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Resumen 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo principal determinar la relación 

entre la Gestión del capital humano y la cultura organizacional en la empresa Papelera Royda 

SAC, 2019, para su respectiva ejecución se precisó explorar diversas fuentes de información 

científicas. Su enfoque es cuantitativo de tipo aplicada y se empleó el método hipotético- 

deductivo de diseño no experimental. La población estudiada está conformada por los 35 

colaboradores con los que cuenta la empresa Papelera Royda SAC. Se utilizó un cuestionario 

como instrumento de medición, el cual está conformado por 18 preguntas las cuales fueron 

analizadas mediante el software SPSS versión 25. Así mismo se procedió a realizar análisis 

de fiabilidad para la validación de nuestro estudio. 

Palabras claves: Gestión del capital humano, capital humano, talento, motivación, cambio, 

liderazgo, cultura organizacional, comunicación, estrategia, relaciones interpersonales. 
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Abstract 

 

The main objective of this research work is to determine the relationship between human 

capital management and organizational culture in the company Papelera Royda SAC, 2019, 

for its respective execution it was necessary to explore various sources of scientific 

information. Its approach is applied type quantitative and the hypothetical-deductive non-

experimental design method was used. The population studied is made up of the 35 

employees with which the company Trash Royda SAC has. A questionnaire was used as a 

measuring instrument, which consists of 18 questions which were analyzed using the SPSS 

version 25 software. Reliability analyses were also carried out for the validation of our study. 

Keywords: Human capital management, human capital, talent, motivation, change, 

leadership, organizational culture, communication, strategy, interpersonal relationship.
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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente el problema de las empresas es que los colaboradores no crean una identidad 

con la empresa donde laboran. Esto se debe a que algunas empresas no han aprendido a 

gestionar su capital humano, por ello en los últimos años los colaboradores han cobrado 

un papel importante para las empresas como activos estratégicos por sus competencias, 

capacidades para poder cumplir los objetivos propuestos. Así mismo la cultura 

organizacional se ha afectada por la mala gestión de los colaboradores, incurriendo en el 

incumplimiento de la cultura empresarial, valores e identidad. De lo anterior se observa 

que la problemática de identidad en los colaboradores es el resultado de un déficit de 

manejo de personal afectando directamente al conocimiento que se le transmite a cada 

colaborador dentro de la organización, de esta manera se genera una disconformidad entre 

el colaborador y el empleador al no concluir el trabajo sin poder alcanzar los resultados 

esperados. 

Para las empresas el principal fin es optimar los resultados, para ello se enfocan en 

gestionar su recurso humano de la manera correcta buscando ser competitivos en el 

mercado. (Cuentas, 2016, p. 18). 

Se puede entender que el colaborador desarrolla un papel importante para la empresa, 

gracias al compromiso de los colaboradores se podrá alcanzar los objetivos propuestos y 

mejorar los resultados. 

Desde otra perspectiva el capital humano ya no es concebido como un medio, si no es 

considerado un agente activo y valorado por las habilidades que lo hacen competente en 

el ambiente laboral. (Morillo,2018, p.27). 

Se comprende que el activo humano es imprescindible para la entidad, por sus capacidades 

intelectuales para el desenvolvimiento de objetivos propuestos por la organización. 

En Perú gracias a la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral (SUNAFIL), los 

derechos de los colaboradores son respetados y las condiciones e interacción entre los 

colaboradores y el empleador ha ido mejorando con el pasar del tiempo. Por ello los 

colaboradores tienen que tener conocimiento que existe una entidad que vela por sus 

derechos. 
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Con respecto al estudio realizado en la Papelera Royda SAC, se ha identificado por 

distintos medios que los colaboradores de la empresa no han creado identidad con su 

centro de trabajo. Sin embargo, existen colaboradores que manifiestan tener algún tipo de 

motivación externa para continuar laborando en la empresa, la idea es implementar 

estrategias que ayuden a crear identidad en los colaboradores para que ellos se sientan 

cómodos en el lugar donde laboran, para el empleador será un reto implementar estrategias 

para gestionar el capital humano y adquirir el perfeccionamiento en la cultura 

organizacional de la corporación, esto se podrá observar significativamente en los 

resultados y propósitos establecidos por la organización en el presente año. 

En consonancia con lo anterior, se formularon los siguientes problemas de estudio: a) 

problema general: ¿De qué manera la gestión del capital humano se relaciona a la cultura 

organizacional de la empresa Papelera Royda SAC en Lima 2019? Siendo asi que los 

problemas específicos formulados son los siguientes: b) ¿Cuál es la relación entre el 

proceso de cambio y la cultura organizacional en la empresa Papelera Royda SAC, 2019?; 

c) ¿Cuál es la relación entre motivación y cultura organizacional en la empresa Papelera 

Royda SAC, 2019? y d) ¿Cuál es la relación entre la productividad y la cultura 

organizacional en la empresa Papelera Royda SAC, 2019? 

Es imprescindible justificar una investigación, para exponer los puntos claves que 

intervienen en el estudio y así concretar la información obtenida. El fin de la investigación 

es obtener un análisis fiable que pueda otorgar soluciones para la problemática existente 

en una organización (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p.40). 

Para determinar la finalidad propuesta en este análisis se ejecutó un instrumento 

estratégico que permite facilitar la medición, para ello se creó un cuestionario con las 

variables 1 y 2 respectivamente “Gestión del capital humano” y “Cultura organizacional”. 

