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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general, determinar la relacion entre la
cultura organizacional y el rendimiento laboral en la cevicheria Megalodén, Trujillo
2021, la investigacion fue de enfoque cuantitativo, bajo un disefio no experimental de
tipo transversal. La poblacion estuvo constituida por 25 colaboradores de la
cevicheria Megaloddn. Para recolectar la informacion se utilizé la técnica de la
encuesta, con un cuestionario de tipo Likert validado por juicios de expertos, la
investigacion tuvo como resultados que entre las variables cultura organizacional y
rendimiento laboral hay una relacion positiva considerable segun datos procesados
en SPSS (rho0.575) y un nivel de significancia de 0. 003, por ultimo, se determind
que existe relacion positiva considerable entre la cultura organizacional y el
rendimiento laboral, por lo que la empresa debe enfocarse en mejorar su cultura
organizacional implementando su mision y visién, creando métodos de participacion
activa de los colaboradores dentro de la organizacion, para evidenciar mejoras en la
atencion a losclientes, de esta manera, se evidenciara mejores resultados en sus

objetivos institucionales.

Palabras clave: Cultura organizacional, rendimiento laboral, cevicheria,
participacion,resultados.
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ABSTRACT

The general objective of this research is to determine the relationship between
organizational culture and work performance in the Megaloddn cevicheria, Trujillo
2021, the research was of a quantitative approach, under a non-experimental design
of a cross-sectional type. The population consisted of 25 collaborators of the
megaloddn cevicheria, to collect the information the survey technique was used with
a Likert-type questionnaire validated by expert judgments, the research had as results
that among the variables organizational culture and work performance there are a
considerable positive relationship according to data processed in SPSS (rho0.575)
and a significance level of 0. 003, finally, it was determined that there is a
considerable positive relationship between organizational culture and work
performance, so the company should focus on improve its organizational culture by
implementing its mission and vision, creating methods of active participation of
collaborators within the organization to show improvements in customer service, in

this way better results will be, evidenced in its institutional objectives.

Keywords: Organizational culture, job performance, cevicheria, participation, result
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.  INTRODUCCION

La cultura organizacional resulta importante dentro de las empresas ya que marca el
camino para el comportamiento y resultados dentro de las mismas, trata de
comprender como el colaborador interpreta lo que sucede en su ambito de trabajo

paracambiar su comportamiento en la organizacion.

La cultura en los restaurantes que se vive hoy en dia con la crisis mundial, ha
cambiadosu enfoque en sus métodos de trabajo; pero esto ha hecho ver que existen
nuevas formas de hacerlo, y que cada miembro de la organizacién puede adaptarse

al ritmo.

Por otro lado, la nueva realidad de la industria de servicios del rubro de
cevicherias, exige evaluar el comportamiento organizacional que muestran los
colaboradores y como las organizaciones se adaptan a la coyuntura empresarial que

se vislumbra inestable.

En el contexto internacional encontramos casos de éxito en empresas del
sector gastronomico como el del “Restaurante Mamalina” en Colombia donde los
colaboradores de la organizacion desarrollan una cultura organizacional orientada a
las personas, tiene como principal caracteristica la adaptabilidad e involucramiento
Zambrano (2015), en el afio 2020 el restaurante Auberge Du Vieux Puits ubicado en
Francia, es calificado como mejor Restaurante del Mundo alganar su tercera estrella
de la guia Michelin y entrar en el ranking The World’s Bets Restaurant por la
motivacionde su personal, la buena atencion a sus clientes y platos innovadores. Por
otro lado, estudios elaborados por el centro de competitividad en la universidad de
Warwick (Inglaterra), nos permite conocer lo importante que es tener trabajadores
felices en la organizacion ya que esto incrementa la productividad en 20% vy los
trabajadores que noestan conformes en el trabajo disminuye su rendimiento en80%,
El diario Harvard Business Review publicé en el 2018 un analisis elaborado a través
de estudios que muestran un incremento de 31% en productividad y 37% en ventas

en las empresas que apuestan por su cultura organizacional al tener colaboradores



mas felices.

A nivel nacional encontramos casos como del restaurant Chilis ubicado en la
ciudad de Lima, asi lo confirma Alcaide (2018), donde menciona que los
colaboradores muestran una cultura organizacional basadas en valores y normas
consiguiendo motivacién para realizar sus labores y alcanzar los objetivos de la
empresa. Asimismo, el presidente de la CCL, Jorge Penny (2020) comenta que la
reapertura de los negocios involucré aplicar nuevos métodos de trabajo en los
empleados para conectara los clientes con los productos y servicios. Asimismo, en el
sector gastronomico las pollerias, chifas y cevicherias son los negocios que mayor
venta registran desde la tercera fase de la reactivacion economica dictada por el
gobierno con el decreto supremo N° 117-2020-PCM que le permite la atencion al

publico con un aforo del 40%en sus locales.

A nivel local se realizé una investigacion en la “cevicheria Megalodén” en la
ciudad de Trujillo que cuenta con mas de 10 afios en el sector gastronémico, el
principal problema que se encontr6 es que la organizacion no cuenta ni con mision ni
vision, lo cual genera que no identifiquen los valores fundamentales de la
organizacion, existe pocas ganas para estar presentes de las coordinaciones que
realiza la empresa. Solo se centran en cumplir sus labores restandole importancia al
mejoramiento del servicio y en cuanto encuentran otra oportunidad de trabajo estan
prestos a dejarlo. Estas dificultades respecto a la cultura organizacional seguramente
se deben a la faltade una supervision y administracion adecuada en la organizacion,
el personal no tieneincentivos que le ayuden a aumentar el rendimiento laboral. Es
importante mencionar,ademas, que no se evidencian politicas orientadas a crear una
cultura organizacional. No se toma en cuenta fechas como cumpleafios, ni
costumbres que la organizacion tenga identificadas. La administracion actual no se
ha centrado en plantear mejoras con las cuales poder mejorar una cultura
organizacional, razén por la cual los trabajadores no se identifican con la

organizacion ni se muestran niveles de compromiso adecuados. Esto se debe a que



probablemente los encargados de la cevicheria no estan tan comprometidos en
alinear a sus colaboradores, si el personalde atencion continua con estos problemas,
es posible que se incurra en una mala atencion total. Disminuyendo en calidad y
demanda del servicio, esto acarrearia en lafalta de ingresos para la cevicheria ya
que el publico dejaria de acudir a consumir.

Por haber investigado la problematica, se plante6 el siguiente problema
general:

¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en la
“cevicheria Megalodén” Trujillo, 202172 Por consiguiente, se plantearon responder los
problemas especificos: 1) ¢Qué relacion existe entre los valores y el rendimiento
laboral en la “cevicheria Megaloddén” Trujillo, 20217, 2) ¢ Qué relacion existe entre las
creencias y el rendimiento laboral en la “cevicheria Megalodon” Truijillo, 20217
Hernandez Sampieri et al. (2014) define la justificacion como el porqué de la
investigacion, mencionando su importancia y los motivos, por lo tanto, la presente
investigacion resulto relevante a nivel tedrico, porque el trabajo aportdé conocimiento
de teorias de investigadores, lo cual, contribuyé para la comprension del
comportamiento de los colaboradores de la “Cevicheria Megalodon”. Al mismo
tiempo, a nivel practico, la investigacion se puso a disposicion del duefio de la
cevicheria para que pueda utilizarlo como herramienta y realizar mejoras en su
empresa. En lo social, porque aportd al incremento laboral, mejoras econdmicas
en las familias y por lo tantobienestar. Asi también, en lo metodoldgico por que
facilité un instrumento a medir, quefue el cuestionario, se recogio informacion de los
trabajadores en base a una muestra, aplicando herramientas para determinar un

resultado cuantitativo.

De lo anteriormente mencionado planteamos los objetivos que ayuden a
establecer la relacion que existen entre ambas variables: Determinar la relacion que
existe entre Cultura organizacional y rendimiento laboral en la “cevicheria
Megalodon” Trujillo, 2021. Este objetivo principal, se complementa con el

planteamiento de objetivos especificos: 1) Determinar la relacion que existe entre los



valores y el rendimiento laboral en la “cevicheria Megaloddn” Trujillo, 2021, 2)
Determinar la relacion que existe entre las creencias y el rendimiento laboral en la
“cevicheria Megalodon” Trujillo, 2021.

De igual importancia, mencionamos la hipotesis general: Existe relacion
directa entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en la “cevicheria
Megalodon” Trujillo, 2021.

Asimismo, mencionamos las hip6tesis especificas: 1) Existe relacion directa
entre los valores y el rendimiento laboral en la “cevicheria Megaloddn” Trujillo, 2021.
2) Existe relacion directa entre las creencias y el rendimiento laboral en la

“cevicheria Megalodon” Trujillo, 2021.



.  MARCO TEORICO.

Segun Hernandez Sampieri et al, (2014) nos dice que el marco tedrico es el sustento
del estudio que implica el estudio y el despliegue de las teorias, las investigaciones,
los enfoques tedricos, y trabajos anteriores que sean valiosos para nuestro estudio,
por lo tanto, para la presente investigacion se toma como antecedentes las
siguientes investigaciones.

A nivel internacional En la tesis de Mayor, P (2019) realizada por la universidad
Santiagode Cali, Colombia el objetivo general es proponer estrategias de motivacion
laboral que se puedan aplicar en los restaurantes de Santiago de Cali y asi
incrementar el desempefio laboral de sus colaboradores para esto se realiz6 un
estudio de tipo descriptivo tomando como muestra a 7 restaurantes y una poblacion
de 50 colaboradores a los cuales se les realizo la encuesta concluyendo que la
adecuada implementacion de incentivos mejora la eficiencia y productividad
individual y que los factores ligados al desempefio laboral van asociadas con la
motivacion.

