al | entorno.
cambio 13. Existe resistencia por parte de los colaboradores,
ante intentos de realizar cambios en la institucion.
Adaptabilida Ori i6n al 14. Los comentarios y sugerencias que brindan los
d del rlen_tacmn & | usuarios son tomados como estrategia para introducir
. cliente ;
servicio cambios.
15. Se considera el fracaso como una oportunidad para
Aprendizaje aprender y mejorar.
organizacional 16. El aprendizaje es un objetivo importante en el
trabajo cotidiano.
. L 17. La institucidn tiene un proyecto y una orientacion a
Direccion y larao plazo
proposito 90 p - - — —
estratégico 18. _Res_ylta clara la orientacién estratégica de la
institucion.
19. La institucién tiene una misién clara que permite
Mision y Metas y que los colaboradores se identifiquen con su trabajo.
Visién objetivos 20. La Direccién conduce hacia los objetivos que se

tratan de alcanzar.

Misién y vision

21. Los colaboradores enfocan su trabajo diario a
misién de la organizacion.

22. Lavision genera entusiasmo y motivacion entre los
colaboradores .




K: 22.000
Vi:  15.710
Vt:  128.539

a:  0.920 XW %?%ﬁqfq

Firma, apellidos y nombres del experto

DNI N°
Opcion de CRITERIOS DE EVALUACION
respuesta
1. =20 pts.
Relacion ent OBSERVA
i 1.=16 pts. Relacion entre Relacion entre Relacion entre elal'uon er|1 re CIONES
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS la variable y la dimension y el indicador y € 't‘?[n ):;1 a Y/O
111.=12 pts. dimensién el indicador los items opcion de RECOMEN
respuesta DACIONES
1IV.=8 pts.
V.=4 pts. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
I. Siempre cumple con las normas generales y
especificas de la institucion. X X X X
Il. Casi siempre cumple las normas de la
institucion. X X X X
Cumplimiento [ll. Cumple con las normas, pero requiere que se le
S de las normas imi
Iniciativa y recuerde el cumplimiento de las normas. X X X X
organizacion IV. A veces no muestra respeto por las normas de
Desempefio la institucion. X X X X
laboral
V. No cumple con las normas. X X X X
- |. Excelente grado de responsabilidad con los
Responsabilida : : o :
d trabajos que realiza. Facilidad para asumir
funciones. X X X X




II. Muy responsable en las funciones
encomendadas muestra compromiso.

[ll. Cumple con Responsabilidad de las funciones
encomendadas.

IV. Ocasionalmente se asume las funciones
encomendadas.

V. Falla en el cumplimiento de los objetivos
trazados. Poco compromiso.

Iniciativa

I. Aporta con iniciativas. Logrando los objetivos en
la labor que desempefia.

Il. Con frecuencia realiza aportes importantes para
mejorar el trabajo sugiriendo formas de como
actualizar los objetivos institucionales.

lll. Se apega a la rutina establecida. A veces logra
sus objetivos.

IV. Carece de iniciativa. Necesita 6érdenes para
comenzar acciones y lograr objetivos.

V. Por lo general se apega a la rutina establecida
reportando siempre anomalias existentes.

Habilidades

y
capacidades

Oportunidad

I. Entrega sus trabajos en el plazo establecido
inclusive ve algunas veces antes de lo fijado.

II. Cumple con los plazos en la ejecucion de los
trabajos en la fecha solicitada.

lll. Entrega los trabajos con posterioridad a la fecha
fijada. No obstante, ocupa todo su tiempo.

IV. No todos los trabajos los cumple en el tiempo
establecido.

V. No cumple con los plazos fijados. Se observa
tiempo perdido.

Calidad de
trabajo

I. Realiza excelentes trabajos. Excepcionalmente
comete errores.




Il. Generalmente realiza buenos trabajos con un
minimo de error, la supervision es de rutina.

lll. La calidad de trabajo es solo promedio. Algunas
veces comete errores no muy significativos.

IV. Son mayores los errores que los aciertos en el
trabajo que realiza. Debe ser revisado de manera
permanente.

V. Frecuentemente incurre en errores apreciables.

Planificacion

I. Excelente nivel de planificacién de sus
actividades. Maximo provecho de los recursos.

Il. Planifica con facilidad las actividades. Aprovecha
satisfactoriamente los recursos.

