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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacién Cultura organizacional y
rendimiento laboral de los colaboradores de la coordinacién general de corredores
complementarios de la ATU, Lima 2022. La metodologia fue de enfoque cuantitativo
de tipo aplicado, ademas cuenta con un nivel descriptivo correlacional, de disefio
no experimental y corte transversal, también se realiz6 un cuestionario compuesto
de 25 items para recolectar informacion tanto de la variable cultura organizacional
como de rendimiento laboral, permitiendo obtener la informacién de la muestra de
109 colaboradores los cuales pertenecen a una poblaciéon de 150 colaboradores.
En cuanto a los resultados obtenidos se demostro la relacion entre cultura
organizacional e iniciativa laboral con un valor de 0,750 indicando una relacién
positiva considerable, de igual modo, la relacién entre cultura organizacional y
trabajo en equipo con un valor de 0,538, también considerada como relacidn
positiva considerable y la relacion entre cultura organizacional y cumplimiento de
objetivos se obtuvo un resultado de 0,700 con una relacion positiva considerable.
Finalmente, se obtuvo la relacién entre la cultura organizacional y rendimiento
laboral con un valor de 0,732, siendo una relacion positiva considerable por tal

motivo, se demostrd que existe relacion entre ambas variables.

Palabras Clave: Cultura organizacional, rendimiento laboral, participacion laboral
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship Organizational
culture and work performance of the collaborators of the general coordination of
complementary corridors of the ATU, Lima 2022. The methodology was of
guantitative approach of applied type, it also has a descriptive correlational level, of
non-experimental and cross-sectional design, a questionnaire composed of 25
items was also carried out to collect information on both the organizational culture
variable and work performance, allowing information to be obtained from the sample
of 109 employees who belong to a population of 150 employees. Regarding the
results obtained, the relationship between organizational culture and work initiative
was demonstrated with a value of 0.750, indicating a considerable positive
relationship, in the same way, the relationship between organizational culture and
teamwork with a value of 0.538, also considered as a relationship. considerable
positive and the relationship between organizational culture and achievement of
objectives, a result of 0.700 was obtained with a considerable positive relationship.
Finally, the relationship between organizational culture and work performance was
obtained with a value of 0.732, being a considerable positive relationship for this

reason, it was shown that there is a relationship between both variables.

Keywords: Organizational culture, work performance, labor participation
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l. INTRODUCCION

En la actualidad los estudios la cultura organizacional se han vuelto de gran
importancia para todas las empresas ya que va permitir que el colaborador pueda
identificarse con ella y mantener conductas positivas dentro de la organizacional, la
misma que permite que los trabajadores mantengan un rendimiento eficiente y por
ende mejorar el rendimiento laboral.

Palafox, Ochoa Y Jacobo, (2019) en su articulo La cultura organizacional
como base para la permanencia en las organizaciones, cuya finalidad es identificar
los elementos que conforman la cultura organizacional por medio de una revision
sistematica, que contribuya al buen funcionamiento y permanencia de las
organizaciones a través del tiempo y se concluyo que, es recomendable que las
organizaciones den primordial importancia a los aspectos que configuran la cultura,
contribuyendo a que las empresas subsistan a través del tiempo, ademas de seguir
realizando revisiones de literatura de este tipo como base importante para futuras
investigaciones.

Nifio de Guzman, (2015). En su articulo La cultura organizacional en el
contexto de la globalizacion, cuyo objetivo es analizar la cultura organizacional
dentro del contexto de la globalizacion econdmica actual. En ella se logré concluir
gue, las organizaciones tienen el desafio conectar la perspectiva de trabajo con el
fomento de una cultura que acerque, integre y potencie la creatividad a través de la
participacion genuina de los sujetos, una alternativa que sera capaz de bordear la
sensibilidad de los individuos y construir con ello una filosofia y practica de vida que
sea coherente con los intereses individuales y los destinos de la organizacion.

Lopez, Marulanda y Cruz, (2018). En su articulo La Cultura Organizacional,
Factor Clave para la Transferencia de Conocimiento en los Centros de
Investigacion del Triangulo del Café de Colombia, tiene como obijetivo, realizar un
estudio sobre la cultura organizacional como factor clave para la transferencia de
conocimiento en los centros e institutos de investigacion de los departamentos que
forman la region triangulo del café de Colombia. Se concluy6 que, la necesidad de
fortalecer la cultura organizacional como factor clave para desarrollar procesos de
transferencia de conocimiento de alto nivel.

Amador, Aguirre, Anguiano y Guizar. (2019). En su articulo Desempefio

laboral de acuerdo al estado de salud del trabajador y el uso del movil en
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organizaciones laborales. El cual tiene como objetivo, identificar la asociacion del
desempeiio percibido ajustado a la salud del trabajador con el uso del movil. Se
concluyé que, es necesario hacer investigaciones futuras basadas en datos
objetivos con enfoque longitudinal para probar la causalidad entre el uso habitual
de diferentes aplicaciones moviles y el rendimiento objetivo de los trabajadores
individuales. Por otro lado, se identificO que el uso excesivo del mévil se asocia de
forma inversa al desempefio laboral percibido en trabajadores del calzado y de
servicios.

Bohorquez, Pérez, Caiche, Benavides. (2020). En su articulo La motivacion
y el desempefio laboral: el capital humano como factor clave en una organizacion.
El cual tiene como objetivo principal el analizar la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores del GAD Municipal del canton Salinas. Se concluy6 que, existe
un 25% de los trabajadores que mencionan estar ni satisfecho ni insatisfechos en
relacion al poder cubrir sus necesidades fisiolégicas a través del trabajo
desempeiiado en el GAD Municipal del canton Salinas.

Realidad problemética local: El presente estudio se realizara en la
Coordinacion General de Corredores Complementarios de la ATU, ubicada en Jr.
Cuzco 286, Cercado de Lima, Lima. Se identifico que existe una deficiente cultura
organizacional debido a la poca apreciacion al valor humano con la que se cuenta
debido al poco apoyo de la empresa hacia sus colaboradores, de manera que
afecta en su iniciativa laboral, ademéas de mermar el trabajo en equipo que puedan
tener ellos con el fin de poder cumplir los objetivos 0 metas propias de la empresa
siendo factores que limitan directamente con el rendimiento laboral del colaborador,
repercutiendo en la atenciéon al publico que utiliza los servicios de los Corredores
Complementarios en Lima y Callao, trayendo como consecuencia una mala imagen
para la organizacién encargada.

Formulacién del Problema General: ¢Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores de la coordinacion
general de corredores complementarios de la ATU, Lima 20227

Problemas Especificos: ¢ Cual es la relacion entre la cultura organizacional
y la iniciativa de los colaboradores de la coordinacion general de corredores
complementarios de la ATU, Lima 2022? ¢Cual es la relacion entre la cultura

organizacional y el trabajo en equipo de los colaboradores de la coordinacion
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general de corredores complementarios de la ATU, Lima 20227 ¢, Cual es la relacion
entre la cultura organizacional y el cumplimiento de objetivos de los colaboradores
de la coordinacion general de corredores complementarios de la ATU, Lima 20227

Para la presente justificacion tedrica, es necesario indicar que se realiz6 bajo
fundamentos de otros autores, los cuales nos permitirAn centrarnos en la actual
problematica de la cultura organizacional y rendimiento laboral en los colaboradores
de la Coordinacién General de los Corredores Complementarios, asimismo la
investigacién conté como justificacion metodoldgica, un enfoque cuantitativo, de
nivel descriptivo y correlacional, ademas de tener en cuenta el corte transversal y
el disefio no experimental; dicha metodologia influy6 en la obtencion de respuestas
planteadas en la investigacion. Como justificacion practica, entendemos que existe
una gran problemética muy recurrente en gran parte de las compafiias siendo el
caso que la presente se desarrolla con la finalidad de ayudar a superar, mejorar y
complementar en este caso, diversas necesidades con relacion al desempefio
laboral de los colaboradores de la Coordinacion General de los Corredores
Complementarios de Lima.

Objetivo General: Determinar la relacién entre la cultura organizacional y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la coordinacién general de corredores
complementarios de la ATU, Lima 2022.

Objetivos Especificos: Determinar la relacion entre la cultura organizacional
y la iniciativa de los colaboradores de la coordinacion general de corredores
complementarios de la ATU, Lima 2022. Determinar la relacién entre la cultura
organizacional y el trabajo en equipo de los colaboradores de la coordinacion
general de corredores complementarios de la ATU, Lima 2022. Determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el cumplimiento de objetivos de los
colaboradores de la coordinacion general de corredores complementarios de la
ATU, Lima 2022.

Hipotesis General: H1: Si existe relacion entre la cultura organizacional y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la coordinacion general de corredores
complementarios de la ATU, Lima 2022.; HO: No existe relacién entre la cultura
organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores de la coordinacion

general de corredores complementarios de la ATU, Lima 2022.



Il. MARCO TEORICO:

Los antecedentes que conformaron esta investigacion fueron basados en
articulos indexados vy tesis a nivel nacional e internacional.