Cahuex (2018) plantea en su tesis como objetivo general determinar la
influencia de la cultura organizacional en el aumento de la calidad en el servicio de
los restaurantes de laciudad de Quetzaltenango. Se pudo concluir que la cultura
organizacional no esta bien definida en los restaurantes de la ciudad, lo cual dificulta
la creacion de equipos de trabajo que tengan como fin lograr un mismo objetivo,
mejoramiento en el rendimiento y en como se relacionen interpersonalmente. Para
lograr una mejor eficiencia se brindaron recomendaciones como es el compromiso y
la lealtad, explotar sus habilidades y conocimientos que les ayuden a ser mas
eficientes con respecto a lo que realizan y mejorenla calidad del servicio en el
restaurante, y asi sepan cuales son las expectativas de la empresa para con su

trabajo y que se alineen a sus mismos intereses.



La investigacion de Gonzales, J (2018) tiene como objetivo revisar el clima
organizacional en el restaurante Tavola Ladica Burgers & Fun en Brasil, abordo un
estudio de tipo cuantitativo de nivel descriptivo tomando como muestra a 15
colaboradores realizandoles un cuestionario con 35 interrogantes en la escala de
Likert, los resultados obtenidos en sus conclusiones sefialan quese debe definir los
objetivos de la organizacion y comunicar a sus trabajadores, mejorar la motivacion,

trabajo en equipo y comunicacion.

La investigacién de Torres et. al (2020) quiere responder al objetivo general,
¢,Cual es un modelo adecuado de clima y cultura organizacional en restaurantes de
la ciudad de Medellin?, se basé en el método cientifico, utilizando un propésito
cualitativo, con el fin de denotar los elementos de climay cultura organizacional se
revisO bibliografias, para comparar las dimensiones con la realidad se utilizé la
entrevista. Hoy en dia el clima y cultura organizacionalse ha ido escuchando cada vez
mas en las empresas y pues se ha reconocido que son clave importante para el

exito de las organizaciones, gran parte de los estudios asi lo determinan.

En la investigacion del caso de estudio de Amézquita (2017), tuvo como
objetivo general de su investigacion determinar si los indicadores de la cultura
organizacional aumentan la capacidad de producir en el rubro de comida rapida. Se
determind que los indicadores de la cultura organizacional como el comportamiento,
valores, las creencias, experiencia, las normas y el caracter acrecientan la
rentabilidad de la empresa. Para facilitar una identificacion con la empresa se
sugirié instaurar indicadores como perfil del puesto, identidad de la empresa,
desarrollo de las competencias, incentivos, desarrollo de habilidades vy

conocimientos, disciplinas y valores.



A nivel nacional, en la tesis de Solis, C. (2017), abordo su investigacion de
disefio no experimental de corte transversal de tipo descriptivo, para lo cual se aplicé
una encuesta a los 36 colaboradores el restaurant Chili’s Lima Plaza Norte. El
estudio concluye que el nivel de la cultura organizacional es alto identificado en el
58.33% de los colaboradores se tomo6 en cuenta las dimensiones de identidad esta
alcanzo nivel medio, comunicacién nivel alto con61.1%, pero en trabajo en equipo
alcanzo 55.6% y liderazgo el nivel fue medio siendo del 52.8%, asimismo, el 55.6%
de los trabajadores mostré orgullo y compromiso, por otro lado, los trabajadores se
mostraron de acuerdo en su participacién con el logro de los objetivos indicando que
son los mismos gerentesquienes promueven su cumplimiento.

La investigacion de estudio realizada por Huanca (2019), en la ciudad de llo,el
objetivo que tiene es definir qué tipo de cultura tiene, la poblacion a ser investigada
es de 15 personas. Para el estudio se utilizé el total de la poblacion entre 22 y 42
afos, donde el 53% son hombres y el 47% son mujeres. Para trabajar los datos se
utilizo la técnica de la encuesta y a través de ella se aplico el cuestionario. Los
resultados sefalan que la cultura organizacional de la organizacion esta hecha con el
afan de lograr objetivos con eficacia con un 60%. Y de todas las dimensiones se
utilizaron algunas de cultura organizacional, las cuales necesitan un poco mas de
cuidado para que no se pierda la comunicacion entre trabajadores, que sean mas

reconocidos y motivados (incentivos materiales o inmateriales).



La investigadora Carbajal, C. (2019) en su tesis, de tipo descriptivo, utilizOpara
el acopio de datos como instrumento el cuestionario, la poblacion estuvo
considerada por 350 clientes y se utiliz6 como muestra a 184 clientes mediante el
muestreo probabilistico aleatorio. El objetivo del estudio fue saber qué relacidnexiste
entre la cultura organizacional y la calidad de servicio en el restaurante “Patty” de la
ciudad de Trujillo, se realizdé operaciones utilizados en la estadistica, los resultados
gue se obtuvieron fueron que el 79.3% sefalan que la cultura organizacional es
buena, en cuanto a la calidad en el servicio, el 50.5% indico lomismo. Asi mismo se
hall6 que existe gran relacion entre cultura organizacionaly la calidad de servicio (p <

0.05). Se concluye que la relacién es positiva significativa entre ambas variables.

Chumpitaz, L. (2018) El disefio de su investigacion es no experimental, el
objetivo es determinar de qué manera el clima organizacional repercute en el
servicio al cliente en el restaurante campestre El Fundo Palmira, la poblacion esta
determinada por 20 trabajadores y 234 a quienes se les aplico una encuestaclientes
para ello se realizé una encuesta en escala de Likert, la cual dio como resultado que
un 85 % de los trabajadores consideran que el clima organizacional influye en el
Servicio al Cliente y el 52,56 % considera que el servicio de los trabajadores es

bueno.

La investigacion de estudio realizada por Noda, S (2017), tiene como objeto
medir la relacion de la capacitacion con el desempefio laboral en los trabajadores de
la cevicheria de mar y piedra en Huanuco, la investigacion es de tipo aplicada, con
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional y disefio no experimental
transaccional correlacional; la poblacién consta de 8 colaboradores teniendo como
resultado que la relacion es alta, siendo un 0.965y el valor de significancia es 0.000,
deducimos que la capacitacion se relaciona considerablemente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa.

A continuacion, detallaremos las bases tedricas que fundamentan nuestras
variables de estudio. Respecto a Cultura organizacional tenemos la “Teoria de la

cultura fuerte” fundamentada por Deal & Kennedy (1985) que menciona que los



valores de la organizacion se comparten entre los colaboradores de la empresa, ya
sea que la organizacion tenga mayor tamafio y los colaboradores acepten los
valores como fidelidad, mas fuerte sera la cultura en ésta, ademas, en éstas
empresas, el nivel de presion para el colaborador es muy bajo, empoderando al
colaborador para resolver los problemas que lo aquejan inclusive se tiene la
participacion de los mismos empleadores para contribuir en la solucion, su
compensacion se da en funcién al desempefio laboral premiandoel esfuerzo. Otros
aspectos relacionados es la supervision amplia de libertad para que el colaborador
solucione problemas; el trabajo es flexible y las reglas no son formales; la gerencia
esta dispuesta a brindar ayuda al colaborador, aunque esto conlleva a la aparicion de
conflictos entre las funciones de las areas;y el nivel de riesgo es alto, pues se emplea
el talento creativo no formalizado. Porotra parte, en una Cultura débil, los integrantes
de la organizacion no desarrollan su trabajo de manera adecuada, solo reciben
imposicion o limites de las funciones que deben realizar acortando su capacidad
cognitiva, lo cual, acorta sus conocimientos hasta puede bloquearlos por el excesivo
control del gerente expresando a veces un nivel de desconfianza por el trabajo que
realiza, entre los aspectos que caracterizan un cultura débil esta: una supervision a
presion con baja libertad por el trabajo; labores estandarizadas con procedimientos
formalizados; la gerencia se concentra en la productividad desatendiendo las
necesidades de los colaboradores; sus integrantes solo se vinculan con su equipo
de trabajo; el nivel constructivo es bajo por la gerencia, pues existen conflictos

destructivos; y no se estimula el trabajo innovador.

Asimismo, identificamos a la “Teoria institucional” esta teoria fue descrita por
Meyer y Rowan (1977) dentro de ella detallan conceptos de patrones, mitos y
comportamientos, que son tratados en el tema de la cultura organizacional. Sedice en
esta teoria que las reglas que se instalaron en las empresas son tradicionales, que

han ganado estabilidad, fuerza y garantia de que se mantendran en el tiempo.



Al respecto, Scott (1987) afirma que, la institucionalizacion podria ser
considerada como un paso de establecer la realidad, donde los personasconocen
algunas reglas o modelos que han sido aceptadas por la sociedad conel tiempo y hay
una perspectiva de que, al actuar de manera parecida, produzcanun efecto similar;
esto se transforma en una construccion social cooperada a través del tiempo. Se
resalta la institucionalizacion como medio para insertar valor, ya que segun Zelnick,
citado en Scott (1987) si la empresa no institucionalizada realiza bien sus funciones
0 aparece una nueva empresa querealice mucho mejor sus actividades, ésta puede
desvanecerse; por el contrariouna organizacién como institucion es menos probable
de desvanecerse debido a su valor mas alla de los requerimientos técnicos; en
pocas palabras, se reconocen los elementos culturales como fuente principal para la

subsistencia de las empresas.

