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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la influencia de la cultura
organizacional en el performance management de los colaboradores de una
empresa de telecomunicaciones, Santa Anita. El enfoque de la investigacion fue
cuantitativo, de tipo aplicada y de disefio no experimental. La muestra estuvo
conformada por 150 colaboradores de la jefatura de retenciones de una empresa
de telecomunicaciones, a ellos se les aplico un cuestionario para medir el nivel de
cultura organizacional y de performance management, estos resultados se
analizaron a través de estadistica descriptiva e inferencial a través de la regresion.
En los resultados se demostré que, la cultura organizacional influye de forma
significativa en el rendimiento en la tarea (Nagelkerke = 23,3%) y en el rendimiento
en el contexto (Nagelkerke = 31,7%); sin embargo, influye de manera baja en el
comportamiento laboral contraproducente (Nagelkerke = 3,4%). Se concluye que,
la cultura organizacional influye de manera moderada en el performance

management de una empresa de telecomunicaciones, Santa Anita.

Palabras clave: cultura organizacional, performance management,
rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto, comportamiento laboral

contraproducente
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Abstract

The objective of the research was to determine the influence of organizational
culture on the performance management of employees of a telecommunications
company, Santa Anita. The research approach was quantitative, applied type and
non-experimental design. The sample consisted of 150 collaborators from the
withholding department of a telecommunications company, to whom a questionnaire
was applied to measure the level of organizational culture and performance
management, these results were analyzed through descriptive and inferential
statistics through of the regression. The results showed that the organizational
culture significantly influences performance on the task (Nagelkerke = 23.3%) and
performance in the context (Nagelkerke = 31.7%); however, it has a low influence
on counterproductive work behavior (Nagelkerke = 3.4%). It is concluded that the
organizational culture moderately influences the performance management of a

telecommunications company, Santa Anita.

Keywords: organizational culture, performance management, task

performance, performance in context, counterproductive work behavior



l. INTRODUCCION

Las empresas actualmente tienen que adaptarse de forma continua y rapida
a cambios de ambiente en los negocios que, a menudo, son impredecibles, esto
para que puedan seguir sobresaliendo en el mercado, por ello deben formular,
adoptar e implementar estrategias apropiadas que les permita lograr objetivos a
largo plazo. Asi, en O’Connell (2020), se explica que en un estudio realiz6 el 2019
en Estados Unidos, el 55% de los colaboradores consideraron que las revisiones o
evaluaciones anuales no permiten mejorar su rendimiento, por lo que en lugar de
ser evaluados de forma drastica sefialaron que se deberia tomar mas importancia
a la retroalimentacion. Osmani & Maligi (2012), detalla ademéas que se debe
considerar un énfasis especial al desempefio individual, considerando metas,
indicadores y desafios que atraviesan las organizaciones. Salas-Arbelaez et al.
(2017) detalla que existe una necesidad de investigar el rendimiento laboral en base
a la cultura organizacional; en tanto el 28% cree que no hay una propagacion y
difusibn sobre su cultura organizacional. También en Latinoamérica, las
evaluaciones de desempefio laboral en el sector publico pretenden responder a la
identificacion de brechas en las competencias de los colaboradores debido a que
es mas dificil conseguir empleados que estén dispuestos a transformar el clima

organizacional (Pashanasi Amasifuen et al., 2021).

A nivel nacional, Iglesias (2021) explica que en las organizaciones surge la
necesidad de optimizarlas de forma interna, para que puedan defender sus valores
y se adapten a nuevos contextos, como la virtualidad, eso repercute de forma
directa en el clima organizacional. A inicios de la pandemia, el 91% de las personas
encargadas de tomar decisiones en las empresas, afirmaron que el afio 2020 fue
de cambios extremos con respecto al clima organizacional; por lo que las
organizaciones deben aprender a percibir su evolucion, ya que la transformacién
involucra una crisis entre lo antiguo y lo nuevo. Para las empresas es muy
importante la rentabilidad, sin embargo, no terminan de concebir que ello depende
netamente del rendimiento laboral de sus colaboradores y no les dan la importancia
y el valor que deberian; las organizaciones de cierta forma se obsesionan con el
volumen y la cantidad de produccién, pensando que alli tendran éxito, sin embargo,

el éxito de una empresa esta en su capital humano (Cuba Carbajal et al., 2020), en
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el Peru, por ejemplo, existe una baja calidad en el empleo, ya que a los
colaboradores no se les brinda los seguros basicos (no cuentan con seguro de
salud ni sistema de pensiones), el hecho de contar con trabajos temporales y donde
los derechos béasicos se ven vulnerados, hace que el rendimiento de los empleados
tenga tendencia a la baja (Poquioma, 2016).

En una empresa de telecomunicaciones, de Contact Center que tiene
participacion en 14 paises a nivel mundial; en el Perd cuenta con mas de 100
centros de atencion especializada, en los cuales laboran méas de 10 mil trabajadores
qgue brindan servicios CRM y BPO a través de las plataformas multicanal, y todos
los servicios relacionados al manejo de negocios similares. La empresa considera
a personas, soluciones y canales y ejecuta sus labores dentro de los lineamientos
de prioridad que se tiene por el usuario. La jefatura de retenciones es una gestion
dentro de Atento que se encarga de brindar servicios a Movistar, cuando el cliente
desea gestionar baja o migracion de su servicio; de manera estructural la empresa
se encuentra capacitada para brindar un buen servicio a los clientes, sin embargo,
en los Ultimos afios, la jefatura de retenciones viene atravesando por diversas
problematicas, debido a que se han presentado numerosas quejas de los clientes
con respecto a la atencién de los colaboradores, puesto que mencionan que no son
amables en el trato y que no brindan las alternativas adecuadas para solucionar los
problemas por los que se comunican con la empresa, esto es debido a que los
colaboradores no se sientes identificados con la empresa, se encuentran
desanimados y desconocen de los valores de la organizacion, afectando de forma

directa a la rentabilidad de la empresa.

Para la presente investigacion se formul6 el siguiente problema, ¢cémo
influye la cultura organizacional en el performance management de los
colaboradores de una empresa de telecomunicaciones., Santa Anita 20227?
Asimismo, se formularon como problemas especificos: ¢Como influye la cultura
organizacional en el rendimiento en la tarea de los colaboradores de una empresa
de telecomunicaciones Santa Anita 20227 ¢ Como influye la cultura organizacional
en el rendimiento en el contexto de los colaboradores de una empresa de

telecomunicaciones Santa Anita 20227 ¢ Como influye la cultura organizacional en
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el comportamiento laboral contraproducente de los colaboradores de una empresa

de telecomunicaciones Santa Anita 20227

La presente investigacion se justificd porque el performance management es
una pieza clave para una empresa, ya que hace que esta sea competitiva y pueda
crecer y desarrollarse en el mercado laboral; esta gestion del rendimiento hace
parte de la cultura organizacional, ya que, al existir una cultura adecuada y
favorable, los colaboradores podran desarrollar todo su potencial, beneficiando de
forma directa a la empresa. Por otro lado, con los resultados de la presente
investigacion, los directivos de la jefatura de retenciones de una empresa de
telecomunicaciones, podran tomar mejores decisiones y plantear estrategias que
permitan optimizar el clima organizacional para que pueda obtenerse mejores

resultados en las evaluaciones de desempeifio laboral.

Como obijetivo general de la investigacion se planted, determinar la influencia
de la cultura organizacional en el performance management de los colaboradores
de una empresa de telecomunicaciones Santa Anita 2022. De este objetivo se
despreden los objetivos especificos: determinar la influencia de la cultura
organizacional en el rendimiento de la tarea de los colaboradores de una empresa
de telecomunicaciones, Santa Anita 2022; determinar la influencia de la cultura
organizacional en el rendimiento en el contexto de los colaboradores de una
empresa de telecomunicaciones Santa Anita 2022 y; determinar la influencia de la
cultura organizacional en el comportamiento laboral contraproducente de los

colaboradores de una empresa de telecomunicaciones Santa Anita 2022.

La hipotesis general de la investigacion se formulo: La cultura organizacional
influye de forma significativa en el performance management de los colaboradores
de una empresa de telecomunicaciones, Santa Anita 2022. Las hipétesis
especificas se formularon de la siguiente forma: La cultura organizacional influye
de forma significativa en el rendimiento en la tarea de los colaboradores de una
empresa de telecomunicaciones Santa Anita 2022; la cultura organizacional influye
de forma significativa en el rendimiento en el contexto de los colaboradores de una
empresa de telecomunicaciones Santa Anita 2022; la cultura organizacional influye
de forma significativa en el comportamiento laboral contraproducente de los

colaboradores de una empresa de telecomunicaciones, Santa Anita 2022.
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Il MARCO TEORICO

A nivel internacional, se encontraron las investigaciones de Foncubierta
(2022), encontraron entre sus hallazgos dos valores personales de orden superior
que contienen los elementos que facilitan la convivencia organizacional. Concluyé
que, se logra un desarrollo empresarial significativo cuando existe satisfaccion en

los empleados y se estimula su productividad.

Kamaroellah y Mubarok (2019), a través del método de ecuaciones
estructurales obtuvieron como resultados que la motivacion tiene buen rendimiento
en el desempeiio, asimismo mencionaron que este correcto performance del
colaborador puede llevarse a cabo a través de la toma de decisiones conforme a la
vision y misiones que conducen a la eficiencia, la eficacia de los resultados del logro
de la meta; dando libertad para innovar en la realizacién de las tareas con el fin.
Concluyeron que, la cultura organizacional tiene una influencia y/o poder

significativo en la satisfaccion laboral.

Soomro y Shah (2019) de acuerdo a sus diversos estudios realizados en
medianas empresas de Pakistan revelaron que una orientacibn emprendedora
basados en el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la cultura
organizacional tiene un impacto positivo y significativo en el desempeiio de los
empleados. Concluyeron que, la cultura organizacional se ve influenciada de forma
directa por la satisfacciéon laboral, la cual se tiene que manejar correctamente en

pro de los empleados.

Segun Salas et al. (2017), encontraron que existen diversos tipos de cultura
las cuales pueden impactar de forma positiva o negativa dentro del rendimiento de
los empleados de una organizacion destacando asi las culturas adhocratica y la de
clan, mencionando que estas permitiran que las organizaciones sobrevivan en el
mercado ya que estas tienen como cimiento la innovacion la cual contribuye en el
optimo rendimiento del colaborador. Concluyeron que, la cultura adhocratica y la
cultura clan tiene un efecto positivo sobre el rendimiento en el primer tipo de cultura

y negativo para el segundo.

