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RESUMEN

La importancia de establecer una cultura organizacional persistente y que
beneficie positivamente a los colaboradores, Ultimamente se ha vuelto escasa,
debido a la poca importancia que le toman o desinformacién en cuanto a su
importancia dentro de la empresa. La presente investigacion tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en
una empresa inmobiliaria, Surco, 2023. Con este propésito, se utilizé una
metodologia de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y utilizando un
instrumento que se presentd a 15 trabajadores, cuyo propésito de la aplicacion
fue la recopilacion de datos y posteriormente la transformacion de estos a traves
del instrumento SPSS. Las conclusiones de la investigacion fueron con relacion
a los datos obtenidos por los colaboradores, las cuales demostraron que no
existe relacion entre la cultura organizacional con el desempefio laboral,
asimismo en cuanto a los objetivos especificos, se obtuvo que tanto la primera
como la tercera tenian relacion entre si, pero el segundo demostrd que no existia
ninguna relacion. Finalmente, se brindd una serie de recomendaciones segun
los criterios utilizados y resultados obtenidos a través de la aplicacion del SPSS,

la situacién actual de la empresa en las conclusiones.

Palabras clave: Desempefio laboral, cultura organizacional, organizacién, ambiente
laboral y colaboradores.



ABSTRACT

The importance of establishing a persistent organizational culture that
positively benefits employees has lately become scarce, due to the little
importance they take or misinformation regarding its importance within the
company. The objective of this research was to determine the relationship
between organizational culture and work performance in the property company
Surco, 2023. For this purpose, an applied methodology was used, with a
quantitative approach and using an instrument that was presented to 15 workers,
whose purpose of the application was the collection of data and subsequently the
transformation of these through the SPSS instrument. The conclusions of the
research were in relation to the data obtained by the collaborators, which
demonstrated that there is no relationship between the organizational culture with
work performance, also in terms of the specific objectives, it was obtained that
both the first and the third had relationship with each other, but the second
showed that no relationship existed. Finally, a series of recommendations were
provided according to the criteria used and results obtained through the

application of SPSS, the current situation of the company in the conclusions.

Keywords: Job performance, organizational culture, organization, work
environment and collaborators.



I. INTRODUCCION

Se pudo comprobar a nivel internacional que la relaciéon del desempefio
laboral con la organizacién ha tenido un fuerte impacto y gran importancia,
donde resaltd que mantener una buena calidad de vida laboral trae como
resultado el aumento de la productividad. Asimismo, se pudo demostrar estos
avances y cambios que se generan por la calidad y desempefio laboral
respaldado por la investigacion que se realiz6 en el instituto de médicos en
México (Martinez, et.al, 2021).

Estos efectos a nivel nacional, han comprobado que en el Peru se
estudio el desarrollo de una buena aplicacién de evaluacion de desemperio a
los trabajadores de la Ugel Utcubamba, determinando que cuanto mejor
organizacion exista, esta llega a repercutir significativamente en el
desempeiio laboral, donde se convierte en un pilar que influye en los
colaboradores, siendo estos reflejados a través de los valores y creencias
entre sus miembros, que llegan a permitir un gran cambio social y cultural

dentro de la organizacion. (Olano, 2021).

El desempefio laboral en nuestra localidad se ha llegado a transformar
en uno de los temas de méas importancia dentro de las organizaciones, ya sea
dentro de las actividades que desarrollan los colaboradores hasta los
cumplimientos de objetivos organizacionales, todo esto con el fin de mantener
un buen rendimiento dentro del ambiente laboral, este es un hecho
importante, debido a que se puede llegar a tener grandes ventajas
competitivas con una buena planificacion y ejecuciéon de la medicién por

desempeiio (Gonzales, 2020).

Se menciond el siguiente problema general en la investigacion; ¢ Cual
es la relacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral en una
empresa inmobiliaria, Surco, 2023?. Considerando como problemas
especificos ¢De qué manera se relaciona el liderazgo organizacional y el
desempefio laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023?, ademas de

¢,De qué manera se relaciona la administracion de personal y el desempefio



laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023?, y por ultimo ¢De qué
manera se relaciona el compromiso laboral y el desempefio laboral en una

empresa inmobiliaria, Surco, 20237.

Justificando la investigacion de forma tedrica, es primordial que en las
organizaciones los trabajadores muestren un correcto desempefio, por eso se
analizaron las variables, sus componentes o dimensiones, indagando la
relacion de la variable principal con los elementos de la segunda, viendo la
relevancia que tiene la cultura organizacional. En la parte metodoldgica se
indagé la relacion de las variables analizadas, con una investigacion de nivel
correlacional, de tipo aplicada, usando enfoque cuantitativo, disefio no
experimental. Con el propésito de hallar la relacién de la variable uno y la
variable dos. En cuanto a la practica, fue pertinente realizar el proyecto para
examinar como se estaban desempefiando los colaboradores de acuerdo a
los aspectos implementados en la investigacion y la situacion real que se
presenta en la organizacion. El factor social aport6 a la empresa optimizar su
gestion o algun punto débil para que los trabajadores puedan mostrar un
mejor rendimiento en sus actividades y permita alcanzar buenos resultados a

todas las partes involucradas.

Como objetivo general se planted determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria, Surco,
2023. Donde se consideraron los objetivos especificos: I) Identificar la relacion
entre el liderazgo organizacional y el desempeiio laboral en una empresa
inmobiliaria, Surco, 2023. II) Determinar la relacion entre la administracion de
personal y el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023 y
[I) Identificar la relacion entre el compromiso laboral y el desempefio laboral

en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.

Los investigadores abordaron como hipétesis general que existe
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en una
empresa inmobiliaria, Surco, 2023. Mientras que las especificas fueron: 1) Si
existe relacion entre el liderazgo organizacional y el desempefio laboral en

una empresa inmobiliaria, Surco, 2023. IlI) Si existe relacion entre la



administracion de personal y el desempefio laboral en una empresa
inmobiliaria, Surco, 2023. Ill) Si existe relacion entre el compromiso laboral y

el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.



. MARCO TEORICO

En cuanto a la investigacion, fueron primordiales los antecedentes

nacionales para ver los estudios previos de las variables de investigacion:

Olano (2021), en su tesis para obtener el titulo de licenciada en
administracion de empresas, analizé como la cultura organizacional influye en
el desempefio laboral de los colaboradores de la UGEL Utcubamba en
Amazonas. Se desarroll6 como estudio cuantitativo, modelo no experimental,
descriptivo- transversal o transeccional causal, siendo su muestra de 100
trabajadores. Los datos para realizar la investigacion se obtuvieron mediante
una encuesta y cuestionario estructurado mediante escala de Likert. El
resultado fue que la cultura organizacional muestra una fuerte relacion en el

desempeifio laboral y que afecta positivamente a la UGEL Utcubamba.

Portocarrero (2021), en su tesis para obtener el grado de Maestra en
gestion del talento humano examind como se encontraba el desempefio
laboral de un grupo administrativo de una universidad de Chimbote en base a
su cultura organizacional. El estudio fue cuantitativo, no experimental de corte
transversal correlacional, se aplicO una encuesta para la extraccién y un
cuestionario como instrumento. Llegando a la conclusion de que esta
organizacion presenta una cultura organizacional poco favorable, lo que
afecta al desempefio de su personal siendo regular, por lo que se obtuvo que

las dos variables analizadas presentan una correlacién moderada.

Chaoyang (2021), en su estudio sobre las variables cultura
organizacional y desempefio laboral en una empresa minera de Ica, donde
los colaboradores son de Pert y China, donde el objetivo general fue
encontrar la relacion entre las dos variables ya mencionadas. La investigacion
fue tipo aplicada, descriptiva correlacional, no experimental, teniendo como
muestra 322 colaboradores. Como resultado se obtuvo una significancia
directamente proporcional con un nivel moderado, lo que representa que
mientras la cultura organizacional esta correctamente establecida y positiva,

permitira 6ptimos resultados para el desempefio por parte de los trabajadores.



Achahui y Condori (2021), en su tesis ambas variables en la Direccion
Regional de Salud Cusco plantearon como objetivo hallar el nivel de relacién
entre las variables seleccionadas. Siendo una investigacién de tipo aplicada,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, la poblacién fue conformada de
148 trabajadores y su muestra de 46 trabajadores, aplicandose una encuesta
para la recoleccion de datos. Se evidencio que las variables si se
relacionaban, pero la organizacion al no presentar una adecuada cultura
organizacional, el desempefio por parte de los miembros de la entidad se veia

afectado y no se podian alcanzar las metas establecidas.

GOmez (2019), desarrollé su tesis en base a la cultura organizacional
de Starbucks Zona Sury su desempefio laboral. Como objetivo se establecid
identificar la relacién entre ambas variables. El tipo de investigacion fue no
experimental transversal, de disefio descriptivo correlacional, una muestra de
36 trabajadores (baristas y encargados de turno), obteniendo la informacién
mediante un cuestionario de 36 preguntas. Como resultado se llegé a

demostrar que se presenta una correlacion altamente significativa.

El trabajo de investigacion muestra los siguientes antecedentes a nivel

internacional:

A nivel internacional, Soledispa, Zavala y Osejos (2021), en el articulo
de investigacion, publicado en el repositorio Dialnet de Ecuador. Se plante6
cdmo objetivo principal el explicar de qué manera influye estos aspectos en
los trabajadores. Se realiz6 una investigacion con un enfoque mixto,
desarrollando un estudio descriptivo, correlacional y no experimental. Se
aplicé a un total de 09 trabajadores en dicha empresa donde se utiliz6 un
cuestionario. Dando como resultado en una de sus conclusiones, que es
necesario que se llegue a promover la filosofia de cultura organizacional ya
gue ésta llegara a fomentar una planificacion estratégica la cual se usara
como una herramienta de gestion para establecer los procesos necesarios
para alcanzar con los objetivos. Se concluye que tanto la cultura
organizacional como el desempefio laboral influyen de manera directa en los

colaboradores.