Gonzales (2016) en su tesis: “Relacion entre la Cultura organizacional y el
desempeno en instituciones educativas. Evidencia en el municipio de Pereira.”
Cuyo objetivo pretende estudiar el concepto a profundidad, para predecir el
desempefio en Instituciones Educativas del municipio de Pereira. Al explorar la
cultura se utilizé el modelo de Cameron y Quinn (1999), el cual determina una
cultura dominante diferenciada en cuatro tipologias: Clan, Adhocrética, Mercado y
Jerarquica, por otra parte, se analizan las diferentes tipologias culturales y su
incidencia en los desempefios obtenidos por dichas instituciones en el indice
Sintético de Calidad Educativa ISCE propuesto por el ministerio de educacion
nacional. Los resultados confirmaron que la cultura organizacional tiene un impacto
significativo y positivo en el desempefio de las instituciones Educativas estudiadas;
especificamente y a partir del andlisis estadistico, se puede concluir que la cultura
explica el desempefio, mas no se encontraron evidencias significativas cuando la
cultura es abordada en sus diferentes tipologias, siendo una limitante el nimero de
datos evaluados. Finalmente, otros resultados bastante importantes como la
puntuacion de las diferentes culturas inciden el desempefio, también se abordan en
el documento.

Figueroa (2016) en su tesis "Relacién entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral de los colaboradores de una institucion gubernamental.” tuvo
como objetivo principal identificar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de una institucion gubernamental. El
estudio se realizd con un grupo de 47 trabajadores de una dependencia, entre las
edades de 18 a 50 afos, de diferente sexo. La metodologia estadistica utilizada
fueron las frecuencias, porcentajes de tendencia central, la desviacion estandar y
el coeficiente de correlacion de Pearson. De acuerdo a los resultados obtenidos se
concluy6 que la cultura organizacional se relaciona de manera positiva y fuerte con
el desempefio laboral de los colaboradores en la institucion gubernamental la cual
fue objeto de estudio, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna (Ha) y se afirma la
significancia menor del 0.05 entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

de los colaboradores de la institucion; es decir que una variable incide en la otra.



Zans (2016) realizd una investigacion denominada clima organizacional y su
incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores en Managua, tesis
desarrollada en la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua. Teniendo como
objetivo demostrar la incidencia de una variable sobre otra, Por lo tanto, la
metodologia utilizada es no experimental cuantitativo, para escoger la muestra de
59 personas se empleo el procedimiento por conveniencia, que se hallan adentro
de los tipos de muestreo no probabilistico. Concluyendo que existe incidencia
positiva moderada de una variable sobre otra, ademas de que liderazgo ejecutado
es poco participativo, sin disposicion en conservar un buen clima organizacional.
Asimismo, se distingue que el rendimiento laboral que se efectla es bajo, no
obstante, debido al incumplimiento de funciones.

Cosquillo (2016) en su tesis “Cultura organizacional y el desemperfio laboral en
los trabajadores de la empresa Cordero Carrasco y Asociados SCRL, Lima 2016”.
Tuvo como objetivo fue establecer la relacion entre la cultura organizacional y el
desempeiio laboral, para ello utilizé un disefio de estudio de tipo descriptivo
correlacional y contando con una muestra de 45 trabajadores administrativos.
Segun los resultados obtenidos muestran que se encontrd una correlacion fuerte
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral; resultado que fue
confirmado por la prueba estadistica Rho de Spearman que nos muestra un
coeficiente de correlacién de 0.859 con un nivel de significacidn bilateral de 0.00.

GoOmez (2019) en su tesis Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en los
trabajadores de Starbucks zona sur, Lima — 2019. Mencioné como objetivo conocer
la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores. El tipo de investigacion fue de tipo no experimental transversal, de
disefio descriptivo correlacional. Con una muestra conformada por 36 trabajadores
Del mismo modo para ejecutar la toma de muestras se emplea el uso de la técnica
de encuestas con cuestionarios de elaboracién propia con 31 items para la variable
cultura organizacional y 36 items para la variable desempefio laboral. Los
resultados de las correlaciones muestran una correlacion altamente significativa
entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral, Del mismo modo,
existen diferencias significativas en cuanto a la dimension normatividad con una

correlacion de tipo baja. En cuanto a los resultados descriptivos, se tiene un



porcentaje de 66.67% de las percepciones como altas con respecto a la
contribucion personal y 13.89% para el trabajo en equipo.

Zavala (2020) en su tesis Cultura organizacional y desempefiio laboral de los
colaboradores de la empresa Panelt Peri S.A.C., 2019. El objetivo general fue
determinar la relacibn que existe entre la cultura organizacional y rendimiento
laboral, ademas siendo su metodologia de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, corte transversal, tipo aplicada y de nivel relacional-descriptiva. Se
tomé el universo poblacional como muestra de 52 trabajadores de la planilla del
periodo mencionado por lo que fue censal, la técnica elegida fue la encuesta y su
instrumento el cuestionario que consto de 32 preguntas que fueron validados por 6
expertos en la materia Se concluyé con pruebas de relacion de las variables a
través de la Significancia Bilateral con un 0,00 lo cual identifica que hay relacion
ademéas de la prueba de Rho de Spearman lo cual resulto 0,796 que significa un
grado de correlacion positiva fuerte afirmando de tal manera en que se comprueba
la hipotesis general.

Zumaeta y Cerrén (2020) En su articulo El clima organizacional y su relacién con
el desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa en Ucayali buscaron
determinar la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral, por lo
cual, se aplic6 una metodologia con enfoque cuantitativo de nivel descriptivo-
correlacional, con corte transversal y disefio no experimental, ademéas de contar
con una muestra de 20 trabajadores. Permitiendo obtener como resultado que la
Rho de Spearman obtenida fue de 0,778 es decir una correlacion positiva
moderada, por lo tanto, se concluye que existe relacion entre ambas variables.

Huaranga (2020) Manifesté en su articulo El clima organizacional y su influencia
en el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa G.S.H S.A como
objetivo principal la influencia del clima organizacional en el rendimiento laboral,
para ello fue necesario el uso de una metodologia cuantitativa con nivel descriptivo
correlacional, ademas de aplicarse como instrumento recolector un cuestionario a
una muestra de 25 trabajadores, permitiendo llegar a la siguiente conclusién que
existe relacion entre el clima organizacional y rendimiento laboral, producto del
resultado obtenido, asi mismo el 70% de encuestados manifestaron que el duefio
de la empresa no se preocupa por motivar o incentivar a su personal generando un

bajo clima laboral entre ellos.



Paucarchuco y Quiroz (2020). Detallaron como objetivo principal de su articulo
Implementacion de la cultura empresarial para el mejoramiento del desempefio
laboral, demostrar la importancia de la implementacion de una cultura
organizacional para mejorar el rendimiento laboral. La metodologia utilizada en esta
investigacion fue descriptiva, permitiendo obtener informacion relevante sobre la
relacion tedrica entre la cultura organizacional y rendimiento laboral, por
consiguiente, se llegé a la conclusion que para que pueda existir un buen
rendimiento laboral es necesario tener un ambiente motivador que permita motivar
al colaborador y genere satisfaccion en su persona, siendo reflejada en la
productividad.

Como bases teodricas cientificas de la variable cultura organizacional, se cito lo
siguiente:

Definiciones: Nifio de Guzmén (2015). Detall6 que las organizaciones tienen el
desafio conectar la perspectiva de trabajo con el fomento de una cultura que
acerque, integre y potencie la creatividad a través de la participacion genuina de
los sujetos, una alternativa que serd capaz de bordear la sensibilidad de los
individuos y construir con ello una filosofia y practica de vida que sea coherente con
los intereses individuales y los destinos de la organizacion.

Ademas, Chiavenato (2007) relacion6 la cultura organizacional con una forma de
vida basada en las expectativas, valores, interaccion y relacion entre los elementos
representativos de una determina organizacion.

Finalmente, Bayon (2019) manifest6é que la cultura organizacional se caracteriza
porque la organizacion toma en cuenta a todo el recurso humano, buscando en
todo momento la participacion del colaborador, su adaptabilidad y la consistencia
gue este pueda brindar, transmitiendo un sentido de identidad de ellos hacia la
organizacion.

Elementos: El autor Mena (2019) manifesté que la cultura organizacional se
encuentra en todas partes, es decir, existen elementos visibles e invisibles. Los
elementos visibles son aquellos que se manifiestan como simbolos, conductas,
normas, entre otros; La mayoria de dichos elementos son explicables y
observables. Por otro lado, los elementos invisibles son encontrados en un nivel
mas profundo, es decir en la mente de los colaboradores, ya que se basa en sus

sentimientos, creencias, valores, entre otros. No obstante, dichos elementos no son
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observables, pero influyen directamente en el desempefio laboral del colaborador,
ademas es considerado como el inconsciente organizacional.

Tipos: Los autores Ferreira y Dos Santos (2017) manifestaron que toda cultura
puede ser manifestada y expresada de diversas formas segun los elementos que
la compongan, es por ello que menciona cuatro tipos:

Elementos simbodlicos, los cuales estan relacionados a la conciencia del
colaborador para buscar pertenecer a una institucion.

Elementos estructurares, engloban las jerarquias, autoridad y establecimiento de
normas Yy/o politicas, entre otros; este tipo de elemento permite que el colaborador
se identifique con la organizacion.

Elementos materiales, son los recursos de una organizacion que se distingue de
las otras.

Y los elementos conductuales, relacionados al comportamiento humano, la
satisfaccion, motivacion, comunicacion, etc.

Caracteristicas: Los autores, Carro, Sarmiento y Rosano (2017) mencionaron
gue estan compuestas por siete caracteristicas que son esenciales para la cultura
de una organizacion, las cuales son: Innovacion y toma de riesgos, atencion al
detalle, Orientacion de resultados, hacia las personas y al equipo, energia y
estabilidad.