En relacién a su investigaciéon Chaoyang (2021) utilizando el coeficiente de

correlacion de Spearman presentd resultados diferentes en la productividad y
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rendimiento, estos enfocados de acuerdo a la nacionalidad que tenian, donde el
valor de la cultura impacta en los resultados finales del empleado, recomendando
profundizar y dar mas foco a la dimension de la cultura del valor dentro de la
organizacion. Concluyo que, existe una alta relacion entre la Cultura Organizacional

y el desempefio laboral (performance).

Por lo estudiado e investigado por Valencia y Calla (2019), denotaron que
hay una relacién directa entre la gestion del rendimiento enfocado en ley del servicio
civil y la cultura organizacional de los empleados de la instituciéon del Gobierno
Regional de Madre de Dios, considerar las dimensiones de Gestidon de Capacitacion
por lo cual se recomienda realizar en pro del crecimiento personal y laboral del
trabajador, talleres con implementacién de programas centrado en mejorar los
indicadores y metas institucionales los cuales seran evaluados constantemente con
la finalidad de crear retroalimentacién constante y pertinente en caso se requiera,
asimismo que el personal pueda lograr bonificaciones logrando asi un beneficio

econdmico, a su vez aportando a la motivacion del personal.

Basados en el estudio de Rafael (2019) identifico a través del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, que la cultura burocratica, emprendedora y de clan
gestionadas de forma adecuada mejora el desempefio en la organizacién, ademas
recomienda fomentar una Cultura Organizacional idénea basado en las valores del
establecimiento ya que esto impulsara a que sus miembros se impulsen a conseguir
sus resultados de forma rapida y eficaz, adicionalmente insta a impulsar ciertos
puntos que aportan a impulsar la cultura organizacional, tales como : liderazgo,
correcto programa de incentivos, generar equipos de trabajo y realizar actividad
recreacionales para el personal. Concluyé que, hay un alto grado de relacion

proporcional entre la cultura organizacional y el desempefio del trabajador.

Calderon (2018) obtuvo como resultado que, la cultura debe ser la adecuada
y debe estar alineada a los objetivos institucionales, ubicandose con un 71% de
nivel de satisfaccion, a su vez que las politicas institucionales fomenten y
promuevan una cultura organizacional propicia como parte de apoyo a la gestién
académica de la institucién universitaria. Concluyé que, existe una relacién y
conexioén significativa entre el tipo de Cultura Organizacional, Satisfaccién Laboral

y rendimiento de personal (performance).
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Considerando el estudio de Apaza (2017) en sus resultados demostré la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, con un coeficiente
r= 0.566. Concluyod que, existe una correlacion importante y significativa entre las

variables cultura organizacional y el desempeiio laboral.

Robbins y Judge (2017) definen a la cultura organizacional como un método
relevante e importante para los individuos dentro de una organizacion, tal que esto
genera diferencias entre diversas empresas, pero todas enfocadas en lo mismo, el

logro de objetivos y metas.

La cultura organizacional se fundamenta en la teoria de la cultura fuerte, en
donde se especifica que las organizaciones con culturas fuertes poseen un mejor
desemperio que las de culturas débiles; una organizacién fuerte es aquella donde
existe comunicacion efectiva, existe jerarquizacion, los colaboradores entienden

como actuan (Folch y Gomez, 2009).

De esta manera Chiavenato (2015), conceptualiza a la cultura organizacional
considerandolo como un método o norma de conocimiento y valores diversos, tales
gue se ejecutan en las entidades y estas desencadenan en un impacto positivo en
el comportamiento y conducta de las personas que conforman la organizacion,
esperando tener los resultados esperados por la compafiia. Por otro lado, Jones
(2013) preciso que la cultura organizacional esta integrada por las normas y valores
distribuidos dentro de una organizacion, verificando las interacciones de integrantes

de cada area, asi mismo entre los miembros y demas integrantes de la empresa.

De acuerdo a Jones y George (2006) los valores considerando como base
con la que la sociedad hace referencia a lo que es malo, bueno, correcto o
incorrecto, etc. Esto es el cimiento para tener democracia, justicia, lealtad,
autonomia y libertad. Asimismo, Gross (2008) expresa que el valor de una empresa
tiene como base la moral, esta vendria a ser la estructura de la cultura
organizacional, sin embargo, Vicente (2007) en su resefa indica que las creencias
implican los modos de cada cultura, y estos afectan en la apreciacion de la realidad.
Por su parte Jones y George (2006) expresan como normas, a los codigos tacticos
(conductual), segun Chiavenato (2009) refiere a patrones conductuales, que

existen dentro de una organizacion como politicas exclusivas de trabajo, tales como
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normas, reglamentos y lineamientos que se tienen que hacer para trabajar de forma
correcta, adicionalmente refiere que esto ayuda a mejorar la conducta del
colaborador en cuanto a sus funciones para el logro de sus objetivos. Para
simbolos: Robbins y Coulter (2004) de acuerdo a su teoria indica que los simbolos
son una porcion muy importante ya que ayuda a tener una comunicacion entre los
colaboradores; son consideradas como diversas formas de expresion cultural, pero
Hellriegel (2009) citd que es una técnica compuesta por diversos puntos tales como:

ritos, logos, fiestas, ceremonias, etc.

La variable Performance Management, se sustenta bajo la teoria del
desemperio laboral, la cual esta sustentada por Chiavenato (2011), donde afirma
que el desempefio laboral es el comportamiento de un colaborador basado en el
cumplimiento de objetivos y esta caracterizada por capacidades, habilidades y
cualidades. De acuerdo a esta teoria, los factores que influyen en el desempefio de
los colaboradores son: la percepcién sobre la equidad, el grado de importancia del
trabajo, la autoestima, la capacitacion y los recursos que se les brinda a los

colaboradores, incluyendo las remuneraciones.

De acuerdo a Ping (2017) el rendimiento o performance es el resultado que
se espera obtener dentro de su labor en una organizacion el cual se tiene que dar

en un tiempo determinado.

La cultura organizacional y el performance management son dos variables
presentes en las empresas y en los colaboradores. Por lo cual el desempefio,
eficiencia y rendimiento en general el performance de un trabajador y colaborador

dependera del conocimiento de la cultura de su organizacion.

De acuerdo a los estudios obtenidos sobre la cultura Organizacional se

puede definir como:

Segun Ahn (2019), de acuerdo a la historia que cuenta menciona que hay
diversos puntos que afectan la cultura organizacional tales como reclutamiento,
innovacion y espacio, los cuales impactan sobre todo en la relacion de la cultura 'y
la 4ta Revoluciéon industrial que aparentemente sucede en Corea del Sur, hace

hincapié de que la cultura Organizacional es una moda dentro de las
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organizaciones coreanas ya que puede reflejar cuan a la moda y versatil se

encuentra una organizacion.

Garcia et al. (2006) mencionaron que a raiz de la globalizacion las
organizaciones han tenido la necesidad de cambiar su perspectiva Cultural dentro
del contexto en la que se encuentre la organizacién, es decir que valores y
conceptos son necesarios y fundamentales para dicha empresa de acuerdo al rubro
en el que se encuentre e identificar qué procesos son necesarios para cumplir con

los estandares solicitados.

Gonzales et al. (2018) definieron a la cultura organizacional c6mo una union
e interaccion de creencias, lemas, suposiciones, ritos y valores los cuales fueron
obtenidos y distribuidos por los integrantes de una organizacion, estos a su vez
generan un tipo de comportamiento exclusivo dentro de los colaboradores de dicha
empresa, sostienen que la cultura es sumamente relevante porque brinda salud y
bienestar a sus integrantes, ya que perciben que la organizacion reconoce sus
habilidades, actitudes y competencias, generando asi alcanzar un crecimiento

personal (individual) y organizacional.

Bateman y Snell (2009) precisaron que la cultura organizacional lo
componen e integran las ideas esenciales y necesarias de cada entidad, teniendo
en cuenta sus objetivos propuestos, considerando asi las labores que las personas
realizan para el alcance de estos, que estas pueden variar de acuerdo al &rea donde
el personal realiza sus funciones, por lo cual es necesario una cultura que abarque

todas las necesidades tanto del colaborador como de la organizacion.

De acuerdo a lo ya mencionado por diversos autores se puede considerar
que la Cultura Organizacional es propio de cada empresa, basados en lo que es
fundamental para dicha entidad y cuan importante es su colaborador, teniendo en
cuenta que estos son los valores, creencia, mitos, etc., percibidos por los miembros
de la organizacion, sobre todo considerar que este es un indicador principal para
mantener la organizacion dentro de un mercado competitivo donde constantemente
varian las necesidades de los colaboradores, por lo cual siempre se tiene que
mantener activo la relacion Organizaciéon — colaborador y esto plasmarlo en la

cultura Organizacional.
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De acuerdo a los estudios obtenidos sobre el rendimiento se puede definir

como:

Whitfield y Poole (1997) mencionaron que el desempeio del personal da
como resultado una buena productividad, pero estd vinculado al compromiso
ofrecido a los trabajadores en cuanto a las buenas préacticas de trabajo orientadas
a un resultado eficiente y que esta a su vez tienen que tener congruencia con las

estrategias de la organizacion.

Carro y Gonzales (2012) mencionaron que el rendimiento del personal se
considera como un grado de uso de la mano de obra que se asocia con los tiempos
y cantidad que se produce constantemente, detallando como una medicion
constante la cual puede variar de acuerdo al requerimiento del area o a la coyuntura

actual de la organizacion.

Por otro lado, Alvarez (2013), manifest6 que el proceso se identifican nuevos
términos como son eficiencia de escala y técnica. Destaca la técnica, con la que se
determina el uso de los recursos en una menor escala, asimismo menciona que se
debe tener en cuenta que para la medicion del desempefio del colaborador se
deben usar métodos que sean claros y confiables y alineados a la actualidad es

decir que se vayan actualizando constantemente de ser necesario.