[ll. Buena planificacion. Aprovecha los recursos con
criterio.

IV. En general tiene inconvenientes para planificar
las actividades de su area. Puede aprovechar
mejor los recursos.

V. Le es muy dificil planificar las actividades de su
area. No racionaliza los recursos designados.

Relaciones
interpersonal
es

Relaciones
interpersonales

I. Muestra amabilidad con todos, facilitando la
comunicacién, ambiente de franqueza serenidad y
respeto.

[I. Mantiene equilibrio emocional y buenos modales
en todo momento.

lll. No siempre manifiesta buen trato con terceros,
pero esas acciones no tienen mayor trascendencia.

IV. Generalmente no muestra preocupacion ni
colaboracion por las necesidades de sus
comparieros.

V. Es habitualmente descortés en el trato, ocasiona
guejas y conflictos constantemente.




I. Sabe usar la informacién con fines discretos y
constructivos con respecto a la institucion y a los
compafieros. X X

Il. En generales prudente y guardala informacion
gue posee de la institucién y de los compafieros de
trabajo como confidencial. X X

Confiabilidad y | |ll. Sabe diferenciar la informacion, pero comunica
discrecion solo lo negativo e indiscreciones provocando
conflictos. X X

IV. No sabe diferenciar la Informacién que puede
proporcionar de modo que comete. X X

V. Indiscreto nada confiable. X X

4.091
13.729

0.802

Firma, apellidos y nombres del experto
DNI N°

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO




NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

- Cuestionario de cultura organizacional.
- Cuestionario de desempefio laboral.

OBJETIVO: Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacién y desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Televes Peru S.A.C.
DIRIGIDO A: Los colaboradores de la empresa Televes Peru S.A.C.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Ximena Milagros Alvarez Silva
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DOCTORA

DNI N°: 18199843

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO



TITULO DEL ESTUDIO: Cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la empresa Televes Peri S.A.C.,

Cartavio - La Libertad, 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de cultura organizacional y cuestionario de desempefio laboral

Opcién de .
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
1.Nunca
VARIABLE 2.Casi Relacion entre Relacion entre Relacion entre Relacion entre OBS&SY(?OC'ON
s DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Nunca la variable y la dimensiény el indicador y i: 'i?g:]):jf RECOMENDACI
3.A veces dimension el indicador los items P ONES
respuesta
4.Casi
Siempre
5.Siempre si NO si NO SI NO SI NO
1. Los trabajadores se sienten comprometidos con el
. trabajo que realizan. X X X X
Empoderamie - — -
nto 2. La informacion es compartida con todos los
miembros de la organizacién y se puede obtener con
facilidad. X X X X
3. Cada trabajador cree que puede tener un impacto
Trabajo en positivo en el grupo. X X X X
Participacié equipo 4. Se acostumbra a trabajar en equipo para el
n laboral cumplimiento de las actividades. X X X X
Cultura 5. El trabajo se organiza de modo que cada persona
o . entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos de
acr%?ﬁglz Desarrollo de la organizacion. X X X X
i .
) 6. La autoridad se delega de modo que las personas
capacidades P
puedan actuar por si mismas. X X X X
7. La institucién realiza capacitaciones para el
desarrollo habilidades en sus colaboradores. X X X X
8. Los jefes y directores practican lo que pregonan.
Valores : y P que preg X X X X
Consistenci | fundamentales | 9. La institucidn tiene valores definidos y claros, que
a rigen la forma coémo conducirse. X X X X
Coordinacion 10. La mayoria de los colaboradores tienen una
e integracidon | perspectiva en comuan de lo que se quiere lograr. X X X X




