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RESUMEN

El estudio de investigacion titulado "La cultura organizacional y su relacién con
el desempefio laboral de los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR,
Tumbes, 2023" adopté un enfoque metodolégico cuantitativo de tipo
correlacional, siendo de naturaleza no experimental, de corte transversal y por
su tiempo prospectivo. El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue
un cuestionario aplicado a una muestra de 80 trabajadores de la empresa
empacadora GILTOGMAR. Los resultados obtenidos mediante el empleo del
método PEARSON revelaron un coeficiente de 0,569, con un nivel de
significancia bilateral de (0,00 < 0,05). La aceptacion de la hipotesis alterna y el
rechazo de la hipotesis nula indican una relacion significativa entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empacadora
GILTOGMAR, Tumbes, en el afio 2023. En consecuencia, se concluye que existe
una conexion relevante entre ambos elementos. Este hallazgo subraya la
importancia de establecer dentro de las empresas una cultura organizacional
bien estructurada, con metas claramente definidas. Tal enfoque proporciona
oportunidades para que los trabajadores se desenvuelvan de manera 6ptima,

contribuyendo asi al éxito global de la empresa.

Palabras clave: Cultura organizacional, caracteristicas dominantes, liderazgo,

administracion, union y desempeni6 laboral.



ABSTRACT

The research study entitled "Organizational culture and its relationship with the
work performance of the workers of the packing company GILTOGMAR, Tumbes,
2023" adopted a quantitative methodological approach of a correlational type,
being non-experimental in nature, cross-sectional and prospective in time. The
instrument used for data collection was a questionnaire applied to a sample of 80
workers of the GILTOGMAR packing company. The results obtained using the
PEARSON method revealed a coefficient of 0.569, with a bilateral significance
level of (0.00 < 0.05). The acceptance of the alternate hypothesis and the
rejection of the null hypothesis indicate a significant relationship between
organizational culture and the work performance of the workers of the
GILTOGMAR packing plant, Tumbes, in the year 2023. Consequently, it is
concluded that there is a relevant connection between both elements. This finding
underscores the importance of establishing within companies a well-structured
organizational culture with clearly defined goals. Such an approach provides
opportunities for workers to perform optimally, thus contributing to the overall
success of the company.

Keywords: Organizational culture, dominant characteristics, leadership,

management, union and.
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I. INTRODUCCION

La investigacidon basada primordialmente en la productividad laboral, esto quiere
decir el nivel de ejecucion logrado por los trabajadores para el éxito de los
objetivos establecidos en una organizaciébn en un periodo especifico. En
contexto, se propuso utilizar la cultura organizacional como una estrategia clave
para promover un rendimiento laboral 6ptimo en empresas del sector privado

como en las del ambito publico.

En el ambito internacional segun, las Entidades Gubernamentales en
América, (2018-2019), en la actualidad, la cultura organizacional ha pasado a ser
un componente crucial en la gestion de las entidades gubernamentales, las
cuales han venido empleando esta estrategia con el fin de comprender la
composicién de toda la organizacion, teniendo en cuenta las doctrinas, valores,
actitudes y creencias que prevalecen tanto en organizaciones publicas como
privadas que desempefian un rol importante en gestion, manera en que se dirige
a los trabajadores, desde la cual se abordan de manera efectiva la mision y la
vision, y la necesidad de optimar el trabajo laboral de los individuos ha llevado a

gobiernos mundiales opten por incorporar una cultura organizacional.

En un estudio llevado a cabo por las entidades gubernamentales en
América (2019), se realiz6 una encuesta en seis paises destacados: Brasil,
Colombia, Chile, Pera, Argentina y México Argentina, Brasil, Chile, Colombia,
México y Perl. Segun los resultados, el 93.8 % de los ejecutivos encuestados
expresaron que perciben una conexién evidente entre la cultura organizacional
y las estrategias consignadas a optimizar el rendimiento laboral de los
empleados. Sin embargo, el 79.9% sostuvo la opinion de que, la cultura no

influye significativamente en el desempeiio efectivo de las personas.

De igual forma, UNESCO (2019-2020), sostiene que, mediante las
organizaciones se identifican dos elementos cruciales que impactan el
rendimiento de los trabajadores: la cultura y la productividad. La comprension de
la dinamica cultural en el entorno laboral puede tener un efecto significativo en

optimar del rendimiento de cada individuo. Tanto el clima organizacional como la

12



productividad son variables de naturaleza individual que requieren atencién para

asegurar una operacion exitosa.

De manera adicional, Irina Bokova, quien fungié como directora general
de la UNESCO (2020), destaca que el desempefio laboral efectivo de cada
trabajador esta intrinsecamente vinculado a la adecuada aplicacion de la cultura
interna que impera en la institucién. Esta cultura adquiere una importancia crucial
al definir de manera clara las actitudes, comportamientos y valores que se espera

gue los empleados manifiesten en sus respectivos entornos laborales.

Por otro lado, Alles M. (2019) deduce el desempefio es la conducta que
trasmite un individuo al ejercer su trabajo. Por lo tanto, en una institucién existen
diferentes formas de evaluar el desempefio para determinar si existe algun

problema con la integracién del empleado al realizar una tarea encomendada.

En la actualidad, en la region de Tumbes, las empresas dedicadas a la
produccion y preservacion de peces, crustaceos y moluscos estan activamente
comprometidas en estos procesos. Se sostiene que estas compafias deben
otorgar prioridad a la implementacion de estrategias orientadas a garantizar la
produccion de alimentos de alta calidad destinados al consumo humano.

Es crucial que la cultura corporativa sea solidamente establecida, ya que
es a través de ella que se define y desarrolla la personalidad y el espiritu
distintivos de la institucion. Es esencial que los empleados se sientan

identificados y puedan trabajar de una manera apropiada.

Ante el contexto problematico descrito, se formuldé la pregunta de
indagacién: ¢Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR en

Tumbes para el afio 20237

La justificacién tedrica se fundamenta en la imperiosa necesidad de
comprender el vinculo de la cultura organizacional y, el desempefio laboral.
Eventualmente esta comprension, aspira a aportar al establecimiento de un

entorno laboral mas favorable para los empleados de GILTOGMAR en Tumbes.

Desde una perspectiva practica, la justificacion reside en la estrategia de
la cultura organizacional y sus dimensiones, abordadas en esta investigacion,
13



pueden ser empleadas como herramienta diagndstica. Esto se traduce en la
organizacion y cumplimiento de presentaciones futuras dirigidos a todo el
personal, con metas a mejorar su desempefio laboral en empresas empacadoras

a nivel nacional e internacional.

Cuanto, a metodologia, aporto un instrumento de investigaciéon disefiado
a evaluar la relacién existente de la cultura organizacional y el desempefio
laboral. Instrumento sera sometido a una evaluacién de expertos con el fin de
validar su contenido y garantizar su confiabilidad. Ademas, este enfoque
metodoldgico servirhd como referencia para investigaciones futuras que aborden

las mismas variables de estudio.

Finalmente, desde una perspectiva social, la justificacion se sustenta en
que los empleadores pueden utilizar los resultados obtenidos para disefar
presentaciones de capacitacion dirigidas a sus trabajadores, con la misién de
potenciar su desempeiio laboral. Dado que los trabajadores son los garantes de
verificar y seleccionar la calidad del producto antes de su consumo, este enfoque
contribuird en optimar la calidad en la cadena de produccién y a la satisfaccion

del consumidor.

Después de establecer claramente la naturaleza del problema, resulta
esencial plantear los objetivos de investigacion, los cuales delinean los limites y

la extension de la indagacion (Sampieri 2005).

Por lo sefialado anteriormente, se establecié como objetivo general se
plante6 determinar la relacion que existe entre cultura organizacional y el
desempenfio laboral de los trabajadores de la empacadora Giltogmar, Tumbes,
2023. Asimismo, se plantearon los siguiente objetivos especificos: a.
determinar la relacion que existe entre caracteristicas dominante y rendimiento
de la tarea de los trabajadores de la empacadora Giltogmar, Tumbes, 2023; b.
determinar la relacion que existe entre liderazgo organizacional lealtad de los
trabajadores de la empacadora Giltogmar, Tumbes, 2023; c. determinar la
relacion que existe entre administracion de personal ytrabajo en equipo de los
trabajadores de la empacadora Giltogmar, Tumbes, 2023; d. determinar la
relacion que existe entre unidn organizacional y determinacién de los

trabajadores de la empacadora Giltogmar, Tumbes, 2023.

14



Asimismo, de acuerdo con Hernandez Sampieri (2005), se destaca que
las hipotesis cumplen la funcidn de ser directrices especificas hacia el problema
de investigacion en estudio. En virtud de ello, se puede plantear una o varias

hipotesis con el fin de orientar la investigacion de manera mas precisa.

Asimismo, como hipoétesis objetivo general se plante6 que Existe una
relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la empacadora Giltogmar, Tumbes — 2023, de esta manera
en las hipétesis especificas se planteé que a. Existe una relacion significativa
entre las caracteristicas dominantes Yy el rendimiento de la tarea de los
trabajadores de la empacadora Giltogmar, Tumbes — 2023; b. Existe una relacion
significativa entre el liderazgo organizacional y la lealtad de los trabajadores de
la empacadora Giltogmar, Tumbes — 2023; c. Existe una relacion significativa
entre la administracion organizacional y el trabajo en equipo de los trabajadores
de la empacadora Giltogmar, Tumbes — 2023; d. Existe una relacion significativa
entre la union organizacional y la determinacion de los trabajadores de la

empacadora Giltogmar, Tumbes — 2023.
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Il. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes de investigacion, se han considerados tesis y
articulo de indole internacional, nacional y local, que son presentados a

continuacion:

Segun lo expuesto por Gémez (2020) en su investigacion, planteé como
los resultados indicaron una relacién muy significativa en el liderazgo de servicio
y, la confianza organizacional de la universidad del sur del Pera. El P-valor fue
igual a 0.000, lo que significa resultd ser menor a 0.05, conduciendo a rechazar
la hipotesis nula y aceptar de la hipotesis de investigacion. Esto sugiere, factores
como empoderamiento, el reconocimiento de méritos, la responsabilidad, la
originalidad, el ingenio y la aceptacion de los demas contribuyen

significativamente a la confianza organizacional.

Asimismo, Blanco (2022), en su investigacién obtuvo un coeficiente alto
de 0,517. Con una significancia de p=0,000 (lo cual significa que este p-valor es
menor a 0,05), por ello, se procedié a aceptar la hipotesis que expresa que, la
cultura organizacional esta intrinsecamente relacionada con el desempefio

laboral en dicha municipalidad.

Por su parte, Gongora (2022) abordd que, el P-valor obtuvo un 0.000
condujo a rechazar la hipétesis nula, confirmando una relacion muy significativa

en la dimension de la seleccidn del personal y, el desempefio laboral.

Chapoiian (2022), al investigar encontré un valor de 0.511. Con un P-valor
gue obtuvo un 0.000, se rechazo la hipotesis nula y, se acepto6 la hipotesis de
investigacion, concluyendo que, hay una correlacion significativa de la cultura
organizacional y, el desempefio laboral en los colaboradores de la UGEL

Lambayeque.

En su articulo "The Impact of Organizational Culture on Performance
Labour: “The Case of Panificadora Mexicana S.A. de C.V.", Cotto, Thomas &
Efstathiadis (2020) destacan que los empleadores reconocen que, al trabajar en
una organizacion, los valores ejercen un dominio fundamental en la conducta de
las personas. Asimismo, sefialan que los principios y elementos fisicos en cultura

organizacional adquieren una repercusion buena, cuanto al desempefio laboral.

16



En esencia, la cultura organizacional contribuye al crecimiento competitivo,
promoviendo asi una fuerza laboral eficiente dentro de la organizacion. En
resumen, los autores sugieren que la cultura organizacional debe ser gestionada
de manera efectiva, ya que constituye un factor clave para asegurar que los
empleados no afecten negativamente su desempefio laboral. En este sentido, se
destaca la importancia de fomentar el compromiso organizacional en todos los
niveles, considerando posibles deficiencias en aspectos como la comunicacion
interna, relaciones entre colegas, identidad organizacional, confianza, entre

otros.

En relacion con las teorias de las variables, se comenzé explorando la
Variable 1: La cultura organizacional. Los estudios primarios significativos sobre
la Cultura Organizacional estuvieron llevados a cabo con Schein (1985) &
Pettigrew (1979), quienes sefalaron “la cultura organizacional esta conformada
por un conjunto de caracteristicas que hace posible la diferencia entre una u otra
organizacion, asimismo dichas caracteristicas estan vinculadas en el proceso
productivo que se relacionan en distintas funciones y tareas dentro de la
empresa; la existencia de las normas, reglas y valores compartidos; la entrega
de incentivos; las orientaciones al personal por ende dichas caracteristicas

ayudan al logro de metas competitivas en una empresa”.