De acuerdo Montejo (2001), citdé que hay diferentes formas de medir el
desempefio o rendimiento del colaborador, que en muchas ocasiones esta es
subjetiva por lo cual es necesario plantear politicas que permita realizar una
correcta evaluacion de dicho rendimiento la cual tiene que estar alineada a los
indicadores u objetivos solicitados por cada area de la organizacion y que estas
tienen que ser monitoreadas constantemente, para determinar cuales con los
indicadores que presenten quiebres sobre el cual se requiera trabajar y generar

estrategias para el alcance de este.

Segun Costales (2009), alegd que toda organizacion pretende alcanzar y
llegar a sus objetivos con el menor coste posible (mayor eficiencia, menor tiempo,
menos costo), de acuerdo a su estudio mencionan que originalmente las empresas
generaban alta rotacién debido al movimiento del personal poco eficiente, en la

actualidad lo que buscan es generar estrategias donde permitan generar mayor
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rendimiento en el personal mediante ciertas estrategias las cuales tienen que estar
enfocados en el colaborador cuya finalidad sea evitar rotaciones futuras con

personal adecuado cuyo rendimiento cumpla con lo requerido por la organizacion.
Asimismo, se tiene como definicion el performance management como:

Considerando lo mencionado por Lebas (1995), indicé que el performance
management crea un contexto, politicas y las medidas del job performance,
definiéndolo como el potencial para una exitosa futura implementacion de acciones
cuya finalidad es lograr conseguir llegar a los objetivos y metas de la organizacion,
considera que el performance management y los altos mandos construyen el

performance del colaborador.

En su articulo Otley (1999), propuso un marco para analizar el
funcionamiento del performance management el cual esté estructurado en relacion
a los objetivos, estrategias y planes para su consecucién, teniendo en cuenta
politicas de incentivos, recompensas Yy ciclos de retroalimentacion de informacion.
Asimismo, menciona que hay tres sistemas principales de control organizacional:
la elaboracion de presupuestos, el valor econdmico agregado y el cuadro de mando
integral, en cada caso, se exponen areas de desarrollo desatendidas y se
identifican temas fructiferos para la investigacion; cree que el marco puede
desarrollarse de manera Util mediante su uso en el andlisis de otras instancias de

la practica de los sistemas de control de gestion.

Para Franco Otley (2018), mencionaron que las diferentes opciones de
disefio en los controles que se utilizan para gestionar el rendimiento a menudo
conducen a una variedad de consecuencias no deseadas, que tienen efectos los
colaboradores y las organizaciones, explica como y por qué ocurren, detalla que
las consecuencias no deseadas mas destacadas son el juego, la manipulacién de
la informacién, la atencion selectiva, la ilusién de control y la transformacion de las
relaciones; también argumenta que esto existe como resultado de factores
limitantes tales como la ignorancia, el error, las preocupaciones a corto plazo y los
cambios en las relaciones sociales, lo cual conduce a malos resultados

organizacionales.
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Robbins y Coulter (2010), identificaron siete dimensiones relacionadas a la
cultura organizacional: innovacion y aceptacion del riesgo, la cual determina el nivel
de adaptacion a los cambios y la forma en como la organizacion tiene ideas
innovadoras, esta dimensién se medira por el nivel de innovacién y el nivel de
riesgo; atencion al detalle, que es la capacidad de analizar las situaciones de forma
minuciosa para beneficio de la organizacion, sera medida por la precision y la
capacidad de andlisis; orientacion a los resultados, busca que la organizacion
enfoque todas sus acciones en los resultados esperados que deberan responder a
los objetivos organizacionales, sera medida por el cumplimiento y la creacion de
cambios; orientacion a la gente, involucra pensar en el cliente y en el colaborador,
ya que ambos son unidades basicas y primordiales para el funcionamiento de la
empresa, serd medida por el enfoque en el cliente y el enfoque en el colaborador;
orientacién a los equipos, fomenta el trabajo en equipo, en lugar del trabajo en
grupo, por ende, se buscara la comunicaciéon efectiva de forma constante, esta
dimensién se medira por el trabajo en equipo y el aprendizaje organizacional;
agresividad, es el nivel de competitividad y empoderamiento que poseeran los
colaboradores dentro de una organizacion y; estabilidad, que busca fomentar el
sentido de responsabilidad a través de la toma de decisiones y futuras acciones

con respecto a una situacion especifica.

Gabini (2018), identificd tres dimensiones que responden al performance
management: rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y comportamiento
laboral contraproducente. El rendimiento de la tarea pretende evaluar el
compromiso y responsabilidades que involucra para un colaborador su puesto de
trabajo, esta dimension se medira por el conocimiento, las capacidades y las
habilidades; el rendimiento en el contexto, involucra la capacidad del colaborador
de relacionarse con sus comparferos de trabajo y la capacidad de responder de
forma eficiente a situaciones que puedan surgur en el entorno laboral, se medira
por el nivel interpersonal y el nivel organizacional; el comportamiento
contraproducente, son todas aquellas acciones que un colaborador realiza y que
afecten a sus compafieros de trabajo o a la organizacion, esta variable sera medida

por la intencionalidad y la afectacién a la armonia de la empresa.
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. MARCO METODOLOGICO
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada, debido a que se partioé del conocimiento
ya existente para utilizarlo con fines practicos (Lozada, 2014). Ademas, el enfoque
de la investigacion fue cuantitativo, porque se hizo la recopilacion de datos para
demostrar la hipétesis, a través de analisis estadisticos (Hernandez Sampieri et al.,
2014).

El nivel de investigacion fue explicativo, debido a que se estudié como influye
la variable independiente por sobre la variable dependiente, asociando las variables

trabajadas (Hernandez-Sampieri et al., 2010).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Cultura organizacional
Definicién operacional

De acuerdo a Robbins y Judge (2013), es un sistema o técnica que tiene un
significado compartido por los integrantes, asi, Robbins y Coulter (2010)
identificaron siete dimensiones de la cultura organizacional: innovacion y
aceptacion del riesgo, atencién al detalle, orientacion a los resultados, orientacion

a la gente, orientacioén a los equipos, agresividad y estabilidad.
Dimensiones

Innovacién y aceptacion del riesgo, la que permite que la organizacion se

plantee nuevas decisiones, fue medido por los indicadores, innovacion y riesgo.

La atencién al detalle, es la capacidad de procesar las situaciones

relevantes, se mide por la precision y la capacidad de analisis.

La orientacién a los resultados es una habilidad que permite cumplir con

objetivos, fue medido por el cumplimiento y la creacién de cambios.

La orientacién a la gente presta importancia a la persona como ente

individual, fue medido por enfoque en el cliente y enfoque en el colaborador.
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La orientacion a los equipos concentra sus esfuerzos en el trabajo
colaborativo para obtener beneficios, se mide por trabajo en equipo y aprendizaje

organizacional.

La agresividad es la decision para enfrentar una situacion, fue medida por

competitividad y empoderamiento.

La estabilidad es la capacidad de soportar situaciones adversas, fue medida

por toma de decisiones y acciones.
Indicadores
Innovacion: es la modificacion a un estado natural.
Riesgo: posible contratiempo.
Precision: refleja la exactitud de algo.
Capacidad de andlisis: refleja la capacidad de analizar situaciones diversas.
Cumplimiento: es el nivel alcanzado de los requerimientos.

Creacion de cambios: se orienta a las nuevas oportunidades de acuerdo al

contexto.

Enfoque en el cliente: representa la orientacion y el grado de satisfaccion por

el lado del cliente.

Enfoque en el colaborador: refleja el grado de bienestar de los

colaboradores, quienes son el principal activo.
Trabajo en equipo: representa el conjunto de personas como tal.

Aprendizaje organizacional: representa el nivel de aprendizaje de una

organizacién a través del trabajo en equipo.
Competitividad: mide la capacidad de competir.

Empoderamiento: se centra en qué tan importante y responsable se siente

un colaborador.

Toma de decisiones: capacidad de tomar decisiones.
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Acciones: representa la ejecucion de una decision.
Escala de medicion

La escala utilizada fue la escala ordinal, con valores del 1 al 5, donde 5 fue

“totalmente de acuerdo” y 1, “totalmente en desacuerdo”.
Variable dependiente: Performance management
Definicidon operacional

Por lo mencionado por Gonzales (2015), es un proceso y/o sistema que
permite a las instituciones entender que tan bien o mal se estan desempefiando
sus colaboradores. En Gabini (2018) se identificaron las dimensiones del
performance management: rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y
comportamiento laboral contraproducente; asimismo, para cada dimension se

identificaron tres indicadores.
Dimensiones

La dimension del rendimiento de la tarea es el grado en el que un
colaborador demuestra capacidad para desarrollar sus labores, fue medida por el
conocimiento, capacidades y las habilidades.

La dimension del rendimiento en el contexto es la capacidad de adaptarse
de forma completa a diversos entornos fue medida por el nivel interpersonal y el

nivel organizacional.

La dimensién del comportamiento laboral contraproducente son aquellas
acciones que pueden ir en contra a las normas del empleo, fue medida por la

intencionalidad y la afectacion a la armonia de la empresa.
Indicadores
Conocimiento: es la capacidad de conocer algo.
Capacidades: aptitudes con las que cuenta un colaborador.
Habilidades: capacidad de hacer bien algo.
Nivel interpersonal: tiene relacion directa con el desarrollo emocional del

colaborador.
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Nivel organizacional: representa el desarrollo del colaborador dentro de la

empresa.
Intencionalidad: grado de conciencia para hacer algo.
Afectacidn a la armonia de la empresa: son las consecuencias adversas.
Escala de medicién

La escala utilizada fue la escala ordinal, con valores del 1 al 5, donde 5 fue

“totalmente de acuerdo” y 1, “totalmente en desacuerdo”.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién

Para Herndndez Sampieri et al. (2014) indica que la poblacién parte de

situaciones 0 sucesos que coinciden con ciertas especificaciones.

Para hallar los resultados de la investigacion, la poblacién universal estuvo
constituida por 150 trabajadores que laboran en la jefatura de retenciones de una

empresa de telecomunicaciones.
3.3.2. Muestra

La muestra segun Hernandez Sampieri et al. (2014) nos indica que es un
componente de la muestra la cual es analizada rigurosa y detalladamente para
lograr un Unico modelo de respuesta. Para la presente investigacion, la muestra
estuvo conformada por el total de la poblacion, es decir por 150 trabajadores de

una empresa de telecomunicaciones
3.3.3. Muestreo

El tipo de muestreo fue censal, el cual segun Hayes (1999), la muestra se
conforma por toda la poblacion; en esta investigacion debido a que el tamafio de la
poblacion fue una cantidad manejable y accesible para la investigadora, se

considero el uso del muestreo censal.