11. Todos los niveles de la organizacion se alinean a
los objetivos. X X
12. Se responde de forma 6ptima ante los cambios del
Orientacién al | entorno. X X
cambio 13. Existe resistencia por parte de los colaboradores,
ante intentos de realizar cambios en la institucion. X
Adaptabilida , . 14. Los comentarios y sugerencias que brindan los
Orientacion al : . . .
d del . usuarios son tomados como estrategia para introducir
. cliente :
servicio cambios. X
15. Se considera el fracaso como una oportunidad para
Aprendizaje | aprender y mejorar. X
organizacional 16. El aprendizaje es un objetivo importante en el
trabajo cotidiano. X
Direccion 17. La institucion tiene un proyecto y una orientacion a
0 ésitoy largo plazo. X
Propost 18. Resulta clara la orientacion estratégica de la
estratégico T
institucion. X
19. La institucién tiene una mision clara que permite
Mision y Metas y gue los colaboradores se identifiquen con su trabajo. X
Visién objetivos 20. La Direccién conduce hacia los objetivos que se
tratan de alcanzar. X
21. Los colaboradores enfocan su trabajo diario a
L . misién de la organizacion. X
Misidn y vision — - ——
22. Lavision genera entusiasmo y motivacion entre los
colaboradores . X
Dra. MOSQUEIRA RODRIGUEZ GUISELLA B.
K: 22.000
vie 15.710 DNI N°; 18095897
128.539
Vit:

a: 0.920




Opci6n de

CRITERIOS DE EVALUACION

respuesta
1. =20 pts.
i6 OBSERVACION
3 11.=16 pts. Relacién entre Relacién entre Relacion entre Rg:al,fé? ;rlw;re ES Y/O
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS la variable y ladimensiony | el indicadory oncion de RECOMENDAC
111.=12 pts. dimension el indicador los items ref’spuesta IONES
IV.=8 pts.
V.=4 pts. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
I. Siempre cumple con las normas generales y
especificas de la institucién. X X X X
II. Casi siempre cumple las normas de la
institucion. X X X X
Cumplimiento lll. Cumple con las hormas, pero requiere que se le
de las normas | recuerde el cumplimiento de las normas. X X X X
IV. A veces no muestra respeto por las normas de
la institucion. X X X X
Iniciativa y V. No cumple con las normas. X X X X
organizacion I. Excelente grado de responsabilidad con los
Desempefio trabajos que realiza. Facilidad para asumir
laboral funciones. X X X X
[I. Muy responsable en las funciones
encomendadas muestra compromiso. X X X X
Responcsjabmda [ll. Cumple con Responsabilidad de las funciones
encomendadas. X X X X
IV. Ocasionalmente se asume las funciones
encomendadas. X X X X
V. Falla en el cumplimiento de los objetivos
trazados. Poco compromiso. X X X X




Iniciativa

I. Aporta con iniciativas. Logrando los objetivos en
la labor que desempeiia.

Il. Con frecuencia realiza aportes importantes para
mejorar el trabajo sugiriendo formas de como
actualizar los objetivos institucionales.

lll. Se apega a la rutina establecida. A veces logra
sus objetivos.

IV. Carece de iniciativa. Necesita 6érdenes para
comenzar acciones y lograr objetivos.

V. Por lo general se apega a la rutina establecida
reportando siempre anomalias existentes.

Habilidades

y
capacidades

Oportunidad

I. Entrega sus trabajos en el plazo establecido
inclusive ve algunas veces antes de lo fijado.

II. Cumple con los plazos en la ejecucion de los
trabajos en la fecha solicitada.

lll. Entrega los trabajos con posterioridad a la fecha
fijada. No obstante, ocupa todo su tiempo.

IV. No todos los trabajos los cumple en el tiempo
establecido.

V. No cumple con los plazos fijados. Se observa
tiempo perdido.

Calidad de
trabajo

I. Realiza excelentes trabajos. Excepcionalmente
comete errores.

Il. Generalmente realiza buenos trabajos con un
minimo de error, la supervision es de rutina.

lll. La calidad de trabajo es solo promedio. Algunas
veces comete errores no muy significativos.

IV. Son mayores los errores que los aciertos en el
trabajo que realiza. Debe ser revisado de manera
permanente.

V. Frecuentemente incurre en errores apreciables.




Planificacion

I. Excelente nivel de planificacion de sus
actividades. Maximo provecho de los recursos.

. Planifica con facilidad las actividades. Aprovecha
satisfactoriamente los recursos.

lll. Buena planificacion. Aprovecha los recursos con
criterio.