Distintos autores, como Sampieri et al. (2014), sostienen, la cultura
organizacional se posiciona como un recurso estratégico valioso para asegurar
la persistencia y sostenibilidad de la organizacion. Esta perspectiva también es
respaldada por Arbaiza (2017), quien argumenta que el vinculo social de los
miembros de la organizacion debe estar orientadas a establecer objetivos,
valores y politicas especificas y éptimas con el fin de mejorar la cultura dentro

de la organizacion.

De acuerdo con lo mencionado anteriormente, la cultura organizacional
se fundamenta en la Teoria de Edgar Schein de 1980 sobre la cultura
organizacional. Schein destacd el significativo impacto que la cultura
organizacional tiene en empresas e instituciones, centrando su enfoque en el

aprendizaje colaborativo y la orientacién al trabajo en equipo.
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El modelo de Schein se fundamenta en la doctrina que define a la cultura
organizacional como una herramienta basada en valores, normas o costumbres
gsue ayudan a disipar dificultades internas y externas que presentan los
empleados dentro de una institucién, dicha herramienta es eficaz ya que mejorar

el ambiente laboral.

Ademas, Schein (1988) conceptualizo la definicion de normas y creencias
para proporcionar una explicacién mas detallada sobre el significado de la cultura

organizacional y sus implicaciones en una asociacion. En este sentido, sostiene:

La cultura estd comprendida por un grupo de acontecimiento relevantes y
significativos, tanto internas como externas, que los miembros de una empresa

experimentan para vincularse a la organizacion (Schein (1988, p. 24-25).

Las dimensiones seleccionadas de distintos autores en relacién con la variable

cultura organizacional son:

1. Caracteristicas dominantes de la organizacion: Esta dimension
demuestra si la organizacion esta percibida como un entorno familiar o por el
contrario como una estructura controlada y enfocada en los resultados. En este
contexto, una persona con caracteristicas dominantes concibe su energia hacia
el mundo y usa la racionalidad para lograr sus metas. Se caracteriza por ser
confiable, tenaz, exigente, orientada al poder y orientada a obtener el éxito en

Sus metas.

2. Liderazgo organizacional: Esta dimension indica cual es la
percepcion de los trabajadores respecto al lider organizacional. Evalta el papel
del lider como innovador, si desempefia un papel de mentor y si tiene actitud
para establecer esquemas colaborativos de trabajo que aprovechen el potencial
individual de cada miembro del equipo. Asimismo, se destaca en la promocién
de un entorno proactivo y laboral. Por ello, se sintetiza como la habilidad de guiar
a un determinado grupo de individuos con el fin de lograr los propositos

especificos y asegurar el éxito dentro de la empresa.

3. Administracion de personal: Esta dimension tiene como objetivo
identificar la modalidad fundamental de gestion predominante en la empresa. Se

examina la prevalencia de practicas que fomenten el trabajo colaborativo, la
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autonomia individual, innovacion y el desarrollo de las potencialidades,
habilidades, capacidades y competencias del personal que forma parte una
empresa. También se busca mejorar el ambiente de trabajo en este enfoque de

administracion personal.

4. Union de la organizacion: Esta dimension se enfoca en estudiar el
factor que ayuda a mantener cohesionada a la empresa. Se indaga si la
innovacion, las reglas, la lealtad, las politicas, las normas o los logros son los
elementos que sustentan la union dentro de la organizacion. La comprensiéon de
este aspecto es crucial para entender los factores que contribuyen a la cohesién

y estabilidad en la entidad.

Continuamos con la teoria que respalda a la variable 2: El desempefio
laboral. Segun Robbins (2004), al referirse al desempefio laboral se hace
hincapié en la calidad de las actividades o servicios llevadas a cabo por los
trabajadores dentro de una institucion. En este contexto, se destacan las
competencias, habilidades y destrezas profesionales que impactan directamente
en los resultados u objetivos de la institucion. En otras palabras, se trata de la
forma en que un empleado realiza su trabajo, ya sea de manera eficiente o
ineficiente, y como estos resultados pueden afectar positiva o negativamente a

Su entorno.

Lado (2013) sostiene que la evaluacion continua del desempefio laboral
es fundamental, ya que permite observar tanto el comportamiento del empleado
como los productos alcanzados relacionados a los objetivos previstos por la

organizacion, identificando areas que necesitan mejoras.
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Objetivos para la empresa:

...Mejorar las decisiones de gestion. Evaluar las necesidades de
desarrollo e identificar oportunidades para implementar nuevos
planes de desarrollo. Vea qué tan bueno es cada persona para el
trabajo. Evaluar individualmente a cada persona.

Empleadores:

... Estimular la apertura de canales de comunicacion y expresar

reconocimiento hacia las personas por su desempefio laboral.

Dimensiones seleccionadas de distintos autores de la variable desempeiio
laboral tenemos a las mas destacadas: Segun Borman et al. (1985), elaboraron
un modelo de evaluacion en desempefio laboral, seleccionando cuatro

dimensiones, fueron:

Rendimiento en la tarea: Este aspecto supone el logro actividades y

responsabilidades concretas segun la descripcion del trabajo (Murphy, 1990).

Las actividades técnicas son aquellas que requieren conocimientos,
habilidades y capacidades, y desempefian un papel crucial cuando el
rendimiento esta directamente relacionado con el nicleo técnico, generalmente
detallado en las descripciones oficiales del trabajo. En este contexto, el
rendimiento de la tarea se refiere a la eficacia con la que un empleado lleva a
cabo sus responsabilidades, ya sea directa o indirectamente relacionadas con el
nucleo técnico de la organizacion (Motowidlo & Van Scotter, 1994).

Lealtad: Hace referencia a la habilidad de los trabajadores para
desarrollar un sentido de lealtad hacia la empresa donde trabajan. La
competencia en este aspecto esta fuertemente influenciada por cémo la
organizacion trata a sus empleados. La lealtad se demuestra mediante acciones
gue respaldan y defienden la organizacion, evidenciando el compromiso y

respeto por la misma.

Trabajo en equipo: Constituye una herramienta fundamental dentro de
una empresa, ya que la colaboracién efectiva de los individuos contribuye al éxito
gradual de la organizacion Baker et al. (2022) identifican cinco indicadores claros

gue permiten evaluar el trabajo en equipo de manera precisa:
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a. Fomento de la comunicacién efectiva.

b. El trabajo en equipo mejora la cultura corporativa y unién laboral.
Ademas de motivar a los trabajadores a mostrar su eficacia en sus

actividades encomendadas.

Determinacion. Segun De la Rosa (2020), Es una firme determinacion de
hacer algo, con valentia, responsabilidad y la conviccion de que lo lograras, sin
importar lo dificil que sea o cuanto tiempo y recursos requiera. En otras palabras,
es un elemento necesario del emprendimiento exitoso y viable, ya que cualquier
emprendedor que carezca del talento de la perseverancia expondra su trabajo y
lo condenaréa efectivamente al fracaso. Ademas, la determinacion nos permite
seguir avanzando frente a los desafios, romper paradigmas, reconocer que la
evolucion social es posible gracias a los sujetos temerarios, decididos y

confiados que tomaron mas por tener certeza légica en lugar de tener fe.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo de estudio y disefio de investigacion

El presente estudio se sitla dentro de un enfoque cuantitativo, con alcance
correlacional, adoptando un disefio, con disefio no experimental y, con un corte
transversal. El proposito fundamental es investigar la relacion existente entre 2
variables o0 més. Este enfoque permite proporcionar alternativas analiticas que

agregan valor a la ejecucion del estudio (Hernandez et al., 2018).

El esquema del disefio correlacional adoptado se presenta de la siguiente

manera:
Donde:

M= Trabajadores.

O1: Cultura Organizacional.
02: Desempeiio Laboral.

X: La relacion que existe entre las dos variables de investigacion.

02
3.2. Variables y operacionalizacién

Definicién conceptual:

Variable 1 (cuantitativa): La cultura organizacional se percibe como una
estrategia valiosa que garantiza la continuidad y estabilidad de las
organizaciones, siendo de vital importancia para cultivar un ambiente laboral

positivo dentro de las empresas (Schein, 1988).

Variable 2 (cuantitativa): El desempefio laboral se define como un conjunto

de habilidades y destrezas, tanto fisicas como psicologicas, que posee un
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individuo, permitiéndole desenvolverse de manera efectiva en cualquier entorno
laboral (Arias, 2011).

Definicion operacional:

Variable 1 (Cuantitativa): Cultura Organizacional, se refiere a la seleccion
especifica de individuos que comparten normas, habitos y creencias con el
objetivo comun de alcanzar el éxito laboral. Esta variable estd compuesta por
cuatro dimensiones principales: Caracteristicas dominantes, liderazgo

organizacional, administracion personal y union.

Variable 2 (Cuantitativa): Desempefio Laboral se refiere al resultado de una
adecuada capacitacion del trabajador en sus respectivas funciones dentro del
trabajo, evidenciando conductas que demuestran una productividad competente.
Esta variable se compone de cuatro dimensiones fundamentales: rendimiento en

la tarea, lealtad, trabajo colectivo, determinacion.

Escala de medicion: Se procedié a emplear la escala ordinal, considerando que

estas variables poseen un alcance cuantitativo.
3.3. Poblacion
Poblacion Muestral

El término "poblacién” se refiere al universo conformado por la totalidad
de individuos a estudiar, individualmente en la investigaciéon (Bravo, 1998, p.
179). En este estudio, la poblacién muestral consistié en los trabajadores de la
empresa GILTOGMAR, y dicha muestra estuvo compuesta por 80 individuos.

Tabla 2. Distribucién de la poblacion de los trabajadores de la empresa
inversiones GILTOMAR E.I.R.L del Tumbes.

N TRABAJADORES TOTAL
EMPRESA
M F
1. Inversiones 35 45 80
GILTOGMAR
E.LR. L

Fuente: Empresa inversiones GILTOMAR E.I.R.L del Tumbes.
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Criterios de seleccion

Criterios de inclusion: Estuvieron incluidos la totalidad del personal que trabaja

en la empresa inversiones GILTOMAR E.I.R.L del Tumbes.

Criterios de exclusion: Se excluyo a los socios externos de la empresa
inversiones GILTOMAR E.I.R.L del Tumbes

Tipo de seleccién de la muestra.

Muestreo: Se hizo uso del muestreo no probabilistico, por conveniencia,
gue permite seleccionar a los participantes de la poblacion total. (Mejias y Moran,
2017 p. 171).

3.4. Técnicas o instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Para cultura organizacional y desempefio laboral, se empleo la técnica
de encuesta como método eficiente para obtener y procesar datos de manera
rapida (Hernandez, 2016, p. 216).

Instrumento: Se empled como instrumento el cuestionario que constaba de 33
items. Aplicandose a través de preguntas disefiadas para recopilar informacion
relevante alineada con los objetivos de la investigacion. Este cuestionario utilizd
la escala de medicién Chiavenato Likert, que presentaba una serie de preguntas
a las que los participantes respondian eligiendo una de las cinco categorias.
Cada respuesta se evaluaba numéricamente, proporcionando asi una

calificacion (Hernandez, 2016, p. 217).
Validez y confiabilidad.

Con el proposito de garantizar los resultados veraces, se ejecutara una
evaluacion a través del método denominado “juicio de expertos". Este método
implica seleccionar un niamero de jueces impar, personas especialistas en el
problema investigado, responsables de evaluar y proporcionar observaciones
sobre cada uno de los items del instrumento, asegurando asi su validacion (Mejia
& Moran, 2017).

Ademas, el instrumento fue aplicado a una cierta cantidad de

trabajadores, estos resultados se trasladaron a una base de datos, para aplicar
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la formula de Alfa de cConbach y determinar la confiabilidad del instrumento

(Oviedo y campos, 2005, p.575). La formula que se utilizo fue la siguiente.

RANGO CONFIABILIDAD
0.533 —menos Nula
0.544 - 0.59 Baja
0.601 - 0.651 Confiable
0.661-0.711 Muy confiable
0.721-0.991 Excelente
1 Perfecta

k D.si 2
@=——|1- =52
k—1 St2

Interpretacion: La obtencion de un coeficiente alfa de Cronbach de 0.949 refleja
excelente confiabilidad (Anexo 5). Este resultado indica una alta consistencia
interna entre las preguntas del cuestionario, fortaleciendo la validez de las

respuestas recopiladas.