24



3.3.4. Unidad de analisis

La unidad de analisis fueron los colaboradores de una empresa de

telecomunicaciones.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas

Herndndez Sampieri & Mendoza (2018) explica que la manera mas
importante para explicar el estudio de una variable es mediante encuestas. Se
emple6 como herramienta la encuesta para la sinopsis de informacion en el avance
de la indagacion, la cual facilitd la recopilacién de datos mediante respuestas dadas
por los empleados encuestados y sondeados mediante las preguntas estipuladas

por el investigador.
Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario para evaluar la cultura organizacional de una empresa

de telecomunicaciones
Autor: Canchari Mina, Norka Brigitte

Dimensiones: Innovacién y aceptacion del riesgo, atencion al detalle,
orientacion a los resultados, orientacién a la gente, orientacién a los equipos,

agresividad y estabilidad.

Escala de medicion: Totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), ni de

acuerdo ni en desacuerdo (3), en desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1).
Fichatécnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario para evaluar el performance management de los

colaboradores de una empresa de telecomunicaciones
Autor: Canchari Mina, Norka Brigitte

Dimensiones: Rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y

comportamiento laboral contraproducente.
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Escala de medicion: Totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), ni de

acuerdo ni en desacuerdo (3), en desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1).
3.4.2. Instrumentos

El instrumento a utilizar fue el cuestionario, el cual, es un procedimiento que
permite obtener resultados y datos de manera eficaz y rapida, a través de algunos
procedimientos estandarizados logra analizar una muestra representativa de lo que

se desea investigar (Casas Anguita et al., 2003).

Se disefidé un instrumento para evaluar la cultura organizacional, conformado
por 14 items, los cuales respondieron a las dimensiones: innovacion, riesgo,
precision, capacidad de analisis, cumplimiento, creacion de cambios, enfoque en el
cliente, enfoque en el colaborador, trabajo en equipo, aprendizaje organizacional,
competitividad, empoderamiento, toma de decisiones. Para cada dimension se

identificaron dos indicadores, los cuales fueron medidos por 1 item cada uno.

Se disefid un instrumento para evaluar el performance management,
conformado por 14 items, que respondieron a los indicadores: conocimiento,
capacidades, habilidades, nivel interpersonal, nivel organizacional, intencionalidad,

afectacion a la armonia de la empresa. Para cada indicador se disefiaron 2 items.
3.4.3. Validez y confiabilidad

Los instrumentos atravesaron por un proceso de validez de contenido a
través del juicio de expertos (Tabla 1) quienes aprobaron los instrumentos por

unanimidad.

Posteriormente, se realizd el calculo de la confiabilidad a través del
coeficiente del Alfa de Cronbach, para ello se aplicé una prueba piloto a 40
colaboradores de una empresa de telecomunicaciones, el coeficiente de la variable
cultura organizacional fue 0,906 y el coeficiente de la variable performance
management fue de 0.947; esto quiere decir que el instrumento cuenta con validez

interna y puede ser aplicado.
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Tabla 1
Validadores de los instrumentos

Validadores

Dra. Villanueva Figueroa Rosa Elvira
Dr. Farfan Flores Moisés Oswaldo

Mg. Valdivia Caparachin Maria Jose

3.5. Procedimientos

Se disefiaron los instrumentos de recoleccion de datos, que fueron validados

mediante juicio de expertos y prueba de confiabilidad.

El instrumento de recoleccién de datos fue digitalizado a través de un
formulario de Google, posteriormente el enlace fue compartido con los
colaboradores de la jefatura de retenciones de la empresa en estudio, el cual estuvo
habilitado por 10 dias; en el cuestionario no se solicitaron datos personales, como
nombres o correos electronicos, por lo tanto, la aplicacion del cuestionario fue de

forma anénima.

Cuando se termind la recoleccion de datos, se realiz6 el andlisis descriptivo,
a través de tablas y graficos; este andlisis se hizo a nivel de dimensiones y

variables, utilizando baremacién en base a la cantidad de items.

3.6. Método de analisis de datos

Se utilizé la estadistica descriptiva, la cual permitié representar a través de
tablas y graficos los resultados que se obtuvieron de la recoleccién de datos a

través del instrumento.

Se utilizo el analisis inferencial, que permitio determinar la influencia de la
cultura organizacional en el performance management, esto se logré a traves de
pruebas estadisticas que fueron procesadas en el software SPSS version 25. Para
este analisis se aplico la regresion logistica ordinal, hallando los coeficientes de
Nagelkerke que permitieron determinar como varia una dimensién de la variable

dependiente cuando se ve expuesta por la variable independiente y las pruebas
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paramétricas, donde a través del nivel de significancia se determind la influencia de

la cultura organizacional en el performance management.

Finalmente, se realiz6 el analisis inferencial, a través de pruebas de
regresion logistica ordinal, para determinar la influencia de la cultura organizacional
en el performance management y la influencia de la cultura organizacional en cada

una de las dimensiones del performance management.

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos a considerar en la presente investigacion fueron:

El respeto a la propiedad intelectual, ya que la investigacion fue citada en

base a las normas APA en su version séptima.

Consentimiento informado, a los participantes de la muestra se les envié un

consentimiento informado, a fin de respetar su dignidad.

No divulgacion de sus datos personales; finalmente, se manejaron de forma
transparente los resultados obtenidos y se utilizaron solo con la finalidad de

alcanzar el objetivo de la investigacion.

Justicia, puesto que todos los participantes del estudio fueron tratados de
forma equitativa, sin ningun tipo de preferencias, ya que cada uno de ellos era parte
importante para la determinacion de los resultados.

El desarrollo de la presente tesis se basa en el manual y lineamiento de
desarrollo de trabajos de investigacién proporcionados por la UCV, las normas de

ética brindadas por esta casa de estudios y el software turnitin.
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V. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo

Se utilizé una baremacion basada en tres niveles: bajo, medio y alto, debido
a que cada variable tuvo 14 items, los baremos considerados se muestran en la
tabla 2.

Tabla 2
Baremos para las variables
Nivel Escala
Bajo 14 -32
Medio 33-51
Alto 52-70

Variable: Cultura Organizacional

Figura 1
Resultados del analisis descriptivo de la variable cultura organizacional
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Bajo Medio Alto

Los resultados mas importantes de cada dimension ubican a la variable en
un nivel alto, infiriendo que, la cultura organizacional de una empresa de
telecomunicaciones se desarrolla en un nivel alto (segun el 92% de encuestados),
lo que permite inferir que los colaboradores comparten un significado sobre la

empresa de telecomunicaciones.
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Tabla 3
Resultados del analisis descriptivo de las dimensiones de la variable cultura organizacional

. . . . Porcentaje Porcentaje
Dimensiones Frecuencia  Porcentaje s
valido acumulado
Bajo 0 0 0 0
Innovacién y Medio 14 9.3 9.3 9.3
aceptacion del riesgo  Alto 136 90.7 90.7 100
Total 150 100 100
Bajo 3 2 2 2
Atencioén al detalle Medio 27 18 18 20
Alto 120 80 80 100
Total 150 100 100
Bajo 0 0 0 0
Orientacién a los Medio 19 12.7 12.7 12.7
resultados Alto 131 87.3 87.3 100
Total 150 100 100
Bajo 0 0 0 0
Orientacién a la gente Medio 14 9.3 9.3 9.3
Alto 136 90.7 90.7 100
Total 150 100 100
Bajo 0 0 0 0
Orientacion a los Medio 10 6.7 6.7 6.7
equipos Alto 140 93.3 93.3 100
Total 150 100 100
Bajo 0 0 0 0
Agresividad Medio 17 11.3 11.3 11.3
Alto 133 88.7 88.7 100
Total 150 100 100
Bajo 0 0 0 0
- Medio 42 28 28 28
Estabilidad Alto 108 72 72 100
Total 150 100 100

La dimensién innovacién y aceptacion del riesgo se encuentra en un nivel
alto segun el 91% de encuestados, esto quiere decir que los colaboradores de una
empresa de telecomunicaciones son capaces de innovar y aceptar nuevos retos a

pesar del riesgo que este implique.

La dimensién atencion al detalle, segun el 80% de encuestados se desarrolla
también en nivel alto, porque los colaboradores son capaces de realizar sus
actividades con precision y pueden analizar las situaciones desde diversas

perspectivas.
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La dimension orientacion a los resultados, también ubicado en un nivel alto
con el 87%, quiere decir que los colaboradores cumplen con los reglamentos de la
organizacion y son capaces de crear cambios y adaptarse a ellos, con la finalidad

de alcanzar los resultados.

La dimension orientacion a la gente, se ubica segun el 91% de encuestados
en un nivel alto, esto debido a que los colaboradores tienen un correcto enfoque en
el cliente y en el colaborador, por lo que entienden que el capital humano es el
principal activo de la empresa.

La dimensién orientacion a los equipos (93% en nivel alto), permite inferir
que los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones son capaces de

trabajar en equipo y de aprender de la organizacién para su crecimiento profesional.

La dimensién agresividad (89% en nivel alto), implica que los colaboradores
son competitivos y estdn empoderados, siendo esto un factor importante para la

empresa porgue con ello se logra que los colaboradores tengan mejores resultados.

La dimensioén estabilidad ubicada en nivel alto con 72%, implica que los
colaboradores son capaces de tomar decisiones y de accionar en caso ocurran
situaciones adversas, siempre y cuando esté dentro de los limites de su puesto de

trabajo.
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Variable: Performance Management

Figura 2
Resultados de andlisis descriptivo de la variable performance management
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La variable Performance Management, se desarrolla en un nivel alto segun

el 98% de encuestados, esto se afirma con los resultados obtenidos por cada una

de sus dimensiones, donde cada una de ellas también se desarrolla en nivel alto,

por lo tanto se puede inferir que los colaboradores de una empresa de

telecomunicaciones entiende que tan bien o mal se estdn desempefiando, ademas

que entienden que sus acciones dentro de la organizacién deben estar orientada a

los resultados para poder cumplirse los objetivos organizacionales.