IV. En general tiene inconvenientes para planificar
las actividades de su area. Puede aprovechar
mejor los recursos.

V. Le es muy dificil planificar las actividades de su
area. No racionaliza los recursos designados.

Relaciones
interpersonal
es

Relaciones
interpersonales

I. Muestra amabilidad con todos, facilitando la
comunicacién, ambiente de franqueza serenidad y
respeto.

II. Mantiene equilibrio emocional y buenos modales
en todo momento.

[ll. No siempre manifiesta buen trato con terceros,
pero esas acciones no tienen mayor trascendencia.

IV. Generalmente no muestra preocupacion ni
colaboracién por las necesidades de sus
comparfieros.

V. Es habitualmente descortés en el trato, ocasiona
quejas y conflictos constantemente.

Confiabilidad y
discrecion

I. Sabe usar la informacion con fines discretos y
constructivos con respecto a la institucion y a los
comparfieros.

Il. En generales prudente y guardala informacion
gue posee de la institucion y de los comparfieros de
trabajo como confidencial.

[ll. Sabe diferenciar la informacion, pero comunica
solo lo negativo e indiscreciones provocando
conflictos.

IV. No sabe diferenciar la Informacién que puede
proporcionar de modo que comete.




‘ ‘ ‘V. Indiscreto nada confiable. ‘ ‘ X ‘ ‘ X ‘ ‘ X ‘ ‘ X ‘

K: 8.000

Vi: 4.091

Vt: 13.729

o. 0.802 Dra. MOSQUEIRA RODRIGUEZ GUISELLA B.

DNI N°: 18095897

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

- Cuestionario de cultura organizacional.
- Ficha de evaluacion de desempefio laboral.

OBJETIVO: Determinar la relacién que existe entre la cultura organizacion y desempefo laboral de los colaboradores de la

empresa Televes Peru S.A.C.
DIRIGIDO A: Los colaboradores de la empresa Televes Pera S.A.C.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:



Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : MOSQUEIRA RODRIGUEZ GUISELLA B.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DOCTORA

DNI N® 18095897

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda MATRIZ DE VALI DAC|ON POR JUICIO DE
EXPERTO

TITULO DEL ESTUDIO: Cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la empresa Televes Peri S.A.C.,

Cartavio - La Libertad, 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de cultura organizacional y cuestionario de desempefio laboral

Opci6n de )
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIO
VARIABLE . NES Y/O
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS i6 i6 i6 .
s 1.Nunca R’lel?lurcimbelzntre :?e(ljzia\rgorr: eizpr:re Rle!i((:;ion ;nrtre Relacion entre RECOMENDA
2.Casi a variable y adimension y €l Indicadory elitemy la CIONES
Nunca dimensién el indicador los items




3.Aveces

opcion de

respuesta
4.Casi
Siempre
5.Siempre Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
1. Los trabajadores se sienten comprometidos con el
. trabajo que realizan. X X X X
Empoderamie - — -
nto 2._La informacion es c_omp{;\rtlda con todos los
miembros de la organizacién y se puede obtener con
facilidad. X X X X
3. Cada trabajador cree que puede tener un impacto
Trabajo en positivo en el grupo. X X X X
Participacio equipo 4. Se acostumbra a trabajar en equipo para el
n laboral cumplimiento de las actividades. X X X X
5. El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos de
o d la organizacion. X X X X
Eg;‘;rcr%:dei 6. La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas. X X X X
7. La institucién realiza capacitaciones para el
Cultura desarrollo habilidades en sus colaboradores. X X X X
gcr%?glz Valores 8. Los jefes y directores practican lo que pregonan. X X X X
fundamentales 9. La institucion tiene valores definidos y claros, que
Consistenci rigen la forma cémo conducirse. X X X X
a 10. La mayoria de los colaboradores tienen una
Coordinacion perspectiva en comun de lo que se quiere lograr. X X X X
e integracion | 11. Todos los niveles de la organizacién se alinean a
los objetivos. X X X X
12. Se responde de forma 6ptima ante los cambios del
Orientacién al | entorno. X X X X
cambio 13. Existe resistencia por parte de los colaboradores,
Adaptabilida ante intentos de realizar cambios en la institucion. X X X X
d del Orientacion al 14. Lo_s comentarios y sugerencias que brino!an los .
servicio cliente usuarios son tomados como estrategia para introducir
cambios. X X X X
Aprendizaje 15. Se considera el fracaso como una oportunidad para
organizacional aprender y mejorar. X X X X