3.5. Procedimiento de recoleccién de datos

Después de validar instrumento, se establecié contacto con la poblacion
muestral a través de una llamada telefonica al Gerente General, el sefior Leoncio
Gil Togas, de la empresa Inversiones GILTOMAR E.I.R.L. Durante una reunion
programada con el personal, se les informo sobre la naturaleza del instrumento
gue debian completar, asegurandoles que el proceso seria anénimo. El uso del
instrumento (cuestionario) se llevé a cabo utilizando la plataforma WhatsApp,

donde se les proporcion6 a todos los trabajadores un enlace en linea para
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acceder y responder al cuestionario. Posteriormente, la informacion recopilada

se almacenoé en Google Forms para su posterior tabulacion en Excel-2013.
3.6. Métodos de analisis de datos

Los resultados y creacion de las tablas alineadas con los objetivos de este
estudio, se empled el programa Excel 2016. Ademas, se utiliz6 el método
estadistico mediante el programa SPSS version 22 para realizar el estudio de los
resultados alcanzados. Los resultados se presentaran de manera tabulada y
numeérica, facilitando asi la interpretacion y, el andlisis de las dos variables de

investigacion.
3.7. Aspectos éticos

El trabajo de estudio se generd meticulosa, siguiendo principalmente aquellos
principios éticos que se establecen en el codigo de ética RCU N°0470-
2022/UCV. Se respetd y consideré la privacidad de aquellos datos que fueron
recopilados a través de los encuestados, aplicando el principio ético y respetando
los derechos de autor mediante el cumplimiento de las normas APA séptima
edicion.

Durante la investigacion, se priorizo la transparencia al seguir una metodologia
rigurosa y la validacion de expertos, incluyendo la evaluacion de la confiabilidad.
Aquellos resultados obtenidos estan disponibles para ser usados en estudios

aborden las dos variables de estudio.

El investigador asume toda la responsabilidad de posibles consecuencias
derivadas del proceso de investigacién y de la informacion divulgada durante su

elaboracion.

26



IV. RESULTADOS
4.1. Analisis Descriptivos

Tabla 3. Descripciones porcentuales de cultura organizacional.

V1. CULTURA ORGANIZACIONAL

] ) Porcentaje
Fr. % Porcentaje valido
acumulado
N. Malo 0 0 0.0% 0
N. Regular 29 33.3 36.3 % 36.3
N. Bueno 51 58.6 63.7 % 100.0
Total 80 92.0 100.0 %
Total 87 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 1. Descripciones porcentuales de cultura organizacional.

V1. CULTURA ORGANIZACIONAL
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Figura 1

Interpretacion

En la tabla 3 y figura 1 se logra visualiza que el 100% de encuestados (80

trabajadores de la empresa GILTOMAR E.I.LR.L). 63.7% respondieron que la

cultura organizacional de la empresa donde laboral se ubica en bueno, 36.3%

en regular, ya que consideran que no esta muy bien definida la cultura dentro

de la empresa.
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Tabla 4. Descripcion de los niveles porcentuales de caracteristica dominantes.

D1. V1 CARACTERISTICAS DOMINANTES

_ ) Porcentaje
Fr. % Porcentaje valido
acumulado
N. Malo 13 14.9 16.3 % 16.3
N. Regular 67 77.0 83.8 % 100.0
N. Bueno 0 0 0.0%
Total 80 92.0 100.0 %
Total 87 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 2. Descripciones porcentuales de caracteristica dominantes.

D1. V1 CARACTERISTICAS DOMINANTES
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En la tabla 4 y figura 2 se logra visualiza que el 100% de encuestados (80

trabajadores de la empresa GILTOMAR E.I.R.L). 83.8% respondieron que las

caracteristicas dominantes que se reflejan en la empresa donde laboral en

regular, 16.30% malo, ya que consideran que no estd muy bien formadas

dentro de la empresa.
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Tabla 5. Descripcion de los niveles porcentuales de Liderazgo Organizacional.

D2. V1 LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

_ ) Porcentaje
Fr. % Porcentaje valido
acumulado
N. Malo 0 0 0.0 % 0
N. Regular 29 33.3 36.3 % 36.3
N. Bueno 51 58.6 63.7 % 100.0
Total 80 92.0 100.0 %
Total 87 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3. Descripciones porcentuales de Liderazgo Organizacional.

D2. V1 LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
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Figura 3
Interpretacién

En la tabla 5 y figura 3 se logra visualiza que el 100% de encuestados (80
trabajadores de la empresa GILTOMAR E.I.R.L) el 63.7% respondieron que el
liderazgo organizacional que se reflejan en la empresa donde laboral es
bueno; 36.3% es regular, ya que consideran que no estd muy bien

establecidas dentro de la empresa.
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Tabla 6. Descripcion de los niveles porcentuales de Administracién De Personal.

D3. V1 ADMINISTRACION DE PERSONAL

_ ) Porcentaje
Fr. % Porcentaje valido
acumulado
N. Malo 0 0 0.0% 0
N. Regular 29 33.3 36.3 % 36.3
N. Bueno 51 58.6 63.7 % 100.0
Total 80 92.0 100.0 %
Total 87 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4. Descripcion porcentual de Administracion De Personal.

D3. V1 ADMINISTRACION DE PERSONAL
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Interpretacion
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En la tabla 6 y figura 4 se logra visualiza que el 100% de encuestados (80

trabajadores de la empresa GILTOMAR E.I.R.L) el 63.7% respondieron que la

administracion de personal que se reflejan en la empresa donde laboral es

bueno, el 36.3% regular, ya que consideran que no esta muy bien constituidas

dentro de la empresa.

30



Tabla 7. Descripcién de los niveles porcentuales de la Unién de la organizacion.

D4. V1 UNION DE LA ORGANIZACION

o Porcentaje
Fr. % Porcentaje valido
acumulado
N. Malo 0 0 0.0 % 0
N. Regular 29 33.3 36.3 % 36.3
N. Bueno 51 58.6 63.7 % 100.0
Total 80 92.0 100.0 %
Total 87 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 5. Descripcion porcentual de Unién de la organizacion.

D4. V1 UNION DE LA ORGANIZACION
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Figura 5

Interpretacion

En la tabla 7 y figura 5 se logra visualiza que el 100% de encuestados (80
trabajadores de la empresa GILTOMAR E.I.R.L) el 63.70% respondieron que
la unién de la organizacion que se reflejan en la empresa donde laboral en
bueno, mientras que, 36.30% estado regular, ya que consideran que no esta

muy bien definida dentro de la empresa.
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Tabla 8. Descripciones porcentuales de DESEMPENO LABORAL.

V2. DESEMPENO LABORAL

L Porcentaje
Fr. % Porcentaje valido
acumulado
N. Malo 0 0 0.0 % 0
N. Regular 51 58.6 63.7 % 63.7
N. Bueno 29 33.3 36.3 % 100.0
Total 80 92.0 100.0 %
Total 87 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6, Descripcion de los niveles porcentuales de la variable DESEMPENO
LABORAL.
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Interpretacién

En la tabla 8 y figura 6 se logra observar que el 100% de encuestados (80
trabajadores de la empresa GILTOMAR E.I.R.L) el 63.70% respondieron que el
desempefo laboral que demuestran dentro de la empresa donde laboral en

regular, el 36.30% esta en bueno.
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Tabla 9. Descripcion porcentual de Rendimiento en la Tarea.

D1. V2 RENDIMIENTO EN LA TAREA

. ) Porcentaje
Fr. % Porcentaje valido
acumulado
N. Malo 0 0 0.0% 0
N. Regular 29 33.3 36.3 % 36.3
N. Bueno 51 58.6 63.7 % 100.0
Total 80 92.0 100.0
Total 87 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7. Descripcion de los niveles porcentuales de la dimension Rendimiento

en la Tarea.
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Figura 7

Interpretacién

En la tabla 9 y figura 7 se logra observar que el 100% de encuestados (80
trabajadores de la empresa GILTOMAR E.L.LR.L) el 63.70% respondieron que el
rendimiento de la tarea que demuestran dentro de la empresa donde laboral se
ubica en un nivel bueno; el 36.30% en un nivel regular ya que consideran que no

estan dando su mejor esfuerzo dentro de la empresa.
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Tabla 10. Descripcion de los niveles porcentuales de lealtad

D2. V2 LEALTAD

o Porcentaje
Fr. % Porcentaje valido
acumulado
N. Malo 0 0 0.0% 0
N. Regular 45 51.7 56.3 % 56.3
N. Bueno 35 40.2 43.8 % 100.0
Total 80 92.0 100.0 %
Total 87 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8. Descripcion porcentual de lealtad
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Interpretacién

Nivel Bueno Total

En la tabla 10 y figura 8 se logra observar que el 100% de encuestados (80

trabajadores de la empresa GILTOMAR E.I.R.L) el 56.30% respondieron que la

lealtad que demuestran dentro de la empresa donde laboral se ubica en un nivel

regular; 43.80% en un nivel bueno ya que consideran que no estan dando su

mejor compromiso dentro de la empresa.
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Tabla 11. Descripcion de los niveles porcentuales de trabajo en equipo.

D3. V2 TRABAJO EN EQUIPO

. ) Porcentaje
Fr. % Porcentaje valido
acumulado
N. Malo 0 0 0.0% 0
N. Regular 52 59.8 65.0 65.0
N. Bueno 28 32.2 35.0 100.0
Total 80 92.0 100.0 %
Total 87 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 9. Descripcion porcentual de trabajo en equipo.
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Interpretacién

En la tabla 11 y figura 9 se logra observar que el 100% de encuestados (80
trabajadores de la empresa GILTOMAR E.I.LR.L) el 65.0% respondieron que el
trabajo en equipo que demuestran dentro de la empresa donde laboral se ubica
en un nivel regular y el 35.0% se ubica en bueno ya que consideran que no estan

dando su mejor compromiso dentro de la empresa.
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Tabla 12. Descripciones porcentuales de determinacion.

D4. V2 DETERMINACION

. ) Porcentaje
Fr. % Porcentaje valido
acumulado
N. Malo 0 0 0.0% 0
N. Regular 74 85.1 92.5% 92.5
N. Bueno 6 6.9 7.5% 100.0
Total 80 92.0 100.0 %
Total 87 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura. Descripcion de los niveles porcentuales de la dimension determinacion.
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Interpretacion
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En la tabla 12 y figura 10 se logra observar que el 100% de encuestados (80

trabajadores de la empresa GILTOMAR E.LLR.L) el 92.5% respondieron que la

determinaciéon que demuestran dentro de la empresa donde laboral se ubica en

un nivel regular; 7.5% en un nivel bueno ya que consideran que no estan dando

sSu mejor compromiso dentro de la empresa.
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4.2. PRUEBA DE NORMALIDAD

Aplicada a variables y dimensiones de estudio, se opté por la prueba de

Shapiro-Wilk; debido al tamafio de la muestra, ya que estuvo conformada por

80 individuos.
HO: Los datos siguen una distribucion normal

H1: Los datos no siguen una distribucién normal

Tabla 13. Prueba.

NORMALIDAD
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Cultura
o .345 80 .000 .710 80 .000
Organizacional
Desempefio
167 80 .000 .906 80 .000
Laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Esquema, férmula para identificar el rango de correlacion:

Tabla 14. Rango de valores

RANGO DE VALORES DE r xy GLOSARIO
0.00 a<0.10 Co. Nula
0.10<0.30 Co. Débil
0.30<0.50 Co. Moderada
0.50 < 1.00 Co. Fuerte
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CORRELACIONES

Cultura Correlacion de Pearson 1 .569"
Organizacional Sig. (bilateral) .000
N 80 80
Desempefio Laboral  Correlaciéon de Pearson .569" 1
Sig. (bilateral) .000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Luego de haber procesado estadisticamente con PEARSON,
se aprueba la hip6tesis H1 y rechaza la hipétesis HO. Y bien, la correlacion de
PEARSON esta en 0,569; posicionandose en una correlacién fuerte.
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4.3. RESULTADOS INFERENCIALES

Hipotesis general:

H1: Si existe relacion directa entre cultura organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

HO: No existe relacion directa entre cultura organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

Tabla 15. Relacién entre cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

CORRELACIONES

CULTURA Correlacion de Pearson 1 .569"
ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) .000
N 80 80
DESEMPENO Correlacién de Pearson 569" 1
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Luego de haber procesado estadisticamente con PEARSON, y observar que el
Sig. (bilateral) tiene un valor menor que (0,00 < 0.05). Por eso, se concluye que
se rechaza la hipoétesis nula y se aprueba la hipotesis alterna. Vale decir, que si
existe una correlacion significativa entre la cultura organizacional y desempefio

laboral.
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Hipotesis especifica 1:

H1: Si existe relacién directa entre las caracteristicas dominantes y el

rendimiento de la tarea de los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR,

Tumbes, 2023.

HO: No existe relacion directa entre las caracteristicas dominantes y el

rendimiento de la tarea de los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR,

Tumbes, 2023.