Pefaranda (2022), en su tesis, influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral en colaboradores de la universidad de Guajira , se
establecié el objetivo principal de analizar cuél es la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral, donde el tipo de investigacién que
se realiz6 fue la de una investigacion explicativa, correlacional y se aplico el
instrumento de recoleccion de datos a la encuesta tipo Likert teniendo a 241
trabajadores como poblacion a estudiar, teniendo como resultado se pudo
evidenciar que efectivamente existe una correlacion positiva perfecta entre las

variables en los colaboradores.

Martinez (2022), en la tesis, Motivaciéon laboral como un componente
gerencial productivo que favorece al clima organizacional en las empresas de
Colombia, donde su objetivo general fue de analizar la motivacion laboral
como componente gerencial productivo el cual favorece al clima
organizacional en empresas de Colombia, siendo una investigacion
cualitativa, teniendo como poblacién a todos los trabajadores, se obtuvo el
resultado donde la motivacion laboral influye como un componente importante
del area de gerencia, desarrollando procesos mas productivos, los cuales son

de gran importancia para mejorar el clima organizacional actualmente.

Lépez (2021), en la tesis, Clima organizacional y desempefio laboral:
propuesta de mejora, publicado en el repositorio de dicha universidad en
Ecuador. Se determin6 como objetivo determinar en qué medida el clima
organizacional repercute en el desempefio laboral del personal para esto se
aplicé una investigacion de tipo correlacional cuyos datos cuantitativos se
desarroll6 en la escala de Likert el cual se aplico a través de un formulario
donde participaron un total de 51 colaboradores. Como conclusion se
demostro que existe una relacion entre las variables del desempefio laboral y
clima organizacional, donde dicha relacion en caso de que sea positiva
significa que habra un aumento de motivacion, liderazgo y trabajo en equipo.
Con este resultado se indico el aporte de esta tesis en cuanto a reafirmar que
la existencia de una relacion directa, donde si esta es positiva influye en las

areas de motivacion, liderazgo, trabajo en equipo y la comunicacion en los



trabajadores.

Navarrete (2018), en la tesis, Enfoque de la capacitacion del personal
y el desempeirio laboral, publicado en el repositorio de la universidad Técnica
de Ambato en Ecuador. Se estableci6 como objetivo el determinar la
repercusion que genera la capacitacion en el desempefio laboral donde se
aplicé una investigacion con enfoque cuantitativo la cual se aplic6 una
encuesta a 10 colaboradores, donde se determiné que los empleados
desarrollan un desempefio incorrecto en sus funciones debido a la falta de
formacion y preparacion en las actividades establecidas para sus puestos, con
una correlacibn moderada. En este contexto la tesis demostré que un bajo
desempeiio laboral afecta al desarrollo de las actividades, al rendimiento,
cumplimiento de objetivos y todo esto por falta de una elaboracién de un plan

de capacitacion.

Para saber la definicion de las variables estudiadas, se analizan

diferentes teorias:

Segun Chiavenato (2009), asi como cada individuo tiene una cultura,
las empresas también cuentan con una, la que permite interacciones
humanas y el compartir los valores y/o principios de la entidad. Suelen ser
muy especificas, pero a la vez cuenta con aspectos visibles y otros
superficiales. Para reconocer la forma en la que las organizaciones trabajan
y cdmo se desenvuelven sus trabajadores, hay que conocer su cultura, ya que
se evidencia sus normas, valores, actitudes que siguen para tener en marcha

la empresa y sus actividades.

Segun Yopan, Palmero y Santos (2020), muestra la relevancia de los
valores y creencias compartidas que transmiten los encargados de la empresa
a su grupo de colaboradores. Estos pensamientos y sentimientos llevan a la
toma de decisiones y principales actividades que realiza la organizacion. Las
compafiias exitosas son las que tienen una fuerte cultura, saben como atraer

interesados, retenerlos y premiar a su personal por llevar a cabo sus



actividades y en conjunto alcanzar las metas, ya que, al conocer
adecuadamente los principios, se puede evitar confusiones. Puede haber sido
estructurada por los miembros principales y quedarse asi o ser actualizada
por los diversos cambios en el mercado y entorno, pero siempre es importante
gue esté correctamente establecida, porque es la que abarca y afecta a toda

la organizacion.

Palafox, Ochoa y Jacobo (2019) mencionaron que mientras la cultura
organizacional esté siendo gestionada Optimamente, permitird que las areas
transmitan esta cultura, asi los trabajadores convivan en un grato ambiente
laboral y que se sientan orgullosos de ser parte de la familia empresarial.
Asimismo, trae gran cantidad de ventajas tanto para la empresa como para
los colaboradores que, al sentirse a gusto en su centro laboral, muestran mas
compromiso con sus actividades y generan productividad. Por este motivo
indica que es primordial dar a conocer su cultura, que sea clara, exponer las
actividades que cada uno debe desarrollar dentro de la empresa, analizar el

logro de metas y asi evitar que se presente alguna falencia.

GOmez y Rodriguez (2019) explicaron que son principios que hace
distinguir a una organizacion del resto, explica el comportamiento que deben
presentar los jefes y colaboradores, establecido a través de su mision, vision
y valores. Miembros que se relacionaran dia a dia y compartiran creencias,
nuevas formas de socializar, aprender, trabajar en conjunto, mejorar sus
habilidades. Ademas, los encargados deben mostrar compromiso con su
personal indicando las actividades a realizar, realizando un seguimiento y

mostrandoles la importancia del liderazgo para que todos sepan formarlo.

Rozo, Flores y Gutiérrez (2019), el liderazgo organizacional es el que
permitira la ventaja competitiva en el mundo laboral. Mediante esto analizaron
que todos los miembros contribuyan adecuadamente a las actividades, se
encuentren orientados a cumplir con los objetivos, contar con un equipo

motivado y que sepan implementar los recursos disponibles. Es un



instrumento que permitira realizar una gestion adecuada y que los

colaboradores muestren iniciativa.

Con respecto a la administracion de personal, Armijos, Bermudez y
Mora, (2019) detallaron que se trata de organizar, planificar, coordinar y
desarrollar el desempefio de los trabajadores. Asimismo, se buscan métodos
gue permitan al colaborador facilitar su labor y desenvolverse de Optima
manera, alcanzando objetivos individuales y empresariales. Con esto se
podria contar con un grato clima laboral, de esto depende su desarrollo y
duracion en la empresa, viéndose acomparfada de inculcar valores, que se
relacionen con el resto, realizar un seguimiento adecuado, capacitaciones e

incluso poder permitirles linea de carrera.

Cuesta. et. al. (2021), definieron al compromiso laboral como la
implicacion de todo el equipo en la organizacion y la participacion que realizan.
Busca obtener resultados satisfactorios y positivos para formar un grato
entorno laboral. Es un factor relevante para cualquier empresa, debido a que
permitird contar con un alto nivel de innovacion, eficacia y competitividad.
Ademaés de ser uno de los principales aspectos que tiene gran peso para
generar niveles altos en el desempefio laboral para el beneficio propio y de

toda la organizacion.

En la segunda variable se considera a:

Segun Fayol (1949), refleja la importancia del desempefio laboral
dentro de un sistema complejo de administracién, puesto que las actividades
y metas a cumplir se determinan por las acciones y estrategias que se aplican
en cuanto a los avances y procedimientos, explica la importancia y el rol que
cumple evaluar, medir y supervisar el desarrollo de las areas como un
conjunto y ver la organizacion de una manera general, desde la planificacién,

ejecucion y desarrollo.



Castro y Delgado (2020), Mencionaron que el desempefiio laboral
incluye la eficiencia como punto principal dentro de la organizacion que se
debe de cumplir y que dentro de esta &rea incluye capacitacion, personal
motivado, la productividad que se desarrolle en las &reas, para lograr tener un
clima organizacional ideal, para que se genera la satisfaccion laboral en los

colaboradores mientras desarrollan sus actividades principales.

Bautista, Cienfuegos y David (2020), lo describieron como aquellas
acciones y conductas que se ejecutan por los trabajadores, las cuales
ayudaran a cumplir con los objetivos trazados para el éxito de la empresa,
donde se desarrollan acciones de valor para la empresa contribuyendo
directamente al desarrollo de la organizacion, asimismo genera un clima
laboral saludable, ya que al aplicar una buena estrategia para el desempefio
laboral, se estaria afectando de manera positiva el clima laboral y crecimiento

de las areas a través del cumplimiento de las actividades.

Guartan, Torres y Ollagtie (2019), explicaron que el desempefio laboral
cumple un rol importante dentro del desarrollo o crecimiento de alguna
organizacion, ya que mediante este proceso, se tiene la posibilidad de
evaluar, medir y cuantificar los resultados obtenidos, para esto las empresas
usualmente utilizan la capacitacion, el talento humano y las habilidades de los
trabajadores para poder evaluar su desempefio dentro de su area y
respectivamente en las actividades que estos realizan, es por eso que se
considera como uno de los pilares para la contribucién de una organizacion,
todo esto a través de contar el personal calificado para proporcionar productos

0 servicios de alta calidad.

Campos (2023), mencion6 que la capacitacibn es aquel proceso
continuo de adquisicion de informacion, conocimientos y competencias, las
cuales tienen como objetivo principal el fortalecimiento, la ampliacion, la
calificaciéon y el mejoramiento de la contribucion de los colaboradores con

respecto al area laboral donde se desempefian, todo esto con la finalidad de
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poder alcanzar los objetivos institucionales en el menor tiempo posible,
ademas se resalta que esta condicién de las capacitaciones son esenciales
para marcar una diferencia a nivel de competencias dentro del mercado, ya
gue resalta la importancia y el enfoque por seguir adquiriendo nuevos
conocimientos para los trabajadores vigentes, en busca de un mejor

desarrollo y crecimiento total.

Chavez (2023), explico son conjuntos de aquellas actitudes que los
trabajadores toman frente a las diversas situaciones laborales y eventos
externos e internos, los cuales se caracterizan por ser motivadas por las
emociones, estas surgen dependiendo de la percepcion que tienen de la
convivencia de su trabajo y el desarrollo de sus actividades, incluyendo
también las actitudes de sus comparieros o jefe, por lo que se requiere que el
trabajador se sienta a gusto con su ambiente laboral, dependiendo de estas
condiciones se puede mejor la satisfaccion de? cada colaborador dentro de

una organizacion.