Dimensiones: Debido a la diversidad de citas tedricas, se optd por lo expuesto
por Bayon (2019) el cual permiti6 llegar a las siguientes dimensiones:

Participacién laboral: el autor Bayon (2019) detallé que es el desarrollo de las
capacidades de los colaboradores permitiéndoles formar parte de la toma de
decisiones, asi mismo se les brinda autonomia para poder decidir e influir en las
actividades laborales que tienen. Indicadores: Desarrollo de capacidades y
autonomia brindada a los colaboradores

Adaptabilidad: el autor Bayon (2019) definié que es adaptarse a los cambios no
previstos realizados por la organizacion, generando un mayor aprendizaje sobre las
nuevas funciones o métodos implementados por la organizacién. Indicadores:
Orientacion al cambio y aprendizaje organizacional.

Consistencia empresarial: se basoé en la cualidad que tiene los colaboradores
para la coordinacion e integracion hacia sus actividades, ademas de generar una

mayor estabilidad productiva que permite repotenciar los valores fundamentales
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gue tiene cada organizacion. Indicadores: Coordinacién e integracion, valores
fundamentales.

Finalidad: La finalidad de la cultura organizacional segun Ortega (2016) Permite
marcar un antes y después dentro de la organizacion, puesto que permite aceptar
cambios y adaptarse a ellos, ademas de lograr una mayor eficiencia, producto de
las precisiones estructurales que logra.

A continuacion, se describe las teorias de la segunda variable, que trata sobre el
rendimiento laboral.

Se tomd como base cientifica al autor Chiavenato (2002) quien definié que el
rendimiento laboral es una parte del desempefio laboral, es decir es el producto
obtenido del trabajo de uno o varios empleados para el desarrollo de las
actividades, cumplimiento de metas o funciones.

Del mismo modo, autores como Milkovich y Boudrem (1994) consideraron las
caracteristicas propias e individuales de cada empleado como las capacidades,
habilidades y cualidades que permiten diferenciar uno de otro, en la naturaleza del
trabajo y los resultados obtenidos.

El autor Costa (2006) expres6 que el rendimiento laboral se basa en las
capacidades personales y no en la educacion reglada, es decir, la aptitud del
trabajador influye en la productividad del trabajo basada en experiencia a
comparacion de la educacion reglada que incrementa los conocimientos sin brindar
resultados ciertos. Por lo tanto, para obtener un buen rendimiento laboral del
colaborador es necesario observar la iniciativa laboral que tiene para la solucién de
un problema laboral, su desenvolvimiento en el trabajo en equipo y la capacidad
para cumplir los objetivos propuestos por la organizacion.

Objetivo: EIl objetivo del rendimiento laboral segun Cuello, Fructus y Aguilar
(2020) es reconocer el valor del trabajo realizado de los colaboradores, ademas de
permitir medir el nivel de competitividad que tienen entre ellos y la comunicacion
interna que se maneja, es decir, si el mensaje brindado por la organizacion
repercute en ellos al momento de buscar cumplir con las metas a corto plazo.

Factores: Segun Mamani, Macha, Condori y Apaza (2021) los factores que
pueden influir en el rendimiento laboral son los factores emocionales, familiares o

higiénicos como el insomnio, los cuales afectan directamente en el rendimiento de



la persona, trayendo como consecuencia una mala realizacion de labores y
posteriormente el despedido del mismo.

Dimensiones: Segun lo expuesto por dichos autores, se considero las
siguientes:

Iniciativa laboral: el autor Costa (2006) defini6 que se trata de la actitud
proactiva del colaborador, basandose en acciones e ideas que ayuden a desarrollar
proyectos individuales o colectivos, ademas de proponer soluciones a los
problemas gracias a un sentido critico y creativo. Indicadores: Actitud del
colaborador y proposicién de soluciones

Trabajo en equipo: el autor Costa (2006) mencion6 que es la participacion de
dos o0 mas elementos, con el fin de poder concretar una meta en comun, ademas
de generar habilidades que permitan la retroalimentacién entre ellos, mediante
opiniones, tolerancia y actividades que generen valor para el cumplimiento de los
objetivos. Indicadores: tolerancia y actividades que generen valor

Cumplimiento de objetivos: el autor Costa (2006) indico que se relaciona
directamente con la eficacia del colaborador para el cumplimiento de objetivos,
dando la certeza que las actividades realzadas son correctas y transparentes,
ademas de ser medible mediante los resultados obtenidos y servir como
antecedente para el crecimiento constante de la organizacion. Indicador: eficacia

Finalidad: La finalidad del rendimiento laboral segun Gabini (2018) es
determinar el valor que tiene el colaborador para una empresa u organizacion, lo
cual permite medir su competitividad debido a su desempefio y a la interacciéon que
tiene para realizar sus actividades en conjunto o de manera individual, demostrando

asi que tan eficaz puede ser y que tan influyente es para la organizacion o empresa.

10



ll. METODOLOGIA

3.1. Tipoydisefio de lainvestigacion

Tipo: Se utilizo el tipo de investigacion aplicada, debido a que se busco aplicar el
conocimiento directo a los problemas encontrados, por lo tanto, el autor Carrasco
(2006) detall6 que dicho tipo tiene como principal caracteristica desarrollar la

solucion a los problemas planteados en una investigacion.

Disefio: Fue no experimental, dado que, no se manipularon las variables de este
estudio, por lo cual, el disefio a tomar en cuenta en esta investigacion fue el disefio
no experimental, siendo definida por los autores Hurtado y Garrido (2007) los cuales
expresaron que es la observacion de forma natural de las variables y su
desenvolvimiento en el campo de investigacién. Asi mismo, el corte aplicado fue
transversal, ya que se midi6 las caracteristicas de las variables en un solo
momento.

Ademas, se aplicd un nivel correlacional, dado que, se busco la posible relacion
entre las variables propuestas en la investigacion. Es por ello que, Narvdez (2006)
manifesto que dicho nivel se caracteriza por la descripcion del comportamiento que
tienen las variables, sin influir una de otra; también la relaciébn que tienen y el

desarrollo de ellas en un determinado campo de investigacion.

01 Dénde:

M = muestra de colaboradores

M R 01 = Variable Cultura organizacional
\ 02 = Variable Rendimiento laboral
02 R = posible relacién
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3.2.

Variables y Operacionalizacién

Variable 1: Cultura Organizacional

Definicion conceptual:

Baydn (2019) es caracterizada porque la organizacién toma en cuenta a
todo el recurso humano, buscando en todo momento la participacion del
colaborador, su adaptabilidad y la consistencia que este pueda brindar,

transmitiendo un sentido de identidad de ellos hacia la organizacion.

Definicion Operacional:

La clasificacion que el individuo desarrolla a través de la indole Cultural la

cual identifica en su organizacién. Dicha variable sera cuantificada

mediante 13 items, bajo la escala de Likert la cual se compuso por cinco

respuestas.

Dimensiones:
Participacién laboral:

e Desarrollo de capacidades.

e Autonomia brindada a los colaboradores.

Adaptabilidad:
e Orientacion al cambio.

e Aprendizaje Organizacional.

Consistencia:
e Coordinacion e integracion.

e Valores fundamentales.

Escala de Medicion: Ordinal.
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Variable 2: Rendimiento Laboral

Definicion conceptual:

Costa (2006) se basa en las capacidades personales y no en la educacion

reglada, es decir, la aptitud del trabajador influye en la productividad del trabajo

basada en experiencia a comparacion de la educacién reglada que incrementa

los conocimientos sin brindar resultados ciertos.

Definicién Operacional:

Se propone aplicar las teorias y dimensiones con el Gnico propésito de
obtener informacion sobre los factores que influyen en el rendimiento laboral

de los colaboradores, por lo cual se aplicé 12 items bajo cinco respuestas.

Dimensiones:
Iniciativa laboral:
e Actitud del colaborador.

e Proposicion de soluciones.

Trabajo en equipo:

e Tolerancia.

e Actitudes que generen valor.

Cumplimiento de Objetivos:

e FEficacia.

Escala de Medicién: Ordinal.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién: Hernandez-Sampieri (2014) defini6 como poblacion a aquellos
elementos que poseen similares caracteristicas ya sean personas, cosas, entre
otros. Por tal motivo, la poblacién que se considerd en esta investigacion fue de
150 colaboradores, incluyendo al personal que ya no labora en la Coordinacion
General de Corredores Complementarios, mismas que son consideradas como

criterio de exclusion.

Muestra: Hernandez-Sampieri (2014) defini6 como muestra a un pequefo
fragmento de una poblacion. En torno a la muestra de la investigacion se utilizo la
férmula que se encuentra situada en el Anexo 3; Obteniendo como resultado una

muestra de 109 colaboradores.

Muestreo: Se aplico el tipo de muestreo aleatorio simple, dado que todos los

elementos tienen la misma probabilidad de ser elegidos.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Se utilizé como técnica de recoleccion de datos la encuesta, por lo tanto,
segun los autores Hurtado y Garrido (2007) definieron que la técnica denominada
encuesta permite recoger informacion del campo de investigacion.

Instrumento: Como instrumento recolector el cuestionario, por lo tanto, Hurtado y
Garrido (2007) detallaron que se encarga de recopilar la informacién expuesta por
los elementos de un determinado campo de investigacion.

Por consiguiente, el total de items con los que cuenta la investigacion fue de 25
items, es decir 13 para la variable cultura organizacional y 12 para la variable
rendimiento laboral. Ademas, los tipos de respuestas que se utilizaron fueron:
Totalmente en desacuerdo, desacuerdo, indiferente, de acuerdo y totalmente de
acuerdo.