Tabla 16. Relacién de las caracteristicas dominantes y el rendimiento de la tarea

de los trabajadores de empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

CORRELACIONES

i Correlacion de Pearson
CARACTERISTICAS

DOMINANTES

Sig. (bilateral)

Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)
N

RENDIMIENTO DE LA
TAREA

80

.584"

.000
80

.584"

.000
80

80

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacién:

Luego de haber procesado estadisticamente con PEARSON, y observar que el

Sig. (bilateral) tiene un valor menor que (0,00 < 0.05). En consecuencia; se

concluye que se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la hipotesis alterna. En

otras palabras, si existe una correlacion significativa entre las caracteristicas

dominantes y rendimiento de la tarea.
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Hipotesis especifica 2:

H1: Si existe relacidn directa entre el liderazgo organizacional y la lealtad de los
trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

HO: No existe relacion directa entre el liderazgo organizacional y la lealtad de los
trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

Tabla 17. Relacién del liderazgo organizacional y lealtad de los trabajadores de
la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

CORRELACIONES

Correlacién de Pearson 1 .508™
LIDERAZGO . .
Sig. (bilateral) .000
ORGANIZACIONAL
N 80 80
Correlacion de Pearson .508™ 1
LEALTAD Sig. (bilateral) .000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (Bilateral).

Interpretacion:

Luego de haber procesado estadisticamente con PEARSON, y observar que el
Sig. (bilateral) tiene un valor menor que (0,00 < 0.05). Por ello, se concluye que
se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la hipétesis alterna. En resumen, si

existe una correlacion significativa entre el liderazgo y lealtad.
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Hipotesis especifica 3:

H1: Si existe relacion directa entre la administracion de personal y el trabajo en

equipo de los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

HO: No existe relacion directa entre la administracion de personal y el trabajo en

equipo de los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

Tabla 18. Relacion de la administracion de personal y el trabajo equipo de los
trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

CORRELACIONES

3 Correlacion de Pearson 1 .553™
ADMINISTRACION DE ) .
Sig. (bilateral) .000
PERSONAL
N 80 80
Correlacion de Pearson .553" 1
TRABAJO EQUIPO Sig. (bilateral) .000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacién:

Luego de haber procesado estadisticamente con PEARSON, y observar que el
Sig. (bilateral) tiene un valor menor que (0,00 < 0.05). Consecuentemente; se
rechaza la hipétesis nula y se aprueba la hipétesis alterna. En resumidas
cuentas, si existe una correlacion significativa con administracion de personal y

trabajo en equipo.
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Hipotesis especifica 4:

H1: Si existe relacion directa entre la unién organizacional y determinacion de
los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

HO: No existe relacidn directa entre la unidn de la organizacién y determinacion
de los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

Tabla 19. Relaciébn entre unién organizacional y determinacion de los
trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

CORRELACIONES

UNION DE LA Correlacion de Pearson 1 .215
, Sig. (bilateral) .056
ORGANIZACION N 80 80
Correlacion de Pearson 215 1
DETERMINACION Sig. (bilateral) .056
N 80 80

Interpretacién:

Luego de haber procesado estadisticamente con PEARSON, y observar que el
Sig. (bilateral) tiene un valor menor que (0,00 < 0.05). Consiguientemente; se
concluye que se rechaza la hipotesis nula y se aprueba la hipotesis alterna. Es
decir que si existe una correlacion significativa entre union organizacional y

determinacion.
Contrastacion

Precisando como hipétesis general: la cultura organizacional sostiene una
correlacion con desempefio laboral de los trabajadores de la empacadora
GILTOGMAR, Tumbes, 2023. Con base en la evidencia presentada, aceptando
la hipotesis alternativa y se rechazando Ho. En el afio 2023, en la fabrica de
embalajes GILTOGMAR de Tumbes, se encontro que la cultura organizacional
esta vinculada con la laboral que realizan los trabajadores. Ademas, se verifica
con correlacion de PEARSON, coeficiente 0,569, sig. de (0,00 < 0,05), lo que

demuestra que la correlacion se encuentra en un nivel fuerte.
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V. DISCUSION

De acuerdo con, la hipotesis general, se planteé existe una relacion entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
empacadora GILTOGMAR, Tumbes - 2023; mediante los datos
estadisticos segun la técnica de Pearson con un coeficiente cuyo valor es
0,569; donde se encontro que el Sig. bil. tiene un valor menor que (0,00 <
0.05). Estableciendo que si existe una correlacion significativa entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral. Dichos resultados se
asemejan a, Blanco (2022), quien sefiala que la significancia de p=0,000,
siendo menor a 0,05; aceptando que la cultura organizacional si se
relaciona con el desempeiio laboral en la Municipalidad. Por ello, es
importante introducir nuevas estrategias en la empresa mejorando su
cultura interna, basados en valores y metas establecidas a corto/largo
plazo. Brinde a los empleados la oportunidad de participar. Podras
desarrollar aun mas tus habilidades de forma competitiva y lograr el éxito
empresarial.

Por otro lado, la hipdtesis especifica 1, presento existe una relacion de las
caracteristicas dominantes y el rendimiento de la tarea de los trabajadores
de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes — 2023; a través de Pearson
con un coeficiente cuyo valor fue de 0,584; donde se encontré que el Sig.
tiene un valor menor que (0,00 < 0.05). Aceptando que si existe una
correlacion entre las caracteristicas dominantes y rendimiento de la tarea.
Asimismo, Gongora (2022), quien sefala que el resultado obtenido
muestra que el P-valor = 0.000 < 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipétesis de investigacion: p =0, evidenciando una relacion
positiva entre caracteristica dominante y desempefio laboral. Por lo tanto,
actualmente a nivel empresarial es necesario que el lider de la empresa
tenga muy definidas sus caracteristicas dominantes, ya que dichas
cualidades son responsables de que el personal proyecte un buen
rendimiento laboral.

Asimismo, la hipo6tesis especifica 2, existe una relacion significativa entre el
liderazgo organizacional con la lealtad de los trabajadores de la

empacadora GILTOGMAR, Tumbes — 2023; mediante Pearson con un
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coeficiente de 0,508; donde se visualiza el Sig. bilateral con un valor
(0,00< 0,005), aceptando la hipdtesis alterna y rechazando la hipotesis
nula. En ese mismo contexto, Gomez (2020), obtuvo un sig. de 0.00 <
0.05, corrobor6 que si hay una correlacion entre el liderazgo y la confianza
en la organizacion; citando teéricamente a John Maxwell (2012); quien
sefala que, el liderazgo es base primordial para consolidar una buena
cultura organizacional, es decir; un lider con habilidades competentes es
capaz de guiar un grupo de individuos, reconocer sus habilidades,
destrezas e impulsar a sus trabajadores a mostrar un competente
desenvolvimiento laboral, con la finalidad de lograr el éxito.

Del mismo modo, la hipotesis especifica 3, existe una relacion significativa
entre la administracion de personal y trabajo en equipo de los trabajadores
de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes — 2023; mediante la técnica de
Pearson con un coeficiente de 0,553 y un Sig. de 0.00 < 0.05, se logra
confirmar la correlacion significativa entre las dimensiones administracion
de personal y el trabajo en equipo. Por consiguiente, Aponte & Hernandez
(2020), la correlacion encontrada es positiva con un coeficiente de
Pearson (r) de 0.865, y una significancia bilateral de 0.00 < 0.05. Se
concluye que el manejo de una adecuada administracion interfiere
directamente en el desenvolvimiento laboral, por ende, en dicha
administracion se debe emplear la innovacion, potencializar las
habilidades y competencias del personal que integra la empresa,
generando un clima favorable, que tenga como fin cumplir con los
estandares de calidad.

Ademads, la hipdtesis especifica 4, existe una relacion significativa entre la
union de la organizacion y la determinacion de los trabajadores de la
empacadora GILTOGMAR, Tumbes — 2023, con un valor de Sig. bilateral
de 0.215 menor a 0.05, logrando aceptar la hipotesis alterna y rechazando
la hipétesis nula. De tal manera, Blanco (2022), quien revelé una
significancia p=0,00< 0.05. Por lo tanto, se puede sustentar que la
competitividad laboral que se refleja actualmente esta trayendo consigo
grandes consecuencias como el pésimo rendimiento laboral dentro de una
empresa o institucion, ya que los individuos priorizan sus necesidades

individuales, al punto de ser egoistas negando la ayuda a sus comparieros
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gue la requieren, dejando de lado la empatia, solidaridad y union que
muchas veces ha sido la herramienta del éxito institucional.

Es por ello, que es importantes que los lideres empresariales trabajen estrategias
gue ayuden a fortalecer vinculos de empatia y trabajo colaborativo que
son vitales para que sus trabajadores consigan reflejar un competente

desempeiio laboral que contribuya al éxito de la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determind la correlacion significativa que existe entre cultura
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empacadora
GILTOGMAR, Tumbes, 2023. Ya que la hipétesis tuvo un resultado un
Sig. de 0,000 < 0.05; aceptando la hipotesis de investigacion y rechazando
la hipétesis nula, es decir, la cultura organizacional si interviene en el
trabajo que refleja un individuo.

Segunda: Se determiné la relacion que existe entre las caracteristicas
dominantes y rendimiento de la tarea de los trabajadores de la
empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023. Un Sig. de 0,00 < 0.05;
aceptando la hipétesis alterna y rechazando la nula, es decir, las
caracteristicas dominantes si interviene en el rendimiento de tarea que
refleja un individuo.

Tercera: Se determiné la correlacion significativa que existe entre el liderazgo
organizacional y lealtad de los trabajadores de la empacadora
GILTOGMAR, Tumbes, 2023. Tuvo un Sig. de 0,00 < 0.05; aceptando la
hipotesis alterna y rechazando la nula, es decir, el liderazgo
organizacional si interviene en la lealtad que refleja un individuo.

Cuarta: Se determind la relacion significativa que existe entre administracion de
personal y trabajo en equipo de los trabajadores de la empacadora
GILTOGMAR, Tumbes, 2023. Obtuvo un Sig. de 0,00 < 0.05; aceptando
la hipétesis alternativa y rechazando la nula, es decir, la administracion de
personal si interviene en el trabajo en equipo que refleja un individuo.

Quinta: Se determind la correlacion significativa que existe entre la union de la
organizacion y la determinacion de los trabajadores de la empacadora
GILTOGMAR, Tumbes, 2023. Con un Sig. de 0,00 < 0.05; aceptando la
hipétesis alterna y rechazando la nula, es decir, la union organizacional si

interviene en la determinacion que refleja un individuo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se encomienda al Gerente General de la empacadora GILTOMAR que
proporcione capacitaciones a sus trabajadores sobre la preeminencia de
la cultura organizacional en la formacion empresarial. Durante estas
capacitaciones, se enfatizara la importancia del trabajo colaborativo para
llevar a cabo las actividades laborales, incentivando a los empleados a
participar en la toma de decisiones. Asimismo, se sugiere evaluar
regularmente el trabajo de los colaboradores, ya que existe una
correlacion significativa entre ambas variables, lo que contribuira al éxito
y desarrollo de la empresa.

Segunda: Se recomienda a los empresarios fomentar las conferencias de
formacion que se enfoquen en la identificacion organizacional, con un
énfasis particular en el desarrollo personal de los empleados. Estos
talleres pueden ser clave para cultivar trabajadores competentes que
tengan la capacidad de sintetizar de manera efectiva la vision y misién de
la empresa. Esto, a su vez, contribuira a la seleccion mas estructurada y
colaborativa en la organizacion, promoviendo un sentido de pertenencia
que impactard positivamente en el rendimiento laboral.

Tercera: Se encomienda que los gerentes o jefes de las empresas, sean
capacitados constantemente, e innoven estrategias que sirvan en la guia
de sus trabajadores, reconociendo sus habilidades e impulsandolos a
demostrar un competente desempefio laboral.

Cuarta: Se recomienda al responsable de la administracion del personal, la
aplicacion de una entrevista de preseleccién, donde se tome en cuenta
las destrezas, conocimiento y capacidades que posee el trabajador, ya
gue intervienen en el desempefio laboral que puede llevar a reflejar el
individuo durante la realizacion de sus actividades, donde mostrara un
desempenio eficaz o insuficiente.

Quinta: Se recomienda a los empresarios empacadores desarrollar un programa
de induccién cada 2 meses, con la finalidad de que los trabajadores
reciban orientaciones que los ayuden a generar habilidades empaticas,

logrando un clima favorable al trabajar en equipo con sus compafieros,
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consiguiendo asi un desempefio competitivo reflejado en el éxito de la

empresa.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacién y consistencia.

laboral.