Robalino (2023), describié que la productividad como el resultado de
produccién que se llega a obtener en un determinado periodo del trabajador,
esta se logra medir a través del volumen o valor generado durante ese tiempo,
ademas si se realiza de manera eficiente, se analizé la remuneracion obtenida
del personal guiandose de los resultados generados en sus puestos de areas,
por lo que el clima y satisfaccion laboral, cumplen un rol muy importante en
cuanto al desempefio del trabajador y como esté se siente motivado a
maximizar sus recurso y potenciar las ganancias o desarrollo de los productos

0 servicios que ofrece la organizacion.
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Ill. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de Investigaciéon Aplicada

Segun Pereyra (2020), una investigacion de tipo aplicada es la que se
enfoca en resolver problemas o encontrar el origen de la situacion actual. Con
esta forma de desarrollar el proyecto, se emplean los conocimientos,
definiciones y métodos ya existentes con el fin de llegar a la conclusiéon. Se
enfoca en hallar o indagar entre las teorias para poder aplicarlas y llegar a
obtener una respuesta hacia la interrogante principal.

La presente investigacion aplicada que analiz6 la relacion entre la
primera y segunda variable en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023, sirvio
para que la organizacion realice una correcta retroalimentaciéon y mejore

aquellos aspectos deficientes.

Disefio de Investigacion No Experimental

Rodriguez (2020), explica que se caracteriza asi a la investigacién que
no es manipulada, sus variables se analizan tal y como suceden naturalmente,
para proceder a examinar y conseguir resultados. La persona que desarrolla
la investigacidon se enfoca en observar la situacion, no experimentar con ella.
Es aqui donde la variable independiente sucede y no se tiene control sobre
ella, solo se analiza los aspectos que influyeron y las consecuencias

adquiridas.

La presente investigacion tuvo un enfoque no experimental, ya que los
investigadores no manipularon las respuestas o datos proporcionados por los

participantes analizados.

Corte de lainvestigacion Transeccional

Rodriguez (2020), menciona que se le denomina de esta manera por
la forma de analizar la realidad, ya que se recolectan los datos en un solo

momento, con el motivo de describir la o las variables, su influencia y/o la
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relacion que presenta. También llamada transversal, se clasifica en

exploratoria, descriptiva y correlacional-causal.

Este analisis fue considerado como una investigacion transeccional, ya
gue se realizé en un Unico momento y no se comparoé la reaccion de las

variables en diferentes tiempos.

Nivel de investigacion Correlacional

Escobar y Bilbao (2020), indican que las investigaciones de tipo
correlacional, tienen el propésito de medir el grado de algun tipo de relacion y
demostrar de qué manera interactian dos o mas variables entre si. Deben de

estar incluidas en el mismo contexto en particular.

El estudio fue correlacional, debido a que se seleccionaron dos
variables para ser analizadas, las cuales fueron Cultura Organizacional y

Desemperfio Laboral.

Enfoque de Investigacion Cuantitativo

Ramirez y Calles (2021), describen que el enfoque de la investigacion
cuantitativa se centra en areas especificas como la poblacion, la muestra,
resultados y la presentacion de las conclusiones, donde los investigadores
establecen un marco l6gico para la optimizacidén y extraccion de informacion,

guiandose de los datos recabados.

El enfoque con el que se desarrolld la investigacion cuantitativa fue
representado a través de datos extraidos de una poblacion, de una muestra
o de resultados, con la finalidad de darle un sentido y alinear la informacién
hacia una descripcién coherente y facil de interpretar para su posterior

analisis.
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3.2. Variables y operacionalizacion
Definicion conceptual:

Para la definicion conceptual de Cultura Organizacional, se escogieron
a los autores Gémez y Rodriguez (2019) que explican que esta variable es el
conjunto de principios que hace distinguir a una organizacion del resto.
Miembros que se relacionaran dia a dia y compartiran creencias, nuevas
formas de socializar, aprender, trabajar en conjunto, mejorar sus habilidades.
Ademaés, los encargados deben mostrar compromiso con su personal
indicando las actividades a realizar, realizando un correcto seguimiento y

mostrandoles la importancia del liderazgo para que todos sepan formarlo.

Para la definicibn conceptual de Desempefio Laboral se escogieron a
los autores Bautista y Cienfuegos (2020) que indican que esta variable es un
factor que los colaboradores demuestran durante el desarrollo de sus
actividades, la cual es necesaria en las organizaciones para poder evaluar el
crecimiento de los colaboradores en cada una de sus areas, de esta manera
se ven reflejadas en el cumplimiento de las metas, proactividad por parte de
los trabajadores y crecimiento de las areas, por lo que su aplicacion y

aplicacion llega a resultar una ventaja competitiva dentro de las empresas.

Definicion operacional:

Cultura organizacional:

Operacionalmente se puede subdividir la variable Cultura
Organizacional en 3 dimensiones las cuales son Liderazgo Organizacional,
Administracion de personal y Compromiso Laboral, cada una con sus 4

respectivos indicadores, obteniendo un total de 24 items.

Desempefio Laboral:

Operacionalmente se puede subdividir la variable Desempefio Laboral

en 3 dimensiones las cuales son Comunicacién Interna, Relaciones

14



Interpersonales y Motivacion, cada una con sus 4 respectivos indicadores,

obteniendo un total de 24 items.

3.3.

Dimension e Indicadores:

Cultura organizacional:

Liderazgo Organizacional (Entrenamiento, Orden, Iniciativa, Actitud).
Administracion de Personal (Trabajo en equipo, Proactividad,
Desarrollo, Toma de decisiones).

Compromiso Laboral (Transparencia, Empeiio,

Responsabilidad, Lealtad).

Desempefio Laboral:

Trabajo en equipo (Participacion, Comunicacién, Cooperacion
y Compromiso).

Rendimiento (Productividad, Competitividad, Efectividad, Eficiencia).
Relaciones interpersonales (Empatia, Liderazgo,

Responsabilidad, Innovacion).

Poblacién y muestra

Segun Hernandez y Coello (2020), la poblacién es el grupo de personas

0 elementos que comparten una o mas caracteristicas, siendo un conjunto

con bastantes o pocos elementos. Pueden existir poblaciones finitas o

infinitas, donde lo primordial es tener una definicion clara de la investigacion,

para acceder al publico correcto y que brinden una respuesta al estudio.

En la investigacion, se contd con una poblacién de 15 trabajadores de

una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.

Nufiez (2021), nos menciona que la muestra censal es la obtencion de

datos, debidamente extraidos de datos de todas las unidades que existan en
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un universo, de los cuales consisten el objeto del censo, estos datos se deben
de recoger como aquella muestra que representa el total de universo

considerado, dado al tamafio de la poblacion finita.

Con respecto a la muestra, fueron 15 colaboradores, ya que es la

cantidad de personal que se encuentran en la empresa a investigar.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas

Segun Feria, Matilla y Mantecén (2020), nos indican que la encuesta
es en pocas palabras una entrevista por cuestionario, el cual se considera
como un procedimiento que se utiliza dentro de las investigaciones
cuantitativas, donde se necesite recopilar informacion mediante un
cuestionario disefiado previamente, donde el entorno ni el fenémeno donde

se recoge la informacién sea modificado.

Se aplicé una encuesta a los trabajadores, la cual fue anénima y

desarrollada en forma online para la comodidad de cada participante.

3.4.2. Instrumentos

Segun Reyes (2022), el instrumento cuestionario es un formato el cual
compila la informacion de los objetos a investigar, se conforma con preguntas
concretas que pueden ser abiertas o cerradas. Esta herramienta facilita al
investigador analizar los datos, ya que, en comparacion a la entrevista o
formulario, en esta se suele colocar opciones ya establecidas para que los

encuestados marquen y sea mas facil procesar sus respuestas.

El estudio implemento un cuestionario virtual con 48 items (24 por cada
variable), donde cada uno estuvo relacionado con los indicadores

correspondientes. Desarrollado en Google Formularios y el link fue enviado a
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cada uno de los colaboradores.

3.4.3. Validez

Segun Brefia, Rodriguez y Esenarro (2021), menciona que la validez
del instrumento se debe realizar para verificar la correcta redaccion de los
items y que sean entendimiento facilmente por los evaluados, también se
comprueba su contenido relacionado con los aspectos de medicion de la
investigacion, que sean precisos, concretos, Ademas, que vaya enfocado en
el indicador, ya que su propésito es simplificar la medicién de las variables.

Se contd con la participacion de 3 evaluadores para la validez del
instrumento que fueron Mg. Liseth Malena Farro Ruiz, MBA Oscar Alberto
Villarruel Esquivel y Dr. Marco Antonio Candia Menor. Que entre los expertos

se obtuvo un alto nivel para la validez del instrumento aplicado.

3.4.4. Confiabilidad

Sambrano (2020), la confiabilidad se realiza con el fin de reconocer que
tan preciso es el instrumento que se implementara, donde para hallar el nivel
o indice correspondiente se aplica el Alfa de Cronbach. Es un criterio
fundamental en las investigaciones para que los autores reconozcan las
percepciones de los resultados. Esta confiabilidad esté orientada al grado de
concordancia interpretativa y se considera un adecuado nivel cuando pasa del
0.7.
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Tabla 1.

Andlisis de fiabilidad de Cultura Organizacional y Desemperio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,959 48

El cuestionario general de investigacion logré obtener como resultado
mediante la aplicacion de una encuesta piloto compuesta por 15 personas un
Alfa de Cronbach de 0.959, obteniendo un nivel muy alto de confiabilidad.

Tabla 2.

Analisis de fiabilidad de Cultura Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,940 24

Con respecto a la primera parte del cuestionario, se alcanzé un 0.940,
lo que demuestra una confiabilidad muy alta por parte de esta primera

variable.

Tabla 3.