Validez: Por otro lado, Hernandez-Sampieri (2014) manifestd que para la veracidad
del instrumento recolector es necesario pasar un proceso de validez, mediante el
juicio de expertos. Es por ello que, se validé el instrumento mediante tres expertos.
Confiabilidad: Hurtado y Garrido (2007) detallaron que es la capacidad que tiene
un item para desempefarse en una funcién solicitada, por lo tanto, para la fiabilidad
del instrumento se aplico la prueba Alfa de Cronbach, para ello fue necesario el

apoyo de los 109 colaboradores que pertenecen a la coordinacion general de
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corredores complementarios. El resultado obtenido de la prueba ya antes
mencionada fue de 0,923 permitiendo demostrar que existe una fuerte fiabilidad del
instrumento.
3.5. Procedimientos

Debido a la actualidad que se atraviesa y al levantamiento de las
restricciones que privatiza la libertad, se utilizo la recopilacion de datos de forma
presencial, es por ello que para realizar la aplicacién de forma presencial se
procedié como primer paso elaborar el instrumento recolector, luego validar dicho
instrumento mediante expertos y finalmente pedir permiso a la empresa para la
aplicacion de ella. Finalmente, los datos obtenidos fueron procesados gracias al
uso del programa SPPS, permitiendo visualizar los resultados estadisticos
obtenidos.
3.6. Métodos de andlisis de datos
Los métodos utilizados fueron el método descriptivo e inferencial, los cuales
permitieron describir el desenvolvimiento de la variable en el campo de
investigacion y el procesamiento de datos apoyandose de forma estadistica. Por lo
tanto, Viedma (2015) definid que el método descriptivo se basa en la descripcion
de la variable y el método inferencial en procesar los datos de manera estadistica.
Es por ello que, para obtener los resultados descriptivos se utilizé las tablas de
frecuencias y porcentajes; Y para la parte inferencial se aplicé el Rho de Spearman
y prueba de normalidad.
3.7. Aspectos éticos
Carrasco (2006) manifestdé que los aspectos éticos de una investigacion deben
centrarse en el respeto, la acumulacién de conocimientos veraces y la solucion de
problemas, por lo cual, en esta investigacion se respet6 en todo momento la
confidencialidad de los encuestados, también los derechos de autor y los principios
éticos, ademas se baso en la guia propuesta por la universidad y sobre todo se
aplicé las normas APA, logrando cumplir con los lineamiento y reglas internas
propuestas por la Universidad Cesar Vallejo, otorgando asi la fiabilidad de esta

investigacion.
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IV. RESULTADOS

Los resultados son descritos a continuacion de acuerdo al instrumento planteado.
Objetivo especifico 01: Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la
iniciativa laboral de los colaboradores de la coordinacion general de corredores
complementarios de la ATU, Lima 2022.

Hi: Existe relacion entre la cultura organizacional y la iniciativa laboral de los
colaboradores de la coordinacién general de corredores complementarios de la
ATU, Lima 2022.

Ho: Ho: No Existe relacién entre la cultura organizacional y la iniciativa laboral de los
colaboradores de la coordinacion general de corredores complementarios de la
ATU, Lima 2022.

Tabla 1.
Tabla cruzada entre Cultura organizacional vs iniciativa laboral.

Iniciativa laboral

Total Correlacion
Deficiente Regular  Optimo

Deficiente 13,8% 11,0% 0,9% 36,7% Rho de
Cultura R [ 10,1% 17,4% 12,8% 40,4% Spearman

organizacional eguiar =70 70 o7 0 0, 750**

Optimo 11,0% 7.3% 15,6% 22,9% Sig. (bilateral)
0, 000
Total 34,9% 35,7% 29,4% 100,0%

Nota. La tabla 1 demostr6 el nivel de correlacion bilateral obtenido de la variable
cultura organizacional y la dimensién iniciativa laboral, con un valor de 0.750 (Rho
de Spearman), indicando que existe una correlacién positiva considerable entre
ambos.

Asimismo, gracias a los datos obtenidos, se puede demostrar que se acepta la
hipétesis alterna y se rechaza la nula, ya que se demostré mediante el nivel de Sig.
obtenido menor a 0.05 y en base a la regla de decision se cumple con lo
establecido, ademas el cruce de porcentajes confirmé el valor porcentual de 17.4%
de manera regular.

En relacion al analisis inferencial en la coordinacién general de corredores
complementarios de la ATU, se hizo énfasis que la cultura organizacional tiene
relacién con la iniciativa laboral, ya que para tener una mejor cultura es necesario

tener iniciativa.

16



Objetivo especifico 02: Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
trabajo en equipo de los colaboradores de la coordinacion general de corredores
complementarios de la ATU, Lima 2022.

Hi: Existe relacion entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo de los
colaboradores de la coordinacion general de corredores complementarios de la
ATU, Lima 2022.

Ho: Ho: No Existe relacion entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo de
los colaboradores de la coordinacion general de corredores complementarios de la
ATU, Lima 2022.

Tabla 2.
Tabla cruzada entre Cultura organizacional vs trabajo en equipo.

Trabajo en equipo

Total Correlacion
Deficiente Regular  Optimo
Deficiente 22,9% 10,1% 1.8% 34,9% Rho de
Spearman
Cultura
o Regular 16,5% 11% 8,3% 35,8% 0, 538**
organizacional

Optimo 4,6% 13,8% 11% 29,4% Sig. (bilateral)

0, 000

Total 44% 34,9% 21,1% 100,0%

Nota. La tabla 2 demostré el nivel de correlacion bilateral obtenido de la variable
cultura organizacional y la dimensién trabajo en equipo, con un valor de 0.538 (Rho
de Spearman), indicando que existe una correlacién positiva considerable entre
ambos.

Asimismo, gracias a los datos obtenidos, se puede demostrar que se acepta la
hipétesis alterna y se rechaza la nula, ya que se demostré mediante el nivel de Sig.
obtenido menor a 0.05 y en base a la regla de decision se cumple con lo
establecido, ademas el cruce de porcentajes confirmé el valor porcentual del total

de 22.9% de manera deficiente.

En relacion al andlisis inferencial en la coordinacion general de corredores
complementarios de la ATU, se hizo énfasis que la cultura organizacional mejorara

gracias al trabajo en equipo.
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Objetivo especifico 03: Determinar la relacion entre la cultura organizacional y
cumplimiento de objetivos de los colaboradores de la coordinacion general de
corredores complementarios de la ATU, Lima 2022.

Hi: Existe relacién entre la cultura organizacional y cumplimiento de objetivos de
los colaboradores de la coordinacién general de corredores complementarios de la
ATU, Lima 2022.

Ho: Ho: No Existe relacion entre la cultura organizacional y cumplimiento de
objetivos de los colaboradores de la coordinacibn general de corredores

complementarios de la ATU, Lima 2022.

Tabla 3.
Tabla cruzada entre Cultura organizacional vs cumplimientos de objetivos.

Cumplimento de objetivos

Total Correlacion
Deficiente Regular  Optimo

Deficiente 14,8% 8,3% 1,8% 34,9% Rho de

Spearman
Cultura
o Regular 10,1% 16,5% 9,2% 35,8% 0, 700**
organizacional
Optimo 1,9% 10,1% 18,3% 29,4% Sig. (bilateral)
0, 000
Total 35,8% 34,9% 29,4% 100,0%

Nota. La tabla 3 demostro el nivel de correlacion bilateral obtenido de la variable
cultura organizacional y la dimensiéon cumplimiento de objetivos, con un valor de
0.700 (Rho de Spearman), indicando que existe una correlacién positiva
considerable entre ambos.

Asimismo, gracias a los datos obtenidos, se puede demostrar que se acepta la
hipétesis alterna y se rechaza la nula, ya que se demostré mediante el nivel de Sig.
obtenido menor a 0.05 y en base a la regla de decision se cumple con lo
establecido, ademas el cruce de porcentajes confirmé el valor porcentual de 18.3%

de manera 6ptima.

En relacion al andlisis inferencial en la coordinacion general de corredores
complementarios de la ATU, se hizo énfasis que la cultura organizacional mejorara

gracias al cumplimiento de objetivos.
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Objetivo General: Determinar la relacion entre la cultura organizacional y
rendimiento laboral de los colaboradores de la coordinacion general de corredores
complementarios de la ATU, Lima 2022.

Hi: Existe relacion entre la cultura organizacional y rendimiento laboral de los
colaboradores de la coordinacion general de corredores complementarios de la
ATU, Lima 2022.

Ho: Ho: No Existe relacion entre la cultura organizacional y rendimiento laboral de
los colaboradores de la coordinacion general de corredores complementarios de la
ATU, Lima 2022.

Tabla 4.
Tabla cruzada entre Cultura organizacional vs rendimiento laboral.

Rendimiento laboral

Total Correlacion
Deficiente Regular  Optimo

Deficiente 13,0% 10,1% 2,8% 34,9% Rho de

Spearman
Cultura
o Regular 10,1% 17,4% 8,3% 35,8% 0, 732**
organizacional
Optimo 9,0% 11,9% 17,4% 29,4% Sig. (bilateral)
0, 000
Total 32,1% 39,4% 28,4% 100,0%

Nota. La tabla 4 demostré el nivel de correlacion bilateral obtenido de la variable
cultura organizacional y la variable rendimiento laboral, con un valor de 0.732 (Rho
de Spearman), indicando que existe una correlacién positiva considerable entre
ambos.

Asimismo, gracias a los datos obtenidos, se puede demostrar que se acepta la
hipétesis alterna y se rechaza la nula, ya que se demostré mediante el nivel de Sig.
obtenido menor a 0.05 y en base a la regla de decision se cumple con lo
establecido, ademas el cruce de porcentajes confirmé el valor porcentual de 17.4%

de manera Optima.