Escala de
Variables de estudio Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores dicls
medicion
Cultura organizacional es | Cultura organizacional. Confiabilidad. Likert
considerada una estrategia | Consiste en un | CARACTERISTICAS = _
xigencia.
que posee el valor de |determinado grupo de DOMINANTES g
asegurar la continuidad vy | individuos que comparten Tenacidad.
permanencia de las | una serie de normas, Innovacién.
organizaciones, por ende, es | habitos y creencias con un .
5 e i | st A LIDERAZGO Trabajo en
e gran importancia para el | objetivo en comun el éxito
g P P J ORGANIZACIONAL equipo.
buen clima ambiental dentro | laboral. Dicha variable esta
VARIABLE s de las empresas (Schein, | conformada  por 4 Orientador.
CULTURA 1988). dimensiones: las Trabajo
ORGANIZACIONAL caracteristicas dominantes, . cooperativo.
: i ADMINISTRACION
liderazgo organizacional, .
Al DE PERSONAL Calidad.
administracion de personal,
la unién de la organizacion. Clima laboral.
) e Lealtad.
UNION DE LA
ORGANIZACION * Superacion




VARIABLE 2:
DESEMPENO
LABORAL

Desempeiio laboral es un
conjunto de habilidades vy
destrezas que tiene un
individuo ya sean fisicas o
psicolégicas que le permite

desenvolverse de manera

efectiva en cualquier
ambiente  laboral  (Arias,
2011).

Desemperio laboral es el
resultado de una adecuada
capacitacion de un

trabajador en sus
respectivas  labores a
realizar dentro de su

trabajo, conductas con la
cual el trabajador
demuestra una competente
Dicha

variable estd constituida

productividad.
por 4 dimensiones:
rendimiento en la tarea,
lealtad, trabajo en equipo y
la determinacion.

RENDIMIENTO EN

Competitividad.

e |niciativita.

LA TAREA .
e Creatividad.
e Compromiso.
LEALTAD
e Fidelidad
laboral.
e Union.
e Comunicacion.
TRABAJO EN
EQUIPO e Cooperacion.
e Motivacion.
e Tomade
decisiones.
DETERMINACION .
e Empatia

Fuente: Elaboracion propia.




¢Qué relacion existe
entre el liderazgo
organizacional y la
lealtad de los
trabajadores de la
empacadora

GILTOGMAR,

Tumbes, 2023?

Determinar la relacion
entre el liderazgo
organizacional y la
lealtad de los
trabajadores de la
empacadora

GILTOGMAR,

Tumbes, 2023.

Existe relacion directa entre el
liderazgo organizacional y la
lealtad de los trabajadores de
la empacadora GILTOGMAR,
Tumbes, 2023.

Lealtad »  Compromiso
»  Fidelidad laboral.
Trabajo en »  Union
equipo »  Comunicacion
»  Cooperacion.
»  Motivacion
Determinacién » Toma de decisiones
»  Empatia

GILTOGMAR, Tumbes,
2023

22,23,24,25

25,26,27,28,29

30,31,32,33

¢Qué relacion existe
entre la
administracion ~ de
personal y el trabajo
en equipo de los
trabajadores de la
empacadora
GILTOGMAR,
Tumbes, 2023?

Determinar la relacion
entre la administracion
de personal y el trabajo
en equipo de los
trabajadores de la
empacadora
GILTOGMAR,
Tumbes, 2023.

Existe relacion directa entre la
administraciéon de personal y
el trabajo en equipo de los
trabajadores de la
empacadora  GILTOGMAR,

Tumbes, 2023.

¢Qué relacion existe
entre la unién de la
organizacion y la
determinacion de los
trabajadores de la
empacadora
GILTOGMAR,
Tumbes, 2023?

Determinar la relacion
entre la unién de la
organizacion y la
determinacion de los
trabajadores de la
empacadora
GILTOGMAR,
Tumbes, 2023

Existe relacion directa entre la
unién organizacional y la

determinacion de los
trabajadores de la
empacadora GILTOGMAR,
Tumbes, 2023




La cultura organizacional y su relacion con el desempeno laboral de los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR,

Tumbes,2023.
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
PRINCIPAL GENERAL GENERAL
+Qué relacion existe | Determinar la relacion | H1: Si existe relacién directa | VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL
entre la cultura | entre la cultura | entre la cultura organizacional DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS ITEMS Nivel/Rango
organizacional y el | organizacional y el | yel desemperfio laboral de los 1. Caracteristicas »  Confiabilidad Cuestionario 1,23 e  Bueno=3
desempefio laboral | desempefo laboral de | trabajadores de la dominantes »  Exigencia para los Regular=2
de los trabajadores | los trabajadores de la | empacadora GILTOGMAR, » Tenacidad trabajadores de la Malo=1
de la empacadora | empacadora Tumbes, 2023. 2. Liderazgo »  Innovacion empacadora 4,56,7,8
GILTOGMAR, GILTOGMAR, HO: No Existe relacion directa Organizacional > Trabajo en GILTOGMAR, e Nunca=1
Tumbes, 20237 Tumbes, 2023 entre la cultura organizacional equipo Tumbes, 2023 . Casi
y el desemperio laboral de los »  Orientador nunca=2
trabajadores de la e Algunas
empacadora  GILTOGMAR, 3. Administracion > Trabajo 9,10,11,12 veces=3 Casi
Tumbes, 2023 de personal cooperativo e siempre=4
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS » Calidad e  Siempre=5
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS »  Clima laboral
+Qué relacién existe | Determinar la relacion | Existe relacion directa entre 4. Union de la » Lealtad 13,14,15,16
entre las | entre las | las caracteristicas organizacién >  Superacion
caracteristicas caracteristicas dominantes y el rendimiento laboral
dominantes y el | dominantes y el | delatareade los trabajadores
rendimiento en la | rendimiento en latarea | de la empacadora | VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
tarea de los | de los trabajadores de | GILTOGMAR, Tumbes, 2023. DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS ITEMS iNDICE
trabajadores de la | la empacadora 1. Rendimiento »  Competitividad Encuesta 17,18,19,20,21 Likert
empacadora GILTOGMAR, en la tarea » Iniciativitay Aplicada a trabajadores
GILTOGMAR, Tumbes, 2023. creatividad de la empacadora
Tumbes, 20237




Anexo 2: Instrumento de recojo de datos.

EL CUESTIONARIO APLICADA A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPACADORA GILTOGMAR, TUMBES, 2023

|. DATOS GENERALES:

EMPRESA ALAQUE PERTENECE: ...........cciiiiiiiii e
GRUPO AL QUE PERTENECE:

Limpieza ( ) Administrativo ( ) Descabezadora ( ) Volante( )
Estibador ()

Il. OBJETIVO:

Recoger informacién sobre la cultura organizacional y su relacion con el
desempefio laboral de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

INDICACIONES: Este cuestionario consta de 33 preguntas, y en él se consigna
lo siguiente escala de Likert.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

a & 0 h =

Siempre

Marque de la manera mas sincera posible, sélo una de las puntuaciones de la

escala de (1; 2; 3; 4 y 5) que crea conveniente.



INSTRUMENTO DE APLICACION: CUESTIONARIO

La cultura organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de la empacadora

GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

Variable 1: Cultura organizacional

DIMENSION 1: Caracteristicas dominantes

Indicadores:
»  Confiabilidad
» Exigencia
» Tenacidad
INDICADOR / [TEMS Escala valorativa
2 |3 |4
1. Enla empresa los gerentes transmiten una personalidad confiable y un trato amable al
personal.
2. ;Qué tanto recomiendas a tu empresa, como un buen lugar para trabajar donde prevalece la
exigencia y tenacidad para lograr desarrollar tus habilidades competentes?
3. Consideras que tu jefe es una persona tenaz que busca estrategias para lograr el éxitos al
interior y exterior de la empresa.
DIMENSION 2: Liderazgo organizacional
Indicadores:
» Innovacion
» Trabajo en equipo
»  Orientador
INDICADOR / FTEMS Escala valorativa
2 |3 |4
4. Lainnovacioén que la empresa se encuentra desarrollando la esté llevando a un liderazgo

organizacional.

5. Los jefes brindan orientaciones innovadoras a su personal para mejorar su desempefio en la
ejecucion de sus actividades encomendadas.

6. Los jefes estan orientados a determinar objetivos claros y establecen prioridades necesarias
para lograrlos en unién con sus trabajadores.

7. Los jefes establecen una vision a largo plazo y buscan orientar y brindar oportunidades

dignas para sus trabajadores.




8. Los jefes basan sus decisiones y acciones estratégicas en la mision, visién de la
organizacién tomando en cuenta el trabajo en equipo que realizan sus trabajadores.
DIMENSION 3: Administracion de personal
Indicadores:
» Trabajo cooperativo
» Calidad
» Clima laboral
: Escala valorativa
INDICADOR / ITEMS
20I[E3mE
9. Estas satisfecho con tu trabajo cooperativo que realizas con tus companeros de trabajo y
con la frecuencia con la que recibes reconocimiento de tu jefe inmediato
10. Sientes que puedes compartir con honestidad tus opiniones, dificultades e inconvenientes con
tu jefe y te ayuda a mejorar el clima laboral entre comparieros.
11. El clima laboral dentro de la empresa es favorable y por ende ayuda a fortalecer los lazos de
unién entre comparneros logrando asi el éxito de las metas establecidas en la empresa.
12. La calidad dentro de la empresa es favorable y genera una satisfaccion en los jefes y
trabajadores proveendo estrategias innovadoras para fortalecer el clima laboral.
DIMENSION 4: Unién de la organizacién
Indicadores:
Lealtad
Superacion laboral
2 INDICADOR / ITEMS
INDICADOR / ITEMS S

13.

Tiene vision a largo plazo y busca oportunidades para llevar a la organizaciéon al crecimiento
exitoso.

. Realiza su trabajo de forma efectiva y si tiene dificultad recure a estrategias para resolver su duda

y terminar su tarea con eficacia.

15.

Esta comprometido con el trabajo que se le encomienda y lo realizan de manera competente
ayudando alcanzar las metas u aportando ideas para solucionar las dificultades dentro de la
empresa

16.

Demuestran una actitud de lealtad hacia su lugar de trabajo y compromiso incondicional al cumplir
con las tareas propuestas por el bien de la organizacion.

Variable 2: Desempefio laboral




DIMENSION 1: Rendimiento de la tarea

Indicadores:

>

\
r

Competitividad
Iniciativita y creatividad

INDICADOR / ITEMS

Escala valorativa

2 |3 |4

. La competitividad es aprovechada por los colaboradores que sobresalen con un buen

desemperio laboral.

. Son reconocidas con incentivos sus destreza y habilidades al lograr una tarea con éxito.

. Es competente al desarrollar una tarea encomendada con iniciatividad en el uso de

estrategias audaces logrando el éxito esperado.

20.

Usa su creatividad para fortalecer los vinculos de unién entre comparneros logrando, terminar
con éxitos las tareas encomendadas.

21.

La competitividad es aprovechada por los colaboradores que sobresalen con un buen
desemperio laboral.

DIMENSION 2: Lealtad

Indicadores:

>

N
r

Compromiso
Fidelidad laboral.

INDICADOR / (TEMS

Escala valorativa

28R 384

22.

Su fidelidad a la empresa en situaciones dificiles permite mostrar su total respaldo a su centro
de trabajo.

23.

Su lealtad hacia la empresa es reconocida por su empleador y lo encamina a seguir
esforzandose cada dia mas en su desemperio.

24.

Estan comprometidos ayudar a lograr el éxito de la empresa brindando ideas innovadoras
que favorezcan el trabajo colaborativo entre comparieros.

25.

La empresa trasmite su compromiso y brinda un buen traté a sus trabajadores, escuchando
sus opiniones e ideas y tomandolas en cuenta para mejor el clima laboral.

DIMENSION 3: Trabajo en equipo

Indicadores:

>

>

r

Unién
Comunicaciéon




Cooperacion.
Motivacion

INDICADOR / ITEMS

Escala valorativa

2 |3 |4

26.

Se desempena como un miembro activo del equipo. Y brinda aportes que ayuden a fortalecer
los lazos de unién y cooperacion en su centro de trabajo.

27

Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas

28.

Comparte el reconocimiento de logros obtenidos en equipo con el resto de sus comparieros.

29.

Existe una comunicacion fluida entre todos sus compaferos, ademas comparten sus
dificultades, opiniones e ideas para mejorar su trabajo en equipo.

DIMENSION 4: Determinacion

Indicadores:

>

>

Toma de decisiones
Empatia

INDICADOR / ITEMS

Escala valorativa

2 (3 |4

30.

Utiliza eficientemente los recursos asignados para llevar a cabo sus actividades.

31.

Es empatico con sus companeros de trabajo cuando se encuentra en situaciones dificiles.

32.

Toma las decisiones adecuadas en beneficio de la empresa al cumplir con las tareas

asignadas de manera eficiente.

33.

Realiza su trabajo de forma efectiva y si tiene dificultad recure a la toma de decisiones
pertinentes para resolver su dificultad y terminar su tarea con éxito.




Anexo 3. Modelo de consentimiento
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Anexo 3
imiento Informa =
Titulo de la investigacion: Ls cullura corganizacional relacién con el
o laboral de los tr . es de la e GILTOGMAR Tumbes,

2023
Investigador (a) (es): Facundo Labéan Kelly Del Rosaric

P Osi d.l

Le inwi wci an la ir » ' titulada "La cultura organizacional y
mreaaﬁmcondmlabomldelosu wdotau- a
GILTOGMAR Tumbes, 2023", cuyo bget os lacion gque
entre lab. I de loc i de Ia

empacadora GL‘I’OOMAR. 'l’l-'l:o.. 2023.

