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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la ética laboral de los trabajadores de una empresa importadora y
distribuidora de granos en Lurin-Lima 2022. El tipo de indagacién fue aplicada, con
disefio no experimental-correlacional, ademas por medio de un muestreo por
conveniencia, la muestra fue equivalente a 100 colaboradores, quienes dieron
respuesta a dos instrumentos de 12 y 19 items cada uno con una escala likert, y
contaron con los criterios de validez y confiabilidad. Se demostré que el 86,5% de
los trabajadores tienen un buen nivel de cultura organizacional y ética laboral. Se
concluyé que, existe una correlacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y ética laboral (r = 0,689), también una correlacion directa y
significativa con el principio de beneficencia (r = 0,681), sumando a ello una
correlacién con el principio de autonomia (r = 0,558), y una correlacion con el

principio de justicia (r = 0,582).
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Abstract

The purpose of the research was to determine the relationship between
organizational culture and work ethics of the workers of a grain importing and
distributing company in Lurin-Lima 2022. The type of inquiry was applied, with a
non-experimental-relational design, also by means of convenience sampling, the
sample was equivalent to 70 employees, who responded to two instruments of 12
and 17 items each with a Likert scale, and met the criteria of validity and reliability.
It was shown that 86.5% of the workers have a good level of organizational culture
and work ethics. It was concluded that there is a direct and significant correlation
between organizational culture and work ethics (r = 0.689), also a direct and
significant correlation with the principle of beneficence (r = 0.681), and a correlation
with the principle of autonomy (r = 0.558), and a correlation with the principle of
justice (r = 0.582).

Keywords: Organizational culture; work ethics, ethical principles.
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l. INTRODUCCION

Debido a los constantes cambios del entorno que impacta en la conducta interna
de las empresas, los trabajadores muestran comportamientos positivos o
negativos, que limitan su productividad y creatividad, en ese sentido, el estudio
busca establecer un nuevo rumbo, mediante la creacion de una nueva cultura
organizacional, cuyos principios y valores éticos prevalezcan sobre sus intereses
particulares. En base a ello analizaremos los resultados para eventuales
recomendaciones y su importancia dentro de las organizaciones.

Reyes y Moros (2020) en Cuba: Sociopsychological Diagnosis of the
Organizational Culture at a Service Company, tuvo como objetivo realizar un
diagnoéstico en una empresa de servicio, basada en un enfoque cuantitativo, de
modelo transeccional-descriptivo, concluy6 que la comunicacién sigue un declive,
centrandose en canales formales y sistemas de poder, considerando a las
interacciones interpersonales, el principal objetivo es fomentar una cultura de
rendimiento y apoyo, con un enfoque en la colaboracion y la construccion de
estructuras de colaboracion.

Marulanda et al. (2018) en su The Organizational Culture, a Key Factor for the
Transfer of Knowledge in the Coffee Triangle Research Centers of Colombia, cuyo
objetivo fue evidenciar los resultados de una investigacion acerca de la cultura
organizacional como constituyente fundamental para compartir conocimiento en
instituciones de investigacion. Recolectaron datos informativos de 24 centros e
institutos de investigacion, llegando a concluir que la cultura organizacional debe
ser fortalecida como parte de un componente critico en el desarrollo de
procedimientos de transferencia de conocimiento de nivel elevado.

Arroyo (2018) en “Los codigos de ética y de conducta en la promocion de la
ética organizacional”’, cuyo fin fue encargarse de manera correcta la ética
organizacional, llegando a considerar diferentes mecanismos que encaminan en el
accionar de los trabajadores de una organizacion para que actiuen conforme a los
valores corporativos evitando que la reputacion de la firma se vea perjudicada,
llegando a destacar la importancia de la ética organizacional, tanto para empresas
privadas como publicas mejorando la imagen interna y externa de las

organizaciones.



Ledn et al. (2019): Toward Sharp descriptions of organizational culture, tuvo
como finalidad analizar los datos que provienen de una empresa publica peruana
donde se realizaron descripciones acerca de la cultura organizacional, llegando a
evaluar el liderazgo y bienestar emocional de los trabajadores donde los resultados
evidenciados en el area de recurso humanos, comercial y de operaciones, no son
de gran diferencia; concluyendo que la cultura organizacional de la firma esta
orientada fuertemente en la cooperacion.

Rodriguez-Oliva et al. (2017), en “Organizational Culture and Ethical
Leadership in an Institution”, cuyo fin fue determinar la cultura organizacional y el
liderazgo ético en las instituciones administrativas, llegando a encontrar que la
percepcion cultural estd acorde al liderazgo ético en el proceso interno de la
empresa (direccion-trabajadores, sin embargo este no es igual en el proceso
externo (trabajadores-clientes), en ese sentido concluyeron que la cultura
organizacional debe ser fortalecida en base a la vision de la institucion.

Rios-Manriquez et al. (2015), en “Etica y calidad laboral: impacto en el
desempeno empresarial’, cuyo proposito fue estudiar el vinculo entre el
comportamiento ético y la calidad laboral respecto al desenvolvimiento empresarial,
llegaron a evidenciar que las firmas se exponen de forma ética solo con los grupos
de interés o que tienen provechosos resultados empresariales, ademas fue
evidente que las firmas tienen un elevado nivel de calidad laboral en su recurso
humano repercutiendo favorablemente en el cumplimiento de funciones laborales.
En consecuencia, concluyeron que al igual que la calidad laboral, la conducta ética,
condiciona el desempefio laboral.

A nivel local, la firma en estudio es una empresa familiar dedicada al
procesamiento y comercializacion de menestras, cereales y granos nacionales e
importados; contando con proveedores nacionales y extranjeros que avalan la
eficacia de los productos y el continuo abastecimiento. Se viene observando una
cultura organizacional con algunas deficiencias, teniendo como causas el
incumplimiento de directrices, carencia de actividades de integracién, ademas que
los trabajadores no tienen definidos sus valores; generando incumplimiento en los
roles, bajos niveles de rendimiento, ademas de comportamientos inapropiados,
condicionando la ética laboral de los colaboradores. Debido a lo anteriormente

descrito, la indagacion abordada permite identificar la correspondencia existente



entre la Cultura Organizacional y la Etica Laboral, brindando alternativas de
solucion a la empresa.

En base a ello se formuld el problema general: ¢ Cual es la relacion entre la
cultura organizacional y la ética laboral de los trabajadores de una empresa
importadora y distribuidora de granos en Lurin-Lima, 20227, y los problemas
especificos fueron: a) ¢Cual es la relacion entre la cultura organizacional y el
principio de beneficencia?; b) ¢ Cudl es la relacién entre la cultura organizacional y
el principio de autonomia?; c) ¢, Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y
el principio de justicia?

En tanto, la investigacion tiene relevancia tedrica, porque considera las teorias
principales de la cultura organizacional y ética laboral, ademas de medir y analizar
cada una de las variables, generando conocimientos nuevos dentro de la
administracion empresarial, siendo un precedente de valor. También tiene
relevancia practica, pues los resultados serviran para cambiar la realidad del ambito
laboral, identificando los factores que mejoran la cultura organizacional y la ética
laboral. Tiene relevancia metodoldgica, pues se considera la ejecucion del método
cientifico, sumado al acopio de la informacion que se realizar4 a través del
instrumento, mismo que sera valido y confiable, llegando a ser considerado para
indagaciones con una problematica semejante.

Respecto a la hipétesis general se tiene que: La cultura organizacional se
relaciona de forma directa y significativa con la ética laboral de los trabajadores de
una empresa importadora y distribuidora de granos en Lurin-Lima 2022; por ello las
hipotesis especificas son: a) La cultura organizacional se relaciona de forma directa
y significativa con el principio de beneficencia de los trabajadores de una empresa
importadora y distribuidora de granos en Lurin-Lima 2022; b) La -cultura
organizacional se relaciona de forma directa y significativa con el principio de
autonomia de los trabajadores de una empresa importadora y distribuidora de
granos en Lurin-Lima 2022; y ¢) La cultura organizacional se relaciona de forma
directa y significativa con el principio de justicia de los trabajadores de una empresa

importadora y distribuidora de granos en Lurin-Lima 2022.



Il. MARCO TEORICO

Leal y Arias (2021) en: Ethical leadership to strengthen an Organizational Culture
in SMEs, tuvo como objetivo establecer el efecto del liderazgo ético sobre la cultura
organizacional en gerencia de las pymes de Imbadura-Ecuador, sujeto a un
enfoque cuantitativo-descriptivo, explicativo y no experimental, siendo 729
empleados a los cuales les emplearon dos cuestionarios. Los hallazgos respecto al
liderazgo ético: el 85% consideré que el lider es humilde, empatico, asume sus
compromisos Yy respeta los derechos, el 81% sefialan que es un tipo bondadoso,
respetuoso, también el 83% consider6 que posee un pensamiento positivo, y la
cultura organizacional: el 75% afirmé que se cuenta con autoridad iniciativa, el 90%
menciona que las pymes comparten los valores, el 81% considera que estas tienen
la capacidad de comprender a los clientes, el 78% participan en la direccion
estratégica. Se afirmd la presencia de una alta y directa correlacién entre los
constructos.

Alban y Torres (2019) en: Trabajo colaborativo y su incidencia en la
transformacion de la cultura organizacional de grandes empresas del sector
alimentos y bebidas de Santiago de Cali, cuyo fin fue reconocer el condicionamiento
del trabajo colaborativo y cultura organizacional en cuatro firmas, teniendo un
enfoque mixto, de tipo analitico-descriptivo; el cuestionario constd de 3 secciones
(identificacion, aspectos de la cultura y trabajo colaborativo) compuestas por
preguntas cerradas y abiertas dentro de los hallazgos mas relevantes se considera
gue si bien las 4 empresas analizadas atafien al mismo rubro, la cultura y acciones
de colaboraciéon que desarrollan son diferentes. Concluy6 que el vinculo entre las
variables contribuyd a evidenciar el trabajo colaborativo con repercusién en el
cambio de la cultura organizacional.