16. El aprendizaje es un objetivo importante en el
trabajo cotidiano. X
Di - 17. La institucidn tiene un proyecto y una orientacion a
I:gcglsoi?oy largo plazo. X
eZtr:té ico 18. Resulta clara la orientacién estratégica de la
9 institucion. X
19. La institucién tiene una mision clara que permite
Misién y Metas y gue los colaboradores se identifiquen con su trabajo. X
Visién objetivos 20. La Direccién conduce hacia los objetivos que se
tratan de alcanzar. X
21. Los colaboradores enfocan su trabajo diario a
. L mision de la organizacion. X
Misidn y vision — - —
22. Lavision genera entusiasmo y motivacion entre los
colaboradores . X
K: 22.000
Vi: 15.710
Vit: 128.539
a 0.920
MG. CEDRON MEDINA CARLOS ALBERTO
DNI N° 1807092
Opci6n de .
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACI
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 1. =20 pts. Relacion entre Relacion entre Relacion entre Relacion ent Rcé'é%S,\AE/,\?D
la variable y ladimensiény el indicador y ela,(t:lon er|1 re ACIONES
11.=16 pts. dimensién el indicador los items elftemyia




11.=12 pts.

opcion de

respuesta
IV.=8 pts.
V.=4 pts. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
I. Siempre cumple con las normas generales y
especificas de la institucion. X X X X
II. Casi siempre cumple las normas de la
institucion. X X X X
Cumplimiento [ll. Cumple con las normas, pero requiere que se le
de las normas | recuerde el cumplimiento de las normas. X X X X
IV. A veces no muestra respeto por las normas de
la institucion. X X X X
V. No cumple con las normas. X X X X
|. Excelente grado de responsabilidad con los
trabajos que realiza. Facilidad para asumir
funciones. X X X X
Iniciativa y IIl. Muy responsable en las funciones
organizacion N encomendadas muestra compromiso. X X X X
Desempefio Responzablllda [ll. Cumple con Responsabilidad de las funciones
laboral encomendadas. X X X X
IV. Ocasionalmente se asume las funciones
encomendadas. X X X X
V. Falla en el cumplimiento de los objetivos
trazados. Poco compromiso. X X X X
I. Aporta con iniciativas. Logrando los objetivos en
la labor que desempefia. X X X X
S II. Con frecuencia realiza aportes importantes para
Iniciativa mejorar el trabajo sugiriendo formas de como
actualizar los objetivos institucionales. X X X X
lll. Se apega a la rutina establecida. A veces logra
sus objetivos. X X X X




IV. Carece de iniciativa. Necesita 6rdenes para
comenzar acciones y lograr objetivos.

V. Por lo general se apega a la rutina establecida
reportando siempre anomalias existentes.

Habilidades

y
capacidades

Oportunidad

I. Entrega sus trabajos en el plazo establecido
inclusive ve algunas veces antes de lo fijado.

[l. Cumple con los plazos en la ejecucion de los
trabajos en la fecha solicitada.

lll. Entrega los trabajos con posterioridad a la fecha
fijada. No obstante, ocupa todo su tiempo.

IV. No todos los trabajos los cumple en el tiempo
establecido.

V. No cumple con los plazos fijados. Se observa
tiempo perdido.

Calidad de
trabajo

I. Realiza excelentes trabajos. Excepcionalmente
comete errores.

Il. Generalmente realiza buenos trabajos con un
minimo de error, la supervision es de rutina.

lll. La calidad de trabajo es solo promedio. Algunas
veces comete errores no muy significativos.

IV. Son mayores los errores que los aciertos en el
trabajo que realiza. Debe ser revisado de manera
permanente.

V. Frecuentemente incurre en errores apreciables.

Planificacion

I. Excelente nivel de planificacion de sus
actividades. Maximo provecho de los recursos.

. Planifica con facilidad las actividades. Aprovecha
satisfactoriamente los recursos.

[ll. Buena planificacion. Aprovecha los recursos con
criterio.