Tabla 4
Resultados del andlisis descriptivo de las dimensiones de la variable performance management
. . . . Porcentaje Porcentaje
Dimensiones Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 0 0 0 0
Rendimiento en la tarea Medio 10 6.7 6.7 6.7
Alto 140 93.3 93.3 100
Total 150 100 100
Bajo 0 0 0 0
Rendimiento en el Medio 6 4 4 4
contexto Alto 144 96 96 100
Total 150 100 100
Bajo 0 0 0 0
Comportamiento Medio 15 10 10 10
contraproducente Alto 135 90 90 100
Total 150 100 100
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La dimensién rendimiento en la tarea se desarrolla en nivel alto segun el 93%
de encuestados, lo que permite inferir que los colaboradores tienen conocimiento
de sus capacidades y habilidades, asi como de las responsabilidades que implica

el desempefio de la funcion de su puesto de trabajo.

La dimensidén rendimiento en el contexto (96% en nivel alto), implica que los
colaboradores tienen un buen nivel interpersonal y organizacional, es decir, son
capaces de conocerse a si mismos, identificar sus emociones, reacciones y
acciones, pero también son capaces de conocer la organizacion y actuar en base

a sus lineamientos.

La dimension comportamiento laboral contraproducente (90% en nivel alto)
implica que entre los colaboradores existe la intencionalidad de evitar los
comportamientos que puedan dafiar la imagen de la organizacién o de si mismos
como miembros de ella, ademas, son conscientes que cualquier tipo de
comportamiento inadecuado puede afectar la armonia de la empresa,

repercutiendo directamente en el ambiente laboral.
4.2. Andlisis inferencial

Se realiz6 el resumen del procesamiento de casos donde no se encontraron

valores perdidos.

Tabla 5
Resumen de procesamiento de casos
N Porcentaje marginal
. 2,00 3 2,0%
nivel_performance_management
3,00 147 98,0%
_ o 2,00 12 8,0%
nivel_cultura_organizacional
3,00 138 92,0%
Validos 150 100,0%
Perdidos 0
Total 150
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Posteriormente, se realiz6 el ajuste de los modelos donde se plantearon las

siguientes hipotesis:
Ho: el modelo es adecuado solo con la constante (p-valor > 0.05)

Hi: el modelo no es adecuado solo con la constante (p-valor < 0.05)

Tabla 6
Informacién de ajuste de los modelos

. o Chi- .
Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Sig.
cuadrado
Sélo interseccion 11,178
Final 4,427 6,751 1 ,009

Como el valor de significancia (0.009) es menor que 0.05, se rechaza la
hipotesis nula (Ho), por lo tanto, el significado estadistico que resulta, indica que el
modelo con las variables ingresadas (cultura organizacional y performance
management) mejora el ajuste de forma significativa, respecto al modelo con sélo

la constante (Tabla 6).

En la prueba de Pseudo R cuadrado se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 7

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,044
Nagelkerke 247
McFadden ,230

El 24.7% (0.247) de la variabilidad del performance management se debe a
la influencia de la cultura organizacional (Tabla 7), de acuerdo al coeficiente de
Nagelkerke.
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Tabla 8
Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza

al 95%
Estimac Desv. Limite Limite
ion Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbr [nivel_performance_m  -4,920 1,004 24,03 1 ,000 -6,887 -2,953
al anagement = 2.00] 1
Ubica [nivel cultura_organiz  -3,311 1,268 6,819 1 ,009 -5,795 -,826
ciébn  acional=2.00]
[nivel_cultura_organiz 02 . . 0
acional=3.00]

Con los valores encontrados, se determina estadisticamente que la variable
independiente (cultura organizacional) influye de manera moderada sobre la
variable dependiente (performance management) de los colaboradores de una
empresa de telecomunicaciones; por lo que se puede afirmar que, los valores,
hébitos, actitudes y emociones existentes entre los integrantes de la organizacion
repercuten sobre la gestion del rendimiento de los colaboradores de una empresa
de telecomunicaciones de Santa Anita, en cuanto a su conocimiento, capacidades,
adaptacién al contexto laboral y su comportamiento en general. Por lo tanto, se
acepta la hipotesis alterna porque, aunque moderada, existe influencia de la cultura

organizacional en el performance management.

Figura 3
Diagrama de dispersion de las variables cultura organizacional y performance
management
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Prueba de hipotesis especifica 1: La cultura organizacional influye de

forma significativa en el rendimiento en la tarea de los colaboradores de una

empresa de telecomunicaciones Santa Anita 2022.

En latabla 9 se realizé el ajuste del modelo utilizando para medir la influencia

de cultura organizacional en el rendimiento de la tarea, encontrando un valor de

significancia de 0.000 < 0.05, mejorando el ajuste de forma significativa.

Tabla 9

Ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2
Sélo interseccién 20,579
Final 6,395 14,184 1 ,000

En la Tabla 10, se obtiene el valor de 0,233 de Nagelkerke, que indica que

existe un 23,3% de variabilidad del rendimiento de la tarea, influenciada por la

cultura organizacional.

Tabla 10
Pseudo R cuadrado
Cox y Snell ,090
Nagelkerke ,233
McFadden ,193
Tabla 11
Estimaciones de parametro
) » Desv. ) Intervalo de confianza al 95%
Estimacién Wald gl Sig. . . . .
Error Limite inferior ~ Limite superior
Umbr [nivel_rendimi
- 51,87
al ento_tarea = -3,281 456 ) ,000 -4,174 -2,388
2.00]
Ubica [nivel_cultura_
y T 15,75
cion  organizacional -2,944 142 ) ,000 -4,398 -1,490
=2.00]
[nivel_cultura_
organizacional 02 0

=3.00]
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En la tabla 11 sobre las estimaciones de parametros, el valor de significancia
de la dimensién rendimiento de la tarea es < 0.05, indica que, si es significante para
el modelo, el valor 0.000 de la cultura organizacional indica que también es

significante.

El modelo de regresion estuvo ajustado correctamente, el andlisis de
Nagelkerke indica una variabilidad del 23.3% de la dimension analizada y con las
estimaciones de los parametros, se encontré que existe influencia significativa de
la cultura organizacional en el rendimiento de la tarea de los colaboradores de una
empresa de telecomunicaciones, Santa Anita. Por lo tanto, se acepta la hipotesis
alterna porque existe influencia de la cultura organizacional en el rendimiento de la

tarea.

Prueba de hipétesis especifica 2: La cultura organizacional influye de
forma significativa en el rendimiento en el contexto de los colaboradores de una

empresa de telecomunicaciones Santa Anita 2022.

En la tabla 12 se realiz6 el ajuste del modelo utilizando para medir la
influencia de cultura organizacional en el rendimiento en el contexto, encontrando

un valor de significancia de 0.000 < 0.05, mejorando el ajuste de forma significativa.

Tabla 12
Ajuste de los modelos

Logaritmo de la _ _
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Sélo interseccion 19,666
Final 5,466 14,200 1 ,000

En la Tabla 13, se obtiene el valor de 0,317 de Nagelkerke, que indica que
existe un 31,7% de variabilidad del rendimiento en el contexto, influenciada por la

cultura organizacional.

Tabla 13

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,090
Nagelkerke 317
McFadden ,282
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Tabla 14
Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al

. o Desv. ) 95%
Estimacion Wald gl Sig. .
Error Limite

inferior

Limite superior

Umbr [nivel_rendimi

al ento_contexto -4,220 712 35,092 1 ,000 -5,616 -2,823
= 2.00]

Ubica [nivel cultura_

cibn  organizacional -3,526 939 14,093 1 ,000 -5,367 -1,685
=2.00]
[nivel_cultura_
organizacional Oa . . 0
=3.00]

En la tabla 14 sobre las estimaciones de parametros, el valor de significancia
de la dimension rendimiento en el contexto 0.000 < 0.05, indica que, si es
significante para el modelo, el valor 0.000 de la cultura organizacional indica que

también es significante.

El modelo de regresion estuvo ajustado correctamente, el andlisis de
Nagelkerke indica una variabilidad del 31.7% de la dimension analizada y con las
estimaciones de los parametros, se encontrd que existe influencia significativa de
la cultura organizacional en el rendimiento en el contexto de los colaboradores de
una empresa de telecomunicaciones, Santa Anita. Por lo tanto, se acepta la
hipétesis alterna porque existe influencia de la cultura organizacional en el

rendimiento en el contexto.

Prueba de hipotesis especifica 3: La cultura organizacional influye de
forma significativa en el comportamiento laboral contraproducente de los

colaboradores de una empresa de telecomunicaciones Santa Anita 2022.

En la tabla 15 se realiz6 el ajuste del modelo utilizando para medir la
influencia de cultura organizacional en el comportamiento laboral contraproducente,
encontrando un valor de significancia de 0.115 > 0.05, por lo que el ajuste es

correcto.
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Tabla 15
Ajuste de los modelos

Logaritmo de la _ _
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Sélo interseccién 9,442
Final 6,955 2,488 1 ,115

En la Tabla 16, se obtiene el valor de 0,034 de Nagelkerke, que indica que
existe un 3,4% de variabilidad del comportamiento laboral contraproducente,

influenciada por la cultura organizacional.

Tabla 16
Pseudo R cuadrado
Cox y Snell ,016
Nagelkerke ,034
McFadden ,026
Tabla 17
Estimaciones de pardmetro
Intervalo de confianza al
. L Desv. ) 95%
Estimacion Wald gl Sig. .
Error Limite o .
. . Limite superior
inferior
Umbr [nivel _compor
al tamiento_cont
- -2,351 , 302 60,578 1 ,000 -2,943 -1,759
raproducente
= 2.00]
Ubica [nivel_cultura_
cion  organizacional -1,253 /32 2930 1 ,087 -2,687 ,182
=2.00]
[nivel_cultura_
organizacional 02 . . 0
=3.00]

En la tabla 17 sobre las estimaciones de parametros, el valor de significancia
de la dimensién comportamiento laboral contraproducente 0.000 < 0.05, indica que,
si es significante para el modelo, sin embargo, el valor 0.087 de la cultura

organizacional indica que no es significante.
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El modelo de regresion estuvo ajustado correctamente, el analisis de
Nagelkerke indica una variabilidad del 3.4% de la dimension analizada y con las
estimaciones de los parametros, se encontro que existe baja influencia significativa
de la cultura organizacional en el comportamiento laboral contraproducente de los
colaboradores de una empresa de telecomunicaciones, Santa Anita. Por lo tanto,
se acepta la hipotesis alterna porque existe influencia de la cultura organizacional

en el comportamiento laboral contraproducente.
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V. DISCUSION

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la influencia de
Cultura organizacional en el performance management, actualmente las dos
ocupan un lugar de suma importancia dentro de las organizaciones y son factores
fundamentales en el funcionamiento de una empresa de telecomunicaciones de
Santa Anita; de acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos, los cuales fueron
expresados a través de tablas y graficos, se encontré que existe influencia de la
cultura organizacional en el performance management de la empresa en estudio;

esta cultura estéa asociada al rendimiento y efectividad de los colaboradores.