Quifionez (2019) en Ecuador en: “Etica empresarial y su influencia en la
responsabilidad social en el personal administrativo de la empresa Alez S.A”,
sefiald como fin identificar la atribucién de la ética empresarial y la responsabilidad
social en los colaboradores administrativos, basado en un enfoque cuantitativo,
empled un cuestionario a un total de 22 trabajadores, mismos que conformaron la
muestra del estudio, evidenciando los siguientes hallazgos: el personal de la
empresa expreso tener un alto nivel de conocimiento sobre la ética empresarial,

mencionando que estas son los valores, normas y politicas que establece la



empresa. Concluyd que la ética empresarial influye significativamente en la
responsabilidad social.

Matos y Raymundo (2020) en: Cultura organizacional de los trabajadores de
la empresa Microfinanciera Credipyme, agencia Huancavelica-2019, tuvo como
finalidad caracterizar a la cultura organizacional de los socios internos,
consideraron una exploracion de tipo basica, descriptiva, de enfoque cuantitativo,
empled la encuesta para el acopio de informacién a un total de 50 trabajadores.
Dentro de los hallazgos encontraron que el 42% son varones jovenes menores de
25 afos, en cuanto a la percepciéon de la cultura organizacional el 6% consideran
desfavorable, mientras que el 84% la consideran favorable, sin embargo el 10%.
En cuanto a la dimension soporte el 92% consideran favorable, asimismo la
dimension estructura, el 86% consideran favorable, ademas el 82% consideran que
las dimensiones responsabilidad y calor humano son favorables, por ultimo las
dimensiones recompensa y conflicto, el 80% las considera favorables. En ese
sentido, concluyéd que las categorias de la cultura organizacional, son
fundamentales para que la firma continie mejorando.

Bravo (2018) en: “Etica laboral y desarrollo profesional en la direccion regional
de trabajo y promocién del empleo”, cuyo propésito fue materializar la
correspondencia entre ética laboral y desarrollo profesional, con orientacion
cuantitativa, de disefio descriptivo y correlacional, emple6é un cuestionario a 71
trabajadores. Los hallazgos fueron: la ética y la capacidad laboral no estan
correlacionadas significativamente, sin embargo, la ética laboral se vincula de forma
directa y significativa con la promocién laboral, del mismo modo la ética laboral se
relaciona directamente con el adiestramiento laboral, en base a ello concluy6 que
la ética laboral no est& correlacionada con el desarrollo profesional

Benancio (2018) en: Cultura organizacional y desempeio laboral en la
Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle — 2018, tuvo como propésito, definir
la correspondencia de la cultura organizacional y desempefio laboral, de nivel
relacional, disefio no experimental transversal, por medio de un muestreo no
probabilistico, aplicaron los cuestionarios a 52 trabajadores. Evidencio una fuerte y
positiva asociacién entre el desempefio laboral y la toma de decisiones (0.8),
asimismo, el sistema de comunicacion y desempefio laboral estan relacionadas de

manera positiva (0.78), también el sistema de comunicacion esta relacionado



positivamente con el desempefio laboral (0.86), de igual manera el sistema
normativo se asocia positivamente con el desempefio laboral (0,75). Por ello
concluyé que las variables estan relacionadas positivamente, ademas de ser una
relaciéon fuerte (0.96).

Sal y Rosas (2021), en: “Nivel de conocimiento del Cédigo de Etica en los
trabajadores de una entidad publica, Lima 2021” cuyo objetivo fue medir el nivel de
conocimiento del cédigo de ética de los funcionarios. Fue un estudio cuantitativo,
de nivel basico descriptivo, la muestra fue constituida por 28 personas. Los
hallazgos sobre la ética, el 92.9% de los trabajadores tienen un elevado grado de
sabiduria, por ello el nivel de conocimiento es considerado como alto. En resumen,
existe un alto nivel de conocimiento en los colaboradores de la entidad, en ese
sentido, es casi imposible la existencia de casos ilicitos.

Urbiola (2019) en: Cultura organizacional y calidad total en las Mypes
importadoras de tela del emporio comercial Gamarra, La Victoria, 2019; tuvo como
fin identificar si la cultura organizacional se relaciona con la calidad total en las
Mypes, siendo una pesquisa aplicada, descriptiva-correlacional, no experimental de
corte transversal, para la recoleccion de informacion emple6 un cuestionario en 137
colaboradores. La evidencia mostré que la innovacion y toma de riesgo esta afin
positivamente con la calidad total de las Mypes (r=0.925), también la orientacion a
resultados se relaciona positivamente con la calidad total con un r=0.673. Por
ultimo, la estabilidad est4 asociada positivamente con la calidad total de las Mypes
(r=0.547). Concluyé en la presencia de correlacion positiva y moderada entre las
variables estudiadas, con un r = 0.504.

Castro y Uriarte (2019) en: Cultura organizacional y clima laboral del area
servicio al cliente en la empresa Atento Peru, Ate, 2019, se propuso identificar si la
cultura organizacional se vincula con el clima laboral del area servicio al cliente,
consideraron una indagacién cuantitativa, aplicada, descriptiva, con disefio no
experimental-transversal, donde 97 personas dieron respuesta a los instrumentos.
Los hallazgos fueron: las dimensiones de la cultura organizacional se vincula
positivamente con la el clima laboral, asimismo, la dimensién héroes se vincula con
el clima laboral, también los ritos se relacionan positivamente con el clima laboral.
En ese sentido quedo evidenciado que, la cultura organizacional y clima laboral se

relacionan positivamente (r=0.525).



En seguida, se detalla la teoria de la variable Cultura Organizacional

Teoria del comportamiento, acufiada por Abraham Maslow en 1950,
desarrollada desde la mirada conductista, considera al hombre desde dos
enfoques: ser individual y social, por ello la teoria del comportamiento, sefiala que
el hombre basa su satisfaccion en la medida que va cumpliendo sus objetivos
(Gomez & Vasquez, 2019). En tanto Diaz-Barrios et al. (2018), menciona que esta
teoria se centra en el individuo y su relacién entre la productividad y el bienestar
social, considerando que las organizaciones son sistemas sociales que dependen
de la interseccion entre los colaboradores, y por medio de la psicologia
organizacional, busca analizar el comportamiento de cada miembro de la
organizacion, teniendo la capacidad de influir sobre los sistemas de cooperacion.

Respecto a la cultura organizacional, existen diferentes definiciones, por ello
se menciona a los siguientes autores:

De acuerdo con Contreras y Gomez (2018), la cultura organizacional es
calificada como una primacia competitiva que promueve a las actitudes de los
trabajadores, beneficiando su efectividad y rendimiento, de esa manera la cultura
organizacional impulsa al rendimiento y productividad, convirtiéndolas en
organizaciones de elevado desempefio.

Segun Yopan et al. (2020) la cultura organizacional admite que los individuos
observen a las organizaciones como duefias de determinadas peculiaridades
individuales, que se mantienen estables en el tiempo, siendo considerada como
uno de los mecanismos adaptativos que accede afrontar diferentes situaciones
dentro de la organizacion, en ese sentido, esta tiene que fijarse ya que puede
hacerle frente a cualquier dificultad para la conciliacion respecto a las variaciones
gue acontecen en el entorno.

Por su parte Mendez-Alvarez (2019), la define como un sistema de
significados que definen los comportamientos, pensamiento, valores, creencias y
normas que comparten los que conforman la empresa, para resolver
inconvenientes de ajuste interno y externo. Ademas, permite que los trabajadores
de la organizacién desarrollen comportamientos que son establecidos dentro del

sistema de normas y valores.



En ese sentido Llanos (2018), la considera como una secuencia de creencias
gue comparten los colaboradores dentro de la empresa, llegando a establecer
normas que moldean el comportamiento de los trabajadores.

Importancia de desarrollar una cultura organizacional: Carro-Suéarez (2017)
sefiala que es importante porque, permite que cada integrante de una empresa
pueda mantener conductas positivas dentro de ella, creando una identidad
personal, ademas una imagen institucional toma relevancia dentro del mercado
laboral para el reclutamiento de nuevos talentos, también mejora la productividad
del recurso humano en beneficio de la empresa. En otras palabras, la cultura
organizacional permite que la empresa defina sus estrategias, estructuras y
sistemas obteniendo conductas positivas de manera individual y grupal por parte
de sus colaboradores, mejorando el desempefio organizacional.

Caracteristicas de la cultura organizacional: Silva (2017) cita a Robbin Judge
(2009) quien menciona alguna de las caracteristicas de la cultura organizacional:
identidad de sus trabajadores, organiza trabajos en equipo, consideracion hacia las
personas antes de la toma de decisiones, integra a las demas areas de trabajo,
comunica los resultados obtenidos en la empresa, establece normas y reglas que
seran evaluadas a través de la conducta de los colaboradores, fomenta la
innovacion, y esta dispuesto a aceptar cambios en beneficio de la empresa.

Dimensiones de la cultura organizacional: Contreras y Gémez (2018)
consideran a la perspectiva de Denison (2001), quien adopta 4 dimensiones que
integran la cultura organizacional.