Esta investigación realizada permite hallar la concordancia entre gestión del capital 

humano y la cultura organizacional. Así mismo implementa una mejora en la empresa, 

debido a que permite conocer el comportamiento de los colaboradores y como esto 

impacta a los resultados de la empresa. 

Desde los antecedentes y los problemas formulados, se plantea la siguiente hipótesis 

general: H1: Existe relación entre la Gestión del capital humano y la cultura organizacional 

en la empresa Papelera Royda SAC, 2019 y H0: No existe relación entre la Gestión del 
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capital humano y la cultura organizacional en la empresa Papelera Royda SAC, 2019. Así 

mismo, las siguientes hipótesis específicas: Existe relación directa entre el proceso de 

cambio y la cultura organizacional en la empresa Papelera Royda SAC, 2019, existe 

relación directa entre la motivación y la cultura organizacional en la empresa Papelera 

Royda SAC, 2019 y existe relación directa entre la productividad y la cultura 

organizacional en la empresa Papelera Royda SAC, 2019. 

Siendo asi que el objetivo general planteado es: determinar la relación entre la Gestión del 

capital humano y la cultura organizacional en la empresa Papelera Royda SAC, 2019. Y 

los objetivos específicos son: determinar la relación entre el proceso de cambio y la cultura 

organizacional en la empresa Papelera Royda SAC, 2019, determinar la relación entre 

motivación y la cultura organizacional en la empresa Papelera Royda SAC, 2019 y 

determinar la relación entre la productividad y la cultura organizacional en la empresa 

Papelera Royda SAC, 2019. 

II. MARCO TEÓRICO  

En el desarrollo del actual estudio, se propusieron distintas investigaciones realizadas que 

tienen similitud con el tema a estudiar, los cuales serán expuestos a continuación: 

Cernas, Mercado y Davis (2018) en su artículo científico tienen como objetivo de 

investigación estudiar la secuela que origina la auto eficiencia, la esperanza y potencia en 

vinculo de la contingencia venidera del periodo con el deleite profesional y el deber de la 

empresa. Se empleó un temario a 299 alumnos que cuentan con conocimientos laborales. 

Se acreditó la hipótesis a través de un estudio de sondeo empleando la regresión lineal. 

Los resultados obtenidos señalaron que los tres factores si tienen vínculo con el objetivo 

del estudio.  

Aristimuño y Parodi (2017) en su artículo científico tiene como objetivo de investigación 

reconocer y explicar la labor de la jefatura central y la de la cultura organizacional en su 

conceptualización. Se decidió trabajar con un enfoque metodológico de estudio de caso ya 

que es el que facilita a una mejor contestación de las preguntas establecidas. Dicho estudio 

de caso posibilita agregar diversas técnicas de investigación que las preguntas establecidas 

requieren. 
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Moreno (2016) tiene como objetivo de estudio ahondar en el caso de la retención del 

capital humano. Para contar con un detallado conocimiento de este estudio se consideraron 

las acciones que se ejecutan sobre la manera de diligenciar el activo humano en las 

empresas macros. Como resultado se observó que en la actualidad para que las 

organizaciones logren permanencia y crecimiento dentro de su mercado se debe estar al 

pendiente de cualquier cambio que pueda ocurrir en el entorno, por lo tanto, se debe 

trabajar más en el talento humano con el que se va a enfrentar a la competencia para que 

estén aptos para trabajar en su mercado de competencias. 

Chávez, Núñez y Tipiana (2016) el objetivo principal del estudio fue hallar la correlación 

entre cultura organizacional fundamentada en la estimación de la competitividad de la 

empresa. Para el desenvolvimiento de este estudio, justificar la hipótesis y llegar a los 

objetivos establecidos, se utilizó un método de estudio cuantitativo, transversal, 

descriptivo, correlacional de tipo no experimental. La población la conformaron los 

colaboradores del área operativa y táctica en su totalidad, exceptuando al personal 

destinado a prácticas profesionales. Se evaluaron a 162 miembros del personal y para ello 

se emplearon diversos programas y el principal fue el SPSS versión 23. Como resultado 

se obtuvo que la empresa en mención cuenta con una cultura consistente basada en la 

praxis de principios como desarrollo del talento del individuo, eficiencia y eficacia en los 

procesos, calidad y dirigida al rendimiento.  

Vinueza (2017) tiene como objetivo sugerir un prototipo de administración de recurso 

humano orientado en el ambiente de la organización que mejore la complacencia de los 

colaboradores de dichos establecimientos. Se empleó una metodología de enfoque mixto 

de diseño correlacional, y se recopiló información a través de diversos documentos de 

validación como fueron las encuestas a 170 colaboradores, se validó su confiabilidad a 

través del Alfa de Cronbach y se utilizó la verificación no paramétrica de chi cuadrado a 

través del SPSS versión 21. En conclusión, el personal de esta organización visualiza un 

tipo de gestión enfocado en el clima organizacional lo cual es favorable para su 

satisfacción laboral en la organización donde laboran. 