IV. En general tiene inconvenientes para planificar
las actividades de su area. Puede aprovechar
mejor los recursos.

V. Le es muy dificil planificar las actividades de su
area. No racionaliza los recursos designados.

Relaciones
interpersonal
es

Relaciones
interpersonales

I. Muestra amabilidad con todos, facilitando la
comunicacion, ambiente de franqueza serenidad y
respeto.

II. Mantiene equilibrio emocional y buenos modales
en todo momento.

[ll. No siempre manifiesta buen trato con terceros,
pero esas acciones no tienen mayor trascendencia.

IV. Generalmente no muestra preocupacion ni
colaboracién por las necesidades de sus
comparfieros.

V. Es habitualmente descortés en el trato, ocasiona
guejas y conflictos constantemente.

Confiabilidad y
discrecion

I. Sabe usar la informacién con fines discretos y
constructivos con respecto a la institucion y a los
comparieros.

Il. En generales prudente y guardala informacion
gue posee de la institucién y de los compafieros de
trabajo como confidencial.

lll. Sabe diferenciar la informacién, pero comunica
solo lo negativo e indiscreciones provocando
conflictos.

IV. No sabe diferenciar la Informaciéon que puede
proporcionar de modo que comete.

V. Indiscreto nada confiable.

K:

Vi:
Vi:

8.000
4.091
13.729




o. 0.802 gz__,t——{ L

MG. CEDRON MEDINA CARLOS ALBERTO
DNI N° 18070929

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

- Cuestionario de cultura organizacional.
- Cuestionario de desempefio laboral.

OBJETIVO: Determinar la relacién que existe entre la cultura organizacién y desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Televes Peru S.A.C.
DIRIGIDO A: Los colaboradores de la empresa Televes Pera S.A.C.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente




APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CEDRON MEDINA CARLOS ALBERTO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGISTER

Nombre de la Organizacion: RUC:20524464650
DNI N° 18070929 ganizac

TELEVES PERU SAC

Nombre del Titular o Representante legal:
NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion

marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) Nombres y Apellidos DNI:

Lugue Rojas, Cesar Antonio 10186159

Anexo 4: Autorizacion de la organizacion para publicar su identidad en los resultados de las investigaciones

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *f’ del Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo (), autorizo [ si ], no
autorizo[ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacién

Cultura Organizacional y su relacién con el desempefio laboral en la empresa Televes Peru
S.A.C., Cartavio - La Libertad, 2022

Nombre del Programa Académico:

Administracion




Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Chacon Ruiz Edy Randy 78010588
Torralba Castillo, Claudia Estefany 72047996

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto
para los usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad intelectual corresponden
exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugary Fecha:

/// Q< ’-:ff:\

SESERTE GLN ERA-

Firma:

(Titular o Representante legal de la Institucién)

(*) Caodigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7°, literal “ f 7 Para difundir o publicar los resultados de un trabajo de

investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la |nst|tUC|0n donde se IIevo a cabo el estudlo salvo el caso en gque hava
ion. Por ello, tanto en los

) ion
proyectos de investigacion como en los informes o teS|s no se debera mcluw la denominacién de la organlzaC|on pero si serd necesario
describir sus caracteristicas.




Anexo 5: Prueba de normalidad

Tabla 9: Prueba de normalidad

Kolmogorov — Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Cultura
Organizacional 0.172 30 0.023 0.898 30 0.008
Desempefio
Laboral 0.135 30 0.171 0.954 30 0.218

Elaboracion: Los autores



Anexo 6: Turnitin

C2 P1 CHACON Y TORRALBA.pdf

INFOPME DE CRIGNALDAD

24, . Ay 20

INDOCE DE SIMILITUD FUENTES DEINTERNET PUBLICACIONES TRABA|OS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES MRMARRS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 6
Trabajo del estudsante %
Submitted to Universidad Tecnologica de los 3 %
Andes

Trabajo del estudante

Submitted to Universidad Nacional del Centro 1 %
del Peru

Trabajo tel estudsante

Submitted to unap
Trabajo del estuchante < 1 %

Submitted to Universidad Privada Antenor <1 %
Orrego

Irabajo del estuthants

ﬂ

Submitted to Universidad San ignacio de <1
%
Loyola

Trabajo del estucdantes

Submitted to Universidad Alas Peruanas <1 %

Trabajo del estudante




Maria de la Cruz del Rio-Rama, Martha Rios-
Manriguez, José Alvarez-Garcia, Maria Dolores
Sanchez-Fernandez. "An Empowerment Scale
Analysis of Mexican MSMEs: Modeling with
Cowvariance Structures”, Mathematics, 2020