En la presente investigacion se utilizaron pruebas estadisticas de regresion
para determinar la influencia de la cultura organizacional en el performance
management de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones de
Santa Anita, donde se obtuvo que la variable independiente influye de manera
moderada en la dependiente, con un coeficiente de Nagelkerke de 24,7%, lo que
permite afirmar que los valores, actitudes y emociones de los colaboradores
repercuten en el rendimiento de ellos, en base a otra prueba estadistica,
Kamaroellah y Mubarok (2019), utilizé el método de ecuaciones estructurales,
obteniendo que la motivacion tiene un buen rendimiento en el desempefio, por otro
lado, un correcto performance en un colaborador se lleva a cabo mediante toma de
decisiones conforme a la visiébn y mision que conduce a la eficiencia, concluyé que,
la cultura organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral. Esto
permite inferir que, el desempefio o rendimiento de un colaborador se ve afectado
dependiendo de la cultura organizacional y la satisfaccién que él sienta en la
organizacion, porgue esto repercute en su productividad, tal cual lo desarrollo
Foncubierta (2022) en su investigacion donde determind que existe satisfaccion en
los colaboradores cuando el desarrollo empresarial se logra de forma correcta,
estimulando su productividad, concordando con las afirmaciones de las

investigaciones anteriores.

Los resultados hallados se relacionan con lo que manifiestan Robbins y
Judge (2013) el cual enfatiza que la cultura organizacional busca evaluar cémo se
comportan los empleados de una organizacion, si es que su trabajo es estimulante

y si se recompensa los logros e innovacion, asi, en la presente investigacion, al
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determinar la influencia de la cultura organizacional sobre el performance
management, se puede afirmar que, al tener una buena cultura dentro de la
empresa los colaboradores pueden tener un mejor desempefio, si es que su trabajo

es recompensado de manera justa, su performance serd mucho mas eficiente.

Esta investigacion determind que la cultura organizacional influye de forma
moderada en el performance management, sin embargo, hay que tener en cuenta
que contar con una cultura organizacional es un proceso de crecimiento de la
empresa, donde deben desarrollarse y optimizarse otros factores en el que son
participes los colaboradores, asi, para que exista una cultura organizacional
adecuada los miembros de una empresa deben sentirse satisfechos, asi lo
demuestra, Soomro y Shah (2019), quienes revelaron que el enfoque emprendedor
que se basa en el compromiso organizacional, la satisfaccién laboral y la cultura
organizacional tiene impacto positivo en el desempefio de los empleados, es decir,

la cultura organizacional se ve influenciada por la satisfaccion laboral.

La influencia de la variable independiente sobre la dependiente fue
determinada a través del andlisis de regresién, sin embargo, otros autores
demuestran que esta influencia puede ser medida también por otros coeficientes
estadisticos, asi, Chaoyang (2021) utilizé el coeficiente de correlacién de
Spearman, donde demostrd de la cultura organizacional influye en los resultados
(desempefio) del empleado, dandole importancia a la dimension cultura del valor
dentro de la empresa. Una prueba similar se aplico en Rafael (2019), quien utilizé
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman para determinar la relacién entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral, recomendando el impulso para
conseguir resultados de forma rapida y eficaz, reforzando aspectos como:
liderazgo, correcto programa de incentivos, generar equipos de trabajo y realizar
actividades recreacionales para el personal. Apaza (2017), también demostré la
relacion que existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, con un

coeficiente de Rho de Spearman de 0,566.

La influencia de la cultura organizacional en el performance management
permiti6 recomendar que, para futuras investigaciones, se propongan estrategias
gue permitan optimizar el rendimiento de los colaboradores y de esa forma mejorar

la cultura organizacional, desde el mismo punto de partida, Valencia y Calla (2019),
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encontraron relacion directa entre la gestion de rendimiento y la cultura
organizacional de los servidores publicos, recomendando talleres de

implementacion de programas centrado en mejorar las metas institucionales.

En su analisis descriptivo, la cultura organizacional alcanzé en su gran
mayoria un nivel alto (92%), lo que quiere decir que los colaboradores de una
empresa de telecomunicaciones comparten un significado de empresa, esta
investigacion obtuvo resultados similares a Calderon (2018), quien determin6 que
la cultura de la empresa debe estar alineada con los objetivos instituciones, con un
71% de nivel de satisfaccién, asimismo, las politicas de la institucion deben
fomentar y promover la cultura organizacional, concluyendo que existe conexion
entre el tipo de cultura organizacional y el rendimiento del personal. Estos
resultados concuerdan con la definicibn de Robbins y Judge (2017) quienes
explican que la cultura organizacional como un método relevante para los individuos

dentro de una organizacion.

Ping (2017) explica que el performance management es el resultado que se
espera obtener dentro del desempefio de la funcién en una empresa, en un tiempo
determinado, asi, en la investigacién se evalué el rendimiento en la tarea, el
rendimiento en el contexto y el comportamiento, estas tres dimensiones fueron
percibidas en un nivel alto. La dimension del rendimiento en la tarea permite inferir
gue los colaboradores tienen conocimiento de sus capacidades y habilidades, asi
como las responsabilidades de su puesto de trabajo. La dimension rendimiento en
el contexto, permite inferir que los colaboradores tienen un buen nivel interpersonal,
por lo que son capaces de identificar sus emociones. La dimension comportamiento
contraproducente implica intencionalidad para evitar los comportamientos que
pueden dafiar la imagen de la organizacion o de si mismos. Estas dimensiones
fueron definidas por Gabini (2018) que identifico las dimensiones para evaluar el
rendimiento laboral o performance management: rendimiento en la tarea,

rendimiento en el contexto y comportamiento laboral contraproducente

Whitfield y Poole (1997) explican que el desempeiio laboral tiene como
resultado una buena productividad, vinculado al compromiso de los colaboradores,
en esta investigacion, la variable que evalla el desempefio o rendimiento, se

desarrolla en un nivel alto con un 98%, con lo que se afirma que los colaboradores
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de una empresa de telecomunicaciones entienden la forma en la que se
desempeiian, asi como entienden las acciones dentro de la organizacion para estar

orientados a los resultados y alcanzar los objetivos estratégicos.

Carro y Gonzales (2012) mencionan que el rendimiento del personal es un
grado de uso de la mano de obra relacionado con los tiempos y cantidad que se
produce de forma constante, esto se evalué a través de las dimensiones del
performance management, donde el rendimiento en la tarea alcanzé6 un 93,3% en
nivel alto, el rendimiento en el contexto alcanzé un 96% en nivel alto y el

comportamiento contraproducente alcanzé un 90% en nivel alto

Robbins y Coulter (2010) identificaron siete dimensiones para la cultura
organizacional: innovacién y aceptacion del riesgo, atencion al detalle, orientacion
a los resultados, orientacion a la gente, orientacion a los equipos, agresividad y
estabilidad. Estas siete dimensiones fueron evaluadas en la presente investigacion,
las 7 alcanzaron un nivel alto. La dimension innovacién y aceptacion del riesgo
alcanzé un 91% en el nivel mencionado, es decir, los colaboradores son capaces
de innovar y aceptar retos. La dimension atencion al detalle, alcanzé el 80%, es
decir, realizan sus actividades con precisién. La dimension orientaciéon a los
resultados alcanzé un 87%, por lo que los colaboradores cumplen los reglamentos
de la empresa y se adaptan a los cambios. La dimension orientacién a la gente,
alcanzo6 un 91%, es decir, los colaboradores tienen un enfoque adecuado del cliente
y el colaborador. La dimension orientacién a los equipos alcanzé un 93%, es decir,
los colaboradores son capaces de trabajar en equipo y aprender de la organizacién
para crecer. La dimension agresividad alcanz6 89% por lo que los colaboradores
son competitivos y estdn empoderados. La dimensién estabilidad alcanzé un 72%,
es decir, los colaboradores toman decisiones y accionan en caso de situaciones

adversas.

Folch y Gomez (2001), explicé que la teoria de la cultura fuerte se
fundamenta en el desempefio de la organizacion, es decir, de sus colaboradores;
asi, los colaboradores encuestados percibieron la cultura organizacional de una
empresa de telecomunicaciones en nivel alto con un 92% de aceptacion, esta
cultura estd fundamentada en la innovacion, la atencién al detalle, la orientacion a

resultados y gente, la agresividad y estabilidad, las cuales fueron las dimensiones
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que permitieron evaluar la cultura organizacional. Por otro lado, Chiavenato (2015),
explica que la cultura organizacional es un método que ejecutan las organizaciones
para el impacto positivo en sus colaboradores, de esta forma, se puede afirmar que,
en una empresa de telecomunicaciones de Santa Anita, como existe un nivel alto
de cultura organizacional, hay un impacto positivo en el desempefio de sus
colaboradores, esto repercute de forma directa en la productividad del colaborador

y, por ende, en la rentabilidad de la empresa.

Segun Chiavenato (2011), la teoria del desempefio laboral implica que los
colaboradores tengan una percepcion sobre la equidad, el grado de importancia del
trabajo, la autoestima, la capacitacion y los recursos que se les brinda, de esta
forma, en la presente se plantearon tres dimensiones para evaluar el performance
management, la primera fue el rendimiento en la tarea que se asocia directamente
con el grado de importancia y la capacitacion que se les brinda a los colaboradores;
esta dimensidon alcanzé un 93,3% en nivel alto, lo que quiere decir que los
colaboradores conocen sus habilidades y las responsabilidades que involucran sus
puestos de trabajo; la segunda dimension fue el rendimiento en el contexto, la cual
se relaciona directamente con la importancia del trabajo y los recursos que se les
brinda a los colaboradores, asi, esta dimension alcanzé un nivel alto con un 96%,
es decir, los colaboradores son capaces de identificar sus emociones y reconocen
los lineamientos de la empresa, por lo que, su comportamiento se basara en estos
lineamientos por sobre las emociones; la tercera dimension fue el comportamiento
laboral contraproducente, la cual se asocia con la autoestima del colaborador,
puesto que repercute directamente en su forma de actuar, esta dimension alcanzé
un nivel alto con un 90%, lo que permite inferir que los colaboradores cuentan con
una autoestima alta, permitiendo esta que se puedan comportar y desempefiar de
forma adecuada, buscando siempre que el ambiente de la empresa se desarrolle

con armonia.