Zavaleta (2018) el objetivo de la investigación fue emplear las 2 etapas iniciales de cambio 

propuestas por Lewin para evaluar la negativa a la modificación de la formación 

empresarial que se aprecia en la legalización de recicladores informales de residuos sólidos 

en el periodo 2012-2015. Se empleó una metodología de enfoque mixto con un alcance 



5 
 

descriptivo causal. Este estudio estará orientado al estudio de caso, ya que se analizará un 

caso en concreto para entender un suceso general que es el cambio de la economía ilegal. 

Se concluye que una particularidad de ilegalidad en los estados en crecimiento radica en 

que las propiedades de la legalidad resultan minimizadas por su coste. 

En relación a la variable 1, se recopilaron diversas teorías acerca del Capital Humano 

elaboradas por expertos en el tema: 

El concepto de capital humano refiere al grupo de sabidurías y habilidades, en las que se 

encuentra el talento con el que cuenta una persona para enfrentar distintos cargos y crear, 

mejorar o desarrollar diferentes actividades o bienes, es necesario impulsar a las personas 

a utilizar su talento (Chiavenato, 2007, p. 37). 

El autor refiere que la significación del capital humano en las organizaciones, haciendo 

énfasis a sus capacidades y a los aportes que su talento otorga a la organización, para ello 

es necesario que estos talentos sean reconocidos por la empresa, como su pilar principal.  

Es el fruto excepcional de la labor de personas comunes, en pocas palabras es el talento 

personal convertido a talento organizacional que otorgaran gran aporte a una industria por 

lo cual deben ser considerados como talentos empresariales (Gonzales, 2005, p. 5) 

Cada empresa le otorga un valor diferente a cada uno de sus talentos, esto es gracias al 

trabajo de cada uno de los colaboradores de la empresa, como aportes que los mimos 

pueden brindar a la organización. 

Por otra parte, capital humano se define como los bienes inmateriales de competencia, 

fuerza y tiempo que personas denominadas colaboradores empresariales dedican a una 

organización (Devenport, 2000, p. 70). 

Según el aporte del autor, el capital humano hace referencia a las capacidades intangibles 

de cada colaborador y todo el tiempo, talento y esfuerzo que le otorgan a la actividad a 

realizar. 

En relación a la variable 1, se ha encontrado teorías de la Cultura Organizacional 

elaboradas por expertos en el tema: 
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La cultura organizacional como fuente principal del trabajo compartido entre miembros 

de una empresa que potencia y se diferencia de otras organizaciones (Robbins, 1998, p. 

254). 

El autor refiere que es la interacción de personas dentro de la organización que trabajan 

en conjunto y crean una diferencia entre otras organizaciones 

Es el conjunto de acciones, creencias y valores que más de un individuo comparte y 

manifiesta en su entorno organizacional (Rittcher, 2008, p. 53). 

Dentro de las empresas existen personas con habilidades y capacidades que interactúan 

entre ellos intercambiando conocimientos, creencias, valores y experiencias.  

La cultura organizacional genera una interacción entre miembros de una corporación, 

clientes, proveedores donde expresan sus valores, creencias, normas que también son 

transmisibles a personas ajenas a la organización (Gareth, 2013, p. 9). 

Se infiere del autor que existe una relación donde las personas comparten creencias y 

valores entre ellas, así como también es posible transmitir con personas que no pertenecen 

a la empresa, pero que tiene un vínculo con ella. 

I. MÉTODO 

1.1 Tipo y diseño de la investigación 

La estrategia está basada en obtener información relevante que sea útil para la 

investigación y encontrar respuestas al objetivo propuesto (Hernández et al., 2014, p. 

128). 

Este estudio es de tipo no experimental, transversal debido a que en la recaudación de 

información obtenida en el campo real no existió la necesidad de cambiar ninguna de las 

variables porque los que intervienen en el estudio han colaborado con la investigación. 

El actual estudio realizado es aplicado de tipo descriptivo- correlacional porque su 

finalidad es expresar los conocimientos aplicarlos en el campo laborar y poder disolver 

problemas existentes en la organización a corto o largo plazo. 

El análisis es de tipo descriptivo debido a que muestra características esenciales y 

especifica las diferentes propiedades y perfiles de comunidades, personas, grupos, así 
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mismo es de tipo correlacional por que su objetivo principal es conocer la relación 

existente variables, u otro tipo de conceptos. (Hernández et al., 2014, p. 98). 

1.2 Variables de Operacionalización 

1.2.1 Variable 

Se determina como la aplicación de diversos valores que se le atribuyen a todo ser vivo, 

cosas o sucesos que adoptan diferentes valores (Hernández et al., 2014 p. 105).  

Se comprende por variable a la necesidad de realizar un cálculo sobre la problemática a 

investigar, así mismo, hallar la hipótesis propuesta y es en este sentido se denominarán 

variables. 

1.2.2 Operacionalización de las variables 

Variable 1: Gestión del capital humano 

Tabla 1 Gestión del capital humano 

 

Variable 

 

Definición conceptual 

Definición 

operacional 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

Ít
em

s Escala de 

medición 

G
es

ti
ó
n

 d
el

 c
a
p

it
a
l 

h
u

m
a
n

o
 

El concepto de capital 

humano refiere al grupo de 

sabidurías y habilidades, 

en las que se encuentra el 

talento con el que cuenta 

una persona para enfrentar 

distintos cargos y crear, 

mejorar o desarrollar 

diferentes actividades o 

bienes, es necesario 
impulsar a las personas a 

utilizar su talento 

(Chiavenato, 2007, p. 37). 