Anélisis de fiabilidad de Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,924 24

Con respecto a la segunda parte del cuestionario, se alcanzo6 un 0.924,
lo que demuestra una confiabilidad muy alta por parte de esta segunda

variable.
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3.5. Procedimientos

En la investigacion en una empresa inmobiliaria, se desarroll6 con la
identificacion de la problematica, de acuerdo con esto se formulara el
problema general y especifico, seguidamente de los objetivos e hipotesis,
asimismo la investigacion de proyectos internacionales y nacionales, de los
cuales se utilizaron para establecer las variables y dimensiones. Para este
proyecto fue necesario aplicar un cuestionario de 48 preguntas, aplicandola a
15 trabajadores, la cual se aplic6 de manera voluntaria y anénima, con la
finalidad de recopilar los datos necesarios para realizar los analisis y efectuar

los resultados y tablas correspondientes.

3.6. Método de andlisis de datos

3.6.1. Analisis de datos descriptivos

Para desarrollar el analisis de los datos que se recopilaron, se realizé
mediante la estadistica descriptiva, segun Cotan (2019), describe la
estadistica descriptiva como aquella metodologia donde se analizaran los
resultados de manera en la que se resaltaron por sus caracteristicas o perfiles
de las personas, sea en un conjunto de datos o en distintas facetas, el proceso
que se utilizara sera de manera de tablas o resimenes donde se plasme la

informacion de manera organizada de acuerdo a los nUmeros obtenidos.

Los resultados que se obtuvieron a través del formulario fueron
procesados aplicando un programa estadistico, esta herramienta brindé el
soporte e hizo mas practico la interpretacion de datos, en este caso se utilizo

el programa SPSS.

3.6.2. Andlisis de datos inferencial

Segun Ramirez y Polack (2019), menciona que la estadistica
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inferencial sirve para poder probar la hipétesis y estimar sus parametros de
acuerdo con la poblacién de alguna investigacion y se utiliza para elaborar un

calculo de probabilidades.

Se aplico la estadistica inferencial ya que ayudoé a optar por la hipétesis
correspondiente, ademas del analisis, facilitando la investigacion vy, por

consiguiente, tener conclusiones mas reales, directas y veridicas.

3.7. Aspectos éticos

Nifio (2021), explica que toda investigacion que involucra personas
debe contar con aspectos de ética, ya que se tiene que implementar
conductas correctas al momento de aplicar los instrumentos o las entrevistas
necesarias, que no pongan en riesgo a los participantes ni sus datos. Ademas
de que se sientan comodos Yy sin presion al apoyar en el analisis, donde los
investigadores tienen que ser responsables con el bienestar entre ellos
mismos, las personas investigadas y con la poblacibn que vera la
investigacion. Los mas grandes aspectos éticos son confidencialidad,

anonimatos, legalidad y profesionalismo.

En la presente investigacion aplicaron los aspectos mencionados por
el autor como ser confidencial con las respuestas dadas por cada participante,
gue su participacién quede en anonimato, para que se sientan comodos en
ofrecer su opinién ante las variables analizadas. Legalidad con respecto a la
informacion de la empresa y las normas con sus trabajadores. Ademas del
profesionalismo, mostrando la documentacién necesaria para la aplicacion del
proyecto, contando con la estructura necesaria para los instrumentos y no

presionar a ninguno de los colaboradores en caso no deseen patrticipar.
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IV. RESULTADOS

Objetivo general:
Determinar la relacién entre la cultura organizacional y el desempefio

laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.

Donde se consideraron los objetivos especificos:

I) Identificar la relacion entre el liderazgo organizacional y el
desemperio laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.
II) Determinar la relacion entre la administracion de personal y el
desempeiio laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023
[1) Identificar la relacién entre el compromiso laboral y el desempefio

laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.
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4.1. Analisis Descriptivo

Tabla 4.

Relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Laboral

Desempefio_Lab

3 4 5 Total
Cultura_Org Aveces Recuento 1 2 0 3
% del total 6,7% 13,3% 0,0% 20,0%
Casi Recuento 0 6 1 7
Siempre % del total 0,0% 40,0% 6,7% 46,7%
Siempre  Recuento 0 3 2 5
% del total 0,0% 20,0% 13,3% 33,3%
Total Recuento 1 11 3 15
% del total 6,7% 73,3% 20,0% 100,0%
& Desempefio_Lab
]
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Figura 1.

Relacion entre Cultura Organizacional y

Desemperio Laboral
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Con respecto a la tabla 4 y figura 1, se interpreta que el 20% considera
gue a veces se evidencia la presencia de la Cultura Organizacional, donde el
6,7% indica que a veces cuenta con desempefio laboral y el 13.3% menciona
gue es casi siempre. El 46,7% considera que casi siempre se evidencia la
presencia de la Cultura Organizacional, donde el 40% indica que casi siempre
cuenta con desempefio laboral y el 6,7% menciona que es siempre. El 33,3%
considera que siempre se evidencia la presencia de la Cultura Organizacional,
donde el 20% indica que casi siempre cuenta con desempefio laboral y el
13,5% menciona que es siempre. Se puede rescatar que del 100% de los
trabajadores, 6,7% consideran que a veces se demuestra el desempefio
laboral, 73.3% casi siempre y el 20% siempre. Se interpreta que
constantemente el desempenio laboral esta presente en el transcurso de la
jornada laboral de los trabajadores, indicando que la cultura de la organizaciéon
es un factor relevante para que el personal pueda presentar desempefio en

su centro de trabajo y con sus actividades.
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Tabla 5.

Relacion entre Liderazgo Organizacional y Desempefio Laboral

Desempefio_Lab

4 5 Total
Liderazgo_Org A veces Recuento 1 1 0 2
% del total 6,7% 6,7% 0,0% 13,3%
Casi Recuento 0 8 1 9
Siempre % del total 0,0% 53,3% 6,7% 60,0%
Siempre  Recuento 0 2 2 4
% del total 0,0% 13,3% 13,3% 26,7%
Total Recuento 1 11 3 15
% del total 6,7% 73,3% 20,0% 100,0%
g Desemperfo_Lab
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Figura 2. Relacion entre Liderazgo Organizacional y

Desemperio Laboral
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Con respecto a la tabla 5 y figura 2, se interpreta que el 13,3%
considera que a veces se evidencia la presencia de Liderazgo, donde el 6,7%
indica que a veces cuenta con desempefio laboral y el otro 6,7% menciona
gue es casi siempre. El 60% considera que casi siempre se evidencia la
presencia de Liderazgo, donde el 53,3% indica que casi siempre cuenta con
desempeifio laboral y el 6,7% menciona que es siempre. El 26,7% considera
gue siempre se evidencia la presencia Liderazgo, donde el 13,3% indica que
casi siempre cuenta con desempeiio laboral y el otro 13,3% menciona que es
siempre. Se puede rescatar que del 100% de los participantes, 6,7%
consideran que a veces se demuestra el desempefio laboral, 73.3% casi
siempre y el 20% siempre. Donde se rescata que al estar casi siempre
presente el liderazgo organizacional, ayudara a que los colaboradores

muestren su desempefio.
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Tabla 6.

Relacion entre Administracion de Personal y Desemperio Laboral

Desempefio_Lab

3 4 5 Total

Administracion_Per Aveces Recuento 1 2 0 3
% del total 6,7% 13,3% 0,0% 20,0%

Casi Recuento 0 6 1 7

Siempre % del total 0,0% 40,0% 6,7% 46,7%

Siempre  Recuento 0 3 2 5

% del total 0,0% 20,0% 13,3% 33,3%

Total Recuento 1 11 3 15
% del total 6,7% 73,3% 20,0% 100,0%

Recuento

Desemperfio_Lab

Es
[
W5

4 ]

Administracion_Per

Figura 3.  Relacién entre Administracion de Personal y
Desemperio Laboral

26



Con respecto a la tabla 6 y figura 3, se interpreta que el 20% considera
gue a veces se evidencia la presencia de Administracion de Personal, donde
el 6,7% indica que a veces cuenta con desempefio laboral y el 13,3%
menciona que es casi siempre. El 46,7% considera que casi siempre se
evidencia la presencia de Administracion de Personal, donde el 40% indica
gue casi siempre cuenta con desempefio laboral y el 6,7% menciona que es
siempre. El 33.3% considera que siempre se evidencia la presencia
Administracion de Personal, donde el 20% indica que casi siempre cuenta con
desempeiio laboral y el 13,3% menciona que es siempre. Se puede rescatar
gue del 100% de los colaboradores, 6,7% consideran gque a veces se
demuestra el desempefio laboral, 73.3% casi siempre y el 20% siempre.
Interpretando que al casi siempre estar al pendiente de la administracion de
los colaboradores, provocara su nivel de desempefio dentro de la

organizacion.
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Tabla 7.

Relacion entre Compromiso Laboral y Desemperio Laboral

Desempefio_Lab

3 4 5 Total
Compromiso_Lab Casi Recuento 1 6 0 7
Siempre % del total 6,7% 40,0% 0,0% 46,7%
Siempre  Recuento 0 5 3 8
% del total 0,0% 33,3% 20,0% 53,3%
Total Recuento 1 11 3 15
% del total 6,7% 73,3% 20,0% 100,0%

Desemperio_Lab

3
[
s

Recuento

Compromiso_Lab

Figura4. Relaciéon entre Compromiso Laboral y Desempefio
Laboral



Con respecto a la tabla 7 y figura 4, se interpreta que el 46.7%
considera que casi siempre se evidencia la presencia de Compromiso
Laboral, donde el 6,7% indica que a veces cuenta con desempeiio laboral y
el 40% menciona que es casi siempre. El 53,3% considera que siempre se
evidencia la presencia de Compromiso Laboral, donde el 33,3% indica que
casi siempre cuenta con desempeiio laboral y el 20% menciona que es
siempre. Se puede rescatar que del 100% de los participes, 6,7% consideran
gue a veces se demuestra el desempefio laboral, 73.3% casi siempre y el 20%
siempre. Evidenciando que, al sentirse casi siempre comprometidos con la
organizacion, influirda en el desempefio laboral que presenten con su centro

laboral y puesto.

4.2. Andélisis Inferencial

Prueba de Normalidad:
Hipotesis de normalidad
Ho: La distribucion es normal

Hi: La distribuciéon no es normal

Para tomar la decision:
Se acepta la Ho cuando el valor de significancia es = a 0.05.