La Cultura Organizacional es un componente sumamente importante, para
los integrantes que conforman una organizacion y esta misma indica y refiere la
manera de desempefiarse y desenvolverse en cada una de las areas de dicha
organizacion, debido a que esto permite un mejor emprendimiento y cumplimiento

de objetivos dentro de una empresa, siendo necesario y pertinente diagnosticar,
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hallar, analizar y determinar la influencia que tiene esta sobre el performance
management de los colaboradores; tener en cuenta que en la actualidad la Cultura
Organizacional hoy se ha venido convirtiendo en un factor preponderante e
influyente en el performance management de los trabajadores, reflejado en las
creencias y valores frecuentes y comunes entre sus miembros, componentes que
permiten aportar para el cumplimiento de las metas y objetivos trazados por la
institucion; asi por ejemplo, los colaboradores de una empresa de
telecomunicaciones de Santa Anita consideran que la cultura organizacional de su
empresa es un determinante para su desempefio, porque trabajar en una
organizacion donde se sientan comodos, con un ambiente agradable, donde sus
esfuerzos sean reconocidos y recompensados, permite que ellos puedan
desempefiarse mejor en sus actividades, tales como la atencion al cliente, la cual
es una de las actividades principales de la empresa en estudio, si un colaborador
atiende de manera amable y adecuada a los clientes, este muy probablemente se

fidelice con la empresa.

Finalmente se demuestra en base a la evidencia encontrada y certificada en
los resultados del presente estudio apoyada en estudio de otros autores, de que
ciertamente la cultura organizacional influye en el performance management. Asi
dichos hallazgos tienen su importancia para formular nuevos estudios, pero de
manera mas profunda y aguda en donde se evallen variables explicativas y su nivel

de contribucion en el performance management de los colaboradores.
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VI.  CONCLUSIONES

Se determind la influencia de la cultura organizacional en el performance
management de los colaboradores de una empresa de
telecomunicaciones de Santa Anita, esta influencia fue moderada, se
obtuvo un coeficiente de Nagelkerke de 24,7%.

Se determind la influencia de la cultura organizacional en el rendimiento
en la tarea de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones,
esta influencia fue significativa con un coeficiente de Nagelkerke de
23,3%.

Se determind la influencia de la cultura organizacional en el rendimiento
en el contexto de los colaboradores de wuna empresa de
telecomunicaciones, esta influencia fue significativa, con un coeficiente
de Nagelkerke de 31,7%.

Se determind la influencia de la cultura organizacional en el
comportamiento laboral contraproducente de los colaboradores de una
empresa de telecomunicaciones, esta influencia fue baja, con un

coeficiente de Nagelkerke de 3,4%.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Se recomienda tomar como base tedrica la presente investigacion para
proponer un conjunto de estrategias que permitan optimizar el
performance management en una empresa de telecomunicaciones y asi,
mejorar la cultura organizacional.

Se recomienda realizar investigaciones relacionadas, en otras areas de
la empresa, para poder determinar qué nivel de cultura organizacional
tienen y coémo esta influencia su performance management, de esa
forma, tener un consolidado de la empresa para que la alta direccion
tome decisiones.

Para la presente investigacion se realizd analisis de regresion para
probar las hipoétesis, se recomienda utilizar otras pruebas estadisticas
para contrastar los resultados y verificarlos.

A la empresa, se recomienda realizar actividades que permitan que los
colaboradores puedan rendir mejor en la realizacion de sus tareas en
diversos contextos evitando comportamientos laborales
contraproducentes, mejorando de esta manera su desempefio y

fomentando una Gptima cultura organizacional.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de consistencia

Cultura organizacional en el performance management de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones, Santa Anita 2022

Problemas

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

Problema General

Objetivo general

Hipdtesis general

Variable: Cultura organizacional

Escalade Niveles o

. : Determinar la Dimensiones Indicadores items
,Como  influye la . : La cultura valores rangos
influencia de Ia o X
cultura cultura organizacional influye
organizacional en el o de forma significativa
organizacional en el
performance en el performance
performance ., ., .
management de los management de los management de los Innovacion y Innovacion 1 5:
colaboradores de coIabcgJ]ra dores  de colaboradores una  aceptacion del Totalmente
una empresa de empresa de i i de acuerdo
pres una empresa de P - rnesgo Riesgo 2
telecomunicaciones, telecomunicaciones telecomunicaciones,
Santa Anita 20227 . ' Santa Anita 2022 4: De
Santa Anita 2022
acuerdo
Precision 3 .
Problemas Objetivos o " Atencion al ; 3: Indeciso
o jeih Hipotesis especificas , Ordinal
Especificos especificos detalle Capacidad de 4
analisis 2:En
. . . desacuerdo
¢Como influye la Determinar la La cultura
cultura influencia de la organizacional influye 1:
organizacional en el cultura de forma significativa Cumplimiento 5 Totaln.wente
rendimiento en la organizacional en el en el rendimiento en la | Orientacion a los en
tarea de los rendimiento de la tarea de los | resultados Creacién de
. 6 desacuerdo
colaboradores de tarea de los colaboradores una cambios
una empresa de colaboradores de empresa de

telecomunicaciones,

una empresa de

telecomunicaciones,
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Santa Anita 20227

¢, Coémo influye la
cultura
organizacional en el
rendimiento en el
contexto de los
colaboradores de
una empresa de
telecomunicaciones,
Santa Anita 20227

¢Cémo
cultura
organizacional en el
comportamiento
laboral
contraproducente
de los
colaboradores de
una empresa de
telecomunicaciones,
Santa Anita 20227

influye la

telecomunicaciones,
Santa Anita 2022.

Determinar la
influencia de la
cultura
organizacional en el
rendimiento en el
contexto de los
colaboradores de |
una empresa de
telecomunicaciones,
Santa Anita 2022.

Determinar la
influencia de la
cultura
organizacional en el
comportamiento
laboral
contraproducente
de los
colaboradores de
una empresa de
telecomunicaciones,
Santa Anita 2022

Santa Anita 2022.
La cultura
organizacional influye

de forma significativa
en el rendimiento en el

contexto de los
colaboradores una
empresa de

telecomunicaciones,

Santa Anita 2022.
La cultura
organizacional influye

de forma significativa
en el comportamiento
laboral
contraproducente  de
los colaboradores de
una empresa  de
telecomunicaciones,
Santa Anita 2022.

Enfoque en el 7
Orientacién a la cliente
gente Enfoque en el 8
colaborador
Trabajo en 9
. ., equipo
Orientacién a los quip
equipos Aprendizaje 10
organizacional
Competitividad 11
Agresividad
Empoderamiento 12
Toma de 13
decisiones
Acciones 14
Estabilidad
Variable: Performance management
Dimensiones Indicadores items Escalade pjyeles o
valores rangos
. 5:
Conocimiento 15,16
Totalmente
Ren:j|m|ento en Capacidades 17,18 Ordinal de acuerdo
a tarea
Habilidades 19,20 4: De
acuerdo
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Rendimiento en
el contexto

Nivel
interpersonal

Nivel
organizacional

21,22 3: Indeciso

Comportamiento

Intencionalidad

Afectacion a la

2: En
desacuerdo
23,24
1:
Totalmente
25,26 en
desacuerdo
27,28

Disefio de investigacion:

contraproducente :
armonia de la
empresa
Poblacién y Muestra: Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Aplicada

Método: Deductivo

Disefio: No experimental

Poblacién: 150

colaboradores de la

jefatura de retenciones Técnicas: Encuesta
de una empresa de

telecomunicaciones

Muestra: 150

colaboradores de la

jefatura de retenciones Instrumentos: Cuestionario

de una empresa de
telecomunicaciones

Inferencial: Se utilizara
estadistica inferencial para
determinar la influencia de la
cultura organizacional en la
seguridad laboral.
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Anexo 02. Matriz de operacionalizacion de variables

Técnica de
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicador Escala recoleccion
de datos
Innovacion y Innovacion
aceptacion del .
riesgo Riesgo
Precision
Atencion al detalle
Capacidad de andlisis
Robbins & Coulter (2010) identificaron siete
_ dimensiones de la cultura organizacional:| Orientacién a los Cumplimiento
De acuerdo a Robbins & Judge . . ) . resultados
. o innovacién y aceptacion del riesgo, atencion Creacién de cambios
(2013), es un sistema o técnica . »
) o al detalle, orientacion a los resultados,
que tiene un significado 5 ) N
Variable ) ) orientacion a la gente, orientacion a los .
ind ndiente: compartido por los integrantes, ] o - Enfoque en el cliente
epenaiente: equipos, agresividad y estabilidad. Para| Orientacion ala Ordinal Encuesta

Cultura
organizacional

el cual genera que una
organizacion se distinga de las

demas.

cada dimensién se identificaron dos
indicadores, los cuales seran medidos por 2
items cada uno, es decir, se construird un

instrumento de 28 items.

gente

Enfoque en el
colaborador

Orientacion a los

Trabajo en equipo

equipos Aprendizaje
organizacional
Competitividad
Agresividad

Empoderamiento
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Estabilidad

Toma de decisiones

Acciones

Variable
dependiente:

Performance
management

Por lo mencionado por
Gonzales (2015), es un proceso
ylo sistema que permite a las
instituciones entender que tan
bien o mal se estan
desempefiando sus
colaboradores, esto se da
considerando los resultados
obtenidos por los
colaboradores y comparando
con los objetivos de la empresa
fueron

(metas) las cuales

establecidas previa planeacion.

En Gabini (2018) se identificaron las
dimensiones del performance management:
rendimiento en la tarea, rendimiento en el
laboral

contexto y  comportamiento

contraproducente; asimismo, para cada
dimensién se identificaron tres indicadores.
La dimension del rendimiento de la tarea
serd& medida por el conocimiento, las
capacidades y las habilidades. La dimension
del rendimiento en el contexto sera medida
y el
dimensién del

por el nivel interpersonal nivel
organizacional. La
comportamiento laboral contraproducente
se medird por la intencionalidad y la
afectacion a la armonia de la empresa. Para
cada indicador se disefiaran 2 items, por
ende, este instrumento constard por 14

items.