Esta investgacion
es desarrollada por estudiantes (Pregrado de la carrera profesional administracion
o programa Gestidn de Organizaciones de la Universidad César Vallejo del campus

de Piura, aprobado por la autoridad corv.spond-orﬂo de Ia Universidad v
con permisc de de ia dora
GK.TOG“AR.

Describir &l ir del prob de lair ion.

mwmwmlmwmmmmeesfybmmma
Gue por medio de ella se define y se construye un =
md&mm&uaénlograndoeléaumolracaso

Gue los se T con la cumua organizaconal de su
AOr v reflejert wnr Te > lab { e v a la vez salisfactono.
Procedimiento
Si usted i partics enla 1 5@ lo siguiente (enumerar los
procedimeientos del estudio):
1. Se realizara una encuesta 0 entrevista donde se recogeran datos personales

y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “La cultura
organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los

de la o GILTOGMAR, Tumbes, 2023".
- X Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos 4
se Ik en o ente def comedor de la nstitucion

empacadora GILTOGMAR. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usandc un nimero de identficacién y, por lo
tanto, serdén andnimas.

* Obligatoric a paxtir de los 18 ancs
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 Nno, y su Y Sera . Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerio sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Incicar al participante ia wcia que NO riesgo o dafo al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tene la kbertad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los rest dos de 1a in tigacion se le alcanzars a Ia institucion
al término de la mvestigacion. No recibira ningdn beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud Indwidual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertrse en beneficso de la salud

pUbiica

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tenar ninguna forma de identificar
al participante Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningdn otro pnopéuo fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo cu del ir =1 prncipal y
pasado un tiempo determinado seran eiminados convenentemente.

© preg
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
{es) (Apelidos y Nombres) Facundo Laban, Kelly Del Rosario, email:

kelly del_rosario@hotmail.com y D e (Ap y Nombres) Dr.
Ambrosio Teodoro, Esteves Pairazaman email:
<epairazamana@ucvvirtual.edu.pe>

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la

mvestigacion antes mencionada.
Nombre y apellidos: UP\/{'QLI'I/«.MP]‘
OQS’ZL/JO?)/

DNI f Firma:

Fecha y hora: 13 octubre del 2023 a las 2:00 pm.

mommwmmwmmhum en ot caso gue of consenfinvendo sea

-l P debe pr ¥ foma En ef caso Que Sea
CuBsSHoNAno wriua), smMrﬂmaWledsoommwmuammw
Lormmalanio Googie.

o

m INVESTIGA s2
-="s ucv
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Anexo 3

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: La cultura organzacional y su relacdn con el
desemperio laboral de los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes,
2023

Investigador (a) (es): Facundo Laban, Kelly Del Rosario

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titutada “La cultura organlzaoonal y
su relacion con el desempefo laboral de los trabajadores de la wacadora
GILTOGMAR, Tumnbes, 2023' cuyo objetivo es determinar la relacion que existe
entre cultura organizacional y el d pefio laboral de los trabajadores de la
empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

Esta nvestigacion
es desarrofiada por estudiantes (Pregrado de la carrera profesional administracion
o programa Gestion de Organi 'es de la Universidad César Vallejo del campus

de Piura, aprobado por la al dad correspondiente de la Universidad y
con el permiso de la institucion de la empacadora
GILTOGMAR.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

La cultwa organizacional dentro de una empresa debe estar bien definida debido a
que por medio de ella se define y se conslruye un temperamento y personalidad
propia de la institucion logrando el éxilo o fracaso empresarial. Por ello es necesario
que los empleados se slentan identificados con la cuftura arganizacional de su
empresa y reflejen un desempenio laboral competents y a la vez satisfactorio.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realzara |o siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1 Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “La cultura
organizacional y su relacién con el do pefio laboral de los
trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, ‘l’umbn. 2023",

& Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y
se realizard en el ambiente de! comed or de la msttucion

empacadora GILTOGMAR. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacién y, por lo
tanto, seran andnimas,

“ Obiigatorio 8 partk de Yos 18 afos
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer tcdas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision serd respetada. Posteror a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningdn problema,

Riesgo (principlo de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe nesgo o dafio 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 |a invesbgacidn se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacién. No recibira ningan beneficio econdmico ni de ninguna
ctra indole, El estudico no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, Yos resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud

publica

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacdn que usted nos brinde es
totaimente Confidencial y no sera usada para ningln ofro proposito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminades convenientemente.

Problemas o preguntas:

Sl tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)

(os) (Apelidos y Nombres) Facundo Labén, Kelly Del Rosario, email

kelly_del_rosario@hotmail.com y Docente asesor (Apellidos y Nombres) Dr.

Ambrosio Teodoro, Esteves Pairazaman email
<epairazamana@ucvvirtual.edu.pe>

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apeltidos: Senifer "l'-‘“"""’i%‘u‘
DNI / Firma: ng}_ ‘L{Q

Fecha y hora: 13 octubre del 2023 a las 2:00 pm.

Pamgamnhzarumc-dadddwwdobmnm &1 6 Cas0 qQue al consenfinnento ses
ol stado y of i dor debe prop y firma. En of caso que sea
wos#onmowruol wmmelwﬂwmumrumwnmmyuamdem
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Anexo 3

Consentimiento Informado (*)

Titule de la investigacién: La culbura organizacional y su relacion con el
desempedio laboral de los trabajadores de ke empacadors GILTOGMAR, Tumbes,
2023

Investigador (a) (es): Facundo Labén, Kally Dal Rosano

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacidn titulada “La cuftura organizacional y
su relacidn con el desempefic lsborel de los frabajadores de la empacadora
GILTOGMAR, Tumbss, 2023, cuyo objetivo =3 determinar la relacidn gue existe
entre cultura organizacional y el desempedio laboral de los trabajadores de la
empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023,

Esta investigacion

as desarrollada por estudiantes (Pregredo de la carrera profesional adminesiracian
o programa Gestion de Organizaciones de la Universidad César Vallejo del campus
de Pluwra, aprobado por la autoridad correspondiante de la Universidad ¥

con al permisg de la institucion de la empacadora
GILTOGMAR.

Deescribir el impacto del problema de la investigacidn

La culfura arganizacional denfro de una empresa debs astar bian definids debido &
que por medio de efa s& define vy se consiruye wn fempeamento y parsonalidad
propia de la instiuckn fogranda el éxilo o fracaso empresarial. Por 6llo 85 necesario
que los ampleados e senfan identficacos con @ cllirs ongamzacional oe s
ampresa i reflgien un desempetio laboral compatente ¥ 8 ke wez salisfacfona

Procedimilentos

5i usted decide participar en la investigacdn se realizard lo sguiente (enumerar las

procedimientos del estudio)

1. Se realizarh una encuesta o entrevista donde se recogeran dates parsonales
y algunas pregumtas sobre |la  investigacidn  tituladas "La  eultura
organizacional y su relacidn con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbaes, 2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendrd un liempo aproximado de 30 minutos y
sa realizard en el ambiente del comedor de la natiuciin

empacadora GILTOGMAR. Las respuestas al cuestionans o guia de
entrevista seran codificadas usando un ndmero de identificacidn v, por ko
lanio, Serdn andninmdes.

* Dbligalorio a panic da los 18 afos
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Participacion voluntaria (principlo de autonomia):

Pusde hacer todas |as preguntas para sclarar sus dudas antes de decidir 5i desea
participar o no, y su decision serd respetada. Posterior a la aceptacion no desea
confinuear puede hacerlo sin ningdn problema,

Riesgo (principio de Mo maleficencia):

Indicar al padicipante la existencia que NO existe nesgo o dafio al participar en la
investigacidn. Sin embarge, en el cazo gue existan pregunias gque le puedan
generar incomadidad. Usted tiene |a libertad de respondarlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Sa la informara que bos resultacdos de [a imestigacion s be alcanzard a la instibucion
al tarmino de la investigacsan. No recibira ningun baneficio aconamico ni de ninguna
atra indole. El estwdio no ve a sportar a la salud individual de la persona, sin
ambango, los resultados del esiudo podran convertirse en benefcio de kb sabed
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los dakos recolectados deben ser andmmos y no tener ninguna forma de identficar
al participante. Garantzamos gue la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial ¥ no serd usada para ningldn otro propésito fuera da l=
investigacian, Los datos permanecerdn bajo custodia del investigador princpal ¥

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenienterments.

Problemas o preguntas:

Si tieme preguntas sobre la investigacidn pueds confactar con al Investigador (a)
(&%) (Apedkdos y MNombres) Facundo Laban, HKelly Del Rosarlo, email
kelly_del_rosario@hotmail.com y Docente asesor (Apelidos y Nombres) Dr,

Ambrosio Teodora, Esteves Pairazaman amail.
<@ Eucyvirtual edu.pes>
Consentimisnto

Después da haber leido los propdsitos de ba investigacidn autorizo participar an la
wastigacion antes mencionada.

Mombre y apellidos: WUM_FLM‘(“.‘SL

DML I Firma:

Facha y hora: 13 octubre del 2023 a las 2:00 pm.

Para gavenlizar M verackiad dal origen de g mformacidn an @ caso que & consantinvenlc sea
e ial, o fancis i @l i figador cabe proporciane: Nombre y Gma. En & caso que sea
suRsionana vtual, se debe sobofer el coreo desde o cwal se envia fas espoesias a mwis doe w
formuilania Google

ot INVESTIGA B2
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Anexo 3

Consentimiento Informado (*)

Timlo do Ia inmﬂgldén. La cultura organzacional y su relacdn con el
e j de la empacad GILTOGMAR, Tumbes,
2023

Investigador (a) (es): Facundo Laban, Kelly Del Rosario

Propésito del estudio

Le invtamos a participar en Ia mvesﬁgacndn titulada “La cultura organizaconal y
su relacion con el d lab de los bajadores de la a
GILTOGMAR, Tumbes 2023‘ a:yo objetivo es determinar la relacién qn existe
entre cultura organiz |y el d laboral de los trabajadores de la
empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023.

Esta investigacién

s desarrollada por est (Pregrado de |a carrera profesional administracion
© progs Gestion de Orgar S de la Universidad César Vallejo del campus
de Piwra, aprobado por Ia autonidad correspondiente de ka Universidad ¥
con el permiso de la institucién de la P o
GILTOGMAR.

Describir el impacto del problema de |a nvestigacion

La cullura argamizacional dentro de una empresa debe estar bien definida debido a
que por medic de efla se define y se conslruye un lemperamento y personalidad
propia de la institucién logrando el éxito o fracaso empresanal Por eflo es necesano
mmmummmmmmmymsu

3 f d,

presa y reflefen un pefio P y a la vez satisfactorio.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

proced'memns del estudio):
Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algnas preguntas sobre la investigacion titulada: “La cultura
org I y su relacién con el desempefio laboral de los

bajad de la emp dora GILTOGMAR, Tumbes, 2023",

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y
se realizard en el ambiente del comedor de la institucion
empacadora GILTOGMAR. Las respusstas al cuestionario o guia de
entrevista serdn codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo
tanto, seran andnimas,

* Colgatorio 8 partir de os 18 ahos
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Partici Yy .

ar ria {principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir & desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacédn no desea
continuar puede hacerlo sin ningln problema.
Riesgo {principio de No maleficencia):
Indlcard rticipante la exi cia que NO existe riesgo o dafo al participar en la
ir igacion. Sin go, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomedidad. Usted tiane |a libertad de responderlas o no
Beneficios (principlo de beneficencia):
Se le informara que los itados de la ir gacon se le al @ a la institucion
alté delair gacién. No recibiré ningan beneficic econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a apontar 2 la salud individual de la persona, sin
embargo, los itados del estudio podran convesti en beneficio de la salud
plblica.
Confidenclalidad (principio de justicia):
Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la Informacién que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro propésito fuera de la
investigacion, Los datos pes @n bajo custodia del ir igador principal y

do un tiempo d do seran edminados convenientemente,

© preg
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con &l Investigador (a)
(es) (Apellidos y Nombres) Facundo Laban, Kelly Del Rosario, email:

k‘lry del_i —’gr com y D {(Apelidos y Nombres) Dr.

Est Pairazaman email:
Irmmanaeucwnudodu pe>

Consentimiento

Dospués do haber leido los pfopbsnos de |a investigacién autorizo participar en la

ir gacion antes menci

Nombre y apellidos: .. {~/ a:12. .. EA-Fy C.../‘g\?, 2. Afen L

DN / Firma: %3 6o
=y

Fecha y hora: 13 octubre del 2023 a las 2:00 pm.