Se rechaza la Ho cuando el valor de significancia es < a 0.05.

Tabla 8.

Prueba de normalidad de Desemperio Organizacional y Cultura Organizacional

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura_Org ,238 15 ,022 ,817 15 ,006
Desemperiio_Lab ,402 15 ,000 ,694 15 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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En relacion con la muestra de la investigacion que es 15, siendo menor
a 50 valores, se implemento la estadistica de Shapiro- Wilk, donde p = ,000
es menor que 0.05 (nivel de significancia), aceptandose la H1, lo cual
demuestra que no se presenta una distribucion normal; llevando a
implementar la prueba correlacion de Rho de Spearman para la eleccién de

la hipétesis.

Prueba de Hipotesis:

Hipotesis General:
Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio

laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.

Hi: Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.

Tabla 9.
Prueba de verificacion de hipotesis general entre Desemperio Organizacional y

Cultura Organizacional

Cultura_Org Desempefio_Lab

Rho de Spearman  Cultura_Org Coeficiente de correlacion 1,000 ,493
Sig. (bilateral) . ,062
N 15 15
Desempeiio_Lab Coeficiente de correlacion ,493 1,000
Sig. (bilateral) ,062
N 15 15

Se obtuvo un valor de significancia de 0,062 siendo mayor 0.05.
rechazando la H1 y aceptando la Ho, donde indica que no existe relacion entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria,
Surco, 2023. Asimismo, se de valor del Rho Spearman un ,493 que significa

una correlacién moderada.
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Hipotesis Especificas:

Ho: No existe relacion entre el liderazgo organizacional y el desempefio

laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.

Hi: Si existe relacion entre el liderazgo organizacional y el desempefio

laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.

Tabla 10.
Prueba de hipotesis correlacional entre Liderazgo Organizacional y Cultura
Organizacional
Liderazgo_Org Desempefio_Lab
Rho de Spearman  Liderazgo_Org Coeficiente de correlacion 1,000 574"
Sig. (bilateral) . ,025
N 15 15
Desempefio_Lab  Coeficiente de correlacion 574" 1,000
Sig. (bilateral) ,025 .
N 15 15

Se obtuvo un valor de significancia de 0,025 siendo menor a 0.05.
aceptando la Hi, donde indica que existe relacion entre el liderazgo
organizacional y el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria, Surco,
2023. Asimismo, se obtuvo valor del Rho Spearman un ,574 que significa una
correlacion moderada.
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Ho: No existe relacion entre la administracion de personal y el desempefio

laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.

Hi: Si existe relacion entre la administracion de personal y el desempefio

laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.

Tabla 11.
Prueba de hipotesis correlacional entre Administracion de Personal y
Desempefio Laboral

Administracion_Per Desempefio_Lab

Rho de Administracién_Per Coeficiente de 1,000 ,493
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,062
N 15 15
Desempefio_Lab  Coeficiente de ,493 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,062
N 15 15

Se obtuvo un valor de significancia de 0,062 siendo mayor 0.05.
rechazando la Hi1 y aceptando la Ho, donde indica que no existe relacion entre
la administracion de personal y el desempefio laboral en una empresa
inmobiliaria, Surco, 2023. Asimismo, se de valor del Rho Spearman un ,493

gue significa una correlacion moderada.
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Ho: No existe relacion entre el compromiso laboral y el desempefio laboral

en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.

Hi: Si existe relacion entre el compromiso laboral y el desempefio laboral

en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.

Tabla 12.
Prueba de hipotesis correlacional entre Compromiso Laboral y Cultura
Organizacional
Compromiso_Lab Desempefio_Lab
Rho de Spearman Compromiso_Lab Coeficiente de correlacion 1,000 ,519"
Sig. (bilateral) . ,047
N 15 15
Desempefio_Lab  Coeficiente de correlacion ,519" 1,000
Sig. (bilateral) ,047
N 15 15

Se obtuvo un valor de significancia de 0,047 siendo menor a 0.05.
aceptando la Hi, donde indica que existe relacion entre el compromiso laboral
y el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023. Asimismo,
se obtuvo valor del Rho Spearman un ,519 que significa una correlacion

moderada.
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V. DISCUSION

De acuerdo con el analisis, se puede rescatar que en relacion con el
propoésito principal planteado de determinar la relacién de las variables. En
base a la prueba de Rho de Spearman se obtuvo que no existe relacion entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria,
Surco, 2023, estableciendo que la cultura organizacional que esta presente
actualmente no esta generando tan buenos resultado como se esperaba para
el desempefio de sus colaboradores, llegando a alcanzar un nivel de relacion
moderada con el ,493, como se pudo visualizar en la tabla 9. Como
Portocarrero (2021), llegando a la conclusion de que esta organizacion
presenta una cultura organizacional poco favorable, lo que afecta al
desempefio de su personal siendo regular, por lo que se obtuvo que las dos
variables analizadas presentan una correlacion moderada. En ambas
investigaciones se obtuvo que las variables analizadas no se relacionan,
asimismo las ideas coinciden, ya que en la investigacion se alcanzé un nivel
moderado, mientras que en el antecedente se obtuvo la misma correlacion
moderada. Gémez y Rodriguez (2019), detallan que la primera variable
permite que se compartan creencias, nuevas formas de socializar, aprender,
trabajar en conjunto y mejorar sus habilidades. Ademas, los encargados
deben evidenciar compromiso con su personal indicando las actividades a
realizar, realizando un correcto seguimiento. Lo que no se esta presentando,
ya que la idea del autor no coincide completamente con la situacién actual de

la empresa, dado a los resultados obtenidos.

Con respecto al primer objetivo especifico que fue identificar la relacion
entre el liderazgo organizacional y el desempefio laboral en una empresa
inmobiliaria, Surco, 2023, como se obtuvo con el procesamiento de los datos
en la tabla 10 arrojaron el ,574 significando una relacion moderada, dando a
entender que se evidencia que el liderazgo en una organizacion es
fundamental para el desempefio de los colaboradores. Lépez (2021), en la
tesis, Clima organizacional y desempeiio laboral: propuesta de mejora,

publicado en el repositorio de dicha universidad en Ecuador, con el resultado
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se indico el aporte de su tesis en cuanto a reafirmar que la existencia de una
relacion directa con nivel positivo, que influye en las areas de motivacion,
liderazgo, trabajo en equipo y la comunicacion en los trabajadores. De
acuerdo con lo analizado, los factores se relacionan, pero en baso a lo
adquirido, las ideas se discrepan, debido a que en la presente investigacion
se obtuvo un nivel moderado, mientras que por otro lago consiguieron
alcanzar un nivel positivo. El pensamiento de Rozo, Flores y Gutiérrez (2019),
coincide con lo obtenido en la investigacion, debido a que destacan que el
liderazgo organizacional es el que permitira la ventaja competitiva en el
mundo laboral. Es un instrumento que permitira realizar una gestion adecuada

y que los colaboradores muestren iniciativa.

Considerando el segundo objetivo especifico de determinar la relacion
entre la administracion de personal y el desempenio laboral en una empresa
inmobiliaria, Surco, 2023, donde se hall6 que est4 dimension dos no se
relacion6 con el desempefio laboral, factor que evidencié que, para una
adecuada ejecucidon en la empresa, el administrar al personal no es tan
relevante, se debe tener un control sobre ellos, pero no a exceso, para que
asi puedan desempefiarse adecuadamente en la organizacién. Asimismo, se
obtuvo valor del Rho Spearman un coeficiente ,493 que significa una
correlacion moderada. Navarrete (2018), en la tesis, Enfoque de la
capacitacion del personal y el desempenio laboral, publicado en el repositorio
de la universidad Técnica de Ambato en Ecuador, donde se determiné que
los empleados desarrollan un desempefio incorrecto en sus funciones debido
a la falta de formacion y preparacién en las actividades establecidas para sus
puestos. En este contexto, la tesis demostré una correlacion moderada, por
un bajo desempefio laboral que afecta al desarrollo de las actividades, al
rendimiento, cumplimiento de objetivos y todo esto por falta de una
elaboracién de un plan de capacitacion. Donde de acuerdo a lo obtenido,
vemos que los aspectos no se relacionan, donde se evidencia que en la
presente investigacion y en el antecedente se llego a alcanzar una correlacion
moderada, por lo que las ideas coinciden. Con respecto a la administracion

de personal. Armijos, Bermudez y Mora, (2019) detallaron que se trata de
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organizar, planificar, coordinar y desarrollar el desempefio de los
trabajadores. Asimismo, se buscan métodos que permitan al colaborador
facilitar su labor y desenvolverse de Optima manera. De acuerdo con los
autores se refleja que la idea de elaborar una planificacion permite mejorar el
desempeifio de los trabajadores, de igual manera coincide con los resultados
obtenidos, donde se menciona que se debe de tener un control sobre los
colaboradores, pero no en exceso 0 sobrecargarlos, ya que afectaria al
desempeiio de cada uno.

De igual forma, con el dltimo objetivo especifico que fue identificar la
relacion entre el compromiso laboral y el desempefio laboral en una empresa
inmobiliaria, Surco, 2023, destaca el gran valor que tiene el compromiso
laboral con respecto al desempefio laboral, ya que dentro de esta dimensién
se ve la responsabilidad, empefio, transparencia y lealtad, fatores que son
primordiales para sentirse a gusto en su centro de labores y alcanzar el nivel
de desempefio laboral optimo, como se obtuvo el ,519 que significa una
correlacion moderada. Chaoyang (2021), en su estudio sobre las variables
cultura organizacional y desempefio laboral en una empresa minera de Ica.
como resultado se obtuvo que las variables directamente proporcional, ya que
mientras la cultura organizacional esta correctamente establecida y positiva,
permitira 6ptimos resultados para el desempefio por parte de los trabajadores,
en este caso se obtuvo que la correlacion es de nivel moderado. En base a
los dos resultados, se puede corroborar que hay relacién entre los aspectos
analizados, asimismo se evidencia que coinciden, debido a que en el estudio
y antecedente se cuenta con una correlacién de nivel moderado. Cuesta. et.
al. (2021), definieron al compromiso laboral como factor relevante para
cualquier empresa, debido a que permitira contar con un alto nivel de
innovacion, eficacia y competitividad. De acuerdo los autores, existe una
coincidencia con los resultados obtenidos en la investigacion, ya que se
demostré que, si existe una relacion entre el compromiso laboral y el
desempeifio laboral, debido a que afectan positivamente a los colaboradores,
resaltando en cuanto a la responsabilidad, empefio, transparencia y lealtad

dentro de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Para culminar con la investigacion, en base a los objetivos que se

plantearon, se concluye que:

Primera. — Considerando la finalidad principal del estudio y con
relacion a la significancia obtenida en el analisis estadistico que fue de 0,062,
un valor >0.05 con una correlacion moderada (Rho=0,493) de las dos
variables de estudio cultura organizacional y desempefio laboral en una
empresa inmobiliaria, Surco, 2023. Donde se evidencio que ciertos factores
permiten el desempefio de los colabores, pero de igual manera hay quiebres
gue no generan del todo un adecuado rendimiento en su puesto de trabajo, lo

cual se debe mejorar para el beneficio de la organizacién y del personal.