Implicacion: indica que los integrantes de la organizacidon estan envueltos con
su trabajo, y sujetos al sentido de pertenencia, o que los motiva a participar en las
disposiciones que estan relacionadas con los objetivos de la organizacion, los
indicadores de esta dimension son: el empoderamiento, cuando el talento humano
de la organizacién siente que tienen la capacidad e iniciativa de dirigir su propio
trabajo, esto es generado por el sentimiento de responsabilidad y pertenencia;
trabajo en equipo, es el trabajo en conjunto o la cooperacion para lograr un objetivo
en comun, genera la responsabilidad en el trabajo; desarrollo de capacidades, la
organizacion apuesta en el adelanto de competencias y habilidades.

Consistencia: las organizaciones que manejan la consistencia, manifiestan

permanencia y unificacidon como producto de la visibn compartida y una uniformidad



equitativa, los indicadores de esta dimension son: valores centrales, mantienen
claras expectativas e intensifica la identidad; acuerdo, se resuelven los problemas
y se logran acuerdos; coordinacién e integracion, es el compromiso continuo de
todas las areas que forman parte de la firma.

Adaptabilidad: capacidad que tienen las organizaciones para introducir
cambios, llegando a incrementar las cuotas del mercado o el aumento en las
ventas, se consideran los siguientes indicadores: orientaciéon al cambio, es la
interpretacion adecuada del entorno y la anticipacion a cambios futuros; orientacion
al cliente, es cuando los clientes se anticipan ante posibles necesidades;
aprendizaje organizativo, la compafia infiere signos del entorno y las convierte en
oportunidades encaminadas a la innovacion llegando a generar conocimiento y
desarrollar las capacidades.

Mision: es el propésito respecto a las metas, proporcionando una mirada
despejada de como sera la firma en un largo plazo, los indicadores que forman
parte de esta dimensidn son: direccidn y propoésito estratégico, ensefia a los
trabajadores a como pueden contribuir en el perfeccionamiento de la organizacion;
metas y objetivos, brinda a cada colaborador una orientacion puntual de sus
funciones; vision, permite idealizar como seria la empresa en el futuro, es el factor
comun entre los valores que tienen los trabajadores y la guia y direccién que
mantiene la organizacion.

A continuacion, se describen los enfoques que respaldan a la segunda
variable ética laboral:

Segun Carvallo y Henriguez (2020) quien precisa que la ética es la busqueda
de un sentido de vida, ademas la ética aristotélica, fortalece estrategias y aptitudes
gue deben tener los gerentes en las MiPymes, logrando conseguir elevados niveles
de competitividad corporativa. Por otra parte, Echefiique (2018), sefiala que la ética
socrética, consiste en dejarse llevar por la razén, en donde la virtud es el
conocimiento y la ignorancia es el mal, el ser ético es encontrar es saber lo que
esta bien y hacer el bien para encontrar la felicidad.

Dentro de una empresa, la ética se comprende como una disciplina encargada
de calificar las acciones y comportamientos de los colaboradores como correctos o
incorrectos, es decir estas sirven para regular la conducta de las personas a nivel

individual o grupal. (Chacoén, 2018)



Respecto a la variable ética laboral, se consideran a los siguientes autores
guienes la definen de la siguiente manera:

Segun Alcocer y Gonzélez (2020), la ética laboral es un requerimiento por
parte de los trabajadores, ya que implica valores fundamentales, como la
responsabilidad, honestidad, constancia, justicia, y otros. Ademas, la ética laboral
es aplicada en cualquier profesion ya que se enfrentan a diversas situaciones que
requiere de la toma de decisiones. Dicho de otra manera, son los valores y normas
en conjunto que mejoran el progreso de las diligencias en un determinado espacio
de labores, estableciendo pautas que determinen qué tan apropiado es o no en el
contexto.

Desde la perspectiva de Pertiz (2018), se debe puede considerar como una
competencia laboral que forma parte de un eje para el posicionamiento de las
organizaciones, en donde el gerente como lider transformacional tiene el deber de
considerar los valores y virtudes de sus colaboradores, ademas de los factores de
rentabilidad en beneficio de la empresa, de esta manera la ética es fundamental al
momento de asignar los cargos a ocupar dentro de la empresa.

Para Leal y Arias (2021), la ética establece los valores, principios y normas
fundamentales de la responsabilidad y el ejercicio de una profesion, misma que
esta sujeta a una serie de reglas profesionales, mientras que la ética laboral son
las normas que presiden el comportamiento de los individuos dentro del lugar de
trabajo (empresa u organizacion).

Segun Rodriguez (2015), esta conformada por el agregado organico de
derechos y obligaciones morales, que son derivados de las normas y finalidades de
las condiciones basicas de la persona, con el Unico objetivo de mantener la armonia
en la persona y su entorno. Es decir, refiere a un aspecto del individuo con la
realidad.

Importancia de la ética laboral: permite afianzar los vinculos entre la compaiiia
y la sociedad actual, logrando el posicionamiento empresarial que es clave para
generar ingresos, también permite que los trabajadores dejen de lado sus
beneficios personales, trabajando en conjunto por el bien de la empresa, ademas
si a la entidad le va bien, existird estabilidad laboral. En ese sentido, permite
desarrollar un entorno saludable, ya que se fundamenta en los valores entre los

miembros de un equipo de trabajo y de los mismos con sus clientes. (PertGz, 2018)
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Caracteristicas de la ética laboral: La ética laboral permite reflejar los valores
de la organizacion, ademas toda organizacion debe contar con un cédigo de ética
mismo que contiene las conductas que se esperan de los colaboradores, también
se basa en los deberes y derechos de los trabajadores dentro de la empresa. (Toro
& Rodriguez, 2017)

Dimensiones de la ética laboral:

En ese contexto Rodriguez (2015) considera a los principios de la ética
mismos se son tomados como las dimensiones de ética laboral.

Principio de beneficencia, el profesional tiene la obligacion de buscar el bien
propio, del cliente y del préjimo, llegando a emplear sus conocimientos en el tiempo,
siendo considerados los indicadores siguientes: seguridad, es la confianza en algo
o alguien, es decir es la carencia del riesgo; solidaridad, desarrollo de actitudes
basado en el servicio, respeto, apoyo por parte de los integrantes de la
organizacion; veracidad, es la correspondencia entre lo que se dice, se piensay se
hace; disciplina cumplimiento de las normas o reglas que conllevan al bienestar y
éxito individual o grupal; lealtad, respeto y fidelidad a los principios morales y
compromisos; respeto desarrollo de un trato amable y consideracion hacia otros.

Principio de autonomia, implica el respeto mutuo, tanto del colaborador con
los miembros de la empresa y el colaborador con los clientes, ademas implica el
respeto mutuo y la toma de decisiones no debe estar influenciada por factores
externos, los indicadores establecidos son: exigencia, necesidad de que se
produzca un suceso; cultura, condutas en conjunto que determinan un aprendizaje;
servicio de vocacion, ayuda que se brinda a los demas no esperando retribucion a
cambio; responsabilidad, efectuar eficientemente con los las labores en el tiempo
establecido, llegando a responder a las consecuencias.

Principio de justicia, refiere a otorgar a cada individuo lo que le atribuye o lo
acordado, también es dar un trato por igual a las personas que forman parte del
entorno, los indicadores considerados son: conducta humana, es el reflejo de lo
gue pensamos, decimos, y hacemos, todo orientado a una accion; principios
morales, normas o reglas orientadas a las acciones que se realizadas; integridad,
hacer lo correcto para evitar dafios personales y grupales; confidencialidad, guardar
asuntos personas de otras personas, para evitar relaciones profesionales

resquebrajadas.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion
La indagacion fue de tipo aplicada pues se fundamenta por el tipo bésica,
considerando las teorias que buscan resolver posibles problemas llegando a
emplear los saberes previos con el fin Ultimo de solucionar en funcion a los objetivos
determinados (Naupas et al., 2018). Por ello, la investigacion consideré los
postulados de las teorias relevantes acerca de la cultura organizacional y ética
laboral, contextualizandolas a la realidad observada, asimismo el estudio sera de
utilidad para futuras investigaciones.
Disefio de investigacion
El diseiio fue no experimental-transversal, definido por Arias y Covinos (2021)
indicando que las variables son analizadas en su contexto natural, donde el
investigador no intervendrd haciendo alguna manipulacion, sélo se limitara a
observar los fendmenos por medio de un analisis. En ese sentido, las variables
cultura organizacional y ética laboral fueron medidas sin ser manipuladas, ademas
el acopio de la informacion se dio en un tiempo especifico y lugar determinado.
Asimismo, el nivel de indagacion fue correlacional, y tuvo como finalidad definir la
asociacion entre las variables estudiadas (Naupas et al., 2018). A continuacion, el

esquema de investigacion:

| \
Donde:
M: muestra
O1: cultura organizacional

02 &tica laboral
r: relacion entre las variables

2
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Cultura organizacional.
Definiciébn Conceptual: Es calificada como una primacia competitiva que promueve
las actitudes de los trabajadores, beneficiando su efectividad y rendimiento
(Contreras & Gomez, 2018)
Definicion operacional: La variable fue estructurada por 4 dimensiones y cada una
conto con 3 indicadores.
Dimensiones:
» Implicacion
Indicadores
e Empoderamiento
e Trabajo en equipo
e Desarrollo de capacidades
» Consistencia
Indicadores
e Valores centrales
e Acuerdo
e Coordinacion e integracion
» Adaptabilidad
Indicadores
e Orientacién al cambio
e Orientacion al cliente
e Aprendizaje Organizativo
» Misién
Indicadores
e Direccidn y propésito estratégico
e Metas y objetivos
e VisOn

Escala de mediciéon: Ordinal
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Variable 2: Etica laboral.