A continuacion, detallaremos las bases tedricas de la variable Rendimiento
laboral. Segun Campbell (1990), menciona la “teoria del rendimiento”, segun esta
teoria hay 3 factores basicos de la conducta; a) conocimiento declarativo (saber que
hacer) en funcion de su educacion, experiencia, formacién, etc. b) Conocimiento
sobre los procedimientos (habilidades sobretodo interpersonales) y c¢) motivacion
(que quiere decir la manera que vas a actuar o esforzarte). En conclusion, esta teoria
nos da a entender de lo que las personas hacen tienen mucho que ver con sus

habilidades, motivacion y otras combinaciones.
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Tenemos la “Teoria de la expectativa y motivacion” de Vroom (1964) El autor
nos sefiala que la motivacion depende de 3 factores: a) expectativa, indicaque si una
persona invierte cierta cantidad de esfuerzo va a obtener la misma cantidad de
resultados, para eso es necesario que el jefe conozca a susempleados para saber
cémo motivarlos, asi como ofrecerle todos los recursos para que realice cada tarea,
b) valencia, es todo aquel que el trabajador valora méas, ejem. Vacaciones, aumento
de sueldo, tiempo libre, etc. En este caso el resultado de cada trabajador sera
valorado de acuerdo a cada preferencia. c) instrumentalidad, quiere decir que cada
trabajador es una pieza importante parala empresa, que aporte crecimiento para que

toda la empresa trabaje enconjunto.

Finalmente describimos los enfoques conceptuales de nuestras variables de

estudio que nos permitieron comprender el tema de investigacion.

Respecto a la cultura organizacional Mafas y Bretones (2008) definen a la
cultura organizacional, como una cultura que tiene perfil intangible, al no estardefinida
en documentos internos de las empresas; pero sus expresiones al medio interno y
externo son verificables por medio de simbolos y costumbres que son aceptados por
los integrantes de la organizacion, los cuales soncompartidos por los integrantes de

la misma.

Ademas, los investigadores GOmez, L. et. al (2011) mencionaron que la
cultura organizacional es formada de manera instintiva por los colaboradores dela
organizacion fundamentada en las creencias y supuestos bajo 6 elementos como
son: regularidades observadas, involucra formas de interaccion de los individuos
(expresiones y comportamiento); normas, que gobiernan el desarrollo del trabajo,
valores dominantes, que rigen la organizacion (calidad y tarifa); filosofia de la
organizacion, seexpresa mediante normas de la organizacion hacia los colaboradores
y clientes; reglas del juego, cumplimiento obligatorio por los colaboradores para

adaptarse adecuadamente a la organizacion; y ambiente o clima, conlleva la
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distribucion fisica dela infraestructura y la forma de interaccion de los colaboradores

entre si y con los colaboradores.

Por otra parte, Hartnell, (2011) se refiere a la cultura organizacional comouna
cultura del Clan la cual se orienta hacia una organizacion flexible, partiendo del
supuesto de cultura como afiliacion humana y se espera en consecuencia que ésta
impacte de manera positiva en el comportamiento de los trabajadoresrespecto a la

organizacion.

Asimismo, Cameron y Quinn (1999) definen que la cultura organizacional es
aquella que confia y se compromete con los miembros de la organizacion,
generando una comunicacién abierta, permitiendo que los colaboradores se
involucren con los valores como son: afiliacion, pertenencia, colaboracién, confianza
y apoyo.

El tipo de Cultura Adhocratico; se orienta hacia el ambiente externo y apoya
una estructura organica flexible, el supuesto subyacente de este tipo de cultura es
gue el cambio traera nuevos productos como el acceso a nuevos recursos (Hartnell,
2011), el tipo de cultura se fundamenta sobre una vision innovadora delos integrantes
en la organizacion para ser mas creativos al asumir riesgos y comprender
importancia que tienen las acciones de los colaboradores al favorecer el logro de la
vision, ademas, se indica que los valores impulsados porla gerencia propician el
crecimiento, estimulacion, variedad, autonomia y atencién en los detalles (Quinn y
Kimberly, 1984); asimismo, el tipo de cultura incluye innovacion y generacion de
resultados (Denison y Spreitzer, 1991). El tipo de Cultura de Mercado, se orienta
hacia el exterior basando en mecanismosde control, define sus logros en la relacion a
la competitividad que organizacionorienta de manera agresiva hacia al mercado, lo
cual, produce valor para los accionistas (Cameron y Quinn, 1999); asimismo, considera
gue los colaboradores adoptan comportamientos cuando sus objetivos estan orientadoshacia
recompensas por los logros asumidos (Hartnell, 2011), pero a la vez, estosse relacionan con el
comportamiento de los colaboradores en la exploracion porla informacion de los clientes

como la competencia, por este motivo esta clase de cultura se orienta en la obtencién de

mayor rentabilidad, productividad e incremento de participacion en el mercado (Cameron y
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Quinn, 2006). La CulturaJerarquica, se encauza en los médulos de control para propiciar el
control, estabilidad y prevision de la eficiencia (Hartnell, 2011); por otra parte, la culturadefine
de forma clara los roles que deben cumplir los colaboradores en la organizacion,
estableciendo de forma los procedimientos, reglas y regulaciones,para lo cual, considera que
las comunicaciones entre los integrantes de una organizacion sean precisas, formales y
consistentes (Quinn y Kimberly, 1984); en un nivel bajo este tipo de cultura expone los
siguientes comportamientos: conformidad, predictibilidad y apego por las rutinas.

Por otra parte (Fleury, 1989) indica que es muy necesaria la comunicacionpara
la creacion de cultura por medio de la transmision o consolidacion, los modelos de
gestion exigen “puerta abierta” a través de programas, los cuales semuestran como
tipos de elementos: (1) elementos visibles; sirven para enunciar las “creencias,
valores, ceremonias, normas, ritos, conductas, simbolos, ritos, etc”, estos intervienen
en el actuar de los colaboradores de las organizaciones;y (2) elementos invisibles;
focalizados en elementos mas profundos de la mente de los colaboradores que
forman “sentimientos, temores, valores, creencias, suposiciones, actitudes, etc’,
estos no son simples de expresar mediante el comportamiento de los colaboradores,

pues constituyen el inconsciente de la organizacion.

Asimismo, mencionaremos los enfoques conceptuales de la variable
Rendimiento laboral. Segun Murphy (1990) explica que el rendimiento laboral es
establecido como el “conglomerado de conductas que son notables para los

objetivos de la empresa o para la organizacion en la que el individuo trabaja”.

Por otro lado, Koopmans et al. (2011), es la dimensién mas relevante del
rendimiento laboral, puesto que se haya en todas las teorias de los modelos
explicativos. Los estudios realizados nos brindan requisitos necesarios para un

correcto desenvolvimiento en las tareas y actividades dentro del puesto de trabajo.
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Por su parte Gabini (2018) citando a Aguinis, (2007) Borman et al. (1993) El
rendimiento laboral se puede evaluar, tiene diferentes dimensiones, enespecial hay
dos de ellas que son las mas importantes, el rendimiento en la tareay el rendimiento

en el contexto, con referencia particular respectivamente.

Segun Campbell et al. (1990), el Rendimiento Laboral est4 formado de ocho
dimensiones: a) competencia especifica de la tarea, la cual hace referenciaa las
obligaciones técnicas que una persona tiene en el lugar donde labora; b)
competencia no especifica de la tarea, la cual hace mencion a tareas que no
corresponden a un trabajo pero que se espera que lo realice un trabajador; c)
comunicacion efectiva; d) esfuerzo; e) disciplina; f) trabajo en equipo; g) supervision
(control) de los recursos de la empresa; y h) administracion y direccion de la

empresa.

Para Koopmans et al. (2011), el modelo de rendimiento laboral mas aprobado
es el de tres factores, ya que es aceptado en diferentes paises Gabini & Salessi,
(2016) y con compalfiias de distintos ambitos de funcion Koopmans etal., (2013). De
acuerdo a este tipo, el rendimiento laboral esta dividido en 3 partes: rendimiento en
la tarea, rendimiento en el contexto y conductas laboralesperjudiciales Koopmans et
al., (2011). Sin embargo, éstas tres son distintas, tienen conexion entre si, Salgado y
Cabal, (2011). Es por ello, la conexion entreel rendimiento en la tarea y el rendimiento
en el contexto es un tanto suave Rapp,et al., (2013). Asimismo, podemos hablar que
hay una relacion suave o casi nhada entre el rendimiento en la tarea y los
comportamientos laborales contraproducentes Dalal (2005) revel6, ademas, que
existe conexion negativa entre el rendimiento en el contexto y lasconductas laborales

perjudiciales.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo de Investigacién

En relacidn a las variables, se tomé en consideracion que la investigacionsera
de tipo béasica, porque permitié6 estudiar las variables de acuerdo a como se
presentan, Hernandez (2010).

Correlacional, porque no describié un solo elemento ni llegd a comparar
elementos similares, se evalud la relacion entre las variables cultura
organizacional y rendimiento laboral lo cual permitié investigar la significacién que

tienen dichas variables.

La Investigacion Correlacional se trata de un estudio que es hecho con el
unico fin de establecer el fin que hay entre las variables, conceptos o categorias
(Hernandez, et al (2003) p. 121).

Disefio de investigacion

El disefio se considerd6 no experimental, de tipo transversal porque no se
manipularon las variables y, porque se estudiaron de manera simultanea en
tiempo Unico. Segun Hernandez (2014) Los datos reunidos en un determinado
tiempo, con el fin de estudiar las variables y determinar el nivel del hecho son

considerados disefios transversales.

Por ultimo, la investigacion fue de enfoque cuantitativo porque refiere en la
comparacion de teorias existentes siendo necesario una muestra de una

poblacién sea aleatorio o discriminada, Tamayo (2007).

3.2 Variables y operacionalizacion

Para el correspondiente trabajo de investigacion se plantearon dos variables
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para su estudio, cultura organizacional y rendimiento laboral. La naturaleza de
dichas variables son conceptos abstractos, construcciones hipotéticas que
elaboramos, por tanto, para su medicién, procederemos a operacional izarlos.