Segunda. — Con respecto al primer objetivo especifico que alcanzo6 una
significancia de 0,025 < 0,05, identificando que existe una correlacion
moderada (Rho=0,574) entre el liderazgo organizacional y el desempefio
laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023. Obteniendo que, al
permitirle liderar al colaborador, esto traera Optimos resultados con su
desempefio en la organizacion, debido a que cuentan con iniciativa, un orden
adecuado en sus actividades, pueden realizar un correcto entrenamiento con
las actividades a cargo, lo que generard una actitud positiva en ellos,
consiguiendo la satisfaccion con su puesto.

Tercera. — De acuerdo con el segundo objetivo especifico, este alcanzo
una significancia de 0,062 siendo mayor al 0.005, identificando que dentro de
en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023, no existe una relacion positiva
entre la administracion del personal y el desempefio laboral, por lo que se
debe de potenciar esta area ya que es fundamental para el crecimiento de la

organizacion.

Cuarta. — De igual forma, con el ultimo objetivo especifico, se identifico
gue se obtuvo un 0,519, que significa que el compromiso y el desempefio

laboral tienen una relacibn moderada, debido a que se mencionan y se
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desarrolla la responsabilidad, empefio, transparencia y lealtad, factores cuya
importancia es fundamental para alcanzar un nivel de desempefio laboral

optimo.
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VII. RECOMENDACIONES

Como parte final del trabajo, se recomiendan los siguientes puntos para
gue la organizacion analizada pueda considerar para un progreso adecuado:

Primera. — Dado que se lleg6 a obtener que no existe relacion entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria,
Surco, 2023, con una correlacion moderada, se debe mejorar aquellos
aspectos débiles que provocan que no se evidencie un alto desempefio en los
colaboradores. Que se apligue una mayor comunicacion entre todas las
partes, para poder determinar el factor vulnerable que provocé que no se
llegara a mostrar una satisfaccion total del trabajador.

Segunda. - En base al andlisis donde se obtuvo que existe relacion
entre la dimension liderazgo organizacional con la variable desempefio laboral
en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023, siendo de un nivel moderado, se
puede rescatar que este factor permite el desemperio del colaborar, donde se
recomienda que se debe seguir asignado actividades importantes a los
trabajadores, reconociendo su capacidad de liderar y asi alcanzar un

rendimiento alto que permitira una mejora constante.

Tercera. — Respecto al segundo objetivo especifico, se menciona que
no existe relacion entre la Administracion del personal y el desempefio laboral
en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023, factor que indica que se debe
mejorar el sistema de administracion y gestion del personal, ya que tiene una
importancia estratégica para el crecimiento y cumplimiento de objetivos

organizacionales.

Cuarta. — En cuanto al ultimo objetivo especifico, se identificé que
existe una relacion entre el compromiso y el desempefio laboral en una
empresa inmobiliaria, Surco, 2023, un area importante para potenciar, usando
a favor la relacion que existe para influir positivamente en el desempefio de
cada area y aportando con el avance de las actividades en menor tiempo y

optimizando procesos para la mejora del clima laboral.
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ANEXOS

Anexo 1
CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Cultura organizacional y el desempefio laboral en una
empresa inmobiliaria, Surco, 2023,

Investigadores: Anchante Garay Medalit Miryam y Hazafia Mufioz Juan Andrés

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Cultura organizacional y el
desempeiio laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023” cuyo objetivo es
determinar la relacion entre la Cultura organizacional y el desempefio laboral en una
empresa inmobiliaria, Surco, 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes
de pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la Universidad César Vallejo
del campus Ate, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la institucién inmobiliaria.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara un aporte significativo en cuanto al desarrollo de la aplicaciéon de una
cultura organizacional diferente, cuyo resultado se va a reflejar en el desempefio
laboral de los colaboradores, tanto en el cumplimiento de sus actividades vy
cumplimiento de metas

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Cultura organizacional y
el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023,”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo
tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.



Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdésito fuera de la investigacion. Los
datospermanecerdn bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador (a) (es)
Anchante Garay Medalit Miryam y Hazafia Mufioz Juan Andrés emalil
manchanteg@ucvvirtual.edu.pe y jhazana@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor
Dr. Anderson Puyen, Carlos Enrique, candersonpu@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participaciéon
en la investigacion.

diea G51e,,

vslx{Jncnzo 05 ot
05064664 .
Gtutiana Chumpitaz Tejada
Gerenty .yperal
DNI 41445379

Nombre y apellidos: Giuliana Katherine Chumpitaz Tejada
Fechay hora: 26 — 05 - 2023

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Anexo 2.

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: Winning & | RUC: 20605064664
CO.S.AC.

Nombre del Titular o Representante legal:
Giuliana Katherine Chumpitaz Tejada

Nombres y Apellidos: DNE:

Giuliana Katherine Chumpitaz Tejada 46495379

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cdodigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo
[ X], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva

a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion: Cultura organizacional y el desempefio
laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023,

Nombre del Programa Académico:
Administracion

Autores: DNI:
Medalit Miryam Anchante Garay 71305161
Juan Andrés Hazafa Mufioz 72181661

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los
derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.
Lugar y Fecha: Av. La Encalada 1420 — Santiago de Surco / 26-05-2023

diea &57e,,

V‘I{,iunélzo SCu, SAC
05064664
Gtultana Chumpitaz Tejada
Gerente G|
DNI 40445179

Firmay sello:

(Giuliana Katherine Chumpitaz Tejada)



(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 89, literal “c” Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde
se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacion,
para que se difunda la identidad de la institucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en las tesis,
no se deberd incluir la denominacion de la organizacion, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.




Anexo 3.

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en

Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Cultura organizacional y el desempefio laboral en una empresa
inmobiliaria, Surco, 2023.

Autor(es): Medalit Miryam Anchante Garay

Especialidad del autor principal del proyecto: Gestién de Organizaciones

Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto: Juan Andrés Hazafia Mufioz

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Lima, Perd

Cadigo de revision del proyecto: 2023-1_ PREGRADO_PI_ATE_C1_01

Correo electronico del autor de correspondencia/docente asesor: candersonpu@ucvvirtual.edu.pe

N.° Criterios de evaluacion Cumple No cumple No
corresponde
1. Criterios metodoldgicos
1 Eltitulo de investigacion va acorde a las Iineas de investigacion del programa de estudios. X
9 Menciona el tamafio de la poblacion / participantes, criterios de inclusion y exclusién, muestra y unidad X
de andlisis, si corresponde.
3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X
Evidencia la validacion de instrumentos respetando lo establecido en la Gufa de elaboracién de trabajos
4 conducentes a grados y titulos (Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV, X
seglin Anexo 2 Evaluacion de juicio de expertos), si corresponde.
5  Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X
11. Criterios éticos
6 Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si corresponde. X

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4) establecido en la
7 Guia de elaboracién de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucién de Vicerrectorado de X
Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si corresponde.

8  Lascitas y referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica. X

9 La ejecucién del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Cédigo de Etica en
Investigacion vigente en especial en su Capitulo Ill Normas Eticas para el desarrollo de la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacion.
Lima, 07 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernédndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramoén Miembro 3 06614765




Anexo 4.

Informe de revisién de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de Administracion], deja constancia que el
proyecto de investigacion titulado “Cultura organizacional y el desempefio laboral en una empresa
inmobiliaria, Surco, 2023.” presentado por los autores Medalit Miryam Anchante Garay y Juan Andrés
Hazafia Mufioz, ha pasado una revision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel
Bardales Céardenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén, Mg. Edgard
Francisco Cervantes Ramon, y de acuerdo a la comunicacion remitida el 09 de julio de 2023 por correo
electrénico se determina que la continuidad para la ejecucion del proyecto de investigacion cuenta con un

dictamen:

(X)favorable () observado () desfavorable.