 

La primera variable 

se medirá a través de 

las dimensiones 

proceso de cambio, 

motivación y 

productividad en un 

cuestionario de 18 

ítems orientadas a los 

colaboradores de la 
empresa Papelera 

Royda SAC en Lima 

2019 y se aplicará la 

escala de Likert. 

 

Proceso de 

cambio 

 

 

 

 

Motivación 

 

 
 

 

 

Productividad 

 

Comunicación 

Capacitación 

Adaptabilidad 

 

Liderazgo 

Satisfacción 

Desempeño 

 

Competitividad 

Estrategia 

Eficacia 

 

1 

2 

3 

 

 

 

4 

5 

6 
 

 

 

7 

8 

9 

 

 

 

Ordinal de 

Likert: 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

Fuente: elaboración propia. 
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Variable 2: Cultura organizacional 

Tabla 2 Cultura organizacional 

Variable Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

Ít
em

s Escala de 

medición 

C
u

lt
u

ra
 o

rg
a
n

iz
a

ci
o

n
a
l 

 

 

 

 

 

La cultura 
organizacional como 

fuente principal del 

trabajo compartido entre 

miembros de una 

empresa que potencia y 

se diferencia de otras 

organizaciones 

(Robbins, 1998, p. 254). 

 

 

La segunda variable 

se medirá a través de 

las dimensiones 

relaciones 

interpersonales, 
relaciones de poder y 

misión y visión en un 

cuestionario de 18 

ítems orientadas a los 

colaboradores de la 

empresa Papelera 

Royda SAC en Lima 

2019 y se aplicará la 

escala de Likert. 

 

Relaciones 

interpersonales 

 

 

 
 

Relaciones de  

poder 

 

 

 

 

Misión y visión 

 

 

 
 

Comunicación 

Empatía  

Equipo 

 

Habilidad 

humanística 

Negociación 

Compromiso 

 

Objetivos 

organizacionales 

Valores 

Ética 

 

1 

2 

3 

 

 
 

4 

5 

6 

 

 

 

7 

8 

9 

 

 

 

Ordinal de 

Likert: 

Nunca 

1. Casi nunca 

2. A veces 

3. Casi siempre 

4. Siempre 

Fuente: elaboración propia. 

 

 

1.3 Población 

Población 

Grupo de personas que realizan actividades sistemáticamente con el propósito de lograr 

un mismo objetivo (Hernández et al., 2014, p. 174). 

Para el presente estudio, fue necesario realizar un censo a todos los cooperantes de la 

empresa Papelera Royda SAC. Obteniendo así 35 encuestas contestadas. 

1.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Técnica 

El sondeo por encuesta es un método que ayuda a indagar y adquirir información a 

través de la realización de preguntas obteniendo contestaciones reales mediante un 

cuestionario o entrevista (Villegas, Marroquín, del Castillo y Sánchez, 2011, p. 144). 



9 
 

En esta investigación se empleará la técnica de la encuesta, ya que se obtendrán 

información real de los colaboradores de la empresa Papelera Royda SAC, datos que 

serán utilizados para la comprobación de la hipótesis. 

La encuesta fue realizada en base a la escala de Likert: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre 

Fuente: elaboración propia. 

Instrumento 

El instrumento es un medio que se emplea para registrar los datos de las variables a 

investigar (Hernández et al, 2014, p. 199). 

En el caso de esta investigación, el instrumento utilizado fue un cuestionario de 18 

preguntas a todos los colaboradores de la empresa Papelera Royda SAC. 

Validez 

Se entiende por validez al nivel de medición de un instrumento real que determina la 

variable que se desea medir (Hernández et al, 2014, p. 204). 

Para el desarrollo de la actual investigación, se realizaron dos encuestas, es decir una 

sección de preguntas por cada variable, las cuales fueron evaluadas por un experto 

temático y por un experto metodológico, ambos pertenecientes a la Universidad César 

Vallejo- Filial Callao. 

Tabla 3 Expertos de la validación de instrumentos 

Experto N° 1 Metodológico Dra. Pérez Ruibal Regalado, Eliana 

Experto N° 2 Temático Dr. López Landauro, Rafael 

Fuente: elaboración propia. 

Confiabilidad 

Un instrumento de medición es confiable cuando las respuestas obtenidas de un sujeto u 

objeto en su mayoría son las mismas en repetidas veces (Hernández et al, 2014, p. 200). 
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Análisis de confiabilidad de la variable Gestión del capital humano  

Analizando la confiabilidad de los ítems expuestos se trabajó con el Coeficiente Alfa de 

Cronbach a través del software SPSS versión 25.  

Tabla 4 Fiabilidad de la variable Gestión del capital humano 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados N de elementos 

.844 .833 9 

  Fuente: IBM SPSS versión 25. 

 

El resultado de fiabilidad del Alfa de Cronbach fue de 0.833, lo cual diagnostica un 

prominente nivel de coherencia intrínseca, lo cual significa que cada uno de los ítems e 

indicadores, aportan un resultado de la medición y la concordancia con un resultado de 

80.33% de fiabilidad para la primera variable llamada Gestión del capital humano. Los 

ítems evaluados fueron 9 y muestra su fiabilidad para poder ser aplicados a la 

investigación. 