En relacion al andlisis inferencial en la coordinacion general de corredores
complementarios de la ATU, se hizo énfasis que cultura organizacional tiene

relacion con el rendimiento laboral
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V. DISCUSION

Se planteo en esta investigacién como hipotesis general: H1. Existe relacidon entre
la cultura organizacional y rendimiento laboral de los colaboradores de la
coordinacién general de corredores complementarios de la ATU, Lima 2022. HO.
No Existe relacién entre la cultura organizacional y rendimiento laboral de los
colaboradores de la coordinacion general de corredores complementarios de la
ATU, Lima 2022. Por consiguiente, los resultados hallados, producto de la

aplicacion del cuestionario son presentados a continuacion:
En torno al objetivo general, se hizo uso del estadistico Rho de Spearman,

demostrando la relacion entre las variables cultura organizacional y rendimiento
laboral con un valor de rh = 0,732, afirmando que existe una correlacion positiva
considerable entre ambas. Es por ello que se considera que una mejor cultura
organizacional generard un mayor rendimiento laboral. Para la prueba de hipotesis
se consider¢ la significancia con el fin de aceptar o rechazar la hipotesis planteada,
por lo cual, la Sig. obtenida fue de 0.000, cumpliéndose con la regla de decision
donde se indica que la Sig. debe ser menor a 0.05; Es por ello que se afirmé que
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula, asi mismo dicha informacion es
sustentada con en el cruce de porcentajes obtenido, donde se establecid una
relacion optima entre la cultura organizacional y el rendimiento académico con un
valor porcentual de 17.4%. Esta informacion es contrastada con la del autor
Figueroa (2016) en su investigacién relacién entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de una institucion gubernamental.
menciond como objetivo principal identificar la relacibn entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una institucion
gubernamental. La metodologia estadistica utilizada fueron las frecuencias,
porcentajes de tendencia central, la desviacion estandar y el coeficiente de
correlacion de Pearson. Lleg6 a la conclusion que existe relacion entre las variables
mencionadas haciendo énfasis en la importancia de tener una buena cultura
organizacional, para poder obtener un mejor desempefio laboral de los
colaboradores. En torno a las bases tedricas se utilizé lo expuesto por Bayén (2019)
el cual mencioné que la cultura organizacional es caracterizada porque la
organizacion toma en cuenta a todo el recurso humano, buscando en todo momento

la participacion del colaborador, su adaptabilidad y la consistencia que este pueda
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brindar, transmitiendo un sentido de identidad de ellos hacia la organizacion. Y para
la variable rendimiento laboral, al autor Costa (2006) quien explico que se basa en
las capacidades personales y no en la educacién reglada, es decir, la aptitud del
trabajador influye en la productividad del trabajo basada en experiencia a
comparacion de la educacién reglada que incrementa los conocimientos sin brindar
resultados ciertos.

En torno al primer objetivo especifico, se hizo uso del estadistico Rho de
Spearman, para el resultado de la prueba de hip6tesis especifica 1, demostrando
la relacién entre la variable cultura organizacional y la dimension iniciativa laboral
con un valor de rh = 0,750, afirmando que existe una correlacidon positiva
considerable entre ambas. Es por ello que se considera que una adecuada cultura
organizacional ocasionara una mayor iniciativa laboral de los colaboradores. Para
la prueba de hipétesis se consider6 la significancia con el fin de aceptar o rechazar
la hipétesis planteada, por lo cual, la Sig. obtenida fue de 0.000, cumpliéndose con
la regla de decisién donde se indica que la Sig. debe ser menor a 0.05; Es por ello
gue se afirmé que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula, asi mismo
dicha informacién es sustentada con en el cruce de porcentajes obtenido, donde se
establecio una relacion regular entre la cultura organizacional y la dimension
iniciativa laboral con un valor porcentual de 17.4%. Esta informacion es contrastada
con la del autor Gomez (2019) en su investigacion Cultura Organizacional y
Desempefio Laboral en los trabajadores de Starbucks zona sur, Lima — 2019.
Menciond como objetivo conocer la relacion entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores. El tipo de investigacion fue de tipo no
experimental transversal, de disefio descriptivo correlacional. Se llegé a la
conclusién que el 66.67% de las percepciones sobre la iniciativa laboral influyen en
la cultura organizacional y 13.89% para el trabajo en equipo. En torno a las bases
tedricas se utilizé lo expuesto por Bayén (2019) el cual mencion6 que la cultura
organizacional es caracterizada porque la organizacion toma en cuenta a todo el
recurso humano, buscando en todo momento la participacién del colaborador, su
adaptabilidad y la consistencia que este pueda brindar, transmitiendo un sentido de
identidad de ellos hacia la organizacién. Y para la dimension iniciativa laboral
laboral, al autor Costa (2006) quien definid que se trata de la actitud proactiva del

colaborador, basandose en acciones e ideas que ayuden a desarrollar proyectos
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individuales o colectivos, ademas de proponer soluciones a los problemas gracias
a un sentido critico y creativo.

En relacion al segundo objetivo especifico, se hizo uso del estadistico Rho de
Spearman, para el resultado de la prueba de hip6tesis especifica 2, demostrando
la relacion entre la variable cultura organizacional y la dimension trabajo en equipo
con un valor de rh = 0,538, afirmando que existe una correlacion positiva
considerable entre ambas. Es por ello que se considera que una eficiente cultura
organizacional se da producto de un trabajo en equipo. Para la prueba de hipétesis
se consider¢ la significancia con el fin de aceptar o rechazar la hipotesis planteada,
por lo cual, la Sig. obtenida fue de 0.000, cumpliéndose con la regla de decision
donde se indica que la Sig. debe ser menor a 0.05; Es por ello que se afirmé que
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula, asi mismo dicha informacién es
sustentada con en el cruce de porcentajes obtenido, donde se establecid una
relacion deficiente entre la cultura organizacional y la dimensién trabajo en equipo
con un valor porcentual de 22.9%. Esta informacion es contrastada con la del autor
Zumaeta y Cerrén (2020) en su investigacion El clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa en Ucayali buscaron
determinar la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral, por lo
cual, se aplic6 una metodologia con enfoque cuantitativo de nivel descriptivo-
correlacional, con corte transversal y disefio no experimental, ademéas de contar
con una muestra de 20 trabajadores. Permitiendo concluir que el clima
organizacional garantiza un mejor despefio laboral de los trabajadores producto de
la actitud, compromiso y dedicacion de ellos. En torno a las bases tedricas se utilizo
lo expuesto por Bayon (2019) el cual menciond que la cultura organizacional es
caracterizada porque la organizacion toma en cuenta a todo el recurso humano,
buscando en todo momento la participacion del colaborador, su adaptabilidad y la
consistencia que este pueda brindar, transmitiendo un sentido de identidad de ellos
hacia la organizacion. Y para la dimension trabajo en equipo, al autor Costa (2006)
guien manifest6 que es la participacion de dos o mas elementos, con el fin de poder
concretar una meta en comun, ademas de generar habilidades que permitan la
retroalimentacion entre ellos, mediante opiniones, tolerancia y actividades que

generen valor para el cumplimiento de los objetivos.

22



Finalmente, para el tercer objetivo especifico, se hizo uso del estadistico Rho
de Spearman, para el resultado de la prueba de hipétesis especifica 3, demostrando
la relacion entre la variable cultura organizacional y la dimensiéon cumplimiento de
objetivos con un valor de rh = 0,700, afirmando que existe una correlacion positiva
considerable entre ambas. Es por ello que se considera que una adecuada cultura
organizacional proporciona que se cumplan con los objetivos establecidos. Para la
prueba de hipotesis se consider6 la significancia con el fin de aceptar o rechazar la
hipétesis planteada, por lo cual, la Sig. obtenida fue de 0.000, cumpliéndose con la
regla de decisién donde se indica que la Sig. debe ser menor a 0.05; Es por ello
gue se afirmd que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula, asi mismo
dicha informacion es sustentada con en el cruce de porcentajes obtenido, donde se
establecié una relacion 6ptima entre la cultura organizacional y la dimensién
cumplimiento de objetivos con un valor porcentual de 18.3%. Esté informacién es
contrastada con la del autor Zavala (2020) en su investigacion Cultura
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Panelt
Peru S.A.C., 2019. El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre la
cultura organizacional y rendimiento laboral, ademéas siendo su metodologia de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal, tipo aplicada y de
nivel relacional-descriptiva. Se concluyé que el rendimiento laboral genera una
mejor cultura organizacional. En torno a las bases teoricas se utilizo lo expuesto
por Bayon (2019) el cual mencion6 que la cultura organizacional es caracterizada
porque la organizacion toma en cuenta a todo el recurso humano, buscando en
todo momento la participacion del colaborador, su adaptabilidad y la consistencia
gue este pueda brindar, transmitiendo un sentido de identidad de ellos hacia la
organizacion. Y para el cumplimiento de objetivos, al autor Costa (2006) indico que
se relaciona directamente con la eficacia del colaborador para el cumplimiento de
objetivos, dando la certeza que las actividades realzadas son correctas y
transparentes, ademas de ser medible mediante los resultados obtenidos y servir

como antecedente para el crecimiento constante de la organizacion.
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VI. CONCLUSION:

1.