Fubdicadon

ﬂ Salt, ).5.. "Emergency vaccination of pigs
against foot-and-mouth disease: protection
against disease and reduction in contact

transmission”, Vaccine, 199804

Fubdicacon

Ewc s citas anagad Eacluir cosnciddencias pagad

Excluir bibliogratia



Anexo 7: Confiabilidad de variables

Confiabilidad Cultura Organizacional

VARADLE CULTURA ORGANZACIONAL
R NN N Y O ) ) N I El Pasiimcloroal
Y Y O A O O O O B S
P N )Y S Y O O O £l Ko 200
3 a8 o 1 s a8 3 a2 3 o 2 3 3 3 3 3 2 3 5 VB
P ) N Y O O O % wooussn
R Y N O )
Y N Y VY T Y 3 @
2 1] 1 2 3 1 3 2 1] 1 4 1y 2 3y 1 3 2 2 3 2| 8
1 NE] I N N N A e O Ll
O . N I O b
N Y T T Y O O O %
Y N T Y I O O s
Y ) YY) ) O O O %
Y I I I Y 0 o s 3 2 3 3 o 3 3 5
P N Y O O O d
Ao o o O v o o o 3 u o a o o o 3 3 3 2 7 3 gi
YN Y N O O O I 7
s o o o 4 v o o o o 4 o 3 o o 2 & s 3 3 o 3 %
s o o 3w o o o a a3 o o a4 3 3 3 7 3 3
A o o 4 o o o o o o o o o 3 o 3 o o 4 2 5
1 2 1| bR VN | | Y | | A Y | | 1 3|
1) 1] 3 1] 2 1 1] 1| 1] 1| 1 1 1] 1| 1] 1 3 1] 1| |
1 1 1] 1] l. 2 1| 1] 1 3 1 7 7] 1| 1 o 1) 1| "
I . 1 O O O O »
P Y Y N N Y O (O O 3
Y N YY) Y ) Y Y O O )
d o o 4 2 o o o 3 3 w2 3 3 i o o o 2 o 2 "
7)Y N YN N O Y I %
S o o o 2 o o o o q w9 o o q oy 3 3 3 3 2 o
A o s of o o ol o[ 2 o o s o al of of o 2 3 3 7 3 &
0.696] 05790883 0.596 0,622 0,89, 0632/ 0796 1223 0.6]_ 081 0873 1.072] 0693 053] 0.573] 0746 0893 0,606 0.543] 0566 0596 128536889
1767 1567 18]70[1667 1639 1967 17| 19 16 17| 16183 18] 17| w616 i81ew] 17161
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01. OBSERVACION
Alfa de Cronbach
Numero de items
Varianza de cada item
Varianza total

La variable desempefio laboral, esta calificada
realmente en escala de puntuacion que son las sgts.
(1) = 20PTS. (Il) = 16PTS. (Ill) = 12PTS. (IV) =
8PTS. (V) = 4PTS.
02. OBSERVACION

En el sif cuadrose i
escala de puntuacion a escala de likert.

de

ESCALA DEPUNTUACION|  ESCALA DE LIKERT
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v) 4pTs 1 NUNCA
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Como se puede apreciar, el resultado tiene un valor
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o de 0.802, lo que indica que el instrumento tiene un alto
grado de confiabilidad, validando su uso para la
recoleccion de datos.



Anexo 8: Encuesta de Variables

Encuesta Desempefio Laboral

CULTURA ORGANIZACIONAL ¥ SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL
LA EMPRESA TELEVES PERU S.A.C.. CARTAVIO - LA LIBERTAD, 2022

Consentimiento Informado: Tems

matriz de evaluaddn.

Jeofe
del desaempeto aboral

-

1a infor

agr

INSTRUCCIONES: MARQUE CON UN ASPA (X) LA OPCION QUE CC

<o

o de Ia ir

acepto W

CONVE

: Bl propésito de la presente ficha de evaluacsdn es evaluar el nrvel
de los colsboradores en la empresa Televes PerG S A C. Por ello ie
citén reguerida.