Para gavantizar \a mamdwmmadel‘amlommdn on of caso gque o consentyniento sea
o Y yali A debs y firrma. En ef caso que soa
WM”MW!MWMNWnMH:mm;.hth
formulario Google.
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Anexo 3
Consentimiento Informado (*)
Titulo de la investigacién: La cullwa organizacional y su relacion con ef
desempefio laboral de los trabajad, de fa dora GILTOGMAR, Tumbes,

2023
Investigador (a) (es): Facundo Laban, Kelly Del Rosaric

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “La cultura organzacional y
su refacién con el desempefic faboral de los trabajadores de la empacadora
GILTOGMAR, Tumbes. 2023", cuyo objetivo es determinar la relacién que existe
entre cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023,

Esta investigacion

es desarrollada por estudiantes (Pregrado de la carrera professonal administracion
o programa Gestion de Organizaciones de la Universidad César Vallejo del campus
de Piura, aprobado por la autoridad correspondients de la Universidad y
con el permiso de Ia institucion de la empacadora
GILTOGMAR.

Describir el Impacto del problema de |a investigacion

La cultura arganizacional dentro de una empresa debe estar bien definida debido a
que por medio de ela se define y se canstruye un temperamento y personalidad
propia de fa institucion fegrando ef éxifo o fracaso empresarial. Por ello es necesario
que los empleados se sientan identificados con la cullura arganizacional de su
empresa y reflejen un d ipefio laboral ot nle y a la vez salisfactono

Procedimiento

Sl usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente (enumerar los

pr dis tos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algmas preguntas sobre la investigacién titulada: “La cultura

jional y su relacion con el d wefio laboral de los

hba;adotu de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutes y
se realizara en el ambiente del comedor de la institucion
empacadora GILTOGMAR. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un ndmero de identificacion y, por o
tanto, seran andnimas.

* Cbigatorio a parte de los 18 afos
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Pusade hacer todas las preguntas para adaar sus dudas antes de doc»dlr s desea
participar o no, y su decisidn seré resp P orala ion no di
continuar puede hacerlo sin ningin problema.

Riesgo (principio de No maileficencia):

lndocar al participante |a existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
ir gacién. Sin bargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene |a libertad de responderlas o no,

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultades de la investigacion se le alcanzara a la institucién
al término de [a investigacién, No recibira ningln beneficio econdmico ni de ninguna
ofra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resuflados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacidn que usted nos bande es
totalmente Confidencial y no serd usada para ning(n otro propdsito fuera de la
mvestigacion Los datos permanecerdn bajo custodia del i igador principal y
pasado un tiempo determinado serén eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la lnvcsligoam puede contactar con el Investigador (a)
(es) (Apelhd y N ) do Laban, Kelly Del Rosario, email
lwlly_dol rosalo@houndleom y Docente asesor (Apellidos y Nombres) Dr.
N Esteves Pairazaman email:
«pdrmm@ucmmnl.odup»

Consentimiento

Después de haber leide los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada

Nombrey spetizos: SHUEQ . Sarneque chirogue
DNI/Firma: |O03+2%56 8
L

Fecha y hora 13 octubre del 2023 a las 2:00 pm.

Pangummnrhwmcmddﬂwwdohmm en of caso que o consentnanfo sea

of o y af stigador dabe propy y ima. En &) caso que sea
cvowmmlovmml nmmumaﬁ-awummmmﬁmanmwm
formutario Google.

oo o INVESTIGA &2
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Anexo 4. Matriz Evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.

FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones
que considere pertinente.

Variable: LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Primera dimension: CARACTERISTICAS DOMINANTES

Objetivos de la dil

ion: |dentificar las caracteristicas dominantes que brindan los empleadores en una empresa.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observacm_mesl
Recomendaciones
Confiabilidad En la empresa los gerentes transmiten una personalidad confiable 3 3 3
ly un trato amable al personal. B
i ) . Qué tanto recomiendas a tu empresa, como un buen lugar parg
Exigencia ftrabajar donde prevalece la exigencia y tenacidad para lograr 4 3 3 =
desarrollar tus habilidades competentes?
Tenacidad Consideras que Vtu jefe.es L!na persor}a tenaz que busca estrategiag 3 3 4 )
para lograr el éxitos al interior y exterior de la empresa.
Segunda dimension: LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
Objetivos de la dimensién: |dentificar el liderazgo organizacional que brindan los empleadores en una empresa.
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacu?nesl
Recomendaciones
La innovacion que la empresa se encuentra desarrollando la estg 4 3 3
levando a un liderazgo organizacional. -
Innovacion - - - - -
Los jefes brindan orientaciones innovadoras a su personal para mejoral 3 3 3
isu desempefio en la ejecucion de sus actividades encomendadas.
Los jefes estan orientados a determinar objetivos claros
Orientador lestablecen prioridades necesarias para lograrlos en unién con sus 3 4 3 -
trabajadores.
Los jefes establecen una vision a largo plazo y buscan orientar y 3 3 4
brindar oportunidades dignas para sus trabajadores. -
o < Los jefes basan sus decisiones y acciones estratégicas en la mision
Trabajo en equipo | igisn de la organizacion tomando en cuenta el trabajo en equipd 4 3 3

que realizan sus trabajadores.

Tercera dimension: ADMINISTRACION DE PERSONAL
Objetivos de la Dimension: Identificar el trabajo cooperativo, el clima laboral y la calidad que brindan los empleadores en una empresa.

Observaciones/

innovadoras nara fortalecer el clima laboral

Cuarta dimensién: UNION DE LA ORGANIZACION
Objetivos de la Dimension: Identificar la superacion laboral y la lealtad que brindan los empleadores y trabajadores en una empresa.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia <
Recomendaciones
[Estas satisfecho con tu trabajo cooperativo que realizas con tug
Trabajo cooperativocompaneros de trabajo y con la frecuencia con la que recibeg 3 3 4 -
reconocimiento de tu jefe inmediato
Sientes que puedes compartir con honestidad tus opiniones
dificultades e inconvenientes con tu jefe y te ayuda a mejorar el clim4 4 3 3 -
. laboral entre compafieros.
Clima laboral El clima laboral dentro de la empresa es favorable y por ende ayudg
a fortalecer los lazos de unién entre compafieros logrando asi el éxitd 3 4 3 -
de las metas establecidas en la empresa.
) La calidad dentro de la empresa es favorable y genera ung
Calidad satisfaccion en los jefes y trabajadores proveyendo estrategiag 3 3 4

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacu('mes/
Recomendaciones
Tiene vision a largo plazo y busca oportunidades para llevar a |4 3 4 3 _
Superacién laboral organizacion al crecimiento exitoso.
Realiza su trabajo de forma efectiva y si tiene dificultad recure 4 4 3 3 _
estrategias para resolver su duda y terminar su tarea con eficacia.
[Estan comprometidos con el trabajo que se les encomienda y la
realizan de manera competente ayudando alcanzar las metas U 3 3 4 ~
Lealtad aportando ideas para solucionar las dificultades dentro de Iq
empresa
Demuestran una actitud de lealtad hacia su lugar de trabajo y
compromiso incondicional al cumplir con la tareas propuestas po 3 4 3 -
el bien de la organizacion.




Variable: DESEMPENO LABORAL
Primera dimension: RENDIMIENTO DE LA TAREA
Objetivos de la Dimension: Identificar la competitividad, iniciativa y creatividad que brindan los trabajadores en una empresa.

Indicadores item Claridad |Coherencia Relevanci Observacu?nesl
a Recomendaciones
La competitividad es aprovechada por los colaboradores que 3 3 4 R
= 8 sobresalen con un buen desempefio laboral.
Competitividad = £ - —

'Son reconocidas con incentivos sus destreza y habilidades a 4 3 3 B
ograr una tarea con éxito.
Es competente al desarrollar una tarea encomendada con

iniciatividad  |iniciatividad en el uso de estrategias audaces logrando el éxitg 3 3 3 -
lesperado.
Usa su creatividad para fortalecer los vinculos de unién entre

Creatividad  [compaferos logrando, terminar con éxitos las tareas 3 4 3 -
lencomendadas.

Segunda dimension: LEALTAD
Objetivos de la Dimensién: Identificar la fidelidad laboral y compromiso que brindan los trabajadores en una empresa.

Indicadores item Claridad |Coherencia Relevanci Observacufnes/
a Recomendaciones
Su fidelidad a la empresa en situaciones dificiles permite 3 3 4 _
mostrar su total respaldo a su centro de trabajo.
Fidelidad laboral. [Su lealtad hacia la empresa es reconocida por su empleador
lo encamina a seguir esforzandose cada dia mas en su 4 3 3 -
desempernio.
Estan comprometidos ayudar a lograr el éxito de la empresg
brindando ideas innovadoras que favorezcan el trabajg 3 3 3 -
Compromiso icolaborativo entre compafieros.
La empresa trasmite su compromiso y brinda un buen traté g
isus trabajadores, escuchando sus opiniones e ideas Y 3 4 3 -
tomandolas en cuenta para mejor el clima laboral.

Tercera dimension: TRABAJO EN EQUIPO

Objetivos de la Dimension: Identificar la unién, motivacién, cooperaciéon y comunicacién que brindan los trabajadores en una empresa para
general el éxito.

Indicadores item Claridad |Coherencia Relevanci Observacu?nesl
a Recomendaciones
Unié iSe desempefa como un miembro activo del equipo. Y brindg
nion 22
laportes que ayuden a fortalecer los lazos de wunion 3 3 4 -
lcooperacion en su centro de trabajo.
Motivacion i } i 4 3 3 -
Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas.
Cooperacion. [Comparte el reconocimiento de logros obtenidos en equipo con 3 3 3 _
lel resto de sus compafneros.
Comunicacion [Existe una comunicacion fluida entre todos sus compafieros
lademas comparten sus dificultades, opiniones e ideas pard 3 4 3 -
mejor su trabajo en equipo.

Cuarta dimension: DETERMINACION
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la determinacion los trabajadores de la empacadora

GILTOGMAR, Tumbes, 2023

Indicadores item Claridad |Coherencial Relevanci Observaciones/
a Recomendaciones
Utiliza eficientemente los recursos asignados para llevar a cabd 4 3 4 =
E £ isus actividades.
L2 Es empatico con sus compafieros de trabajo cuando se 3 3 3
ncuentra en situaciones dificiles.
[Toma de decisiones oma las decisiones adecuadas en beneficio de la empresa a 3 4 3 _

umplir con las tareas asignadas de manera eficiente.
Realiza su trabajo de forma efectiva y si tiene dificultad recure ¢
a toma de decisiones pertinentes para resolver su dificultad 4 3 3
lerminar su tarea con éxito.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es aplicable.
Opiniéon de aplicabilidad:  Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Bullén Solis, Omar (

Especialidad del evaluador: Licenciado en Administracion y Maestro en G;stfb" Publiéa.
.«% s 07 de setiembre de 2023
Dr.Qmar Bulién Sollx

Firnta 84y 43fuador
DNI 43674409



Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Dr. Esteves Pairazaman, Ambrosio Teodoro
Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU
RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPACADORA
GILTOGMAR, TUMBES, 2023”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: ESTEVES PAIRAZAMAN, AMBROSIO TEODORO

Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor (x)

) Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:

Educativa ( x) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2a4danos ( )
Mas de 5 afos ( x)

Experiencia en Investigacion Gestion administrativa y ciencias de la salud.

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir la cultura izaci y el de P laboral
Autor (a): Facundo Laban, Kelly Del Rosario (2023)
Procedenci Tumbes
Administracion: Aplicacién mediante formulario Google
Tiempo de aplicacion: 30 minutos
Ambito de aplicacion: Poblacion de ji de pr hit

Significacion: Esta compuesta por 2 variables: La 1era variable con 4 dimensiones, 11 indicadores y 16

items; 2da variable con 4 dimensiones, 12 indicadores y 17 items

4. Soporte tedrico

(Variable) (dimensiones) Definicion

Una persona dominante proyecta su energia al mundo y utiliza Ia|
razén para sus objetivos (Arbaiza, 2017)

Es la capacidad de guiar o influenciar a un grupo de personas para|
lograr un objetivo determinado y el éxito dentro de la empresa
Arbaiza, 2017)

Favorece la meta del departamento: crear un buen ambiente de|

Caracteristicas dominantes

Liderazgo Organizacional
Cultura organizacional
Escala ordinal

Administracién de Personal trabajo y satisf: las r de los pleados (Arbaiza,|
2017)
Unién de la Organizacién Fs el elemento que mantiene unida a la organizacién (Arbaiza, 2017,
0 El rendimiento en la tarea implica el logro del deber y de las tareas|
Rendimiento lafares especificas a |a descripcion del trabajo (Murphy, 1990).