Variable 1. Cultura organizacional
Definicién conceptual

La cultura organizacional expone como cada organizacion concibe el
desarrollo de su ambiente. Mezcla la conducta, las creencias, tipos, prejuicios,
entre otrasideas, luego las representa de forma particular el funcionamiento de

una organizaciéon" Chiavenato (2018).

Definicion operacional
La variable Cultura Organizacional se midido a través de las dimensiones

conducta, creencias, tipos y prejuicios, en este sentido se analizaron y
desarrollaron a través de la aplicacion de un cuestionario a los colaboradores de

“La cevicheria Megalodén” Trujillo, 2021.

Dimensién 1. Creencias

Para Schein las creencias de la empresa son lo mas importante de la cultura
organizacional, son de gran importancia por que condicionan acciones,
comportamientos, percepciones e interpretaciones de los miembros de la

organizacion.
Indicador 1. Ritos

Aguirre A. define rito como un acto o continuacion de actos simbdlicos, con
pautas, que se repiten en cada situacion, los cuales representan una obligaciéon

para cada persona, porque de no cumplirse traeria una consecuencia simbdlica.

Indicador 2. Filosofias

Es un conglomerado de factores que definen las destrezas comerciales de una
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empresa que busca lograr sus metas, esto ayuda a reforzar el vinculo con sus

beneficiarios, esto sintetiza el entorno, la cultura y virtudes de la organizacion.

Indicador 3. Paradigmas

El paradigma en la empresa es definido como el conjunto de todas las
creencias o0 modelos que se han implantado a lo largo del tiempo dentro de la

cultura organizacional.
Dimension 2. Valores

Camps (1994), manifiesta que valores son situaciones que se han ido
implantando en nuestro actuar, que finalmente se convierte en un habito; en un

primer lugar por voluntad pero que finalmente termina siendo objeto de deseo.
Indicador 1. Honradez

La mision es una pieza fundamental, es la intencion o la razén de ser de una
empresa, detalla lo que desea realizar, describe los objetivos y funciones de la

organizacion. Kotler P. & Amstrong G. (2004).
Indicador 2. Puntualidad

Segun Bengt Karlof, vision tiene como concepto una mirada al futuro lejano,
porla cual las empresas se desenvuelven de una forma correcta y conforme con

lasambiciones de sus duefos o lideres.
Escala de medicion

La escala de medicion que usamos, fue la escala ordinal, con la cual
analizamoslas percepciones y/o elecciones para evaluar el grado de satisfaccion
de un consumidor. Segun Sanchez y Reyes, (2009) concede establecer los

objetos segun el discernimiento de enfoque de uno sobre otro.
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Variable 2. Rendimiento laboral
Definicién conceptual

Gabini (2018) citando a Aguinis, (2007) Borman et al. (1993) El rendimiento
laboral se puede evaluar, tiene diferentes dimensiones, en especial hay dos de
ellas que son las mas importantes, el rendimiento en la tarea y el rendimiento enel

contexto, cada una con referencia particular.
Definicién operacional

La variable rendimiento laboral se midié con las dimensiones, rendimiento en
latarea y rendimiento en el contexto, en este sentido se analizaron y desarrollarona
través de la aplicacion de un cuestionario a los colaboradores de “La cevicheria
Megalodon” Trujillo, 2021.

Dimensiéon 1. Rendimiento en la tarea

Segun Koopmans et al. (2011), es relevante dentro del rendimiento laboral, la
encontramos en todas las teorias de los modelos explicativos. Los estudios
realizados nos brindan requisitos necesarios para un correcto desenvolvimientoen

las tareas y actividades dentro del puesto de trabajo.
Indicador 1. Liderazgo

Para JOHN C. MAXWELL.: el liderazgo es que tan capaz es una persona en
la organizacion para guiar a los demas influenciando en sus actitudes para realizar

un mejor rendimiento del grupo de trabajo dentro de la organizacion.
Indicador 2. Experiencia

Segun Meyer y Schwager (2007), nos indica que la experiencia es la
capacidad que tiene el individuo de responder ante cualquier dificultad que se dé

dentro desu ambiente laboral o personal.
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Indicador 3. Habilidad

Para Chiavenato, la habilidad es la capacidad de desenvolvimiento de
una persona haciendo uso de sus cualidades personales que le permiten

desempeiarse con rapidez.

Dimensidn2. Rendimiento en elcontexto

Indicador 1. Ayuda

Segun Duarte, define ayuda como un comportamiento de las personas con el
fin de poder solucionar aquellas necesidades de otras personas. Esta ayuda

puede ser retribuible o no retribuible.

Indicador 2. Persistencia
Segun J.M Hernandez (2004) define a la persistencia como la manera de
responder ante una determinada situacién en donde existe poca probabilidad de

ganar, pero nose deja de intentar, aunque resulte complicado.
Indicador 3. Creatividad

Para Esquivas (1997) la creatividad es el proceso que el individuo
experimenta paadesarrollar sus conocimientos y lograr un aporte que se diferencia

de los demas dentro de una organizacion.
Escala de medicion

La escala de medicion que usamos, fue la escala ordinal, con la cual
analizamos las percepciones y/o elecciones para evaluar el grado de satisfaccion

de un consumidor.
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3.3 Poblacion, muestray muestreo
Segun Tamayo (2012) menciona que la poblacion es el resultado de un

fendmeno de estudio que tienen particularidades y caracteristicas parecidas que
deben cuantificarse para un determinado estudio, en base a la definicion la
poblacion contemplada para elpresente estudio fue de todos los trabajadores de
la “cevicheria Megalodon” conformado un total de 25 colaboradores entre
personal administrativo, personal de cocina y personal de atencién al pablico.
Dentro de los criterios para determinar la poblacion en la presente investigacion
son los siguientes.
Criterio de inclusién
Para esta investigacion se considerd al personal administrativo, personal de
cocina y personal de atencion al cliente (mozos y azafatas).
Muestra

Hernandez Sampieri et al. (2014) nos refiere que la muestra es un grupo
pequefio de la poblacion que pertenecen a ese grupo seleccionado por sus
caracteristicas al que se va a analizar para generar resultados. Siendo que
nuestra poblacion, fue una poblacion censal, determinamos que la muestra quedoé

conformada por los 25 empleados.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Arias (2006) las diferentes maneras de conseguir la informacion vienen
a ser la técnica de recoleccion de datos, en consecuencia, la técnica que

estaremos utilizandoen nuestra investigacion sera la encuesta.

La encuesta segun Buendia et al. (1998), es aquella técnica que nos permite
contestar aquellos problemas y responder las hipdtesis que nos habiamos
planteado en un iniciocon respecto a nuestras variables.

Respecto al instrumento segun Tamayo y Tamayo (2007), Sefiala que el
instrumento es un apoyo por el cual el investigador se ayuda con el Unico
propdsito de conseguir informacion, datos, haciendo mas facil la medicién de

éstos, es por ello que el instrumento que corresponde a nuestra técnica sera
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el cuestionario.

A razon de esto segun Hernandez S. (1997) el cuestionario es el instrumento mas
usado para la obtencién y recopilacién de datos; radica en plantear hipotesis en

relacion a las variables en medicion.

Validez

Segun indica Chavez (2001) la validez mide la eficacia con que un
instrumento pretende determinar en una investigacion, es por esto que se
realizard una validez detipo constructo a base de juicio de expertos, radica en
poder evaluar cada uno de los items a utilizar, de esta manera saber si las
variables son medibles, si los enunciados estan bien planteados y existe una
concordancia en cada uno de ellos. Ver en anexosdesde la tabla n°5, el cuadro de

validez de los expertos de los instrumentos.

Confiabilidad

Segun Hernandez et al. (2003) define la confiabilidad como la capacidad de
medicionque se determina mediante técnicas diversas que se aplica a un mismo
sujeto de manera repetida. Ver en anexos la ilustracion n° 4 el grado de

confiabilidad segun el alfa de Cronbach de los instrumentos.

3.5 Procedimientos

Se logré la autorizacion y consentimiento del administrador de la “cevicheria
Megalodon”, para la recoleccion de datos a través de los colaboradores por medio

deuna encuesta indirecta.
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Para la investigacion se procedid a aplicar un cuestionario, el cual se aplicé de
manera presencial por cuestionario y fue aplicado a los colaboradores de la
‘cevicheria Megalodén” al asistir al establecimiento ubicado en la av.
Metropolitana |. Obtenido el resultado, se procedié a la estadistica mediante el

programa SPSS version 26.

3.6 Método de analisis de datos

El método de andlisis de datos a utilizar fue la estadistica descriptiva e inferencial.
Segun Cazau, P. (2006) existe la estadistica descriptiva y la estadistica
inferencial. Tanto la estadistica descriptiva como la inferencial se hacen cargo de
conseguir datos nuevos. La diferencia esta en que la estadistica descriptiva
resume y organiza esos datos para ayudar en el analisis e interpretarlos, y la
estadistica inferencial expone valoraciones y prueba hipotesis de la poblacion a

partir de esos datos resumidos y conseguidos de la muestra.