TE.

Responder cada una de las pregunMas con su suma sinceridad, cada una de sus respuestas
son base para el Proyecto de Investigacion.

NOMBRES ¥ APELLIDOS DEL EVALUADOR: Ceior MArkoono

Cracy man Cojas

NOMEBRES ¥ APELLIDOS DEL COLABORADOR A EVALUAR: Ciavz Caster SelciVo
AANe o race

= 1. Smmpee cumple I Casi siempre ML Cumpie oo bes V. A veces no V. NO cumple con
= con las normas cumpie las Normes | normas, pero =3
penerales v e ia que se le por las normas de
e Eoms de La recuerde o 3 nshtaccn.
oSG complmilenso de
s norTTas
1. Emcelorte grado 1 Muy resporssbis | 21l Cumpgle con . Ocasioealmente | V. Falla en el
Do responsabdhdac - las de |se - Lo
con o . =s funciones funciones ton objetrecs
| Poco
Pars asunme COMProMmiisc. COMEOOMmESO.
funciones.
1 Aports con . Con %rw " Se -la . Carece deo V. Por o general se
aecistives . reakie oot a2t
Logrando kos IMmportantes Dars Aveces logra sus Srdenes pars esaTdech3a
Sbjetivos an i mejorar el Trabajo objetivos. -por
Do G- Fugirenso formas w lograr
§ Cmrmrrew®a . de cormo actualaar existentes.
os objetheos
institucionales.
L Enoreges sus . Cumpile con las i Entregs los V. NS sodos ko V. No cumpie oo
Trabajos en el plazs  plazos en i Erabajos con s o
estabiechso ejecucian de los postanondad » i - ol thermeo S St ren Garmpo
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Encuesta Cultura Organizacional

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Consentimiento Informado: Tenlendo conocimiento de la investigacidn, acepto lenar la
matriz de evaluacion,

Estimado colaborador: £l propdsito del presente cuestionario es analizar el nivel de cultura
organizacional en los colaboradores de la empresa Televes Per( SAC. Por ello e
agradecemos completar la informacién requerida.

INSTRUCCIONES: MARQUE CON UN ASPA (X) LA OPCION QUE CONSIDERE CONVENIENTE.

(1) NUNCA (2) CASI NUNCA (3) A VECES (4) CASI SIEMPRE (5) SIEMPRE
Responder cada una de los items con su suma sinceridad, cada una de sus respuestas son
base para el Proyecto de Investigacién,

EDAD: & " SEXO; Mosculino [ >¢ | Femenino [ ]
frems | CULTURA ORGANIZACIONAL IEVEAFAREE
Participacsdn laboral

1 oy jadores se P idos con el
trabajo que reslizan, x
2 1a informacion es compartida con todos los miembros de
1a orga 4n y se puede ob con facliidad. X
3 Cada trabajador cree que puede tener un impacto ><
positivo en el grupo.
4 Se acostumbra a trabajar en equipo para ol
h de las dad X

s £1 rabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacion entre su trabajo y bos objetivos de la

Organizacion.
6 La autoridad se delega de modo que kas personas
puedan actudr por sl mismas.

7 La Institucion realiza capacitaciones para ol desarrolio ><
habilidades en sus colaboradores.

X| X

Consistencia
B Los jefes y directores practican lo que pregonan.

9 La Institucion tiene valores definidos y claros, que rigen
1 forma como conducine.

10 | La mayorla de los colaboradores tenen una perspective ><
en comdn de lo que se quiere lograr,

11 Todos 108 niveles de la organizacion se abnean a los X
objetives.

XX




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, AGUILAR ARAGON NANCY DEIFILIA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Cultura organizacional y
su relacion con el desempefio laboral en la empresa Televes Pera S.A.C., Cartavio - La
Libertad, 2022", cuyos autores son TORRALBA CASTILLO CLAUDIA ESTEFANY,
CHACON RUIZ EDY RANDY, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
20.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 15 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
AGUILAR ARAGON NANCY DEIFILIA Firmado electronicamente
ORCID: 0000-0002-1536-3109 12-2022 17:52:30

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0489841

oo INVESTIGA
.m.' ucv