Análisis de confiabilidad de la variable Cultura organizacional 

Analizando la confiabilidad de los ítems expuestos se trabajó con el Coeficiente Alfa de 

Cronbach a través del software SPSS versión 25.  

Tabla 5 Fiabilidad de la variable cultura organizacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados N de elementos 

.870 .857 9 

Fuente: IBM SPSS versión 25. 

El resultado de fiabilidad del Alfa de Cronbach fue de 0.920, lo cual diagnostica 

un prominente nivel de coherencia intrínseca, lo cual significa que cada uno de los ítems 

e indicadores, aportan un resultado de la medición y la concordancia con un resultado de 

90.20% de fiabilidad para la primera variable llamada Cultura organizacional. Los ítems 

evaluados fueron 9 y muestra su fiabilidad para poder ser aplicados a la investigación. 
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Análisis de confiabilidad de las variables 1 y 2: Gestión del capital humano y 

Cultura organizacional 

Para analizar la confiabilidad de los ítems expuestos se trabajó con el Coeficiente Alfa de 

Cronbach a través del software SPSS versión 25.  

Tabla 6 Fiabilidad de las variables Gestión del capital humano y cultura 

organizacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados N de elementos 

.920 .913 18 

Fuente: IBM SPSS versión 25. 

El resultado de fiabilidad del Alfa de Cronbach fue de 0.913, lo cual diagnostica un 

prominente nivel de coherencia intrínseca, lo cual significa que cada uno de los ítems e 

indicadores, aportan un resultado de la medición y la concordancia con un resultado de 

90.13% de fiabilidad para las variables Gestión del capital humano y Cultura 

organizacional. Los ítems evaluados fueron 18 y muestran su fiabilidad para poder ser 

aplicados a la investigación. 

1.5 Método de análisis de datos 

La táctica de recopilación de datos que se empleará en este estudio se dará mediante el 

software estadístico SPSS versión 25 que permite hallar la estadística descriptiva, 

evidenciando los resultados en tablas. 

1.6 Aspectos éticos 

Esta investigación está elaborada por argumentos extraídos de diversas fuentes teóricas, 

dichos argumentos fueron verificados y expresados en la realización teórica y 

bibliográfica con la finalidad de respetar la autoría y evitar el plagio, ya que la ética es 

quien rige nuestros procedimientos y comportamientos ante el prójimo. 
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II. RESULTADOS 

3.1 Análisis descriptivos – Resultados de dimensiones  

Tabla 7 Proceso de cambio 

PROCESO DE CAMBIO 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

CASI NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

A VECES 21 60.0 60.0 60.0 

CASI SIEMPRE 14 40.0 40.0 100.0 

SIEMPRE 0 0.0 0.0 0.0 

Total 35 100.0 100.0   

Fuente: IBM SPSS versión 25. 

Gráfico  1 Proceso de Cambio 

 

Fuente: elaboración propia. 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la primera dimensión Proceso de cambio y 

considerando las preguntas realizadas sobre los ítems comunicación, capacitación y 

adaptabilidad, la mayor cantidad de respuestas se encontraron en las siguientes escalas: a 

veces con 54.3% y casi siempre con 22.9% es posible observar que, en su mayoría, los 

colaboradores logran adaptarse a cambios dentro de la empresa.  
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Este resultado favorece a la empresa, debido a que, si se requiere aplicar la rotación de 

personal, estos, se adaptaran con mayor facilidad y no se generan retrasos en los servicios, 

entrega de mercadería o disconformidad con los clientes. 

 

Tabla 8 Motivación 

MOTIVACION 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

CASI NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

A VECES 10 28.6 28.6 28.6 

CASI SIEMPRE 24 68.6 68.6 97.1 

SIEMPRE 1 2.9 2.9 100.0 

Total 35 100.0 100.0   

Fuente: IBM SPSS versión 25. 

Gráfico  2 Motivación 

 
Fuente: elaboración propia. 

En cuanto a los resultados obtenidos de la segunda dimensión Motivación y considerando 

las preguntas realizadas sobre los ítems liderazgo, satisfacción y desempeño la mayor 

cantidad de respuestas se encontraron en las siguientes escalas: casi siempre con 68.6%, 

y a veces con un 28.6% es posible observar que, en su mayoría, los colaboradores se 

sienten motivados dentro de la empresa. 

Este resultado es favorable para la empresa Papelera Royda SAC ya que con esta 

motivación la productividad y la eficiencia de los colaboradores será más alta y traerá 

más beneficios empresariales.  
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Tabla 9 Productividad 

PRODUCTIVIDAD 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

CASI NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

A VECES  16 45.7 45.7 45.7 

CASI SIEMPRE 18 51.4 51.4 97.1 

SIEMPRE 1 2.9 2.9 100.0 

Total 35 100.0 100.0   

Fuente: IBM SPSS versión 25. 

Gráfico  3 Productividad 

 
Fuente: elaboración propia. 

En cuanto a los resultados adquiridos en la tercera dimensión Productividad y 

considerando las preguntas realizadas sobre los ítems competitividad, estrategia y 

eficacia, la mayor cantidad de respuestas se encontraron en las siguientes escalas: casi 

siempre con 51.4% y a veces con 45.7% es posible observar que existen opiniones 

diversas respecto a la productividad que se desarrolla dentro de la empresa. 