3.7 Aspectos éticos

El codigo de ética de la UCV fue respetado en esta investigacion, en el
principio dela “confidencialidad” ya que la manera en la que se trato la informacion
fue de mucha reserva y se usaron Unicamente en el papel de evaluadores. Se
respeto el principio de justicia ya que los investigadores trabajaron en conjunto sin
excluir a uno del otro en las responsabilidades de la presente investigacion y
respetando eltrato de ambos. Asi también el principio de autonomia ya que los
investigadores fueron quienes decidieron de forma voluntaria participar de la
elaboracién de dichainvestigacion. Finalmente desarrollamos la politica de anti
plagio, utilizando el Turnitin, dando como resultado un 25% de similitud. Ver en

anexos la ilustraciéon n°8.
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IV.  RESULTADOS

4.1 Analisis cuantitativo-descriptivo
Variable Cultura Organizacional

Tabla 1. Distribucion de frecuencia de cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Valido malo 5 20.0 20.0 20.0
regular 20 80.0 80.0 100.0
Total 25 100. 100.
0 0

Nota: SPSS version 24

Figura 1.
Diagrama de barras de cultura organizacional

regular

ilustracion 1. Diagrama de barras de cultura organizacional

Interpretacion:
En la tabla 1, fig. 1, observamos a la variable cultura organizacional que se encuentra

regular segun el 80% de los colaboradores, el 20% indico que es malo y ninguno
considero que fuese bueno.
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Tabla 2. Distribuciéon de frecuencia dimensién creencias de la variable

culturaorganizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido malo 5 20.0 20.0 12.0
regular 20 80.0 80.0 100.0
Total 25 100. 100.
0 0

Nota: SPSS versién 24

Figura 2.
Diagrama de barras de creencias de la variable cultura organizacional

regular

llustracion2. Diagrama de barras de creencias de la variable cultura organizacional

Interpretacion:

En la tabla 2, fig. 2 observamos a la dimension creencias como regular de acuerdo al

80% de los colaboradores, el 20% indico que es mala y ninguno indico que es buena.
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Tabla 3. Distribucién de frecuencia dimensién valores de la variable cultura

organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido acumulado
Valido bueno 4 16.0 16.0 16.0
Malo 3 12.0 12.0 12.0
Regular 18 72.0 72.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Nota: SPSS version 24

Figura 3.
Diagrama de barras de valores de la variable cultura organizacional

regular

llustracion 3 Diagrama de barras de valores de la variable cultura organizacional
Interpretacion:

En la tabla 3, fig. 3 observamos a la dimension valores de acuerdo al 72% de los
colaboradores es regular, por otro lado, el 16% sefialo que es bueno y el 12%

considerd que es malo.
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Tabla 4. Distribucion de frecuencia de rendimiento laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido acumulado
Valido BUENO 3 12.0 12.0 12.0
REGULAR 22 88.0 88.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Nota: SPSS version 24

Figura 4.
Diagrama de barras de rendimiento laboral

Regular

llustracion 4 Diagrama de barras de rendimiento laboral

Interpretacion:

En la tabla 4, fig. 4 observamos la variable rendimiento laboral en un nivel regular
segun el 88% de los encuestados, por otro lado, el 12% sefialo que se encuentra en

un nivel bueno y ninguno considero que fuese malo.
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Tabla 5. Distribucion de frecuencia rendimiento en latarea de la variable

rendimientolaboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido acumulado
Valido BUENO 3 12.0 12.0 12.0
MALO 1 4.0 4.0 100.0
REGULAR 21 84.0 84.0
TOTAL 25 100.0 100.0

Nota: SPSS version 24

Figura 5.
Diagrama de barras de rendimiento en la tarea de la variable rendimiento
laboral

Regular

llustracion 5 Diagrama de barras de rendimiento en la tarea de la variable rendimiento laboral.

Interpretacion:

En la tabla 5 fig. 5 observamos a la dimensién rendimiento en la tarea segun el
84% de los colaboradores se ubican en un nivel regular, el 12% sefiala que estan

en un nivel bueno y un 4% se encuentra un nivel malo.
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Tabla 6. Distribucién de frecuencia rendimiento en el contexto de la variable

rendimiento laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido acumulado
Valido bueno 4 16.0 16.0 16.0
Regular 21 84.0 84.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Nota: SPSS version 24

Figura 6.
Diagrama de barras de rendimiento en el contexto de la variable rendimiento
laboral

Regular

llustracion 6 Diagrama de barras de rendimiento en el contexto de la variable rendimiento laboral

Interpretacion:

En la tabla 6 fig. 6 se evidencia a la dimensién rendimiento en el contexto segun el
84% de los colaboradores estan en un nivel regular, mientras que el 16% sefiala

gue posee un nivel bueno.
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4.2 Andlisis inferencial

La estadistica inferencial recopila una muestra de datos y saca conclusiones

que utiliza al conjunto a través de deducciones. Al ser producto de un célculo detipo

probabilistico, muchas veces este tipo de enfoque tiene cierto nivel de error.

Grado de Relacion segun coeficiente de correlacion Rho Spearman

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Tabla 7 Grado de relacion segun coeficiente de correlacion Rho

Spearman

Nivel de significancia

Regla de decision: Si sig. Bilateral < 0.05, rechazamos la hipétesis nula (HO)

aceptando la hipétesis alterna (H1). Si Sig. Bilateral > 0,05 aceptamos la HO y se

rechaza la H1.
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Prueba de hipotesis general

HO: No existe relacion directa entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral
en la “cevicheria Megalodon” Truijillo, 2021.
H1: Existe relacion directa entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en

la “cevicheria Megalodon” Trujillo, 2021.

CULTURA RENDIMIENTO

Rho de CULTURA Coeficientede 1.000 275
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. 0.003
(bilateral)
N 25 25
RENDIMIENTO Coeficientede D75 1.000
LABORAL correlacion
Sig. 0.003
(bilateral)
N 25 25

Nota: SPSS version 24

En la tabla observamos una sig= 0,003 < 0,05 rechazando la hipétesis nula y
aceptando la hipoétesis alterna; existiendo relacion directa entre la cultura
organizacional y el rendimiento laboral en la “cevicheria Megalodén” Truijillo, 2021.
Ademas, el coeficiente de correlacion fue de .575 indicando correlacion positiva

considerable.
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Prueba de hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion directa entre las creencias y el rendimiento laboral en la
“cevicheriaMegaloddn” Truijillo, 2021.
H1: Existe relacion directa entre las creencias y el rendimiento laboral en la

“cevicheriaMegalodon” Trujillo, 2021.

CREENCIAS RENDIMIENTO

"Rhode  CREENCIAS  Coeficientede =~ 1.000 ,808"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 25 25
RENDIMIENTO  Coeficientede 808 1.000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 25 25

Nota: SPSS version 24

En la tabla observamos una sig= 0,000 < 0,05 por lo tanto rechazamos la hipotesis
nula aceptando la hipotesis alterna; existiendo relacion directa entre las creencias y
el rendimientolaboral en la “cevicheria Megalodén” Truijillo, 2021, y el coeficiente de

correlacién fue de .808indicando correlacion positiva muy fuerte.
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Prueba de hipotesis especifica 2

HO: No existe relacién directa entre los valores y el rendimiento laboral en la
“cevicheriaMegalodon” Trujillo, 2021.

H1: Existe relacion directa entre los valores y el rendimiento laboral en la

“cevicheriaMegalodon” Trujillo, 2021.

VALORES RENDIMIENTO

Rho de VALORES Coeficiente 1.000 ,541™
Spearman de correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 25 25
RENDIMIENTO Coeficiente ,541™ 1.000
LABORAL de correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 25 25

Nota: SPSS version 24

En la tabla observamos una sig= 0,000 < 0,05 rechazando la hipétesis nula y
aceptando la hipétesis alterna; existiendo relacion directa entre los valores y el
rendimiento laboral en la “cevicheria Megalodon” Trujillo, 2021. Asimismo, el
coeficiente de correlacion fue de .541 loque se traduce en una correlacion positiva

considerable.
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V. DISCUSION

Se plante6 como objetivo determinar la relacibn que existe entre cultura
organizacional y rendimiento laboral de la cevicheria Megalodon, Trujillo 2021,
mediante la prueba de spearman se indicG6 que existe un nivel de sig. Bilateral
menor de 0.05, es decir 0.000 <0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna
(H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO), las variables estudiadas tienen una
correlacion de 0.575; por lo que podemos determinar segunla correlacion en los
valores de spearman que es una correlacidén positiva considerable en laescala de
Likert. Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacibn mencionando que existe
una relacién positiva considerable entre cultura organizacional y rendimiento
laboral de la cevicheria Megalodén, Trujillo 2021. De manera que, el objetivo
general queda confirmado. Segun Deal & Kennedy (1985) menciona que los
valores de la organizacion se comparten entre los integrantes de la organizacion,
mientras mas grande sea la organizacion y todos acepten cada uno de sus valores,
mas fuerte serd su cultura. En la investigacion se observd que la cultura
organizacional se encuentra en un nivel regular (80%) y en un nivel malo (20%);
dando a conocer que los trabajadores adn no tienen una cultura organizacional tan
involucrada el cual les permita familiarizarse con los objetivos, desconocen la
mision y visionde la empresa. Si hablamos de la empresa en si, les falta tomar mas
en cuenta sus puntos de vista de los trabajadores y hacerlos participar en cada
decision que se tome, fortaleciendola cultura dentro de la empresa, de haber esto,
los trabajadores tendrian un mayor rendimiento haciendo que la organizacion
premie su esfuerzo. Estos resultados guardan relacion con la investigacion de
Huanca (2019), quien menciona que la empresa tiene una cultura organizacional
basada en el afan de lograr objetivos y para ello se necesita bastante cuidado para
gue no se pierda la comunicacion entre los trabajadores, Asi, las opiniones delos
colaboradores se deberan tomar en cuenta para que les permita participar y tomar
iniciativas frente a una determinada situacion, haciendo mas fuerte la relacion

entre jefe y empleado y logrando un rendimiento laboral positivo.
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Se tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre los valores y el
rendimiento laboral en la “cevicheria Megalodon” Trujillo, 2021. Mediante la prueba
de spearman se observé una sig. bilateral= 0,000 < 0,05 de modo que rechazamos la
hipotesis nula y se aceptala hipdtesis alterna; es decir, si existe relacion directa
entre los valores y la variable rendimiento laboral. Asi también, el grado de
correlacion fue de .541 lo que se traduce en una correlacion positiva considerable.
Por ende, se acepta la hipétesis especifica de investigacion, mencionando que
existe relacion positiva considerable entre valores y rendimiento laboral en la
cevicheria Megaloddn, Trujillo, 2021. De manera que, el objetivo especifico queda
confirmado. Segun Amézquita (2017), se deben tener definidos los valores para
mejorar el rendimiento y alcanzar los objetivos de la organizacion. Facilitando una
identificacion con la empresa ya que al no tener en claro todo lo mencionado los
trabajadoresno se sentiran identificados con la cultura de la organizacion lo cual se

esta evidenciando enla presente investigacion.