Rendimiento en la
tarea

Rendimiento en el
contexto

Conocimiento
Capacidades

Habilidades

Nivel interpersonal

Nivel organizacional

Comportamiento
contraproducente

Intencionalidad

Afectacion a la
armonia de la
empresa

Ordinal

Encuesta

59



Anexo 03. Matriz de validacion de instrumentos

dependiente:

la tarea

involucran su puesto de trabajo

ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS MEDICION
Innovacion y Innovacion La empresa busca de forma constante la innovacion
aceptacion del : : — -
riesgo Riesgo 2 | La empresa cuenta con estrategias para la mitigacion de riesgos
Precision 3 Se cumple el horario de trabajo establecido para los
Atencioén al colaboradores
detalle Capacidad de 4 Los colaboradores pueden encontrar la raiz de un problema que
analisis surja en la empresa
, L Cumplimiento 5 | La empresa fomenta el cumplimiento de valores organizacionales
Orientacion a los — - - —
resultados Creacion de g | Como colaborador busca la mejora continua en las actividades
cambios gue realiza dentro de la empresa
i Enfoque en el 7 |La empresa se preocupa de la satisfaccion de los clientes
Variable Orientacién a la | cliente P P P
independiente: | gente Enfoque en el g | L@ empresa permite que sus colaboradores crezcan como Ordinal
CU”UY? . colaborador personas y como profesionales
Organizacional Trabajo en 9 Cuando se trabaja en equipo, todos tienen la libertad de
Orientacién a los | equipo expresarse
equipos Aprendizaje 10 Cada puesto de trabajo cuenta con un cédigo de ética que brinda
organizacional las bases para un buen comportamiento
Competitividad |11 La empresa estudia a la competencia, para plantearse mejoras
o de estrategias
Agresividad f I I d d .
Empoderamiento | 12 La empresa fomenta la cultura de empoderamiento en sus
colaboradores
Toma de 13 Los colaboradores pueden tomar decisiones relacionadas a su
- decisiones puesto de trabajo
Estabilidad . - .
. La empresa proporciona los medios necesarios para que las
Acciones 14 .
metas sean cumplidas
Variable Rendimiento en - Como colaborador ha sido informado de las actividades que .
Conocimiento 15 Ordinal
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Performance
Management

16

Se capacita de forma constante para mantenerse actualizado en
el entorno empresarial

Capacidades

17

Cumple con sus tareas en el tiempo asignado

18

Busca actividades que signifiqguen un reto para su entorno laboral

19

Es capaz de trabajar bajo presion

Habilidades 50| Organiza sus actividades para alcanzar sus tareas programadas
en un dia
Nivel 21 | Trata de forma cortés a sus comparieros de trabajo y superiores
interpersonal 22 Cuando un compafiero no conoce algun proceso, procura
Rendimiento en ayu_darlo_ _ _
el contexto 23 Se identifica con los objetivos de la empresa y los de su puesto
Nivel de trabajo

organizacional

24

Participa de forma activa en las reuniones que programa la
empresa

Comportamiento
laboral
contraproducente

Intencionalidad

25

Evita quejarse de asuntos que no corresponden al desempefio
de su funcién

26

Evita comentar aspectos negativos de sus compafieros de
trabajo

Afectacioén a la
armonia de la
empresa

27

Evita discusiones con sus comparieros de trabajo

28

Evita comentar aspectos negativos de la empresa con personas
ajenas a ella
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Anexo 04. Validacion de juicios de experto

ﬁ]tsqmggrosmm

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA POLITICA ORGANIZACIONAL

iJ
{.
|

W DIMENSIONES | &ems Sugerencas

DIMENSION INNOVACION Y ACEPTACION DEL RIESGO No

1 | Lo ampress Duscs o s constants & mnovacon

La empresa cuenta con esiraleqas para s MBgacon o nesgos

DIMENSION ATENCION AL DETALLE No

La empresa fomanta & cumplmento g vakres omanasconaes

7 | Como colaborador busca la meyara continua én B8 activcades que realzza o ds

:%m“mm

Ll ampress se Dreccupa 06 s salistacodn (e kos dientes

10 | La empresa penmile Que sus colShOradones CE2CanN COMD PErSONaS y COmD

profesonales
11_| DIMENSION ORIENTACION A LOS EQUIPOS
12 | Cuando s& r=baja en 2Quipo. 100908 tenen ks libenad de expresarse

Cada pusaln e TADKO Cutnts CON Un SOAQO de A0S Gue HINGS las bases Do un
buen comporiameenio

L ampress ssluda & 18 COMpEanta. Dirs plartearss mesorns o ssirsisgias
3 ampresa omanta 1s o 05 eMPOOSAMIEMD &N S do

00

Ji iy ety

J 1 + JALD

nreaan

LM ' lomer decisones relaconacss 8 su e

N B S U e U I e xu"nx'xnﬂ

xxrxxln nxpl B B 1700 I P 70 B P ) e e |
anxx! S8 B L I B xxmxxgxxﬂﬁ

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comregir [ ) No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA DNI: 07586867

Especialidad del validador: Dra. Administracion; Mstra. Marketing y Comercio Internacional; Mstra. Gestion Publica; Mg. Educacion; Lic. Adm,

‘Pertinencia: L e correspondo ol conoegto tednco lormutado mayo
"Relevancia: £l llem es apeopeado pacs representar ol comgoneste o Los Olivos, 21 de o 2022
dmenmdn especifica del corniuck

Claridad: Se entende un dhaiind siguna & enunoado def llem e

conaso, exacky y deecto

Nota Sucienca s doe suloences cunndd los lems planteados
son sufioertes parn medy ks dmensin

Firma del Experto Informante
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ﬁﬁ;smptmmm
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA POLITICA ORGANIZACIONAL

i

DIMENSIONES | Rems I T T Superencies

DIMENSION INNOVACION Y ACEPTACION DEL RIESGO ~ No

L emprosa busca de orma constante B INNovacon

L8 empresa cuenta con esYaleqas pars i@ mAgacin de resgos

DIMENSION ATENCION AL DETALLE

AN U FANp e T I

O0rS 08 O

colaboradores puecen encontrar s a1z s un pIObENS Que STBEN S
DMENSION ORENTAGION A L0S RESULTADDS

L8 empresa fomenta & cumplmeento de vakves organzacionales

| | |5 | 0| | ¢ | 0

Come colaborador busca la megora coninus en Bs aclivdades que realza dentro de

AR CRBTAGOR ATA GETE

L empress & preccupa 06 |8 satisiacodn oe los dientes

Slelm|  ~| oo sl ). ‘I

Lo emgresa permile que sus colaboradornes CIEICAN COMO PErsonas y Como

11| DIMENSION ORIENTACION A LOS EQUIPOS

12 | Cuando se rabaja en aQuipo. 10905 tenen i iberlad de axpresarse

S < S R 17 B R 70 o S £ B e 7

=l x|x|@

Cada pussto d2 vabao cuents con un codigo de &lica que bnds las beses pars wn

SNENSION AGRESVERG

L empresa estuda 3 16 COMPEtenca. pard planiedrse Manras o¢ estrategias

La empress omeanta i3 cullura de empoderamiento en sus colaboradores
| DIMENSION ESTABILIDAD

=l

xb-:rgxxa |2 || @] || 0] [ | 0] 2| | 0

e 0 || | @@
3

B o L B B 7
&

U3 CERBUCN A TEN DA (s PULIPLIEY e 2 ) g unLS
18 | La empress proporoons 10s medos NECSSancs pars que 1as metas sean cumphdss

Observaciones (precisar sl hay suficlencla):

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [X) Aplicable después de corregir | | No aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Valdvia Caparachen, Maria Jose DNI: 41730087
Especialidad del valldador: MAGISTER EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS

Pertinencia: £l tem cormesponde & conceplo ednco formulado 21 de Mayo del 2022
IRedevancia: £ lem es apropado pars representar al componants o

dimension especiica del constnucio , r

1Claridad: Se ensende sin dificuttad aiguna o enunciado def Rem as (_\(\T(i,{(mn( (
CONCHO, §XaCI0 y dirsctn st R
Nota Sufinencia, se dice sufiencia cuando ios Asms piantasdos Firma del Experto Informante
500 suficentes paca medif la Smensidn
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1l

ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA POLITICA ORGANIZACIONAL

N

DIMENSIONES / tems

Pertnencia’

Relevancia’

E

DIMENSION INNOVACION Y ACEPTACION DEL RIESGO

L8 ampress busca 6 ma constante b snovacon

L0 S O L B

L2 empresa fomenta & cumplmento de

2 2 | 0 o B | G| | e | 0

7

Como colsboradar busca [ meyora continus en s actividaces Que roaiza dentro de
. — T
DIMENSION ORIENTACION A LA GENTE

La empresa se greocupa de la satisfacodn de los chentes

L8 ampress permile Que Sus COBDOMBINNS CreZCan COMO PEroNas y Como

11

i | @] || @ b | @ || 0

| @] | 0] P | 0] 2| |2

B B

profedinnaes
DIMENSION ORIENTACION A LOS EQUPOS

Cuando se babajs 0 equipo. 10008 terwn & liberiad de axpresarse

Cada pussio de aba0 Cuents con un cOAQ O &4ca que hinds las beses pars un

13

DWENSIN AGRESVIORD

x|

x|

14

Lo empress esduda 4 & competenca, pira planisane meorss de estralegian

15
16

17

L8 @MpIess propomons 108 Medos NECesancs Dars que |as melas sean cumpldss

e foe | [5e] | 0
|&

S R L B B ] S B
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wcf [0 | | @0

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinion de aplicadllidad: Aplicable [ X ) Aplicable después de correghr [ )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. Fartan Flores Moisés Oswaido
Especialidad del validador: Dr, en Administracion

Pertinencia: £1 ilom cortesponde of concepto tednco emulade
Relevancia: £ lem e npropado parn represontar ol componente o
denenadn especiica de constiuci

Claridad: Se entiende uin dicultad algura ol enenoado del ilem es
CoNQIve, exnct y drecio

Nota Sufcenca, s dce saence cuando los Bems plantondos
son sfonnies pars medy ks dmensdn

No aplicable [ ]
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