Tabla 10 Relaciones interpersonales 

RELACIONESINTERPERSONALES 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

CASI NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

A VECES 11 31.4 31.4 31.4 

CASI SIEMPRE 18 51.4 51.4 82.9 

SIEMPRE 6 17.1 17.1 100.0 

Total 35 100.0 100.0   

Fuente: IBM SPSS versión 25. 
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Gráfico  4 Relaciones interpersonales 

 

Fuente: elaboración propia. 

De acuerdo a los resultados adquiridos en la cuarta dimensión Relaciones interpersonales 

y considerando las preguntas realizadas sobre los ítems comunicación, empatía y equipo, 

la mayor cantidad de respuestas se encontraron en las siguientes escalas: casi siempre con 

un 51.4%, a veces 31.4% y siempre 17.1%. Se observa que las Relaciones interpersonales 

son aplicadas por la población total de la empresa. 

El resultado expresa que la población de la empresa mantiene una relación visiblemente 

adecuada entre ellos, y esto genera que la comunicación sea más efectiva y que sus 

procesos sean más eficientes. 

Tabla 11 Relaciones de poder 

RELACIONES DE PODER 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

CASI NUNCA 3 8.6 8.6 8.6 

A VECES 13 37.1 37.1 45.7 

CASI SIEMPRE 16 45.7 45.7 91.4 

SIEMPRE 3 8.6 8.6 100.0 

Total 35 100.0 100.0   

Fuente: IBM SPSS versión 25. 
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Gráfico  5 Relaciones de poder 

 

Fuente: elaboración propia. 

De acuerdo a los resultados adquiridos en la quinta dimensión Relaciones de poder y 

considerando las preguntas realizadas sobre los ítems Habilidad humanística, 

negociación, compromiso la mayor cantidad de respuestas se encontraron en las 

siguientes escalas: casi siempre con un 45.7% y a veces 37.1%. Se observa que una gran 

proporción parte de la población considera que existe Relaciones de poder dentro de la 

empresa. 

El resultado expresa que para los colaboradores es factible llegar a un tipo de acuerdo o 

negociación con los directivos y administrativos de la empresa, y esto asegura un mejor 

desenvolvimiento del personal, porque genera mayor confianza en ellos mejorando la 

rentabilidad en beneficio de la empresa. 

Tabla 12 Misión y visión 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

CASI NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

A VECES 10 28.6 28.6 28.6 

CASI SIEMPRE 25 71.4 71.4 100.0 

SIEMPRE 0 0.0 0.0 0.0 

Total 35 100.0 100.0   

Fuente: IBM SPSS versión 25. 
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Gráfico  6 Misión y visión 

 

Fuente: elaboración propia. 

De acuerdo a los resultados adquiridos en la sexta dimensión Misión y visión y 

considerando las preguntas realizadas sobre los ítems Objetivos organizacionales, valores 

y ética, la mayor cantidad de respuestas se encontraron en las siguientes escalas: casi 

siempre con un 71.4% y a veces 28.6% podemos observar que la Misión y visión 

prevalecen en el personal que labora para la empresa. 

El resultado expresa que en su mayoría la población se identifica con la misión y visión 

de la empresa, así mismo ellos contribuyen su trabajo aplicando sus valores y ética para 

el logro de los objetivos organizacionales. 

Tabla 13 Variable 1: Gestión del capital humano 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

CASI NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

A VECES 19 54.3 54.3 54.3 

CASI SIEMPRE 16 45.7 45.7 100.0 

SIEMPRE 0 0.0 0.0 0.0 

Total 35 100.0 100.0   

Fuente: IBM SPSS versión 25. 
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Gráfico  7 Variable 1: Gestión del capital humano 

  
Fuente: elaboración propia. 

Teniendo en cuenta el alcance de los resultados para la primera variable Gestión del 

capital humano, las respuestas obtenidas se encontraron en las siguientes escalas: a veces 

con a veces con 54.3% y casi siempre con 45.7% se observa en la empresa cuenta con un 

modelo de gestión empresarial bien establecido y enfocado al personal, lo cual favorece 

a su desarrollo organizacional, potenciando y explotando las habilidades humanísticas 

que originan un correcto funcionamiento y rendimiento del personal hacia la empresa. 

Tabla 14 Variable 2: Cultura organizacional 

CULTURAORGANIZACIONAL 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

CASI NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

A VECES 13 37.1 37.1 37.1 

CASI SIEMPRE 22 62.9 62.9 100.0 

SIEMPRE 0 0.0 0.0 0.0 

Total 35 100.0 100.0   

Fuente: IBM SPSS versión 25. 
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Gráfico  8 Variable 2: Cultura organizacional 

 

Fuente: elaboración propia. 

 

De acuerdo a los resultados adquiridos en la segunda variable denominada Cultura 

organizacional y considerando las preguntas realizadas sobre las dimensiones Relaciones 

interpersonales, Relaciones de poder y Misión y visión la mayor cantidad de respuestas 

se encontraron en las siguientes escalas: casi siempre con un 62.9% y a veces 37.1%. Se 

observa que la Variable Cultura organizacional es aplicada en la empresa y guarda una 

fuerte relación con el personal. 