Se tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre las creencias y el
rendimiento laboral en la “cevicheria Megalodén” Truijillo, 2021. Mediante la prueba
de spearman se observd una sig= 0,000 < 0,05 rechazando la hipétesis nula y
aceptando la hipoétesis alterna; existiendo relacion directa entre las creencias y el
rendimiento laboral en la “cevicheria Megalodon” Trujillo, 2021 con un grado de
correlacion de .808traduciéndose en una correlacion positiva muy fuerte. Por ende,
se acepta la hipotesis especifica de investigacion, mencionando que tiene relacion
positiva considerable entre creencias y rendimiento laboral en la cevicheria
Megaloddn, Trujillo, 2021. De manera que, el objetivo especifico queda confirmado.
Segun la tesis realizada por Noda, S (2017) menciona que para que haya un
rendimiento laboral eficiente, se necesita también una capacitacion adecuada, de
manera que dentro de las capacitaciones deberian estar incluidos los temas de
creencias de la organizacién, involucrando al personal con la empresa, se sientan

identificados y su rendimiento sea bueno.
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Una de las desventajas que tuvimos fue que al realizar las encuestas virtuales
por Google form no se obtuvo informaciones veras que se ajuste a la realidad de la
empresa, por lo que tuvimos la obligacion de acudir al establecimiento y realizar una
encuesta presencial, al parecer los trabajadores de la organizacion se sentian con el
temor de perder su trabajo si respondian con la verdad. Al ir presencialmente y

explicarles que el instrumento era andnimo, pudimos notar mayor seguridad.
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VI. CONCLUSIONES
Primera

Se determiné que, de acuerdo al objetivo general, existe relacion directa entre
la cultura organizacional y el rendimiento laboral, con un coeficiente de correlacién
de .575 presentando una correlacién positiva considerable, con un nivel de
significanciade 0.003 <0.05, entre cultura organizacional y el rendimiento laboral en
la “cevicheria Megalodon” Trujillo, 2021, rechazando asi la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alterna.

Segunda

Se determind que, de acuerdo al primer objetivo especifico, existe una relacion
directaentre los valores y el rendimiento laboral, presentando un coeficiente de
correlacion de .541, la cual determina que presenta una correlacion positiva
considerable, con un nivel de significancia de 0.000 < 0.05, entre los valores y el
rendimiento laboral enla “cevicheria Megaloddn” Trujillo, 2021, rechazando asi la

hipétesis nula y se aceptala hipotesis alterna.

Tercera

se determiné que, de acuerdo al segundo objetivo especifico, existe una
relacion directa entre las creencias y el rendimiento laboral, presentando un
coeficiente de correlacion de .808, la cual determina que presenta una correlacion
positiva muy fuerte, con un nivel de significancia de 0.000 < 0.05, entre las
creencias y el rendimiento laboral en la “cevicheria Megalodén” Truijillo, 2021,

rechazando asi la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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VII.

RECOMENDACIONES
Primera

Se sugiere al administrador de la organizacion involucrar mas a los
trabajadores dela organizacion de manera que éstos se sientan que son parte
fundamental de la empresa y fomenten una cultura fuerte en ella, dando como
resultado un buen rendimiento laboral, ya que los trabajadores son el nexo entre
la empresa y el tratoque se brinda a los clientes.

Segunda

Asi mismo se recomienda buscar la mejora continua dentro de la organizacién
implementando nuevos métodos de trabajo que vuelvan a los colaboradores mas
participativos, fomentar la comunicacion abierta, tener objetivos claros dentro de la

empresa para desarrollar la cultura dentro de la empresa.

Tercera

Por otro lado, Se sugiere al administrador de la empresa formular y difundir su
mision, vision, valores a todo el equipo de trabajo para alinearse a ellas, tener sus
objetivos claros para que puedan mejorar su cultura, reconocer y recompensar los

aportes valiosos de los colaboradores.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

< < ESACALA
VARIABLE Ml Opggilcl\llgl\g?l_ DIMENSIONES |INDICADORES DE
CONCEPTUAL MEDICION
Cultura | Segun Chiavenato (2006), La variable Cultura _
Organizacional | define a la cultura organizacional se medira rntos
organizacional como un: | através de las creencias
“sistema de creencias y dimensiones creencias y Filosofias
valores compartidos que se| valores en este sentido se
desarrolla dentro de una analizaran y desarrollaran Paradigmas La
organizacion o dentro de una| a través de la aplicacion medicion
subunidad  yqueguia y de un cuestionario. Honradez sera
orienta la conducta de sus valores cuantitativ
miembros” Puntualidad | amediante
escala
Por su parte Gabini (2018) Rendimiento en|  d€razgo ordinal
citando a Aguinis, (2007) la tarea| experiencia
Borman et al. (1993) El| La variable rendimiento _
rendimiento laboral se puede| |aboral se medira a través habilidad
evaluar, tiene diferentes| dge las dimensiones Ayuda

Rendimiento
laboral

dimensiones, en especial hay
dos de ellas que son las mas
importantes, el rendimiento
en la tarea y el rendimiento
en el contexto, cada una con

referencia particular.

rendimiento en la tarea y
rendimiento en el
contexto, en este sentido
se analizaran y
desarrollaran luego de
aplicar un cuestionario.

Rendimiento en
el contexto

Persistencia

Creatividad

Tabla 8 Matriz de Operacionalizacién




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara preguntas sobre cultura
organizacional. Lea cada una con detenimiento luego marque la respuesta que
considere pertinente con una X segun corresponda de acuerdo a la escala
planteada. Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las
preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:

01 02 03 04 05
Totalmente en En Ni de acuerdo nen |De acuerdo [Totalmente
desacuerdo desacuerdoo desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5

N° |PREGUNTAS

1. a empresa realiza reuniones de
camaraderia por el cumpleafos de sus
colaboradores.

2|En su empresa serealiza algln tipo de rito
antes de iniciar sus labores.

3./Consideras que la empresa tiene objetivos y
metas claras.

4) Crees que la empresa tiene bien
estructurada su misién y vision.

1La empresa brindacapacitaciones en
nuevas herramientas tecnolégicas para
la atencion al cliente.




6.,Consideras el trabajo en equipo
importante para mejorar la
productividad en la empresa.

1Estan los valores de la organizacion
alineados con lo que tu consideras
importantes en tu vida.

1Si algun cliente deja olvidado alguna
pertenencia se lo comunicas a tu jefe
inmediato.

1 Consideras importante la puntualidad
dentro de la empresa.

10! a empresa cumple a tiempo con elpago

de las remuneraciones.

Tabla 9 Instrumento de la Variablel

Gracias por completar el cuestionario.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara preguntas sobre rendimiento
laboral. Lea cada una con detenimiento luego marque la respuesta que considere
pertinente con una X segun corresponda de acuerdo a la escala planteada.
Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas con
la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:

01 02 03 04 05
Totalmente en [En Ni de acuerdoni De acuerdo|Totalmentede
desacuerdo desacuerdoo en desacuerdo acuerdo

N° |PREGUNTAS

1, Consideras que cuentas con lacapacidad
para manejar problemas que se presenten
en la organizacion.

2! los colaboradores tienen lacapacidad de
tomar la iniciativa ante la ausencia de un lider.

3] Manejas con facilidad los requerimientos
de los clientes dentro de tu puesto de
trabajo.

4| La empresa reconoce el logro y cumplimiento
de metas de los colaboradores.

5] Los colaboradores tienen lacapacidad de
atender conrapidez a los clientes.




6, Manejas con eficiencia y eficacialos recursos
de la organizacion.

7] Si algun colaborador tieneproblemas con los
clientes, intervienes o no.

8/ consideras que ayudar a loscompafieros de
trabajo mejora los vinculos laborales.

9.si algo te sale mal en eltrabajo te rindes y lo
dejas.

10.Eres perseverante en tusideas y opiniones a
favor de la organizacion.

11iTe consideras una personacreativa en el puesto
donde te desempenias.

12\Eres capaz de desarrollarnuevos métodos de
atencional cliente o te riges a las normas
establecidas por la empresa.

Tabla 10 Instrumento de la variable 2

Gracias por completar el cuestionario.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

" gadores:
F Il dos y nombres del experto: Dr. Jose Guevara m

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

ITEM [PREGUNTA

sl
CUMPLE|

RITOS
CREENCIAS

1. La empresa resliza reuniones de camaraderia por el
cumpleafios de sus colaboradores.

2. En 5u empresa se realiza algln tipo de rito antes de
iniciar sus labores

FILOSOFIAS

3. Considerss que ta empresa tiene objefivos y metas
claras.

4, Crees Que la empresa tiene bien esfructurada su mision
¥ vision.

PARADIGMAS

5. la empresa brinda capacitaciones en nuevas
hamramientas tecnologicas para la stencién al dliente.