Lima, 09 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 443263571
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramadn Miembro 3 06614765




Anexo 5

Matriz de Operacionalizacién

Variables de S L . . L . Escala de
. Definiciobn Conceptual | Definicibn Operacional Dimension Indicadores .
estudio P P Medicién
Gomez y Rodriguez (2019) Entrenamiento
explican que la -cultura
organizacional es el Liderazgo Orden
conjunto de principios que Organizacional o
hace distinguir a una Iniciativa
organizacion del resto, Actitud
explica el comportamiento -
gue deben presentar los|Operacionalmente se Traba!o en
jefes 'y colaboradores,|puede subdividir la €quipo
establecido a través de su|variable Cultura Admini 60 d Proactividad
misién, visién y valores.|Organizacional en 3 m|n|straC|c|)n e
Miembros que se|dimensiones las persona Desarrollo
relacionardn dia a dia y|cuales son Liderazgo Toma de
compartiran creencias, | Organizacional, -
Cultura P gan - decisiones
Organizacional nuevas formas de|Administracion de
socializar, aprender, |personal y Transparencia
trabajar en  conjunto,|Compromiso Laboral, N
mejorar sus habilidades.|cada una con sus 4 Empenio
Ademas, los encargados res_pectlvos Responsabilidad Escala de
deben mostrar|indicadores, Likert
compromiso con su|obteniendo un total de 5=
personal indicando las|24 items. Compromiso Siempre
actividades a realizar, Laboral
realizando un correcto 4 = Casi
seguimiento y Lealtad siempre
mostrandoles la
importancia del liderazgo 3 = A veces
para que todos sepan
formarlo. 2 = Casi
Bautista y Cienfuegos Participacion nunca
(2020) indican que el
desempefio laboral es un Trabajo en Comunicacién | 1 = Nunca
factor que los . i
Operacionalmente se equipo i6
colaboradores demuestran| > N Cooperacion
durante el desarrollo de puede subdividir  la i
- variable Desempefio Compromiso
sus actividades, la cual es Laboral en 3
necesaria en las| . : Productividad
N dimensiones las
organizaciones para poder cuales son .
. |evaluar el crecimiento de o - Competitividad
Desempefio Comunicacion Interna,| Rendimiento
los colaboradores en cada ) Efectividad
Laboral . Relaciones ectivida
una de sus éareas, de esta
manera se ven reflejadas Interpersonales y Eficiencia
S Motivacién, cada una
en el cumplimiento de las con sus 4 respectivos -
metas, proactividad por|. . P Empatia
arte de los trabajadores y indicadores, :
parte d o de | . obteniendo un total de ) Liderazgo
crecimiento de las areas, |, , . - Relaciones —
por lo que su aplicacién y interpersonales |Responsabilidad

aplicacion llega a resultar
una ventaja competitiva
dentro de las empresas.

Innovacion




Anexo 6: Cuestionario Cultura organizacional y el desempefio laboral en

una empresa inmobiliaria, Surco, 2023.

ESCALA DE
VALORACION

1

2 3 4

5

NUNCA

CASI
NUNCA

CASI

AVECES | g iEMPRE

SIEMPRE

PRIMERA VARIABLE: Cultura Organizacional

DIMENSIONES

INDICADORES

PREGUNTAS

TIPO DE
ESCALA

Entrenamiento

1. Se presenta una formacion adecuada
2. Recibe capacitacion continua

Orden

3. Las actividades se realizan en orden
en la empresa

4. La organizacion esta presente en
cada colaborador

Liderazgo
Organizacional

Iniciativa

5. Se encuentra motivado trabajando
en la empresa

6. Se evidencia la iniciativa ante cada
funcion a realizar

Actitud

7. Presenta actitud positiva para
trabajar por la empresa

8. Los jefes/representantes transmiten
un correcto trato

Trabajo en equipo

9. El trabajar en equipo es constante
10. Se fomenta el trabajar en conjunto

Proactividad

11. Presenta iniciativa en las
actividades diarias

12. Anticipa estrategias para escenarios
futuros

Administracion de
personal

Desarrollo

13. Evidencia crecimiento de su
experiencia dentro de la empresa
14. Las funciones sirven para su
crecimiento laboral

Toma de
decisiones

15. Tomas decisiones apresuradas
16. Las elecciones requieren la opinién
de todos

Transparencia

17. Muestra sinceridad en la gestion de
sus actividades
18. Es sincero con su equipo de trabajo

Empefio

19. Es constante con sus obligaciones
laborales

20. Presenta firmeza para cumplir con
sus responsabilidades

Compromiso Laboral

Responsabilidad

21. Te sientes comprometido con tu
puesto

22. Es sensato con el rol que cumple en
la organizacion

Lealtad

23. Demuestra fidelidad a la
organizacion

24. Se fomenta la dedicacién en las
actividades de cada colaborador

Ordinal

Medicion:
Likert

1 Nunca

2 Casi nunca
3 Aveces

4 Casi
siempre

5 Siempre




SEGUNDA VARIABLE: Desempefio Laboral

DIMENSIONES

INDICADORES

PREGUNTAS

TIPO DE
ESCALA

Trabajo en equipo

Participacién

25.Considera que la participacion
influye positivamente en su area
26. Demuestra una participacion
continua

Comunicacion

27. Se demuestra una comunicacion
efectiva durante las reuniones grupales
28. Desarrolla una comunicacion
efectiva con tus compafieros

Cooperacién

29. Considera que esta en un ambiente
cooperativo

30. Durante el desarrollo de las
actividades se evidencia la aplicacion
de la cooperacion

Compromiso

31. Sus actividades las realiza
demostrando su compromiso con la
empresa

32. Considera que la gerencia se
preocupa por el compromiso de sus
trabajadores

Rendimiento

Productividad

33. Considera que tiene una alta
productividad

34. Se evidencia que fomenta la
productividad en su ambiente laboral

Competitividad

35. Existe un ambiente competitivo en
su area

36. Demuestra una competitividad
sana entre sus companeros

Efectividad

37. Considera que se realizan las
actividades de su area con efectividad
38. El desarrollo de las actividades se
realiza correctamente

Eficiencia

39. Demuestras rapidez en el
cumplimiento de tus actividades
40. El tiempo del cumplimiento de
metas es cada vez menor

Relaciones
interpersonales

Empatia

41. Existe empatia dentro de tu area
42. Te pones en el lugar de tus
compafieros durante se presenta algun
conflicto

Liderazgo

43. La gerencia desarrolla un correcto
liderazgo

44. Se fomenta el desarrollo del
liderazgo entre tus compafieros

Responsabilidad

45. Demuestran responsabilidad en el
desarrollo de tus actividades

46. Se evidencia el cumplimiento de
las actividades dentro de tu area

Innovacién

47. Promueve ideas innovadoras
dentro de la organizacion

48. Se da la posibilidad de brindar las
ideas durante las reuniones

Ordinal

Medicion:
Likert

1 Nunca
2 Casi
nunca

3 A veces
4 Casi
siempre

5 Siempre




Anexo 7

Evaluacion por juicio de expertos Validador 1 Liseth Malena Farro Ruiz

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cultura organizacional y el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria,
Surco, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Mg. Liseth Malena Farro Ruiz

Grado profesional: Maestria (x ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracién

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
el area: Mas de 5afios ( X )
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Anchante Garay, Medalit Miryam
Hazafia Mufioz, Juan Andres

Ambito de aplicacion:

Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
ATE.

Significacién:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 03 dimensiones, de 12 indicadores y 24
{tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 12 indicadores y 24
{tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.




4. Soporte tedrico

e Variable 1: Cultura Organizacional

Gomez y Rodriguez (2019) explican que la cultura organizacional es el conjunto
de principios que hace distinguir a una organizacion del resto, explica el
comportamiento que deben presentar los jefes y colaboradores, establecido a
través de su mision, vision y valores. Miembros que se relacionaran dia a dia y
compartirdn creencias, nuevas formas de socializar, aprender, trabajar en
conjunto, mejorar sus habilidades. Ademas, los encargados deben mostrar
compromiso con su personal indicando las actividades a realizar, realizando un
correcto seguimiento y mostrandoles la importancia del liderazgo para que todos
sepan formarlo.

Variable 2: Desempefio Laboral

Bautista y Cienfuegos (2020) indican que el desempefio laboral es un factor que
los colaboradores demuestran durante el desarrollo de sus actividades, la cual
es necesaria en las organizaciones para poder evaluar el crecimiento de los
colaboradores en cada una de sus areas, de esta manera se ven reflejadas en
el cumplimiento de las metas, proactividad por parte de los trabajadores y
crecimiento de las areas, por lo que su aplicacion y aplicacion llega a resultar
una ventaja competitiva dentro de las empresas.



Variable

Dimensi
ones

Definiciéon

Cultura Organizacional

Liderazgo
Organizacional

Rozo, Flores y Gutiérrez (2019), el liderazgo organizacional es el que
permitira la ventaja competitiva en el mundo laboral. Mediante este se
puede alcanzar que todos los miembros contribuyan adecuadamente
a las actividades, se encuentren orientados a cumplir con los objetivos,
contar con un equipo motivado y que sepan implementar los recursos
disponibles. Es un instrumento que permitira realizar una gestion

adecuada y que los colaboradores muestren iniciativa.

Administracion
de personal

Con respecto a la administracion de personal, Armijos, Bermudez Y|
Mora, (2019) detallan que es organizar, planificar, coordinar vy,
desarrollar el desempefio de los trabajadores. Se buscan métodos que
permitan al colaborador facilitar su labor y desenvolverse de 6ptimal
manera, alcanzando objetivos individuales y empresariales. Con esto
se podria contar con un grato clima laboral, de esto depende su
desarrollo y duraciébn en la empresa, viéndose acompafada de
inculcar valores, que se relacionen con el resto, realizar un
seguimiento adecuado, capacitaciones e incluso poder permitirles

linea de carrera.

Compromiso
Laboral

Cuesta. et. al. (2021), definen al compromiso laboral como la
implicacion de todo el equipo en la organizacién y la participacion que
realizan. Busca obtener resultados satisfactorios y positivos para
formar un grato entorno laboral. Es un factor relevante para cualquier
empresa, debido a que permitird contar con un alto nivel de innovacion,
eficacia y competitividad. Ademés de ser uno de los principales

aspectos que tiene gran peso para generar niveles altos en el

desempefio laboral para el beneficio propio y de toda la organizacion.




Desempefio Laboral

Trabajo em
Equipo

Castro y Delgado (2020), Mencionan que el desempenio laboral incluye
la eficiencia como punto principal dentro de la organizacién que se
debe de cumplir y que dentro de estd area incluye capacitacion,
personal motivado, la productividad que se desarrolle en las areas,
para lograr tener un clima organizacional ideal, para que se genera la
satisfaccion laboral en los colaboradores mientras desarrollan sus

actividades principales.

Rendimiento

Robalino(2023), describe la productividad como el resultado de
produccién que se llega a obtener en un determinado periodo del
trabajador, est4 se logra medir a través del volumen o valor generado
durante ese tiempo, ademas si se realiza de manera eficiente, se
analiza la remuneracion obtenida del personal guiandose de los
resultados generados en sus puestos de areas, por lo que el clima y
satisfaccion laboral, cumplen un rol muy importante en cuanto al
desempefio del trabajador y como esté se siente motivado a maximizar,
SUS recurso y potenciar las ganancias o desarrollo de los productos o

servicios que ofrece la organizacion.