Como resultado se expresa que la Cultura organizacional es importante para la empresa 

y que favorece la relación empresarial con su personal, siendo beneficioso porque muestra 

una solides frente a la perspectiva de la competencia. 
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Prueba de hipótesis 

Tabla 15 Prueba de hipótesis 

COEFICIENTE TIPO DE CORRELACIÓN 

-1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.75 Correlación negativa considerable 

-0.50 Correlación negativa media 

-0.25 Correlación negativa débil 

-0.10 Correlación negativa muy débil 

0.00 No existe correlación alguna entre variables 

+0.10 Correlación positiva muy débil 

+0.25 Correlación positiva débil 

+0.50 Correlación positiva media 

+0.75 Correlación positiva considerable 

+0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+1.00 Correlación positiva perfecta 

Fuente: elaboración propia. 

Prueba de normalidad 

H0: La distribución de la muestra es normal. 

H1: La distribución de la muestra no es normal. 

Considerando:  

Sig. < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 

Sig. >0.05 se acepta la hipótesis nula. 
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Tabla 16 Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

  

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

PROCESODECAMBIO .271 35 .000 .803 35 .000 

MOTIVACION .409 35 .000 .668 35 .000 
PRODUCTIVIDAD .316 35 .000 .777 35 .000 

RELACIONESINTERPERSONALES .267 35 .000 .800 35 .000 

RELACIONESDEPODER .267 35 .000 .862 35 .000 

MISIONYVISION .384 35 .000 .683 35 .000 

GESTIONDELCAPITALHUMANO .351 35 .000 .708 35 .000 

CULTURAORGANIZACIONAL .370 35 .000 .703 35 .000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: IBM SPSS versión 25. 

En el respectivo cuadro se visualiza que la población total de la empresa Papelera Royda 

SAC está conformada por 35 personas, por lo consiguiente se trabajará con el estadístico 

de Shapiro-Wilk, debido a que la población es menor a 50. El cual suministra un 

porcentaje de significancia de 0.000 < 0.05. Concluyendo que se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis propuesta, reflejando que la distribución de la población no es 

normal y la investigación es no paramétrica. 

Prueba no paramétrica  

Se emplea la prueba no paramétrica, debido a que no cumple algunas condiciones. 

Tabla 17 Correlación Variable 1 y 2 

 

Correlaciones 

  

GESTION DEL 
CAPITAL 
HUMANO 

CULTURA 
ORGANIZACIONAL 

Rho de 
Spearman 

GESTION DEL CAPITAL 
HUMANO 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,826** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 35 35 

CULTURA 
ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 
correlación 

,826** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 35 35 

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

Fuente: IBM SPSS versión 25. 

En el alcance adquirido en el estadístico Rho de Spearman se obtuvo un resultado de 

0.826** entre la variable 1 “Gestión del capital humano” y la variable 2 “Cultura 

organizacional” el cual indica que se considera una correlación positiva considerable. 
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También se visualiza que el grado de significancia es 0.000<0.05, por lo que se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis propuesta en este estudio. Por tanto, se considera 

que si existe relación entre Gestión del capital humano y la cultura organizacional en la 

empresa Papelera Royda SAC en Lima 2019. 

Hipótesis general 

H1: Existe relación entre la Gestión del capital humano y la cultura organizacional en la 

empresa Papelera Royda SAC, 2019. 

H0: No existe relación entre la Gestión del capital humano y la cultura organizacional en 

la empresa Papelera Royda SAC, 2019. 

Tabla 18 Correlación Dimensión 1 y Variable 2 

Correlaciones 

  
CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

PROCESO 

DE 
CAMBIO 

Rho de 
Spearman 

CULTURA 
ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,686** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 35 35 

PROCESO DE CAMBIO Coeficiente de 
correlación 

,686** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 35 35 

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

Fuente: IBM SPSS versión 25. 

En el alcance adquirido en el estadístico Rho de Spearman se obtuvo un resultado de 

0.686** entre la variable 2 “Cultura organizacional” y la dimensión 1 “Proceso de 

cambio” el cual indica que se considera una correlación positiva media. También se 

visualiza que el grado de significancia es 0.000<0.05, por lo que se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis propuesta en este estudio. Por tanto, se considera que si existe 

relación entre la cultura organizacional y el proceso de cambio en la empresa Papelera 

Royda SAC en Lima 2019. 

Hipótesis especifica 1 

H1: Existe relación directa entre el proceso de cambio y la cultura organizacional en la 

empresa Papelera Royda SAC, 2019. 

H0: No existe relación directa entre el proceso de cambio y la cultura organizacional en 

la empresa Papelera Royda SAC, 2019. 
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Tabla 19 Correlación Dimensión 2 y Variable 2 

Correlaciones 

  
CULTURA 

ORGANIZACIONAL MOTIVACÓN 

Rho de 
Spearman 

CULTURA 
ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,781** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 35 35 

MOTIVACIÓN Coeficiente de 
correlación 

,781** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 35 35 

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

Fuente: IBM SPSS versión 25. 

En el alcance adquirido en el estadístico Rho de Spearman se obtuvo un resultado de 

0.781** entre la variable 2 “Cultura organizacional” y la dimensión 2 “Motivación” el 

cual indica que se considera una correlación positiva considerable. También se visualiza 

que el grado de significancia es 0.000<0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis propuesta en este estudio. Por tanto, se considera que si existe relación 

entre la cultura organizacional y la motivación en la empresa Papelera Royda SAC en 

Lima 2019. 

Hipótesis especifica 2 

H1: Existe relación directa entre la motivación y la cultura organizacional en la empresa 

Papelera Royda SAC, 2019. 