Definicion Conceptual: Conformada por el conjunto organico de derechos y
obligaciones morales, derivados de las normas vy finalidades de las condiciones
basicas de la persona (Rodriguez, 2015).

Definicion operacional: La variable estuvo estructurada por los 3 principios de la
ética profesional.

Dimensiones:

» Principio de beneficencia

Indicadores
e Seguridad
e Solidaridad

e Veracidad
e Disciplina
e Lealtad

e Respeto

» Principio de autonomia

Indicadores
e EXxigencia
e Cultura

e Servicio de vocacion

e Responsabilidad

e Conducta humana
» Principio de justicia

Indicadores

e Principios morales

e Integridad

e confidencialidad

Escala de medicion: Ordinal
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3.3. Poblacidon, muestray muestreo

Poblacién: conceptualizada como el integral de componentes que son delimitados
por el investigador (Arias & Covinos, 2021). Partiendo de lo anterior, la poblacion
estuvo constituida por un total de 100 colaboradores de la compainiia distribuidos 70
en el area operacional, 10 en el area comercial y 20 en el area administrativa.
Precisando la siguiente composicion:

Criterios de inclusion: Colaboradores a tiempo completo dentro de la empresa.
Colaboradores que forman parte de las areas: operacional, comercial y
administrativa. Colaboradores dispuestos a involucrarse en la investigacion.
Criterios de exclusién: Colaboradores que por temas de salud no puedan
responder al cuestionario. Colaboradores que se encuentran con licencia o permiso
cuando se ejecute el estudio.

No se contd con muestra debido a que se utilizo a la poblacion total.

Muestreo: Definido por Arias y Covinos (2021), como una técnica que se emplea
para determinar la muestra. En la indagacion se hizo uso del muestreo no
probabilistico por conveniencia, mismo que correspondio a considerar los criterios
de seleccién mencionados anteriormente.

Unidad de analisis: Es correspondiente a un trabajador de la compafia
importadora y distribuidora de grano.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Para el acopio de informacion se empleé la técnica de la encuesta, misma
gue es optada en los estudios cuantitativos, pues contribuye a generar informacion
directa y primaria, llevando a formular preguntas para conocer las opiniones
relacionadas al tema de estudio (Naupas et al., 2018).

Instrumentos: Los instrumentos empleados fueron dos cuestionarios, estos se
caracterizaron por contener una serie de interrogantes en base a las dimensiones
de las variables en estudio, donde se verifico la formulacion del problema, objetivos
e hipétesis (Naupas et al., 2018).

Validez: El instrumento para la variable cultura organizacional fue un cuestionario
elaborado por Denison en el 2001, siendo adaptado y empleado en diferentes
estudios. Al respecto y considerando la unidad de analisis del presente estudio, se
hizo una adaptacion del instrumento, mismo que consto de 12 interrogantes con

una escala de valoracion ordinal de tipo Likert con alternativas: (1) Totalmente en
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desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) indiferente, (4) de acuerdo, (5) Totalmente de
acuerdo. Respecto a la variable ética laboral se empled un cuestionario el cual
consto de 19 interrogantes con una escala de valoracion ordinal de tipo Likert, las
alternativas fueron las mismas del primer cuestionario.

Asimismo, ambos cuestionarios fueron sometidos a validacion por medio del juicio
de expertos, este procedimiento contd con la intervencion de 3 jueces expertos en
la materia quienes revisaron detalladamente ambos instrumentos dando la
conformidad a cada item formulado, aprobando y autorizando su aplicacion.
Confiabilidad: para ambos cuestionarios se realiz6 el calculo del coeficiente Alfa
de Cronbach, encontrando para el cuestionario de cultura organizacional un valor
de 0.830, el cual determind que el cuestionario es confiable; mientras que el
cuestionario de ética laboral, se obtuvo un valor de 0.863, el cual determiné que
cuestionario es confiable.

Procedimientos

Para la ejecucion de la exploracion se tuvo en consideracion los sucesivos
procedimientos: se solicitd y obtuvo la autorizacion por parte de la empresa para
contar con la intervencién de los trabajadores del &rea operacional, comercial y
administrativa; se identificé la muestra a evaluar; se especifico la medida de las
variables a través de su operacionalizacion; se conformé los instrumentos del
estudio; los instrumentos fueron validos y confiables; los instrumentos fueron
aplicados: cuestionarios; se tabul6 y filtr6 la informacién obtenida luego de la
ejecucion de los instrumentos; luego de proceso la informacién dando respuesta a
los propoésitos trazados mediante el uso de programas de soporte; se elaboraron
las tablas y graficas estadisticas que fueron presentadas como parte de los
resultados finales encontrados en la indagacién; ademas se desarrolld las
conclusiones y recomendaciones, ademas de la materializaciéon completa de la
indagacion.

3.5. Método de anélisis de datos

Para la ejecucién de la exploracion se utilizé el programa Microsoft Excel como
herramienta de procesamiento generando una base de datos que incluyé todas las
respuestas acopiadas durante el proceso de recoleccion. La base de datos fue
exportada al programa SPSS version 25, cuyo sistema permitid el procesamiento,

gue fue expuesto en tablas y figuras para su analisis, luego se aplico la prueba de
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normalidad correspondiente llegando a especificar el coeficiente de correlacion de
Spearman, con el cual se determinoé la existencia de la relacion y se dio respuesta

a las hipotesis formuladas, generando las conclusiones y recomendaciones.

3.6. Aspectos éticos

Se considerd importante la incorporacion de los principios éticos en la ejecucion del
trabajo, siendo el derecho de autor el principio fundamental para la recopilaciéon de
informacion de otros autores, asi la inclusion de los datos necesarios establecidos
por el estilo Apa, ademas de cumplir plenamente con los principios de autonomia
para que el participante decida si formara parte del estudio, originalidad haciendo
uso correcto de la citacion, justicia para proteger los intereses del estudio por los
fines académicos correspondientes y beneficencia para el buen desarrollo de la
investigacion, y aceptando toda la responsabilidad si se descubre alguna falta
contra el participante (Alvarez, Etica e investigacion, 2019). Asi mismo, considera
a la “Guia de Elaboracién del Trabajo de Investigacion y Tesis para la obtencion de
Grados Académicos y Titulos Profesionales”. (2020) de la Universidad César
Vallejo, ademas del Reglamento de CONCYTEC y sus directrices para el

planteamiento y desarrollo de un estudio.
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IV. RESULTADOS

A continuacion, se presentaran los resultados obtenidos de los instrumentos.
Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
principio de beneficencia de los trabajadores de una empresa importadora y
distribuidora de granos en Lurin-Lima 2022.

Hi: La cultura organizacional se relaciona de forma directa y significativa con el
principio de beneficencia de los trabajadores de una empresa importadora y
distribuidora de granos en Lurin-Lima 2022.

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de forma directa y significativa con el
principio de beneficencia de los trabajadores de una empresa importadora y
distribuidora de granos en Lurin-Lima 2022.

Tabla 1.

Tabla cruzada entre la cultura organizacional y el principio de beneficencia.

Principio de beneficencia

Total Correlaciones
Regular Bueno
Cultura Regular 0,3% 8.7 % 9.0 % Rho de Spearman
organizacional Bueno 2.7% 88.3% 91.0% 0,681
Total 3.0% 91 0% 100.0% Sig.(bilateral)
' ’ ’ 0,000

Nota. Respecto a la tabla 1, se utiliz6 el Rho de Spearman, con una correlacion
bilateral de la variable cultura organizacional y la dimension principio de
beneficencia con un r = 0,681, indicando que la correlacion es positiva
considerable, es decir que la variable cultura organizacional influye directa y
significativamente en el principio de beneficencia.

Respecto a la prueba de hipotesis 1, se empled el Rho de Spearman, obteniendo
el Sig. Bilateral = 0,000 < 0,05 y considerando el criterio de decision, se rechazo la
hipotesis nula y acepté la alterna; indicando, que existe correlacion positiva
considerable, sustentada en el cruce de porcentajes, confirmando que la cultura
organizacional influye directamente en el principio de beneficencia de los
trabajadores con un 88,3%.

Considerando el andlisis inferencial, los colaboradores de la empresa importadora
y distribuidora de granos en Lurin, deben mejorar la consistencia (cultura
organizacional) para intensificar el principio de beneficencia, y con ello los valores

gue se tiene en cuanto al ambiente laboral que con éstos se conforma.
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacién entre la cultura organizacional y el
principio de autonomia de los trabajadores de una empresa importadora y
distribuidora de granos en Lurin-Lima 2022.

Hai: La cultura organizacional se relaciona de forma directa y significativa con el
principio de autonomia de los trabajadores de una empresa importadora y
distribuidora de granos en Lurin-Lima 2022.

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de forma directa y significativa con el
principio de autonomia de los trabajadores de una empresa importadora y
distribuidora de granos en Lurin-Lima 2022.

Tabla 2.

Tabla cruzada entre la cultura organizacional y el principio de autonomia.

Principio de Autonomia

Total Correlaciones

Regular Bueno
Cultura  Regular  05% 8,5% 9,0% Rho de
organizacional Spearman
Bueno 4,5% 86,5% 91,0% 0,558
Sig. (bilateral)
Total 5,0% 95,0% 100,0 0.000

%

Nota. Respecto a la tabla 2, se utilizé el Rho de Spearman, con una correlacion
bilateral de la variable cultura organizacional y la dimension principio de autonomia
con un r = 0,558, indicando que la correlacion es positiva considerable, es decir
gue la variable cultura organizacional influye directa y significativamente en el
principio de autonomia.