Respondiendo al objetivo general se llego a la conclusion que existe relacion
entre las variables la cultura organizacional y el rendimiento laboral, con una
correlacion positiva considerable y valor de 0,732, asimismo, una sig. de
0.000, cumpliendo con la regla de decision menor a 0.05, en tal sentido se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula, ademas el cruce de
porcentajes se visualizé que la cultura organizacional tiene relacion sobre el
rendimiento laboral de manera 6ptima con un valor porcentual de 17.4%

En torno al objetivo especifico 1, se concluyé que hay relacién entre la
variable cultura organizacional y la dimension iniciativa laboral, obteniendo
una correlacion positiva considerable y un valor de 0,750, asimismo, una sig.
de 0.000, cumpliendo con la regla de decisiébn menor a 0.05, en tal sentido
se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula, ademas el cruce de
porcentajes se visualizé que la variable cultura organizacional tiene relaciéon
con la dimension iniciativa laboral de manera regular con un valor porcentual
de 17.4%.

Dando respuesta al objetivo 2, se determiné la relacion entre la variable
cultura organizacional y la dimension trabajo en equipo, obteniendo una
correlacion positiva media y un valor de 0,538, asimismo, una sig. de 0.000,
cumpliendo con la regla de decision menor a 0.05, en tal sentido se acepta
la hipotesis alterna y se rechaza la nula, ademas el cruce de porcentajes se
visualiz6 que la variable cultura organizacional tiene relacion con la
dimensidn trabajo en equipo de manera deficiente con un valor porcentual
de 22.9%.

Cumpliendo con lo propuesto en el objetivo 3, se determind la relacion entre
la variable cultura organizacional y la dimensién cumplimiento de objetivos,
obteniendo una correlacién positiva considerable y un valor de 0,700,
asimismo, una sig. de 0.000, cumpliendo con la regla de decision menor a
0.05, en tal sentido se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula,
ademas el cruce de porcentajes se visualizd que la variable cultura
organizacional tiene relacion con la dimension cumplimiento de objetivos de

manera éptima con un valor porcentual de 18.3%.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Serecomienda a la coordinacién general de corredores complementarios de
ATU — LIMA implementar estrategias para mejorar la cultura organizacional
a través de la participacion laboral, mediante el desarrollo de capacidades,
la autonomia brindada a los colaboradores y una orientacién al cambio, la
cual permitird mejorar el rendimiento laboral a través de una iniciativa laboral,
incentivando y promoviendo el trabajo en equipo logrando asi el

cumplimiento de los objetivos o metas.

2. Se recomienda a la coordinacion general de corredores de la ATU, realizar
recreaciones que permitan obtener informacion sobre el comportamiento de
la persona y como se desarrolla en equipo, permitiendo observar su

proactividad e iniciativa.

3. Se recomienda a los corredores de la coordinacion general de la ATU,
implementar estrategias que permitan tener una mayor coordinacion e
integracion entre los miembros de esta area con el fin de promover el trabajo

en equipo.

4. Se recomienda a la coordinaciobn general de corredores de la ATU
implementar estrategias de mejora en la cultura organizacional basandose
en la orientacién al cambio, generando una mayor eficiencia para cumplir

con los objetivos propuestos.
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ANEXOS

ANEXO 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional y Rendimiento Laboral

Variable

Definicion conceptual

Definicién Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicién

Cultura
organizacional

Bayon (2019) es caracterizada porque la
organizacion toma en cuenta a todo el recurso
humano, buscando en todo momento la
participacion del colaborador, su adaptabilidad
y la consistencia que este pueda brindar,
transmitiendo un sentido de identidad de ellos
hacia la organizacion.

La clasificacion que el individuo
desarrolla a través de la indole Cultural
la cual identifica en su organizacion.
Dicha variable serd cuantificada
mediante 13 items, bajo la escala de
Likert la cual se compuso por cinco
respuestas.

Participacion
laboral

Adaptabilidad

Consistencia

Desarrollo de
capacidades
Autonomia
brindada a los
colaboradores
Orientacion al
cambio
Aprendizaje
Organizacional
Coordinacién e
integracion
Valores
fundamentales

Ordinal

Variable

Definicién conceptual

Definicién Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicién

Rendimiento
laboral

Costa (2006) se basa en las capacidades
personales y no en la educaciéon reglada, es
decir, la aptitud del trabajador influye en la
productividad del trabajo basada en experiencia
a comparacion de la educacién reglada que
incrementa los conocimientos sin  brindar
resultados ciertos

Se propone aplicar las teorias vy
dimensiones con el Gnico propdsito de
obtener informacidon sobre los factores
que influyen en el rendimiento laboral de
los colaboradores, por lo cual se aplicé 12
items bajo cinco respuestas.

Iniciativa
laboral

Trabajo en
equipo

Cumplimiento
de objetivos

Actitud del
colaborador
Proposicion
de soluciones
Tolerancia
Actitudes que
generen valor
Eficacia

Ordinal




MATRIZ DE CONSISTENCIA

“Cultura organizacional y rendimiento laboral de los colaboradores de la coordinacién general de corredores complementarios de
la ATU, Lima 2022”

Formulacién del Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Métodos
problema

¢Cual es la relacion | Objetivo General Hipotesis General: Desarrollo de Tipo de Inv.

entre  la cultura | peterminar la | Existe relacién entre la cultura Participacion laboral | capacidades Aplicada

organizacional ~y el | relacion  entre la | organizacional y el rendimiento ] ) p

rendimiento laboral de | cyitura laboral de los colaboradores de la Autonomia brindada a

los colaboradores de 1a | grganizacional y el | coordinacion general de los colaboradores L

coordinacion general de | rendimiento  laboral | corredores complementarios de la Cultura Disefio de Inv.

corredores
complementarios de la
ATU, Lima 2022?

de los colaboradores
de la coordinacion
general de
corredores
complementarios de
la ATU, Lima 2022.

ATU, Lima 2022
Hipdtesis Nula:

No existe relacion entre la cultura
organizacional y el rendimiento
laboral de los colaboradores de la
coordinacion general de
corredores complementarios de la
ATU, Lima 2022

organizacional

Adaptabilidad

Consistencia

Orientacién al cambio

Aprendizaje
organizacional

Coordinacion e
integracion

Valores fundamentales

Problemas especificos

1) (Cudl es la
relacién entre la cultura
organizacional y la
iniciativa laboral de los
colaboradores de la
coordinacion general de
corredores
complementarios de la
ATU, Lima 20227

2) ¢Cual es la
relaciéon entre la cultura
organizacional y el
trabajo en equipo de los

Objetivos Especificos

1) Determinar
la relacién entre la
cultura

organizacional y la
iniciativa laboral de
los colaboradores de

la coordinacion
general de
corredores

complementarios de
la ATU, Lima 2022

2) Determinar
la relacién entre la

Hipotesis especifica

1) Existe relacion entre la
cultura  organizacional y la
iniciativa laboral de los
colaboradores de la coordinacién
general de corredores
complementarios de la ATU, Lima
2022.

2) Existe relacion entre la
cultura organizacional y el trabajo
en equipo de los colaboradores de
la coordinacion general de
corredores complementarios de la
ATU, Lima 2022

Rendimiento
laboral

Iniciativa laboral

Trabajo en equipo

Cumplimiento de
objetivos

Actitud del colaborador

Proposicion de
soluciones
Tolerancia
Actividades que

generen valor

Eficacia

No
experimental

correlacional

Poblacién:
150
Muestra:
109
Técnicas:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




colaboradores de la
coordinacion general de
corredores
complementarios de la
ATU, Lima 20227

3) ¢Cudl es la
relaciéon entre la cultura
organizacional y el
cumplimiento de
objetivos de los
colaboradores de la
coordinacion general de
corredores
complementarios de la
ATU, Lima 20227

cultura

organizacional y el
trabajo en equipo de
los colaboradores de

la coordinacioén
general de
corredores

complementarios de
la ATU, Lima 2022

3) Determinar
la relacion  entre la
cultura
organizacional y el
cumplimiento de
objetivos de los
colaboradores de la
coordinaciéon general
de corredores
complementarios de
la ATU, Lima 2022

3) Existe relacién entre la
cultura  organizacional y el
cumplimiento de objetivos de los
colaboradores de la coordinacion
general de corredores
complementarios de la ATU, Lima
2022

Fuente: Elaboracion Propia.




Anexo 02

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL Y RENDIMIENTO

LABORAL
ESCUELA DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene
caracter confidencial con fines académicos, para obtener informacién relevante
para cumplir con los objetivos de la investigacion titulada: “Cultura organizacional y
rendimiento laboral de los colaboradores de la coordinacién general de corredores
complementarios de la ATU, Lima 2022” Agradeciendo su colaboracion, lea las
siguientes preguntas y responda con veracidad segun crea conveniente:

Género: Hombre Mujer
TOTALMENTE DE INDIFERENTE | DESACUERDO | TOTALMENTE
DE ACUERDO | ACUERDO EN
DESACUERDO
5 4 3 2 1
CULTURA ORGANIZACIONAL TA I D | TD
514 | 3] 2 1

Participacién laboral

Desarrollo de capacidades

1. La empresa brinda capacitaciones y charlas
motivacionales constantes para mejorar su desarrollo
laboral.

2. La estabilidad laboral que tiene dentro de la empresa
limita su crecimiento en ella.

Autonomia brindada a los colaboradores

3. La empresa toma en cuenta la opinion de sus
colaboradores.

4. La empresa cuenta con un ambiente de cooperacion.

5. Los colaboradores del area en el cual se encuentra
laborando tiene participacion en la toma de decisiones.

Adaptabilidad

Orientacion al cambio

6. La empresa escucha mis opiniones propuestas
relacionadas a mejoras en el area.

7. Suele innovar su método de ejecucion de labores para
optimizar el tiempo de desarrollo de las mismas.

8. Aplica técnicas de mejora en el desarrollo de sus
funciones laborales.

Aprendizaje Organizacional

9. La empresa me permite progresar y aprender como
persona.




10. La empresa brinda capacitaciones constantes para
mejorar y cumplir correctamente las funciones
asignadas.

Consistencia

Coordinacion e integracion

11.El jefe inmediato me permite participar en la toma de
decisiones.