8. Considerss el trabajo en equipo importante pars mejorar
Ia productivided en |s empresa.

5= Sigmpre
4= Casi Siempre

VALORES HONRRADEZ

CULTURA
ORGANIZACIONAL

7. Estén los valores de la organizacion slineados con lo
que tu consideras importantes en tu vida.

3= Aveos
2= Casi Nunca

8. Si algln clients deja ohidado slguna pertenancia se lo
comunicas 8 tu jefe inmediato.

PUNTUALIDAD

8. Considerss importante la puntuslidad dentro de la
empress,

10. Ls empresa cumple a tiempo con el pago de las
remuneraciones.

1=Nunca

X

NO

| CUMPLE|

OBSERVACIONES |

SUGERENCIAS

X

X

E

X

)/

FIRMA DEL EXPERTO: o/ Jr = 17>)

(

Fecha:27/10 /2021

llustracion 7 VALIDACION DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL,

EXPERTO DR. José Guevara.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la

Cultura

laboral en la “Cevicheria M

g Trujillo, 2021

del

— Roncal Castillo Arturo Sacarias

Apellidos y

y
: Navarro Vidarte, Andrea A

Apellidos y nombres del experto: Dr. José Guevara Ramirez

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

ESCALA

Sl
CUMPLE

NO | OBSERVACIONES /
CUMPLE | SUGERENCIAS

RENDIMIENTO
LABORJAL

RENDIMIE
NTO EN
LA TAREA

LIDERAZGO

1. Consideras que cuentas con la capacidad para
manejar problemas que se presenten en la
organizacion.

2. los colaboradores tienen la capacidad de
tomar la iniciativa ante la ausencia de un lider.

EXPERIENCIA

3. Manejas con facilidad los requerimientos de
los clientes dentro de tu puesto de trabajo.

4. La empresa reconoce el logro y cumplimiento
de metas de los colaboradores.

HABILIDAD

5. Manejas con eficiencia y eficacia los recursos
de la organizacion.

5= Siempre

6. Los colaboradores tienen la capacidad de
atender con rapidez a los clientes.

4= Casi Siempre
3= A veces
2= Casi Nunca

RENDIMIE

NTO EN EL

CONTEXT
o

PERSONALIDAD

7. Afrontas con amabilidad los conflictos que se
presentan con los clientes.

1= Nunca

8. tienes buena relacion con los comparieros de
trabajo.

PRINCIPIOS

9. Reportaria si algun colaborador lleva objetos
que le pertenecen a la empresa.

10. ante las discrepancias de sus comparneros
usted interviene o no.

CREATIVIDAD

11. Te consideras una persona creativa en el
puesto donde te desempeiias.

12. Eres perseverante en tus ideas y opiniones a
favor de la organizacion.

X

Firma del experto:

Y/
of (£
L

Fecha; 12/07 /2021

/ -
Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.

llustracion 8 VALIDACION DE VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL, EXPERTO.

Guevara.

Dr.J

osé




itulo de ia investigacion:

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ultura organizacional y rendimiento iaboral en la cevicherna

PE OBTENCION DE DATOS

rujillo,

Apellidos y nombres de los investigadores: Navarro Vidarte, Andrea Ar ina—

7 =]

| Castillo Arturo Sacarias

Apellidos y nombres del experto: Dr. Segundo Eloy Soto Abanto

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA e | i o
1. La empresa realiza reuniones de camaraderia por el e
RITOS cumplearios de sus colaboradores.
2. En su empresa se realiza algan tipo de rito antes de X
CREENCIAS iniciar sus lab
FILOSOFIAS 3. Consideras que la emp tiene objetivos y metas X
claras.
4. Crees que la empresa tiene bien estructurada su misién X
¥ vision.
PARADIGMAS 5. la empresa brinda capacitaciones en nuevas ¢
herramientas tecnologicas para la atencion al cliente.
6. Consideras el frabajo en equipo importante para mejorar (5= Siempre X
la productividad en la empresa. = Casi Siempre
VALORES HONRRADEZ 7. Estan los valores de la organizacion alineados conlo (3= Aveces e
CULTURA ue tu consideras importantes en tu vida. 2= Casi Nunca
ORGANIZACIONAL 8. Si algln cliente deja olvidado alguna peri jaselo |[1=Nunca
comunicas a tu jefe inmediato. X
9. Consideras importante la puntualidad denfro de la
PUNTUALIDAD empresa. X
10. La empresa cumple a tiempo con el pago de las
remuneraciones. X
FIRMA DEL Fecha: 27710 /2021
EXPERTO:

llustracion 9 VALIDACION DE VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL,
EXPERTO. Dr. Segundo Soto.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

ASPECTO POR OPINION DEL EXPERTO
EVALUAR
Sl NO | OBSERVACIONES
VARIAELES DIMENSIONES INDICADORES TEM ESCALA
IPREGUNTA cumi [ SUGERENCIAS
1.Consideras que cuentas con Ia capacidad para
RENDIMIENT LIDERAZGO manejar problemas que se presenten en la X
OENLA organizacion.
TAREA 2. los colaboradores tienen la capacidad de tomar Is
iniciativa ante la ausencia de un lider. X
EXPERIENCIA 3. Manejas con facilidad los requerimientos de los o

clientes dentro de tu puesto de trabsjo.

4. La empresa reconoce el logro y cumplimiento de

metas de los colaboradores. X
HABILIDAD 5. Los colaboradores tienen la capacidad de stender
con rapidez a los clientes. X
8. Manejas con eficiencia y eficacia los recursos de [5= Sleﬂ'pfe
|2 crganizacion l4= Casi Siempre | X
7. Si slgln colaberador tiene problemas con los 3= A veces
RENDIMIENTO RENDIMIENT AYUDA clientes, intervienes o no. 2= Casi Nunca X
LABORIA 2 ilos = 1= Nunca
L CONTEXTO 8. consideras que ayudar a los compafieros de
trabsjo mejora los vinculos Isborales X
SERSISTENCIA g s algo te sale mal en el trabajo te rindes y lo ¥
ejas.
10. Eres perseverante en tus ideas y opiniones
favor de la organizacion. X
T - -
CREATIVIDAD 11. Te consideras uns persona crestiva en el puesto %

donde te desempefias.

12. Eres capaz de desamollar nuevos métodos de X
atencién sl cliente o te riges s Iss normas
establecidas por ls empresa.

Firma del experto: \7) o I —
/ a_27/ 1002021

fetyt

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de Ia investigacion y de las variables.

llustracién 10 VALIDACION DE VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL, EXPERTO.
Dr. Segundo Soto.



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

e Ta invesfigacion: Cultura organizacional y rendimien oral en |3 "cevicheria alodon” Trujillo, 2021
pellidos y nombres de los investigadores: Navarro Vidarte, rea Armandina — Ron astillo ro Sacarias
[Apellidos y nombres del experto: Dra. Miryam Roncal Zavale
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIAELES DIMENSIONES INDICADCRES ITEM IPREGUNTA ESCALA CUI:LE C(;QLE oméml
1. Ls empresa resliza reuniones de camaraderia por &l x
RITOS cumplearios de sus colaboradores. 2
2. En su emprasa se realiza algin tipo de rito antes de X
CREENCIAS iniciar sus labores
FILOSOFIAS 3. Considerss que Ia empresa tiene objetivos y metas x
claras. b
4. Crees que la empress tiene bien estruciurada su mision X
v visidn.
PARADIGMAS 5. la empresa brinds capacitaciones en nuevas X
hemramientas tecnologicas para |a stencién al cliente.
8. Consideras el trabsjo en equipo importante para mejorar (5= Siempre X
la preductividad en Is empress. 4= Casi Siempre
VALORES HONRRADEZ 7. Estén los valores de la organizacion slineados con lo 3= Aveces x
cuL que tu consideras importantes en tu vida. 2= Casi Nunca
ORGANIZACIONAL 8. Si algdn cliente deja olvidado slguna pertenencia selo  |1= Nunca
comunicas 8 tu jefe inmediato. X
8. Consideras importante Ia puntualidad dentro de Is
PUNTUALIDAD empresa. X
10. Ls empresa cumple a tiempo con el pago de las
remuneraciones. X
FIRMA DEL EXPERTO: /_ Sl e Fecha: 27 /10 12021

llustracion 11 VALIDACION DE VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL,
EXPERTO. Dra. Miryam Roncal Zavaleta.



MATRIZ DE VAL)DACION DEL IN RUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

ElE n. i 3 3 3
08 y iombras el Investiga or BVaro ndrea Armandina — Ronca| & ro_Sacarias
pellldos y nombras dal expe am Roncal Zavaleta
ASFECTO POR EVALUAR OFINION DECEXPERTO |
St NO | OBSERVACIONES |
VARIABLES DIMENSIONES MDICADORES ITEM [PREGUNTA ESCALA cumeLe | cumpPLe|  SUGERENCIAS
1. Consideras que cuentas con la capacidad pars|
RENDIMIE LIDERAZGO manejar problemas que se presenten en la X
O EN organizacion.
LATAREA
2. los colaboradores tienen la capacidad de T
tomar la iniciativa ante la susencia de un lider. X
EXPERIENCIA 3. Manejas con facilidad los requerimientos de 3
los clientes dentro de tu puesto de trabsjo. X
4. Ls empresa reconece el logro y cumplimiento <
de metas de los colaboradores. X
HABILIDAD 5. Manejss con eficiencia y eficacia los recursos .
de la organizacion. 5= Siempre X
8. Tienes la capacidad de atender con rapidez a = :as' Siempre 2
los clientes. yeces X
oI 7. Afront: bilidad lo: flict ?ﬁ:ﬁl o
LABORJaL S ntas con amabilidad los conflictos que se  [1= Nunca .
lA RENDIE PERSONALIDAD presentan con los clientes. X
NTO ENEL
CONTEXT 8. tienes buena relacidn con los compafieros de ®
ot trabsjo. X
9. Reportaria si algun colaborador lieva ahietns R
PRINCIPIOS que le pertenecen a la empresa. X
10. ante |as discrepancias de sus comparnieros %
usted interviene o no. X
11. Te consideras una persona creativa en el .
CREATIVIDAD. puesto donde te desempenas. X
12. Eres perseverante en tus idess y opiniones a X
favor de la organizacién.
Firma del experto:
FechaQS / 10 1 2021
Nota: Las DIMENSIONES ¢ INDICADORES, ¢ i praceden, en depandencia de @ naturaleza da la investigaciin y de [as variables

llustracion 12 VALIDACION DE VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL, EXPERTO.
Dra. Miryam Roncal Zavaleta.