Respecto a la prueba de hipétesis 2, se empled el Rho de Spearman, obteniendo
el Sig. Bilateral = 0,000 < 0,05 y considerando el criterio de decision, se rechazé la
hipotesis nula y acepté la alterna; indicando, que existe correlacion positiva
considerable, sustentada en el cruce de porcentajes, confirmando que la cultura
organizacional influye directamente en el principio de autonomia de los
trabajadores con un 86,5%.

En relacién al analisis de la empresa importadora y distribuidora de granos en
Lurin, deberia considerar estrategias que mejoren la adaptabilidad (cultura
organizacional) con la finalidad de fortalecer el principio de autonomia, donde

aspectos como ofrecer servicios y/o productos de calidad sea el objetivo de todos.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
principio de justicia de los trabajadores de una empresa importadora y distribuidora
de granos en Lurin-Lima 2022.

Hi: La cultura organizacional se relaciona de forma directa y significativa con el
principio de justicia de los trabajadores de una empresa importadora y distribuidora
de granos en Lurin-Lima 2022.

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de forma directa y significativa con el
principio de justicia de los trabajadores de una empresa importadora y distribuidora
de granos en Lurin-Lima 2022.

Tabla 3.

Tabla cruzada entre la cultura organizacional y el principio de justicia.

Principio de justicia )
P J Total Correlaciones

Regular Bueno
Regular 0,5% 8,5% 9.0% Rho de
Cultura Spearman
organizacional  gyeno 45% 86.5%  91.0% 0582
ig. (bil I
Total 5.0% 95.0%  100,0% Sig. (bilateral)

0,000

Nota. Respecto a la tabla 3, se utilizé el Rho de Spearman, con una correlacion
bilateral de la variable cultura organizacional y la dimension de justicia de
beneficencia con un r = 0,582, indicando que la correlacion es positiva
considerable, es decir que la variable cultura organizacional influye directa y
significativamente en el principio de justicia.

Respecto a la prueba de hipotesis 3, se empled el Rho de Spearman, obteniendo
el Sig. Bilateral = 0,000 < 0,05 y considerando el criterio de decision, se rechazé la
hipdtesis nula y acepté la alterna; indicando, que existe correlacion positiva
considerable, sustentada en el cruce de porcentajes, confirmando que la cultura
organizacional influye directamente en el principio de justicia de los trabajadores
con un 86,5%. En base al andlisis inferencial de la empresa importadora y
distribuidora de granos en Lurin, deberia considerar fortalecer la implicacion
(cultura organizacional) donde el proporcionar de herramientas que fortalezcan
individual y colectivamente a los colaboradores, contribuird con mejorar el principio

de justicia dentro de la empresa.
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Objetivo General: Determinar la relacién entre la cultura organizacional y ética
laboral de los trabajadores de una empresa importadora y distribuidora de granos
en Lurin-Lima 2022.

Hai: La cultura organizacional se relaciona de forma directa y significativa con la
ética laboral de los trabajadores de una empresa importadora y distribuidora de
granos en Lurin-Lima 2022.

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de forma directa y significativa con la
ética laboral de los trabajadores de una empresa importadora y distribuidora de
granos en Lurin-Lima 2022.

Tabla 4.

Tabla cruzada para las variables: cultura organizacional y ética laboral

Etica Laboral

Total Correlaciones

Regular Bueno
Cultura Regular 0,5% 8,5% 9,0% Rho de
organizacional  Bueno 4,5% 86,5% 91,0% Spearman
0.689
Total 5,0% 95,0% 100,0%  Sig. (bilateral)
0.000

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de una empresa importadora y distribuidora de
granos en Lurin-Lima 2022.

Nota. Respecto a la tabla 4, se utilizé el Rho de Spearman, con una correlacion
bilateral de las variables cultura organizacional y ética laboral con un r = 0,689,
indicando que la correlacion es positiva considerable, es decir que la variable
cultura organizacional influye directa y significativamente en la variable ética
laboral

Respecto a la prueba de hipétesis general, se empleé el Rho de Spearman,
obteniendo el Sig. Bilateral = 0,000 < 0,05 y considerando el criterio de decision,
se rechazo la hipotesis nula y acept6 la alterna; indicando, que existe correlacion
positiva considerable, sustentada en el cruce de porcentajes, confirmando que la
cultura organizacional influye directamente en ética laboral de los trabajadores con
un 86,5%.

Respecto al analisis inferencial, la empresa importadora y distribuidora de granos
en Lurin, deberia accionar para solidificar su cultura organizacional, ya que esta
aborda aspectos claves y significativos que conllevan a garantizar buenas

practicas profesionales (ética laboral) por parte del recurso humano de la empresa
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V. DISCUSION
Se procede a discutir los resultados obtenidos considerando cada objetivo
planteado por medio de la aplicacion de los cuestionarios a los colaboradores de la

empresa objeto de estudio.

En referencia al objetivo general, se utilizé el estadigrafo de Rho de Spearman
alcanzando una correlacion bilateral entre variables de r = 0,689 el cual indica una
correlacion positiva considerable, induciendo que la cultura organizacional influye
directamente en la ética laboral de los trabajadores. Asimismo, para aceptar o
rechazar la hip6tesis general, se empled el Rho de Spearman, obteniendo una Sig.
Bilateral de 0,000 < 0,05, entonces se aceptd la hipotesis alterna, llegando a
rechazar la alterna, esto indica que existe una correlacion positiva considerable,
sustentada en el cruce de porcentajes, confirmando que la cultura organizacional
influye directamente en la ética laboral con un 86,5%. Ello se puede contrastar con
el estudio de Leal y Arias (2021), quien se propuso en establecer el efecto del
liderazgo ético en la cultura organizacional, donde el 85% de los colaboradores
precisaron un buen liderazgo ético, en ese sentido, afirmo que el liderazgo fortifica
la cultura organizacional en las Pymes. Por su parte Quifionez (2019), en su
indagacién, precis6 que es necesario que el personal tenga un adecuado
conocimiento sobre la ética empresarial, debido a que esta influye
significativamente en la responsabilidad social. Sin embargo, los hallazgos de la
exploracion de Bravo (2018), difieren con la investigacion, pues llegé a la conclusion
gue la ética laboral no se relaciona con el desarrollo profesional, pero si evidencio
relacion respecto a la promocion laboral. Por ello, Carro-Suérez (2017) sefala la
importancia de la cultura organizacional, la cual permite que la empresa define
estrategias, estructuras y sistemas que contribuya a adoptar conductas positivas
por parte de los colaboradores que contribuyan a optimizar su desempefio; a la vez
Pertlz (2018), precisa que la ética laboral permite desarrollar un entorno laboral
saludable, donde priman los valores no sélo los valores internos, sino también con
los clientes; asimismo, Chacdn (2018), precis6 que la ética es comprendida como
una disciplina que se encarga de calificar las acciones y conductas de los
trabajadores de la empresa, categorizdndolas como correctas o incorrectas, es
decir, a través de estas normas se pueden regular las conductas de las personas y

hacer llevadera una convivencia interna y externa, es por ello que la ética laboral
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desde la mirada de Alcocer y Gonzalez (2020), considera que son la
responsabilidad, honestidad, justicia, y otros son valores fundamentales que se
aplican en cualquier profesion y que permiten enfrentar situaciones adversas
facilitando una apropiada toma de decisiones. En ese sentido, las teorias de los
autores dan sustento a los hallazgos evidenciados en la indagacién; ya que, una
mejor cultura organizacional, mejorara el principio de beneficencia.

En referencia objetivo especifico 1, se empled el estadigrafo de Rho de
Spearman alcanzando una correlacion bilateral entre variables de r = 0,681 el cual
indica una correlacion positiva considerable, induciendo que la cultura
organizacional influye directamente en el principio de beneficencia de los
trabajadores. Asimismo, para aceptar o rechazar la hipotesis general, se empleo el
Rho de Spearman, obteniendo una Sig. Bilateral de 0,000 < 0,05, entonces se
aceptoé la hipotesis alterna, llegando a rechazar la alterna, esto indica que existe
una correlacion positiva considerable, sustentada en el cruce de porcentajes,
confirmando que la cultura organizacional influye directamente en el principio de
beneficencia, con un 88,3%. Al respecto Contreras y Gomez (2018) menciona que
la cultura organizacional promueve a la competitividad, generando actitudes
beneficiosas en los trabajadores como es el incremento de su productividad y
efectividad, es decir por medio de esta cultura se impulsa el rendimiento de los
trabajadores, por su parte, Rodriguez (2015), considera que este principio se centra
en buscar no so6lo el bienestar de manera individual, sino también el del préjimo, y
en caso de las organizaciones o empresas, velar el bienestar de los clientes; en
base a ello, el autor consider6 medir al principio de beneficencia por medio de la
seguridad, solidaridad, veracidad disciplina, lealtad y respeto. En ese sentido, el
estudio de Leal y Arias (2021) precis6 que el 81% de los empleados son
respetuosos, misma caracteristica que forma parte del principio de beneficencia,
por su parte Matos y Raymundo (2020), evidenci6 una adecuada cultura
organizacional mejora los principios de beneficencia, sin embargo encontré que en
la empresa Microfinanciera existe una cultura organizacional desfavorable.