12.Considera Ud. Que trabaja en equipo con su jefe y
companeros.

Valores fundamentales

13.En su area de trabajo se valora la formalidad, las reglas
y la correcta ejecucion de labores (MOF) establecidas
por la empresa.

RENDIMIENTO LABORAL

TA

D

Iniciativa laboral

Actitud del colaborador

14. La empresa reconoce su iniciativa laboral mediante
incentivos por el cumplimiento de metas.

15. Muestra buena actitud ante algun problema que pueda
surgir dentro de su &rea de trabajo.

16. El personal del area donde labora tiene predisposicion
para actuar proactivamente.

Proposicién de soluciones

17. Coordina con sus compafieros y brinda alguna solucién
ante un problema ocurrido en su area.

18.Da la iniciativa a una solucién de un problema mediante
una lluvia de ideas.

19. Ante un problema en el &rea en que labora, toma
decisiones en conjunto.

Trabajo en Equipo

Tolerancia

20. Es tolerante a la actitud de sus compafieros de area.

21. Existe, tolerancia, respeto y comprension mutua entre
sus comparfieros, fortaleciendo de esta manera el grupo
laboral.

Actividades que generen valor

22.En la empresa, existen canales adecuados para la
transmision de inquietudes entre los distintos niveles
jerarquicos.

Cumplimiento de objetivos

Eficacia

23. Considera usted que una buena comunicacion entre
comparfieros influye en el cumplimiento de objetivos.




24. Los métodos empleados por su persona para
desarrollar sus labores en beneficio de la empresa son
eficaces.

25. Se siente comprometido con el cumplimiento de
objetivos comunes mediante una buena comunicacion
interna y colaboracion de sus demas comparieros
demostrando de esta manera que son eficaces como

grupo.




ANEXO 3. Formula para la obtencion de la muestra

N=Z2+p=q
n= e2 (N-1)+z2+p=q

Dénde:

N = Poblacion = 150

e = Margen de Error = 0.05

Z = Grado de Confianza = 1.96

p = Probabilidad de que ocurra el evento =0.5

q = (1-p) = Probabilidad de que no ocurra el evento =0.5
n = Tamano de muestra

Resolucion de la formula:

n = 150%(1.96)2*0 5%05/0.05%(150-1) +1.96(2) *0.5*0.5
n=109



Anexo 4. Validaciones por expertos

Primer experto

—
w UKIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia® | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSIOMN 1: Participacidn laboral Si Ho Si Ho Si | Ho
La empresa brinda capacitaciones y charlas X x® X

1 | metivacicnales constantes para mejorar su desamelio
laboral.

2 La estabilidad lakoral que tiene dentro de la empresa X X X
limita su crecimiento en ella.

3 La empresa toma en cuenta la opinidn de sus X x X
colaboradores.

4 | La empresa cuenta con un ambiente de cooperacion. X x x
Los colaboradores del area en el cual se encuentra X x X

5 | laborando tieme participacidn en la toma de
decisiones.
DIMEMNSION 2: Adaptabilidad 5i Ho 5i Ho %i | Mo

g La empresa escucha mis opiniones propuestas X x X
relacionadas a mejoras en el drea

7 Suele innovar su método de ejecucion de labores para X X X
optimizar el tiempo de desamolle de las mismas

8 Aplica técnicas de mejora en el desarmolle de sus X x X
funciones laborales.

9 La empresa me permite progresar y aprender como X X X
persona
La empresa brinda capacitaciones constantes para b b X

10 | mejorar y cumplir comrectamente las funciones
asignadas
DIMENSION 3: Consistencia Si No Si No 5i | No

11 El jefe inmediato me permite participar en la toma de X X X
decisiones.

12 Considfm Ud. Que trabaja en equipc con su jefe y X X X
companieros.
En su drea de trabajo se valora la formalidad, las X x X

13 | reglas v la comecta ejecucidén de labores (MOF)
establecidas por la empresa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ]MNo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: MGTR. MERIND GARCES, JOSE LUIS

Especialidad del validador: GESTION DE ORGANIZACIONES

1Pertinencia: El item comesponde 3l concepto teonco formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo

3Claridad: Se entiends sin dificultad alguna el enunciade del item, es conciso, exacto

y directo

Mota: Suficiencia, s= dice suficiencia cuands los tems planteados son suficientss para

medir [a dimension

DNI: 40850866

Lima, 22 de marzo del 2022.




=
EI‘I UIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N* DIMEMSIONES ! items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMEMNSION 1: INICIATIVA LABORAL Si Ho Si Ho Si | Mo

1 La empresa reconoce su iniciafiva laboral mediants x x ®
incentives por el cumplimiento de metas.

2 Muestra buena actitud ante algin problema que ® X E
pueda surgir dentro de su area de trabajo

3 El personal del drea donde labora tiens % ® X
predisposicion para actuar proactivamente.

4 Coordina com sus companeros y brinda alguna % X X
solucion ante un problema ocurmido en su area.

5 Da la iniciativa a una solucion de un problema x x X
mediants una lluvia de ideas.

& Ante un problema en el area en que labora, toma ® x ®

decigicnes en conjunto.

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

Si Ho Si Ho Si | No

7 | Es tolerante a la actitud de sus compafieros de drea. ® X b

Existe, tolerancia, respeto y comprension mutua entre ® x ®
& | sus comparieros, fortaleciendo de esta manera el

grupe laberal.

En la empresa, existen canales adecuades para la % ® X
9 | transmision de inguietudes entre los distintos niveles

jerarguicos

DIMENSION 3: Cumplimiento de objetivos Si HNo Si Ho Si | No
10 Considfm usted que una buena comunicacion entre x x

companeros influye en el cumplimiento de objetivos.

Loz metodos empleados por su persona para x ® X

11 | desarrollar sus labores en beneficio de la empresa
son eficaces

Se siente comprometide con el cumplimiento de % X X
objetivos comunes mediante una buena
12 | comunicacion intema y colaboracion de sus demas
compafierns demostrando de esta manera que son
eficaces como grupo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MGTR. MERINO GARCES, JOSE LUIS

Especialidad del validador: GESTION DE ORGANIZACIONES

1Pertinencia: El item comesponde al concepto teerico formulade. X
2Relevancia: El ttem es apropiade para representar al componente o dimension
especifica del constructo )

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del stem, s conciso, exacto
y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientss para
mesdir 3 dimension

DHNI: 40850866

Lima, 22 de marzo del 2022.




SEGUNDO EXPERTO

=
iTI UNIVERSIDAD CESAR VALLEND

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Participacion laboral Si No Si Ho Si | Mo
La empresa brinda capacitaciones y charlas X X X
1 | motivacienales constantes para mejorar su desamolle
laboral.
2 La estabilidad laboral que tiene dentro de la empresa X X X
limita su crecimiento en ella.
3 La empresa toma en cuenta la opinion de sus X x X
colaboradores.
4 | La empresa cuenta con un ambiente de cooperacion. X ® x
Los colaboradores del area en el cual se encuentra X X b
5 | laborando fieme participacidn en la toma de
decisiones.
DIMENSION 2: Adaptabilidad 5i Mo Si Mo Si | Mo
G La empresa escucha mis opiniones propuestas X x X
relacionadas a mejoras en el drea
7 Suele innovar su método de ejecucion de labores para X S X
optimizar el tiempo de desamollo de las mismas
8 Aplica técnicas de mejora en el desarrollo de sus b ® X
funciones laborales.
9 La empresa me pemite progresar y aprender como X X X
persona
La empresa brinda capacitaciones constantes para X x X
10 | mejorar y cumplir corectamente las funciones
asignadas
DIMENSION 3: Consistencia Si No Si No Si_| Mo
11 El jefe inmediato me permite participar en la toma de b ® X
decisiones.
12 Considfm Ud. Que trabaja en equipo con su jefe y X X X
compafieros.
En su area de trabajo se valora la formalidad, las X x X
13 | reglas y la comecta ejecucion de labores (MOF)
establecidas por la empresa.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ JNo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: DR. VICTOR DAVILA AREMAZA DHNI: 08467692

Especialidad del validador: Lic. En Educacisn- especialidad: Matematica e Informatica y Administracion de empresas

1Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico fomulade:

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension

Lima, 22 de marzo del 2022.

Firma del Experto Informante.



iT| UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE: RENDIMIENTO LABORAL

N* DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMEMSION 1: INICIATIVA LABORAL Si Mo Si Ho Si | No

1 La empresa reconoce su iniciativa laboral mediante " * x
incentivos por el cumplimiento de metas.

2 Muestra buena acfitud ante algin problema gue X x x
pueda surgir dentro de su area de trabajo

3 El personal del drea donde labora tiene X * x
predisposicion para actuar proactivamente.

n Coordina con sus compafiercs y brinda alguna X x x
solucién ante un problema ocurrido en su area.