Relaciones
Interpersonales

Guartan, Torres y Ollagtie (2019), explican que el desempefio laboral
cumple un rol importante dentro del desarrollo o crecimiento de alguna
organizacion, ya que mediante este proceso, se tiene la posibilidad de
evaluar, medir y cuantificar los resultados obtenidos, para esto las
empresas usualmente utilizan la capacitacion, el talento humano y las
habilidades de los trabajadores para poder evaluar su desempefio
dentro de su area y respectivamente en las actividades que estos
realizan, es por eso que se considera como uno de los pilares para la
contribucién de una organizacion, todo esto a través de contar el
personal calificado para proporcionar productos o servicios de alta

calidad.




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional y
el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria, Surco, 2023” elaborado
por Anchante Garay, Medalit y Hazafia Mufioz, Juan en el afio 2023 De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
) Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item se ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.

facilmente, es decir,
Su sintactica y
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas.
_ Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
. TotalImente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
acuerdo) la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

. Bajo Nivel

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
No cumble con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde

Sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Variable del instrumento: Cultura Organizacional

e Primera dimensién: Liderazgo Organizacional

. : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
1 4 4 4
Entrenamiento
2 4 4 4
3 4 4 4
Orden
4 4 4 4
5 3 3 3
Iniciativa
6 3 3 3
7 4 4 4
Actitud
8 4 4 4
e Segunda dimensién: Administracion de personal
. : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
9 3 3 3
Trabajo en equipo
10 3 3 3
11 4 4 4
Proactividad
12 4 4 4
13 3 3 3
Desarrollo
14 3 3 3
15 4 4 4
Toma de decisiones
16 4 4 4
e Tercera dimensién: Compromiso Laboral
. : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
17 4 4 4
Transparencia
18 4 4 4
19 3 3 3
Empefio
20 3 3 3
21 4 4 4
Responsabilidad
22 4 4 4




23 | 4 4 4
Lealtad
24 | 4 4 4
Variable del instrumento: Desempefio Laboral
® Primera dimension: Trabajo en equipo
: i Clarid|Coher|Relev :
Indicadores Item |~ 4 lencial ancia Observaciones
25| 4 4 4
Participacion
26 | 4 4 4
27 | 4 4 4
Comunicacion
28 | 4 4 4
29 | 3 3 3
Cooperacion
30 | 3 3 3
31| 4 4 4
Compromiso
32 | 4 4 4
e Segunda dimensién: Rendimiento
: i Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item |~ 4 lencial ancia Observaciones
33| 4 4 4
Productividad
34| 4 | 4| 4
35| 4 4 4
Competitividad
36 | 4 4 4
37 4 4 4
Efectividad
38| 4 4 4
39 4 4 4
Eficiencia
40 | 4 4 4
e Tercera dimensién: Relaciones Interpersonales
: q Clarid[Coher|Relev ;
Indicadores ltem | "4 lencial ancia Observaciones
41 | 3 3 3
Empatia
42 | 3 3 3




43 | 4 4 4
Liderazgo

44 | 4 4 4

45 | 4 3 3
Responsabilidad

46 | 4 3 3

47 | 3 3 3
Innovacion

48 | 3 3 3

Mg. Liseth Malena Farro Ruiz
DNI N° 45962909




Evaluacion por juicio de expertos: Validador 2 Oscar Alberto Villarruel

Esquivel

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cultura organizacional y el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria,
Surco, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Oscar Alberto Villarruel Esquivel

Grado profesional:

Maestria (x

) Doctor ( )

Area de formacion académica:;

Clinica (

Educativa ( )

) Social ()

Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
elarea: | \asdeSafios ( X )
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala;

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Anchante Garay, Medalit Miryam
Hazafa Mufioz, Juan Andres

Ambito de aplicacion:

Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
ATE.

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 03 dimensiones, de 12 indicadores y 24
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 12 indicadores y 24
{tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.




Variable del instrumento: Cultura Organizacional
e Primera dimension: Liderazgo Organizacional

. c Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
1 4 4 4
Entrenamiento
2 4 4 4
3 4 4 4
Orden
4 4 4 4
5 4 4 4
Iniciativa
6 4 4 4
7 4 4 4
Actitud
8 4 4 4
e Segunda dimensién: Administracion de personal
. c Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
9 4 4 4
Trabajo en equipo
10 4 4 4
11 4 4 4
Proactividad
12 4 4 4
13 4 4 4
Desarrollo
14 4 4 4
15 4 4 4
Toma de decisiones
16 4 4 4
e Tercera dimension: Compromiso Laboral
: : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item | "4 lencial ancia Observaciones
17 4 4 4
Transparencia
18 4 4 4
19 4 4 4
Empefio
20 4 4 4




21 | 4 4 4

Responsabilidad
22 | 4 4 4
23 | 4 4 4

Lealtad
24 | 4 4 4

Variable del instrumento: Desempefio Laboral

® Primera dimension: Trabajo en equipo
: ‘ Clarid[Coher|Relev :
Indicadores Item |~ 4 lencial ancia Observaciones

25 | 4 4 4

Participacion
26 | 4 4 4
27 | 4 4 4

Comunicacién
28 | 4 4 4
29 | 4 4 4

Cooperacion
30 | 4 4 4
31| 4 4 4

Compromiso
32 | 4 4 4

e Segunda dimensién: Rendimiento
: q Clarid[Coher|Relev :
Indicadores Item |~ 4 lencial ancia Observaciones

33| 4| 4| 4

Productividad
34 | 4 4 4
35| 4 | 4 | 4

Competitividad
36| 4| 4| 4
37 | 4 4 4

Efectividad
3| 4| 4| 4
39 | 4 4 4

Eficiencia
40 4 4 4




e Tercera dimension: Relaciones Interpersonales

c : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
41 4 4 4
Empatia
42 4 4 4
43 4 4 4
Liderazgo
44 4 4 4
45 4 4 4
Responsabilidad
46 4 4 4
47 4 4 4
Innovacion
48 4 4 4
e GLAL

MBA, Oscar Alberto Villarruel Esquivel

DNI N° 09980913




Evaluacion por juicio de expertos: Validador 3 Marco Antonio Candia Menor
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cultura organizacional y el desempefio laboral en una empresa inmobiliaria,
Surco, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Dr. Marco Antonio Candia Menor
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia | ny,ante de |a Escuela Profesional de Administracion
profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
elarea: | \asdeSafios ( X )
2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Anchante Garay, Medalit Miryam

Autor(es): Hazafia Mufioz, Juan Andres
Procedencia: Del autor
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
ATE.

Ambito de aplicacion:

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 03 dimensiones, de 12 indicadores y 24
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

- La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 12 indicadores y 24
{tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.




Variable del instrumento: Cultura Organizacional

e Primera dimension: Liderazgo Organizacional

Clarid|Coher| Relev

. - Observaciones
ad |[encia|ancia

Indicadores item

1 4 4 4

Entrenamiento

Orden

Iniciativa

N | o |0~ DN

Actitud

B - I B S N
B - I B S N
B - I I S N T

0o

e Segunda dimensién: Administracion de personal

c ” Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones

9 4 4 4

Trabajo en equipo
10 4 4 4
11 4 4 4

Proactividad
12 4 4 4
13 4 4 4

Desarrollo
14 4 4 4
15 4 4 4

Toma de decisiones
16 4 4 4

e Tercera dimensién: Compromiso Laboral

Clarid|Coher| Relev

Indicadores ltem |74 |encial ancia Observaciones

17 | 4 4 4

Transparencia

18 | 4 4 4

19 4 4 4
Empefio

20 4 4 4
Responsabilidad 21 | 4 4 4




22 | 4 4 4
23 | 4 4 4
Lealtad
24 | 4 4 4
Variable del instrumento: Desempefio Laboral
® Primera dimensién: Trabajo en equipo
: q Clarid[Coher|Relev ;
Indicadores Item |~ 4 lencial ancia Observaciones
25 | 4 4 4
Participacién
26 | 4 4 4
27 | 4 4 4
Comunicacién
28 | 4 4 4
29 | 4 4 4
Cooperacion
30 | 4 4 4
31| 4 4 4
Compromiso
32 | 4 4 4
e Segunda dimensién: Rendimiento
: q Clarid[Coher|Relev :
Indicadores Item |~ 4 lencial ancia Observaciones
33| 4| 4| 4
Productividad
34 | 4 4 4
35| 4 | 4 | 4
Competitividad
36| 4| 4| 4
37 | 4 4 4
Efectividad
3| 4| 4| 4
39 | 4 4 4
Eficiencia
40 4 4 4
e Tercera dimension: Relaciones Interpersonales
. ‘ Clarid|Coher|Relev ;
Indicadores ltem |74 |encial ancia Observaciones
Empatia 41 4 4 4




42 | 4 4 4
43 | 4 4 4
Liderazgo
44 | 4 4 4
45 | 4 4 4
Responsabilidad
46 | 4 4 4
47 | 4 4 4
Innovacién
48 | 4 4 4
‘.
- ‘ ‘-\
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(Dr. Marco An'tonid_Cahdia Menor)
DNI N 10050551




Anexo 8
Confiabilidad Alfa de Cronbach

Analisis de fiabilidad de Cultura Organizacional y Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,959 48
El cuestionario general de investigacion de las variables Cultura

organizacional y el desempefio laboral logr6 obtener como resultado mediante
la aplicacién de una encuesta piloto compuesta por 15 personas un Alfa de

Cronbach de 0.959, obteniendo un nivel muy alto de confiabilidad.

Andlisis de fiabilidad de Cultura Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,940 24
Con respecto a la primera parte del cuestionario, se alcanz6 un 0.940,

lo que demuestra una confiabilidad muy alta por parte de esta primera

variable.

Andlisis de fiabilidad de Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,924 24

Con respecto a la segunda parte del cuestionario, se alcanz6 un 0.924,
lo que demuestra una confiabilidad muy alta por parte de esta segunda

variable.



Rango Magnitud
.81a1.00 Muy alta
,61a0 .80 Alta
41a0.60 Moderada
,21a0 .40 Baja
,01a0.20 Muy baja

Escala de Alfa de Cronbach
Niveles de confiabilidad