En tanto, al objetivo especifico 2, fue empleado el estadigrafo de Rho de
Spearman alcanzando una correlacion bilateral entre variables de r = 0,558 el cual
indica una correlacion positiva considerable, induciendo que la cultura

organizacional influye directamente en el principio de autonomia de los
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trabajadores. Asimismo, para aceptar o rechazar la hipétesis general, se empleo el
Rho de Spearman, obteniendo una Sig. Bilateral de 0,000 < 0,05, entonces se
acepto la hipétesis alterna, llegando a rechazar la alterna, esto indica que existe
una correlacion positiva considerable, sustentada en el cruce de porcentajes,
confirmando que la cultura organizacional influye directamente en el principio de
autonomia, con un 86,5%. En efecto, Yopan et al. (2020), asevera que la cultura
organizacional admite que los individuos observen a las organizaciones como
duefias de determinadas peculiaridades individuales, ademas esta cultura la
atribuye como un mecanismo adaptativo para hacerle frente a las diversas
situaciones internas de la organizacion; es por ello que, Rodriguez (2015), asevero
gue este principio se implica el respeto mutuo, es decir, entre los trabajadores de
la empresa o este con sus jefes; ademas, en su estudio midié al principio de
autonomia por medio de la exigencia, la cultura, los servicios de vocacion, la
responsabilidad, y la conducta humana, en ese sentido, el estudio desarrollado por
Castro y Uriarte (2019), demostréo que cultura organizacional se relaciona de
manera positiva con el clima laboral con un Rho de Spearman de 0.525, lo cual
indicé que la correlacion es moderada; asimismo el estudio de Leal y Arias (2021)
quién encontré que el 75% de los empleados tienen un adecuado principio de
autonomia.

Finalmente, respecto al objetivo especifico 3, se utilizé el estadigrafo de Rho
de Spearman alcanzando una correlacion bilateral entre variables con un r=0,582
el cual indica una correlacion positiva considerable, induciendo que la cultura
organizacional influye directamente en el principio de justicia de los trabajadores.
Asimismo, para aceptar o rechazar la hipotesis general, se emple6 el Rho de
Spearman, obteniendo una Sig. Bilateral de 0,000 < 0,05, entonces se acepto la
hipotesis alterna, llegando a rechazar la alterna, esto indica que existe una
correlacion positiva considerable, sustentada en el cruce de porcentajes,
confirmando que la cultura organizacional influye directamente en el principio de
justicia, con un 86,5%. En tal sentido, Mendez-Alvarez (2019), conceptualizan a la
cultura organizacional como un sistema de significados que define los
comportamientos, pensamientos, valores, creencias y hormas de comportante los
colaboradores que conforman una empresa, con la finalidad de resolver no sélo

imprevistos internos, sino también externos; ademas esto se atribuye a una mejor
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organizacion dentro del sistema de normas y valores reglamentados por los
directivos o gerentes empresariales, en tanto Rodriguez (2015), atribuye que este
principio de sujeta a brindar un trato igualitario a las personas, por ello midi6 al
principio de justicia a través de los principios morales, de integridad y
confidencialidad, asimismo el estudio de Sal y Rosas (2021) sobre el nivel de
conocimiento del coédigo de ética, evidencioé que el 93% de los colaboradores de
una empresa publica tienen un elevado conocimiento de los mismos, de igual
manera el estudio de Leal y Arias (2021) tiene relacién, pues el 85% de los
colaboradores tienen un adecuado principio de justicia, mismo que fortifica la

cultura organizacional en las Pymes.
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VI.

CONCLUSIONES

Considerando al objetivo general, se concluye que existe correlacion positiva
considerable entre la cultura organizacional y ética laboral con un r = 0,689;
ademas, se obtuvo significancia bilateral igual a 0,000, optando por aceptar
la hipétesis alterna confirmando que la cultura organizacional se relaciona
de forma directa y significativa con la ética laboral, con un 86.5%.

Respecto al primer objetivo especifico, se concluye que existe correlacion
positiva considerable entre la cultura organizacional y el principio de
beneficencia, con un r = 0,681; asimismo, la significancia bilateral obtenida
fue igual a 0,000, llegando a aceptar la hipétesis alterna, afirmando que la
cultura organizacional se relaciona de forma directa y significativa con el
principio de beneficencia, con un 88,3%.

En base al segundo objetivo especifico, se concluye que existe correlacion
positiva considerable entre la cultura organizacional y el principio de
autonomia, con una correlacion igual a 0,558; ademas la significancia
bilateral igual a 0,000, por ello se acepté la hipétesis alterna, aseverando
gue la cultura organizacional se relaciona de forma directa y significativa con
el principio de autonomia, con un 86.5%.

Finalmente, el tercer objetivo especifico, se concluyd que existe correlacion
positiva considerable entre la cultura organizacional y el principio de justicia,
conunr=0,582, evidenciando una significancia bilateral igual a 0,000, razon
por la cual se decidié aceptar la hipotesis alterna, afirmando que la cultura
organizacional se relaciona de forma directa y significativa con el principio

de justicia, con un 86.5%.
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VIl. RECOMENDACIONES

En consideracion al objetivo general, se evidencio que la cultura organizacional se
correlaciona directa y significativamente con la ética laboral, por ello, se recomienda
al gerente de la empresa importadora y distribuidora de granos, incorporar nuevas
estrategias que impliquen el trabajo en equipo, llegando a desarrollar capacidades
de empoderamiento y mejorar la cultura organizacional, reforzando los principios
éticos en sus trabajadores considerando el area operacional, comercial y
administrativa, de esa manera se aseguran resultados 6ptimos a favor de la
entidad.

Al gerente de la empresa, se le recomienda realizar capacitaciones en valores y
principios para fortalecer la convivencia interna, ademas de coordinar actividades
dinamicas o de integracion como romper el hielo o teléfono malogrado, conllevando
a un ambiente laboral arménico, donde exista la confianza y el apoyo entre los

trabajadores, haciendo que estas areas sean mas productivas.

También es recomendable que, el gerente y los trabajadores consideren incorporar
actividades de convivencia pacifica que motive a la responsabilidad laboral,
adoptando nuevas conductas, en busca de mejorar el principio de autonomia en
cada miembro que pertenece a la empresa, de esa manera se creara una mejor
cultura organizacional y por ende una identificacion de los trabajadores con la

empresa.

Para finalizar, se recomienda que los colaboradores coordinen con sus jefes o
gerente, incorporar capacitaciones sobre los principios éticos laborales y derechos
laborales, con el unico fin de mejorar el principio de justicia, contribuyendo a una

cultura organizacional 6ptima.
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Anexo n°1: Matriz de operacionalizacion de variables

ANEXOS
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(Rodriguez, 2015).

Conducta humana
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Matriz de consistencia
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Anexo n°2: Instrumentos de recoleccion
CULTURA ORGANIZACIONAL — CUESTIONARIO

l. PRESENTACION

Buenas tardes Sr, Sra. 0 Srta., soy estudiante de la Universidad César Vallejo, en esta
oportunidad me encuentro realizando un estudio que tiene por objetivo determinar la
relacién entre la cultura organizacional y ética laboral de los trabajadores de una empresa
importadora y distribuidora de granos en Lurin-Lima 2022. Por ello se le pide su
colaboracion con el llenado respectivo del instrumento, mismo que me permitird recabar
informacioén valiosa para mi estudio.

Il. INSTRUCCIONES GENERALES

A continuacion, se le presentara un listado de interrogantes, donde deberd marcar con un
aspa (X) solo la opcidn que se cifie a su opinién. Ademas, se le garantiza que la informacién
proporcionada sera usada correctamente, asimismo los datos seran an6nimos.

M. DATOS GENERALES

Edad: Sexo:F() M() Area en que labora:
Las alternativas son:

TOTALMENTE | DE ACUERDO | INDIFERENTE | DESACUERDO | TOTALMENTE
DE ACUERDO EN
DESACUERDO
5 4 3 2 1

CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSION IMPLICACION

Empoderamiento 5413|121
1 | ¢Hay una buena planificacién del trabajo, involucrando a todo el equipo?

Trabajo en equipo 5(4|13|2]|1
> ¢, Se fomenta activamente la cooperacién entre los diferentes equipos de esta

organizacion?

Desarrollo de capacidades 5(4|13|2]|1

¢Las capacidades de quienes presentan alto potencial (los futuros lideres de

3 A
la organizacion) se desarrollan constantemente?

DIMENSION CONSISTENCIA

Valores centrales 5143|121

¢lgnorar los valores esenciales de la organizacion, podria ocasionar rechazo

4 .
de sus miembros?

Acuerdo 5413|211

5 | ¢ A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave?

Coordinacioén e integracion 5(4|13|2]1

6 ¢ Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes equipos de esta
organizacion?

DIMENSION ADAPTABILIDAD

Orientacidén al cambio 5413|121
7 ¢ Los intentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por parte del

equipo?
Orientacion al cliente 5/4]13|2]1

8 | ¢ Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes?

Aprendizaje organizativo 5(4|13|2]|1




9 | ¢ El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano?

DIMENSION MISION

Di

recciény proposito

10 | ¢ Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo?

Metas y objetivos

11| ¢ Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir?

Vision

12 ¢, Considera que existe una visién compartida de cémo sera esta organizacién
en el futuro?




ETICA LABORAL — CUESTIONARIO

V. PRESENTACION

Buenas tardes Sr, Sra. 0 Srta., soy estudiante de la Universidad César Vallejo, en esta
oportunidad me encuentro realizando un estudio que tiene por objetivo determinar la
relacién entre la cultura organizacional y ética laboral de los trabajadores de una empresa
importadora y distribuidora de granos en Lurin-Lima 2022. Por ello se le pide su
colaboracion con el llenado respectivo del instrumento, mismo que me permitira recabar
informacioén valiosa para mi estudio.

V. INSTRUCCIONES GENERALES
A continuacion, se le presentara un listado de interrogantes, donde debera marcar con un
aspa (X) solo la opcién que se cifie a su opinién. Ademas, se le garantiza que la informacién
proporcionada sera usada correctamente, asimismo los datos seran an6nimos.