Lealtad /Acciones encaminadas a defender, el cumplimiento y respeto por la|

organizacion (Murphy, 1990).
Desemperio laboral Capacidad de desarrollarse de una manera 6ptima dentro de|
Escala ordinal 2 3 equipos de trabajo logrando alcanzar las metas y contribuyendo all
Irebajoen;equipo desarrollo de un ambiente agradable para trabajar (Baker et al.,2022)
2 Elemento necesario del emprendimiento exitoso y viable (De Ia

Determinacién Rosa, 2020)




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir “La cultura organizacional y su
relacion con el desempeiio laboral de los trabajadores de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes,

2023” elaborado por Facundo Laban, Kelly Del Rosario en el afo ..

siguientes indicadores le solicito que califique cada uno de los items segtn corresponda.

..2023.... De acuerdo con los

decir, su sintactica

Criterio Calificacion Indicad
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o unamodificacion muy grande en el
& CLIRRIDAD 2. Bajo Nivel uso de las palabras de acuerdo con su significado o por laordenacién de estas.
em  se [=
comprende . Se requiere una modificacién muy especifica dealgunos de los términos del
facimente, es |3 Moderado nivel item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.

incluido.

decir debe ser

y semantica son | 4. Alto nivel
adecuadas.
El item no tiene relacién légica con la dimensién.
1. No cumple con el criterio
cglnl‘tszEtiNegtleA 2. Bajo Nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana conla dimension.
relacion l6gica con | 3: Moderado nivel El item tiene una relacién moderada con ladimensién que se esta midiendo.
la dimension o El item se encuentra esta relacionado con ladimensién que esta midiendo.
indicador que esta | 4. Alto nivel
: _midiendo.
@ El item puede ser eliminado sin que se veaafectada la medicién de la
1. No cumple con el criterio dimensién
RELEVANCIA :
El item es 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede estar incluyendo lo que
esencialo - Bajo Nive mide éste.
importante, es | 3 \oderado nivel El item es relativamente importante.

i

Alto nivel

FORMATO DE VALIDACION

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Estimado Juez: 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.

Objetivos de la dil

Variable: LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Primera dimensién: CARACTERISTICAS DOMINANTES

ion: Identificar las caracteristicas dominantes que brindan los empleadores en una empresa.

Indicadores item Claridad | Coh Observaciones!
Recomendaciones
Confiabilidad En la emp los gerentes una personalidad confiable y ur|
3 3 3 -
trato amable al personal.
R R . Qué tanto recomiendas a tu empresa, como un buen lugar para trabaja
Exigencia donde prevalece la exigencia y tenacidad para lograr desarrollar tug 4 3 3 =
habilidades competentes?
Tenacidad Consideras que tu jefe es una persona tenaz que busca estrategias parg 3 3 4 )
lograr el éxitos al interior y exterior de la empresa.
Segunda dimension: LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
Objetivos de la dimension: |dentificar el liderazgo organizacional que brindan los empleadores en una empresa.
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaci(_mesl
Recomendaciones
La innovacion que la empresa se encuentra desarrollando la esta llevandd 4 3 3
@a un liderazgo organizacional. -
LLos jefes brindan orientaciones innovadoras a su personal para mejorar sy 3 3 3
desempefio en la ejecucion de sus actividades encomendadas.
Los jefes estan ori dos a d inar objeti claros y bl
5.5 3 i . 3 4 3 &
prioridades necesarias para lograrlos en union con sus trabajadores.
Ori d
lLos jefes establecen una visién a largo plazo y buscan orientar y brindal
: ; ; 3 3 4 R
loportunidades dignas para sus trabajadores.




Trabajo en equipo

Los jefes basan sus decisiones y acciones estratégicas en la mision, visior|
de la organizacién tomando en cuenta el trabajo en equipo que realizan
sus trabajadores.

Tercera dimension: ADMINISTRACION DE PERSONAL
Objetivos de la Dimension: Identificar el trabajo cooperativo, el clima laboral y la calidad que brindan los empleadores en una

empresa.
Indicadores item Claridad |Coherencia| Relevancia Observacu?nesl
Recomendaciones
5 Estas satisfecho con tu trabajo cooperativo que realizas con
Trabajo tus compafieros de trabajo y con la frecuencia con la que 3 3 4 =
cooperativo X - Foo )
recibes reconocimiento de tu jefe inmediato
Sientes que puedes compartir con honestidad tus opiniones
dificultades e inconvenientes con tu jefe y te ayuda a mejorar el 4 3 3 -
’ clima laboral entre companieros.
Clima;laboral El clima laboral dentro de la empresa es favorable y por ende
ayuda a fortalecer los lazos de union entre compareros| 3 4 3 s
logrando asi el éxito de las metas establecidas en la empresa.
- La calidad dentro de la empresa es favorable y genera ung
Calidad satisfaccion en los jefes y trabajadores proveendo estrategias 3 3 4
innovadoras para fortalecer el clima laboral.

empresa.

Cuarta dimensién: UNION DE LA ORGANIZACION
Objetivos de la Dimension: Identificar la superacion laboral y la lealtad que brindan los empleadores y trabajadores en una

Indicadores

item

Claridad

Coherencial

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Tiene vision a largo plazo y busca oportunidades para llevar g
la organizacion al crecimiento exitoso.

'Superacion laboralRealiza su trabajo de forma efectiva y si tiene dificultad recure]

a estrategias para resolver su duda y terminar su tarea con
eficacia.

Lealtad

Estan comprometidos con el trabajo que se les encomienda
lo realizan de manera competente ayudando alcanzar lag
metas u aportando ideas para solucionar las dificultadeg
dentro de la empresa

Demuestran una actitud de lealtad hacia su lugar de trabajo
compromiso incondicional al cumplir con la tareas propuestas

or el bien de la organizacion.

Variable: DESEMPENO LABORAL
Primera dimension: RENDIMIENTO DE LA TAREA
Objetivos de la Dimension: Identificar la competitividad, iniciativa y creatividad que brindan los trabajadores en una empresa.

Indicadores item Claridad Coherenci|Relevanci Observacm_nesl
a a Recomendaciones
La competitividad es aprovechada por los colaboradores 3 3 4 _
o ique sobresalen con un buen desempeiio laboral.
Competitividad z : v e

'Son reconocidas con incentivos sus destreza y habilidades 4 3 3
al lograr una tarea con éxito.
Es competente al desarrollar una tarea encomendada con

iniciatividad |iniciatividad en el uso de estrategias audaces logrando e 3 3 3 -
éxito esperado.

Creatividad |54 su creatividad para fortalecer los vinculos de unién 3 4 3 =




lentre compaiieros logrando, terminar con éxitos las tareas
lencomendadas.

Segunda dimension: LEALTAD
Objetivos de la Dimension: Identificar la fidelidad laboral y compromiso que brindan los trabajadores en una empresa.

Indicadores item Claridad |CoherencilF Observacm_mesl
a Recomendaciones
Su fidelidad a la empresa en situaciones dificiles permite 3 3 R
Fidelidad mostrar su total respaldo a su centro de trabajo.
Jaboral Su lealtad hacia la empresa es reconocida por sy
) lempleador y lo encamina a seguir esforzandose cada dig 4 3
mas en su desempefio.
Estan comprometidos ayudar a lograr el éxito de Ig
lempresa brindando ideas innovadoras que favorezcan el 3 3 -
Compromiso trabajo colaborativo entre comparieros.
La empresa trasmite su compromiso y brinda un buen
trato a sus trabajadores, escuchando sus opiniones e ideas 3 4 -
ly tomandolas en cuenta para mejor el clima laboral.

Tercera dimension: TRABAJO EN EQUIPO

Objetivos de la Dimension: Identificar la unién, motivacion, cooperacion y comunicacion que brindan los trabajadores en una
empresa para general el éxito.

Indicadores item Claridad |CoherencifF Observacpnesl
a Recomendaciones
Unién Sg desempefia como un miembro activo del equipo: 'Y
brinda aportes que ayuden a fortalecer los lazos de unién 3 3 -
ly cooperacion en su centro de_trabajo.
Motivacion . " 5 . % 3 "
Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas.
Cooperacion. |[Comparte el reconocimiento de logros obtenidos en equipd 3 3 _
icon el resto de sus comparieros.
Comunicacion [Existe una comunicacion fluida entre todos sug 5 i
icompaferos, ademas comparten sus dificultades

lopiniones e ideas para mejor su trabajo en equipo.

Cuarta dimensién: DETERMINACION
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la determinacion los trabajadores de la

empacadora GILTOGMAR, Tumbes, 2023

Indicadores item Claridad |Coherencia Relevanci Observacn?nesl
a Recomendaciones
Utiliza eficientemente los recursos asignados para llevar a cabg 4 3 4 R
= lsus actividades.
v Es empatico con sus compafieros de trabajo cuando s€ 3 3 3
lencuentra en situaciones dificiles.
'Toma de decisiones [Toma las decisiones adecuadas en beneficio de la empresa a| 3 4 3 R
icumplir con las tareas asignadas de manera eficiente.
Realiza su trabajo de forma efectiva y si tiene dificultad recure g
la toma de decisiones pertinentes para resolver su dificultad 4 3 3
terminar su tarea con éxito.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Esteves Pairazaman, Ambrosio Teodoro
Especialidad del evaluador: Licenciado en Administracion y Maestro en Direccion Estratégica

¥

£

No aplicable [ ]

Firma del evaluador
DN: 17846910

09 de julio de 2023
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Criterio de confiabilidad por medio del SSPS del cuestionario sobre

Cultura Organizacional

Resumen De Procesamiento De Casos

N %
Casos Valido 81 93.1
Excluido? 6 6.9
Total 87 100.0

A. La Eliminacién Por Lista Se Basa En Todas Las Variables Del Procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.930 16

El resultado de confiabilidad se obtuvo a través del ALFA de CRONBACH, con

un valor de 0.930, dicho resultados nos permite concluir que el instrumento de la
variable 1 es confiable.

Criterio de confiabilidad del cuestionario sobre Desempenio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 81 93.1
Excluido® 6 6.9
Total 87 100.0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
.949

.949

Asimismo, el resultado de confiabilidad se obtuvo a través del ALFA de

CRONBACH, con un valor de 0.949, dicho resultados nos permite concluir que
el instrumento de la variable 2 es confiable.



Anexo 6. Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por la respectiva

autoridad.

INVERSIONES GILTOGMAR E.I.R.L
RUC: 20603302746

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Aguas Verdes, 20 de Octubre del 2023

CONSTANCIA

La empresa INVERSIONES GILTOGMAR E.LR.L, otorga la siguiente Constancia a la
Sra. KELLY DEL ROSARIO FACUNDO LABAN, con DNI N° 77417159, por haber
realizado una encuesta a los 80 trabajadores de ésta empresa, del Distrito de Aguas
Verdes, en los meses de julio y agosto del presente afio, como parte de la muestra
requerida para su informe de investigacion de tesis, que viene realizando en nuestra
empresa, desempefiando su investigacion con responsabilidad, seriedad y eficiencia

al momento de realizar dicha encuesta.

Este documento se expide a peticién del interesado, para los fines pertinentes.

Atentamente;

LEONCIO GIL TOGAS
DNI: 44536662
TITULAR - GERENTE

ASENT. H. ALBERTO FUJIMORI MZ. LL LTE. 18, AGUAS VERDES — ZARUMILLA - TUMBES



Anexo 7. Evidencias fotograficas

La cultura organizacional y su relacion
con el desempeio laboral de Ios
trabajadores de la empacadora
GILTOGMAR, Tumbes, 2023

Tengo el agrado de dirigirme a usted trabajador de la empresa Giltogmar, mi nombre es
Kelly del Rosario Facundo Laban estudiante egresada de la escuela de administracion y
negocios internacionales de la universidad Alas Peruanas. En esta oportunidad me
encuentro realizando un proyecto de investigacion, teniendo como finalidad determinar si
existe una relacion entre la cultura organizacional con el desempeno laboral. Espero
contar con su activa participacion y sinceridad al resolver el cuestionario, que permitira
obtener informacidn oportuna y veraz. El cuestionario es andnimo y confidencial, solo sera
utilizado para fines de investigacion. Se le agradece de antemano por su gentil
colaboracién. A continuacion, se visualizaran las siguientes preguntas a responder.

Iniciar sesién en Google para guardar lo que llevas hecho. Mas informacion

@ docs.google.com

La cultura La cultura La cultura

organizacional y su organizacional y su organizacional y su

relacion con el relaciéon con el . elacion cf'"leL p

desemperio laboral de o1 esempeno 1aboral de

/ t 5 iad. de I. desempeno _’abora’ los trabajadores de Ila
os trabajadores de Ia de los trabajadores empacadora

empacadora de la empacadora GILTOGMAR, Tumbes,

GILTOGMAR, Tumbes, GILTOGMAR, 2023

2023 Tumbes, 2023 R apatih s v

Se registro tu respuesta. Se registré tu respuesta. i

Enviar otra respuesta Enviar otra respuesta

Google Formularios
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ido. Denu:
de Pr

Google Formularios
Google Formularios

La cultura
organizacional yv su
relacicon con <1
desempeno laboral de
Jlos trabajadores de Ia
empacadora
GILTOGNIAR, Tumbes,
2023
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