Cultura organizacional y rendimiento
laboral en la "cevicheria Megalodon”
Trujillo 2021

{i" aanavarren@ucwvvirtual.edu.pe (no compartidos) )
Cambiar de cuenta

*Obligataric

1. La empresa realiza reuniones de camaraderia por el cumgpleanos de sus
colaboradores. *

D Totzlmente en desacusrdo

D En desacuerdo

D Mide zcuerdo ni en desacusrdo
D De acuardo

D Totzlmente de acusrdo

2. En su empresa se realiza algun tipo de rito antes de iniciar sus labores *

D Taotalments en desacusrds

D En dezacuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
D De acuerdo

D Totalments de acusrdo

llustracion 13 cuestionario convertido a formulario google



>

Moqaldc,féni

Trujillo, 03 de Julio del 2021

Quien suscribe:

Sr. Gerson Martinez — Cevicheria Megalodén

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacién pertinente en funcién de la investigacién
denominado: Cultura organizacional y rendimiento laboral en la “cevicheria Megalodén” Trujillo,
2021.

Por el presente, el que suscribe sefior Gerson Martinez, representante de la empresa Megalodén,
autorizo a los alumnos: Navarro Vidarte, Andrea Armandina & Roncal Castillo Arturo Sacarias,
identificados con DNI n° 47558416 — 40589544, estudiantes de la escuela profesional de
Administracién de empresas y autores del proyecto de investigacién denominado: Cultura
organizacional y rendimiento laboral en la “cevicheria Megalodén” Trujillo, 2021; al uso de
informacién para efectos exclusivamente académicos de la elaboracién del proyecto enunciado
lineas arriba. Asimismo, la citada autorizacién comprende la publicacién del informe de
investigacion en el repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.

Atentamente,

Gerson Martinez
Representante de la cevicheria Megalodén

llustracion 14 Autorizacion de la empresa.




Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

840 12

llustracion 15 Alfa de cronbach de la variable rendimiento laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

764 10

llustracion 16 Alfa de cronbach de la variable cultura organizacional



Marca temporal 1.La empresarealizareu 2 En suempresa sereal 3. Consideras que la em 4.Crees quelaempresa 5.La empresa brinda o3 6. Consideras ol trabajo « 7.Estén los valores de la 5.5i algdn clisnte deja o 9.Consideras importants 10.La empresa cumple 2 1.Consideras qu
THEI202114:37:15 ni de acuerdo nien des: de acuerdo ni de acuerdo ni en des: en desacuerdo de acuerda de acuerda de acuerda de acuerda de acuerda de acuerdo de acuerdo
TNEZ02177:04:70 ri de acuerda nien des: ni de acuerda ni en des: ni de acuerds ni en des: ni de acuerda mi en des: ni de acuerdo ni 2n dez: ni de acuerda ni en des: nide scuerda ni en des: ni de acusrda nien des: nide acuerdo nien des: ni de acuerda nien desz ni de acuerda ni

TE202116:07:05 de acuerda ni de acuerdo ni en des: ni de acuerdao ni en des: ni de acuerda ni en des: ni de acuerdo ni en des: ni de acuerdo ni en des: de acuerda de acuerda de acuerda ni de acuerdo nien des: ni de acuerdo ni
NNGZ02116:153: 23 ni de acuerdo nien des: de acuerdo en desacuerdo de acuerdo ni de acuerdo ni en des: de acuerdo rotalmente en desacuer de acusrdo de acuerdo rotalmente en desacuer de acuerdo
TEI202116:41.23 de acuerdo de acuerdo en desacuerde ni de acuerdo ni en des: ni de acuerdo ni en des: de acuerdo de acuerdo de acuerdo de acuerde de acuerdo de acuerdo
TE!202116:45:35 ni de acuerdo nien des: totalmente en desacuer tatalmente en desacuer totalmente en desacuer de acuerdo de acuerda nide acuerdo nien des: de acuerda de acuerda ni de acuerdo nien des: ni de acuerdoni
TEZ0211T:10:23 en desacuerdo en desacuerdo en desacuerde en desacuerda en desacuerdo de acuerdo en desacuerdo de acuerdo de acuerde endesacuerdo en desacuerdo
THEI202117:55:15 de acuerda ni de acuerdo ni en des: ni de acuerdo ni en des: de acuerdo ni de acuerdo ni en dez: ni de acuerdo ni en des: ni de acuerda ni en des: nide acuerdo ni en des: totalmente en dezacuer de acuerda de acuerdo
NNE202115:03:21 ni de acuerda nien des: en desacusrda en desacusrdn ri d= acuerda ni en des: ni de acuerds i en des: de acusrda de scusrda endesacusrdn ride acuerda nien des: de acuerda ni d= acusrdani
TWIE202118:05:49 ni de acuerdo nien des: en desacuerda ni de acuerdo ni en des: de acuerda de acuerda de acuerda de acuerda endesacuerdo de acuerda endesacuerdo de acuerda
NNG202118:10:03 ni de acuerdo niendes: ni de acuerdo ni en des: en desacuesrdo ni de acuerdo ni en des: ni de acuerdo ni en des: de acuerdo ni de acuerdo ni en des: nide acuerdo nien des: de acuerdo endesacusrdo en desacuerdo
TEIZ02113:13:50 tatalmente en desacuer tatalmente en desacuer en desacuerdo ni de acuerdo ni en des: ni de acuerdo ni en des: ni de acuerda ni en des: ni de acuerdo ni en des: nide acuerdo nien des: endesacuerda ni de acuerdo nien des: en desacuerda
THEI202113:27:16 ni de acuerdo nien des: de acuerdo en desacuerda ni de acuerdo ni en des: ni de acuerdo ni en des: ni de acuerda ni en des: tatalmente en desacuer nide acuerdo nien des: nide acuerda nien des: ni de acuerda ni en des: nide acuerdo ni
TEZ02120:12:75 ni de acuerdo nien des: en desacuerdo totalmente en desacuer ni de acuerdo ni en des: en desacuerdo de acuerdo nide acuerdo ni en des: ni de acuerde ni en des: nide acuerdo ni en des: ni de acuerdo nien des: ni de acuerdoni
TM6202120:25:50 endesacuerda ni de acuerdo ni en des: en desacuerdo de acuerda en desacuerda de acuerda en desacuerdo nide acuerdo nien dez: nide acuerda ni en des: ni de acuerdo ni en des: en desacuerdo
TMEZ02720:54: 30 ni de acuerda nien des: tatalmente en desacuer totalmente en desacuer en desacusrda tatalmente en desacusr ni de acusrds ni en des: totalmente en desacuer totalments en desacuser tatalments en desacusr totalments endesacuer totalmente endg
TIEI202121:035:42 ni de acuerdo nien des: ni de acuerdo ni en des: en desacuerdo en desacuerda de acuerda ni de acuerdo ni en des: en desacuerda nide acuerdo nien des: endesacuerda ni de acuerdo nien des: ni de acuerdo ni
TNE20212124: 20 endesacusrdo totalmente en desacusr en desacusrdo en desacuerdo ni de acuerdo ni en des: ni de acuerdo ni en des: en desacuerdo nide acuerdo nien des: endesacuerdo endesacusrdo ni de acuerdoni
TE202121:23:54 endesacuerdo en desacuerda en desacuerda en desacuerda totalmente en dezacuer en desacuerda en desacuerdo endesacuerdo endesacuerdo endesacuerdo ni de acuerdo ni
TM6202122:00:55 endesacuerda en desacuerda en desacuerda ni de acuerdo ni en des: ni de acuerdo ni en des: en desacuerda de acuerda endesacuerdo nide acuerdo nien des: ni de acuerdo nien des: en desacuerda
TER202122:25:06 totalmente en desacuer en desacuerdo ni de acuerdo ni en des: totalmente en desacuer totalmente en desacuer ni de acuerdo ni en des: nide acuerdo ni en des: nide acuerde ni en des: nide acuerdo ni en des: en desacuerdo en desacuerdo
TM6I202122:535:06 endesacuerda ni de acuerdo ni en des: en desacuerdo de acuerda de acuerda ni de acuerdo nien dez: de acuerda nide acuerdo nien dez: nide acuerda nien des: endesacuerda en desacuerda
TNMEIZ02122:46:47 ni de acuerda nien des: en desacusrdn en desacusrdn ri d= acuerda ni en des: de acuerda de acusrda de scusrda endesacusrdn de acusrda ni de acuerda nien des: en desacusrda
TEN202122:49:21 endesacuerdo ni de acuerdo ni en des: en desacuerdo en desacuerda ni de acuerdo ni en des: ni de acuerdo ni en des: en desacuerda endesacuerdo endesacuerdo endesacuerdo ni de acuerdo ni
TMEIZ02122:54:55 endesacusrdo totalmente en desacusr en desacusrdo en desacuerdo ni de acuerdo ni en des: en desacuerdo en desacuerdo ni de acuerdo ni en des: nide acuerdo nien des: endesacuerdo en desacuerdo

llustracion 17 Matriz de datos






llustracion 19 Los investigadores con una colaboradora de la empresa



llustracion 20 colaboradora de la empresa completando la encuesta



llustracion 21 aplicando la encuesta a un colaborador de la empresa