VI. DATOS GENERALES

Edad: Sexo:F() M() Area en que labora:

Las alternativas son:

TOTALMENTE | DE ACUERDO | INDIFERENTE | DESACUERDO | TOTALMENTE
DE ACUERDO EN
DESACUERDO
5 4 3 2 1
ETICA LABORAL
DIMENSION: PRINCIPIO DE BENEFICENCIA

Seguridad 5/4|3|2]1
1 ¢ Tengo la seguridad que, al denunciar un suceso, la empresa reservara de

manera confidencial mi identidad?
2 | ¢Considero que los sistemas operativos de la empresa son seguros?
Solidaridad 5/4|3|2]1
3 ¢ Considero que dentro de la empresa se aplica frecuentemente el concepto

de “hacer el mayor bien posible”?
Veracidad 5(413]|2]1
4 JAnte un acontecimiento fortuito dentro de la empresa, digo la verdad,

aungue la consecuencia me perjudique laboralmente?
5 | ¢ Cuando mi jefe inmediato me cuestiona, suelo responder con la verdad?
Disciplina 5/4|3[2|1
6 ¢ He recibido una o méas sanciones por indisciplina respecto a las funciones

que realizo?
Lealtad 5/4(3|2|1
7 ¢ Cumplo en la totalidad con las asignaciones o tareas que se me

encargan dentro de la empresa?
Respeto 5|/4|3[|2]|1
3 ¢, Cada vez que atiendo a alguien, suelo prestar la atencion y consideraciéon

necesaria para cumplir con efectividad lo que solicita?
9 ¢ Respeto la opinion de mis compafieros, asi estas no estén acordes a las

mias?

DIMENSION: PRINCIPIO DE AUTONOMIA

Exigencia 5[4[3[2]1




10 ¢ Considero que en la empresa son exigentes con el cumplimiento de un
control permanente y efectivo?
Cultura 413|2
11 ¢ Considero que el sistema integrado de cumplimiento y ética para prevenir
posibles fraudes es el ideal?
Servicio de vocacion 413|2
12 ¢ Considero que el servicio que brinda la empresa es mejor en comparacion
a la competencia?
Responsabilidad 4|32
13 ¢Cumplo de manera adecuada con el codigo de ética y conducta
establecido en la empresa?
DIMENSION: PRINCIPIO DE JUSTICIA
Conducta humana 4(3|2
14 ¢ Conozco cudles son las sanciones que aplica la empresa en caso de
incumplir la normativa?
Principios Morales 413|2
15 ¢ Considero que cumplo adecuadamente con los principios morales de la
empresa?
Integridad 4(3|2
16 ¢ Considero que brindo una informacién transparente, clara y oportuna a mi
jefe inmediato?
17 ¢Si un compafiero incumple el codigo de ética de integridad de la
informacioén, haria uso de los canales de denuncia dados por la empresa?
Confidencialidad 413|2
18 ¢, Comparto informacién confidencial con personal que no pertenece a mi
area laboral o fuera de la empresa?
19| ¢ Suelo extraer informacion de la empresa para usarlo en beneficio propio?

iGracias!




Anexo n°3: Formatos de validez de contenido

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Cultura Organizacional

N© DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Implicacion Si No Si No Si | No

1 ;Hay una buena pl.'laniﬁcaciérn del trabajo, Si Si Si
involucrando a todo el equipo?

2 .5e fomenta activamente la cooperacion entre los | Si Si Si
diferentes eguipos de esta organizacion?
ilas capacidades de quienes presentan alio | Si Si Si

3 potencial (los futuros lideres de la organizacion) se
desarrollan constantemente?
DIMENSION 2: Consistencia Si No Si No Si | No

4 ilgnorar los valores esenciales de la organizacion, | Si Si Si
podria ocasionar rechazo de sus miembros?

5 iA menudo tenemos dificultades para alcanzar | Si Si Si
acuerdos en temas clave?

6 &Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes | Si Si Si
equipos de esta organizacion?

7 iLos intentos de realizar cambios, suelen generar | Si S| Si
resistencia por parte del equipo?

8 iFomentamos el contacto directo de nuestra gente | Si Si Si
con los clientes?

9 LEl alprencliiz.aje es un objetivo importante en nuestro | Si Si Si
trabajo cotidiano?
DIMENSION 4: Misién Si No Si No Si | No

10 g,lf_sta :'.:!rganizacic':n tiene un proyecio y una | Si Si Si
orientacidn a largo plazo?

11 iExiste un amplio acuerdo sobre las metas a | Si Si Si
conseguir?

12 i Considera gue existe una vision compartida de | Si Si Si
como sera esta organizacion en el futuro?




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X] Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Villacorta Jorge Robinson DNI: 40226875

Especialidad del validador: Lic. Administracion

MBA - Administracion de Negocios

1Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensicn
especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
directo
anla: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para Lima, 28 de marzo de 2022.
medir la dimension




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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PRINCIPIO DE BENEFICIENCIA Si No Si No Si | No

1 ¢ Tengo la seguridad que, al denunciar un suceso, la empresa reservara de manera Si Si Si
confidencial mi identidad?

2 ¢ Considero que los sistemas operativos de la empresa son seguros? Si Si Si

3 i Considero que dentro de la empresa se aplica frecuentemente el concepto de | Si Si Si
“hacer el mayor bien posible"?

4 iAnte un acontecimiento fortuito dentro de la empresa, digo la verdad, aunque la | Si Si Si
consecuencia me perjudique laboralmente?

5 ¢ Cuando mi jefe inmediato me cuestiona, suelo responder con la verdad? Si Si Si

6 ¢ He recibido una o mas sanciones por indisciplina respecto a las funciones gque | Si Si Si
realizo?

7 i Cumplo en la totalidad con las asignaciones o tareas que se me encargan dentro | Si Si Si
de la empresa?

8 ¢ Cada vez que atiendo a alguien, suelo prestar la atencion y consideracion necesaria | Si Si Si
para cumplir con efectividad lo que solicita?

9 ¢ Respeto la opinidn de mis compareros, asi estas no estén acordes a las mias? Si Si Si
DIMENSION 2: PRINCIPIO DE AUTONOMIA Si No Si No Si | No

10 ¢ Considero que en la empresa son exigentes con el cumplimiento de un control Si Si Si
permanente y efectiva?

11 i Considero que el sistema integrado de cumplimiento y ética para prevenir posibles | Si Si Si
fraudes es el ideal?

12 i Considero que el servicio que brinda la empresa es mejor en comparaciéon a la | Si Si Si
competencia?

13 i Cumplo de manera adecuada con el codigo de ética y conducta establecido en la | Si Si Si
empresa?
DIMENSION 3: PRINCIPIO DE JUSTICIA Si No Si No Si | No

, 14 [ Conozco cuales son las sanciones que aplica la empresa en caso de incumplir la normasival? Si Si

15 | ;Considero que cumplo adecuadamente con los principios morales de la empresa? Si Si Si

16 ¢ Considero que brindo una informacion transparente, clara y oportuna a mi jefe | Si Si Si
inmediato?

17 &SI un compafiero incumple el codigo de ética de integridad de la informacion, haria | Si Si Si
uso de los canales de denuncia dados por la empresa?

18 ¢Comparto informacion confidencial con personal que no pertenece a mi | Si Si Si
area laboral o fuera de la empresa?

19 | ;Suelo extraer informacién de la empresa para usarlo en beneficio propio? Si Si Si




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Villacorta Jorge Robinson DNI: 40226875

Especialidad del validador: Lic. Administracion

MBA - Administracién de Negocios

1Pertinencia: El item comesponde al concepto tednico 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
directo
nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para Lima, 28 de marzo de 2022.
medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Cultura Organizacional

N DIMENSIONES |/ items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Implicacion Si No Si No Si | No
1 iHay una buena planificacion del trabajo, Si Si Si
involucrando a todo el equipo?
2 i5e fomenta activamente la cooperacion entre los Si Si Si
diferentes equipos de esta organizacién?
¢;Las capacidades de quienes presentan alto | Si Si Si
3 potencial (los futuros lideres de la organizacion) se
desarrollan constantemente?
DIMENSION 2: Consistencia Si No Si No Si | No
4 élgnorar los valores esenciales de la organizacién, Si Si Si
podria ocasionar rechazo de sus miembros?
5 iA menudo tenemos dificultades para alcanzar | Si Si Si
acuerdos en temas clave?
6 ¢ Es sencillo coordinar proyecios entre los diferentes Si Si Si
equipos de esta organizacion?
DIMENSION 3: Adaptabilidad Si No Si No si | No
= iLos intentos de realizar cambios, suelen generar Si si Si
resistencia por parte del equipo?
8 iFomentamos el contacto directo de nuestra gente Si si Si
con los clientes?
9 ¢ El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro | Si Si Si
trabajo cotidiano?
DIMENSION 4: Mision Si No Si No Si | No
10 ¢;Esta organizacion tiene un proyecto y una | Si Si Si
crientacion a largo plazo?
11 iExiste un amplio acuerdo sobre las metas a| Si Si Si
consequir?
12 iConsidera que existe una visién compartida de Si Si Si
como sera esta organizacion en el futuro?

44



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X] Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Heredia Llatas Flor Delicia DNI: 41365424

Especialidad del validador: Lic. Administracion

Dra. Gestiin Piblica y Gobernabilidad
2Relevancia: El item es

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
apropiado para representar al componente o dimensién 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 la dimension

Lima, 28 de marzo de 2022.