5 Da la iniciativa a una solucidn de un problema ¥ *x ®
mediante una lluvia de ideas.

& Ante un problema en el area en que labora, toma X x x
decisiones en conjunto.
DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO si Ho si Ho si | Mo

7 | Es tolerante a la actitud de sus compaiieros de drea. X X X
Existe, tolerancia, respeto y comprension mutua entre X x X

8 | sus compafieros, fortaleciendo de esta manera el
grupo laboral.
En la empresa, existen canales adecuados para la X x x

9 | transmision de inquistudes entre los distintos niveles
jerarguicos
DIMENSION 3: Cumplimiento de objetivos Si Ho Si Ho Si | No

10 Consid:ara usted que una buena comunicacion entre X x x
compafieros influye en el cumplimiento de objetivos.
Los métodos empleados por su persona para X x X

11 | desamrcllar sus labores en beneficio de la empresa
son eficaces
Se siente comprometide con el cumplimiento de X x X
cbjetivos comunes mediante una buena

12 | comunicacion interna y colaboracion de sus demas
compafieros demostrando de esta manera que son
eficaces come grupo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ JNo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: DR. VICTOR DAVILA AREMAZA

DMI: D346T692

Especialidad del validador: Lic. En Educacisn- especialidad: Matematica e Informatica y Administracion de empresas

1Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto

y directo

Nota- Suficiencia, s= dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension

Lima, 22 de marzo del 2022.

Firma del Experto Informante.



TERCER EXPERTO

—
w UNIVERSIDAD CESAR VALLESD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia® | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Participacion laboral Si Mo Si Ho Si MNo
La empresa brinda capacitaciones y charlas X X X

1 | motivacionales constantes para mejorar su desamollo
laboral.

2 La estabilidad laboral que tiene dentro de la empresa X X x
limita su crecimiente en ella.

3 La empresa foma en cuenta la opinién de sus b x x
colaboradores.

4 | La empresa cuenta con un ambiente de cooperacion. X x *
Los colaboradores del area en el cual se encuentra X x X

5 | laborando tiene participacion en la toma de
decisiones.
DIMENSION 2: Adaptabilidad Si No Si No Si | No

G La empresa escucha mis opiniones propuestas X X X
relacionadas a mejoras en el drea

7 Suele innovar su método de ejecucion de labores para X X X
opfimizar el tiempo de desamollo de las mismas

8 Aplica técnicas de mejora en el desamollo de sus X X X
funciones laborales.

9 La empresa me permite progresar y aprender como X X x
persona
La empresa brinda capacitaciones constantes para b x x

10 | mejorar y cumplir comectamente las funciones
asignadas
DIMENSION 3: Consistencia Si No Si No Si_| Mo

1 El jefe inmediato me permite participar en la toma de ® *® X
decisiones.

12 Considlera Ud. Que trabaja en equipo con zu jefe y X X ®
compafieros.
En su drea de trabajo =e valora la formalidad, las X X X

13 | reglas y la comecta ejecucion de labores (MOF)
establecidas por la empresa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ JNo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: DR. Line Gamarra Edgar Laureano

Especialidad del validador: Administracion de Empresas y Lic. En educacion

DMI: 32650876

1Pertinencia: El item comesponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiade para representar al components o dimension

especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto

y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir |a dimension

g/;:

Lima, 22 de marzo del 2022.

Firma del Experto Informante.




—_—
i-Tl UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: INICIATIVA LABORAL Si HNo Si Ho Si No
1 La empresa reconoce su iniciativa laboral mediante % X X
incentivos por el cumplimiento de metas.
2 Muestra buena acfitud ante algin problema que X x X
pueda surgir dentro de su drsa de trabaje
3 El personal del drea donde labora tiens X X X
predisposicion para actuar proactivamente.
4 Coordina con sus compafieros y brinda alguna X x X
solucién ante un problema ocurmido en su drea.
5 Da la iniciativa a una solucidn de un problema b ® b
mediante una lluvia de ideas.
6 Ante un problema en el drea en que labora, toma X X X
decisiones en conjunto.
DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO si o si No si | Mo
7 _| Es tolerante a la actitud de sus compafieros de area. X X X
Existe, tolerancia, respeto y comprension mutua entre ® S ®
8 | sus compaiieros, fortaleciendo de esta manera el
grupo laboral.
En la empresa, existen canales adecuados para la X x X
9 | transmision de inquistudes entre los distintos niveles
jerdrguicos
DIMEMSION 3: Cumplimiento de objetivos Si Ho Si Mo Si | No
10 Considera usted que una buena comunicacién entre X X X
compafieros influye en el cumplimiento de objetivos.
Loz métodos empleados por su persona para b ® b
11 | desarrollar sus labores en beneficio de la empresa
son eficaces
Se siente comprometide con el cumplimiento de X x X
objetives COMUNES mediante una buena
12 | comunicacién intemna y colaboracion de sus demas
compafieros demostrando de esta manera gue son
eficaces como grupo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ]No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: DR. Line Gamarra Edgar Laursano

Especialidad del validador: Administracion de Empresas y Lic. En educacion

1Pertinencia: El item comesponde 3l concepto teenco formulade.

2Relevancia: El item es apropiade para representar al componente o dimension

especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, es conciso, exacto

y directo

Mota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir |a dimension

DMI: 32650876

g/;:

Lima, 22 de marzo del 2022.

Firma del Experto Informante.




Anexo 5. Fiabilidad

Escala: Cultura Organizacional

Tabla 5.
Estadisticas de facilidad de la variable cultura organizacional
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 109 100,0
Excluido? 0 0
Total 109 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,838 13

Escala: Rendimiento laboral

Tabla 6.
Estadisticas de facilidad de la variable rendimiento laboral
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 109 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 109 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,902 12

Tabla 7.
Pruebas de normalidad de las variables cultura organizacional y rendimiento laboral
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura ,143 109 ,007 ,798 109 ,000
organizacional
Rendimiento laboral ,169 109 ,000 ,804 109 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors



ANEXO 6

Escala de coeficiente de correlacion

Tabla 8.
Estandares de coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.

Valor de Rho / Rango Significado / Relacion

-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta

- 0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte

- 0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

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

Fuente: Elaborado en base a los autores Hernandez Sampieri & Fernandez 2014

Nivel de significancia

a: (0 <a<1); donde a=0.05

Regla de decision:

p < a: Se rechaza HO
p > a: se acepta HO
Valor significativo:

Sig.=p



CARTA DE AUTORIZACION PARA LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

Solicito: Permiso para la toma de datos =n mi
inwestigacion  “Cullura  Organizacional ¥
Rendimiento Laboral en los Colaborsdores de
la Coordinacion General de los Comedores
Complementarios de la ATU, Lima 2022.°

Sefior Sub Director de |3 Subdirecclon de Ssrviclos de Transporte Regular de la Autoridad de
Traneparte Urbano de Lima y Calkao

o, Ray Anthany Rojas Maolina, identificado con DI N® 74523712, domiciliado en Jr. San Antonio
#151, Rimac, con numero de celular 947288408, ante usted con el debido respeto me presento
¥ EXponga:

Que, habiendo sido aprobado mi proyecto de tesis "Culiura Organizacional y Rendimiento
Laboral 2n los Colaberadores de la Coordinacion Gensral de los Corredores Complementarios
dela ATU, Lima 2022." con todas |as exigencias académicas requeridas por la Universidad César
‘fallejo, sede los Olivos, Lima.

For tal mativo, solicito s& me permita tomar los datos necesarios para finalizar mi investigacion
Ia cual me otorgara el grado de Licenciada.

Por lo expuesto:

Rusgo 3 usted accedsr a mi peticidn por ser de necesidad.

Lirma, 02 de junic del 2022

("..-.- _r"'- ‘,'r
h_gfﬁ%,ﬁ

Bach. Ray Anthany Rojas Moling
DMI- T4523713




(G Responder £ Responder a todos (3 Reenviar
Jjueves 9/06/2022 16:50

Marco Antonio Voyé Vizcarra Vela
RE: Autorizacion para la toma de datos de investigacion de tesis
Para Ray Antony Rojas Molina

€C  victor Hugo Benites Vasquez

O Respondic 2 este mensaje el 9/06/2022 16:52.
Si hay problemas con el modo en que se muestra este mensaje, haga clic aqui para verlo en un explorador web.

ESTIMADO RAY
CUENTAS CON LA AUTORIZACION DE ESTA SUBDIRECCION PARA QUE PUEDAS DESARROLLAR TU TESIS.

SALUDOS CORDIALES,

Marco Antonio Voyé Vizcarra Vela

Rt Subdirector dela SSTR
URBANO PARA Direccién de Operaciones
LIMAY CALLAG
myizearra@atu.zob.pe
(511) 224-2444

C. losé Galvez 550, Miraflores
Lima —Perd

www.atu.gob.pe

De: Ray Antony Rejas Molina <sstr446@atu.gob.pe>

Enviado: jueves, 2 de junio de 2022 13:17

Para: Marco Antonio Voyé Vizcarra Vela <mwizcarra@atu.gob.pex
Cc: Victor Hugo Benites Vasquez <do30@atu.gob.pe>

Asunto: Autorizacion para la toma de datos de investigacion de tesis

Buenas tardes Doc. Marco,

Mediante el presente correo, reciba mi cordial saludo, y a la vez le solicito que por faver me pueda brindar la auterizacidn para poder utilizar informacidn de la institucidn respecto a temas relacionados al
comportamiento, rendimiento y ambiente laboral de los colaboradores de |a coordinacion de los Corredores Complementarios.

De tal manera que, dichos datos me permitan concluir con el desarrollo mi investigacidn de tesis.
Saludos cordiales,

Atte.
Ray Anthony Rojas Molina.
Coordinacién de Liquida

n y Recaudo de CC y COSAC |