T 1 —
Firma del Experto




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

N® DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PRINCIPIO DE BENEFICIENCIA Si No Si No Si | No
¢ Tengo la seguridad que, al denunciar un suceso, la empresa reservara de manera | Si Si Si
confidencial mi identidad?
¢+ Considero gue los sistemas operativos de la empresa son seguros? Si Si Si

3 i Considero que dentro de la empresa se aplica frecuentemente el concepto de | Si Si Si
“hacer el mayor bien posible™?

4 JAnte un acontecimiento fortuito dentro de la empresa, digo la verdad, aunque la | Si Si Si
consecuencia me perjudique laboralmente?

;Cuando mi jefe inmediato me cuestiona, suelo responder con la verdad? Si Si Si

6 ¢ He recibido una o mas sanciones por indisciplina respecto a las funciones que | Si Si Si
realizo?

7 i Cumplo en la totalidad con las asignaciones o tareas que se me encargan dentro | Si Si Si
de la empresa?

8 ¢ Cada vez que atiendo a alguien, suelo prestar la atencién y consideracién necesaria | Si Si Si
para cumplir con efectividad lo que solicita?

9 ¢, Respeto la opinidn de mis companferos, asi estas no estén acordes a las mias? Si Si Si
DIMENSION 2: PRINCIPIO DE AUTONOMIA Si No Si No Si | No

10 ¢ Considero que en la empresa son exigentes con el cumplimiento de un control | Si Si Si
permanenie y efectivo?

11 ¢ Considero que el sisterna integrado de cumplimiento y ética para prevenir posibles | Si Si Si
fraudes es el ideal?

12 i Considero que el servicio que brinda la empresa es mejor en comparacion a la | Si Si Si
competencia?

13 ¢ Cumplo de manera adecuada con el codigo de ética y conducta establecido en la | Si Si Si
empresa?

DIMENSION 3: PRINCIPIO DE JUSTICIA Si No Si No Si_| No

14 | Conozco cuales son las sanciones que aplica la empresa en caso de incumplir la norfnaival? Si Si

15 | ;Considero que cumplo adecuadamente con los principios morales de la empresa? | Si Si Si

16 ¢ Considero que brindo una informacion transparente, clara y oportuna a mi jefe | Si Si Si
inmediato?

17 481 un companero incumple el cddigo de ética de integridad de la informacion, haria | Si Si Si
uso de los canales de denuncia dados por la empresa?

18 iComparto informacién confidencial con personal que no pertenece a mi | Si Si Si
area laboral o fuera de la empresa?

19 | ; Suelo extraer informacién de la empresa para usarlo en beneficio propio? Si Si Si




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X] Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Heredia Llatas Flor Delicia DNI: 41365424

Especialidad del validador: Lic. Administracion

Dra. Gestiin Piblica y Gobernabilidad
2Relevancia: El item es

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
apropiado para representar al componente o dimensién 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 la dimension

Lima, 28 de marzo de 2022.

T 1 —
Firma del Experto




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Cultura Organizacional

N DIMENSIONES |/ items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Implicacion Si No Si No Si | No
1 iHay una buena planificacion del trabajo, Si Si Si
involucrando a todo el equipo?
2 i5e fomenta activamente la cooperacion entre los Si Si Si
diferentes equipos de esta organizacién?
¢;Las capacidades de quienes presentan alto | Si Si Si
3 potencial (los futuros lideres de la organizacion) se
desarrollan constantemente?
DIMENSION 2: Consistencia Si No Si No Si | No
4 élgnorar los valores esenciales de la organizacién, Si Si Si
podria ocasionar rechazo de sus miembros?
5 iA menudo tenemos dificultades para alcanzar | Si Si Si
acuerdos en temas clave?
6 ¢ Es sencillo coordinar proyecios entre los diferentes Si Si Si
equipos de esta organizacion?
DIMENSION 3: Adaptabilidad Si No Si No si | No
= iLos intentos de realizar cambios, suelen generar Si si Si
resistencia por parte del equipo?
8 iFomentamos el contacto directo de nuestra gente Si si Si
con los clientes?
9 ¢ El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro | Si Si Si
trabajo cotidiano?
DIMENSION 4: Mision Si No Si No Si | No
10 ¢;Esta organizacion tiene un proyecto y una | Si Si Si
crientacion a largo plazo?
11 iExiste un amplio acuerdo sobre las metas a| Si Si Si
consequir?
12 iConsidera que existe una visién compartida de Si Si Si
como sera esta organizacion en el futuro?




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comegir [ | Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Ramos Farrofian Emma Verdnica DNI: 40545530

Especialidad del validador: Lic. Administracidn

Dra. En Ciencias de la Educacion

1Pertinencia: El itemn corresponde al concepto tecnico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Clarldad: 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 la dimension

Lima, 28 de marzo de 2022.



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

N° DIMENSIONES ! items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PRINCIPIO DE BENEFICIENCIA Si No Si No Si | No
¢ Tengo la seguridad que, al denunciar un suceso, la empresa reservara de manera | Si Si Si
confidencial mi identidad?

.. Considero que los sistemas operativos de la empresa son seguros? Si Si Si

3 ¢ Considero que dentro de la empresa se aplica frecuentemente el concepto de | Si Si Si
“hacer el mayor bien posible™?

4 ¢Ante un acontecimiento fortuito dentro de la empresa, digo la verdad, aunque la | Si Si Si
consecuencia me perjudique laboralmente?
£ Cuando mi jefe inmediato me cuestiona, suelo responder con la verdad? Si Si Si

6 ¢ He recibido una o mas sanciones por indisciplina respecto a las funciones que | Si Si Si
realizo?

7 ¢ Cumplo en la totalidad con las asignaciones o tareas que se me encargan dentro | Si Si Si
de la empresa?

8 ¢ Cada vez que atiendo a alguien, suelo prestar |la atencién y consideracién necesaria | Si Si Si
para cumplir con efectividad lo que solicita?

9 ¢ Respeto la opinidn de mis compafieros, asl estas no estén acordes a las mias? Si Si Si
DIMENSION 2: PRINCIPIO DE AUTONOMIA Si No Si No Si | No

10 ¢ Considero que en la empresa son exigentes con el cumplimiento de un control | Si Si Si
permanente y efectivo?

1 ¢ Considero que el sistema integrado de cumplimiento y ética para prevenir posibles | Si Si Si
fraudes es el ideal?

12 ¢ Considero que el servicio que brinda la empresa es mejor en comparacion a la | Si Si Si
competencia?

13 ¢ Cumplo de manera adecuada con el cédigo de ética y conducta establecido en la | Si Si Si
empresa?

DIMENSION 3: PRINCIPIO DE JUSTICIA Si No Si No Si | No

14 | Conozco cudles son las sanciones que aplica la empresa en caso de incumplir la normatival; Si Si

15 | ;Considero que cumplo adecuadamente con los principios morales de la empresa? Si Si Si

16 ¢ Considero que brindo una informacién transparente, clara y oportuna a mi jefe | Si Si Si
inmediato?

17 ¢.Si un compafiero incumple el codigo de ética de integridad de la informacién, haria | Si Si Si
uso de los canales de denuncia dados por la empresa?

18 ¢ Comparto informacion confidencial con personal que no pertenece a mi | Si Si Si
area laboral o fuera de la empresa?

19 | ; Suelo extraer informacidn de la empresa para usarlo en beneficio propio? Si Si Si




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comegir|[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Ramos Farrofian Emma Veronica DNI: 40545530

Especialidad del validador: Lic. Administracion

Dra. En Ciencias de la Educacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulade.

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, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Lima, 28 de marzo de 2022.



Anexo n°4: Fiabilidad de los instrumentos
Escala: Cultura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 100 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 100 100,0

Nota. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadistica de fiabilidad de la variable cultura
organizacional:

Alfa de Cronbach N de elementos
,830 12

Escala: Etica laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 100 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 100 100,0

Nota. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Confiabilidad del instrumento ética laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,862 19

Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura
L.J N . ,114 100 ,003 ,947 100 ,001
organizacional
Etica laboral ,096 100 ,025 971 100 ,025

a. Correccion de significacion de Lilliefors




Estandares de coeficiente de correlacién de Spearman.

Valor Interpretacion
-0,91a-1,00 Correlacién negativa perfecta
-0,76 a-0,90 Correlacidon negativa muy fuerte
-0,51a-0,75 Correlacion negativa considerable
-0,11a-0,10 Correlacién negativa media
-0,01 a-0,10 Correlacion negativa débil

0 No existe correlacion
+0,01 a +0,10 Correlacién positiva débil
+0,11 a +0,50 Correlacién positiva media
+0,50 a +0,75 Correlacion positiva considerable
+0,76 a +0,90 Correlacion positiva muy fuerte
+0,9 a +1,00 Correlacién positiva perfecta

Nota: Elaboracién propia, obtenido de Herndndez-Sampieri & Mendoza (2018)



Anexo 05. Carta de autorizacion

AUTORIZACION

“Afic del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima 21 de enero de 2022

OFICIO N° 001-2022ICLON

Estimada:
Srta. Sialer Carrille Claudia Yanira

ASUNTO: Autorizacion para el Desarrollo de trabajo de Investigacién y
Publicacién en el Repositorio de la Universidad Cesar Vallejo.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarla cordialmente v a la vez
brindarle la autorizacion para que desarrolle el trabajo de investigacion titulado
“Cultura organizacional y Etica laboral de los trabajadores de una empresa
importadora y distribuidora de granos en Lurin-Lima, 20227 y su publicacion en el
repositorio de la Universidad Cesar Vallejo, de esta manera pueda obtener la

informacion necesaria para su tesis y obtener el titulo correspondiente.

Sin otro asunto en particular, hago propia la ocasion para reiterarle las consideraciones del

Caso.

Atentamente,

o
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