H0: No existe relación directa entre la motivación y la cultura organizacional en la 

empresa Papelera Royda SAC, 2019. 

Tabla 20 Correlación Dimensión 3 y Variable 2 

Correlaciones 

  
CULTURA 

ORGANIZACIONAL PRODUCTIVIDAD 

Rho de 
Spearman 

CULTURA 
ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,820** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 35 35 

PRODUCTIVIDAD Coeficiente de 
correlación 

,820** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 35 35 

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

Fuente: IBM SPSS versión 25 
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En el alcance adquirido en el estadístico Rho de Spearman se obtuvo un resultado de 

0.820** entre la variable 2 “Cultura organizacional” y la dimensión 2 “Productividad” el 

cual indica que se considera una correlación positiva considerable. También se visualiza 

que el grado de significancia es 0.000<0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis propuesta en este estudio. Por tanto, se considera que si existe relación 

entre la cultura organizacional y la productividad en la empresa Papelera Royda SAC en 

Lima 2019. 

Hipótesis especifica 3 

H1: Existe relación directa entre la productividad y la cultura organizacional en la 

empresa Papelera Royda SAC, 2019. 

H0: No existe relación directa entre la productividad y la cultura organizacional en la 

empresa Papelera Royda SAC, 2019. 
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III. DISCUSIÓN  

De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigación sobre la relación de la Gestión 

del capital humano y la Cultura organizacional en la empresa Papelera Royda SAC en 

Lima 2019; se empleó una encuesta a la totalidad de su personal equivalente a 35 

personas. Por consiguiente, se manifiesta que: 

3.1 objetivo e hipótesis general 

El objetivo general propuesto fue determinar la relación entre la Gestión del capital 

humano y la cultura organizacional en la empresa Papelera Royda SAC en 2019.En base 

a los resultados obtenidos a través del personal encuestado, se observó que existe relación 

entre ambas variables y a través de los resultados estadísticos obtenidos se obtuvo como 

grado de significancia 0.00, quieres decir que por es inferior al nivel requerido de 0.05, 

de acuerdo a lo propuesto por Hernández et al. (2014, p.2016). Por ende, es aceptada la 

hipótesis de investigación expresando un alto nivel de concordancia entre las variables 

Gestión del capital humano y cultura organizacional en la empresa Papelera Royda SAC 

en Lima 2019. 

3.2 objetivo e hipótesis especifico N°1 

En cuanto al primer objetivo e hipótesis específico se tuvo como finalidad determinar la 

relación existente entre el proceso de cambio y la cultura organizacional de la empresa, 

donde sus resultados de 60.86% expresan que si existe relación entre la ya nombrada 

dimensión 1 y variable 2 respectivamente. 

3.3 objetivo e hipótesis especifico N°2 

Seguidamente, el segundo objetivo e hipótesis especifico tuvo como finalidad hallar la 

relación ente la dimensión motivación y la variable cultura organizacional en la empresa 

Papelera Royda SAC, obteniendo así un 70.81% de correlación entre ambas. 

3.4 objetivo e hipótesis especifico N°3 

En referencia al tercer objetivo e hipótesis específica, el cual requiere analizar la relación 

entre la productividad y la cultura organizacional de la empresa en estudio, el resultado 

de la correlación fue de 80.20% lo cual quiere decir que la dimensión y variable si tienen 

relación entre ellas. 
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IV. CONCLUSIONES 

De la presente investigación se concluyó lo siguiente: 

1. Respecto al Objetivo general, después de haber aplicado una encuesta al personal 

que labora en la empresa Papelera Royda SAC, se recopiló información que 

expresa que existe una relación entre las variables 1 y 2 respectivamente con un 

80.26%, de correlación. Es así que los colaboradores de la empresa observan una 

buena gestión del Capital humano y piensan que por ello la Cultura organizacional 

de la empresa se ve beneficiada con mejores resultados.  

 

2. Respecto al objetivo específico 1 que busca hallar la relación existente entre la 

dimensión proceso de cambio y la cultura organizacional los colaboradores de la 

empresa en mención expresan una relación significativa de 60.86% lo cual quiere 

decir que la adaptabilidad al cambio es aceptada en su mayoría favorablemente y 

esto beneficia a la empresa por que los procesos más eficientes y efectivos. 

 

3. En relación con el objetivo específico 2 que propone hallar la relación entre la 

motivación y la cultura organizacional de la empresa, el personal encuestado 

expreso favorablemente una relación de 70.81% afirmando que cuando se le 

brinda algún tipo de motivación ellos trabajan de manera más activa, productiva 

fortaleciendo favorablemente la cultura organizacional de la empresa. 

 

4. En relación con el objetivo específico 3 que busca hallar la relación entre 

productividad y la cultura organizacional, el personal expreso que existe una 

relación considerable de 70.81% debido a que al mejorar la productividad esto se 

observa reflejado en los resultados de la empresa, y se sienten conformes cuando 

los directivos reconocen el esfuerzo que ellos realizan y a esto se le conoce como 

motivación intrínseca.  
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V. RECOMENDACIONES  

Se sugiere a la empresa Papelera Royda SAC. Lo siguiente: 

1. Otorgar mayor atención y valor al personal para poder crear identidad empresarial 

en ellos. Para mejorar y fortalecer la confianza del colaborar y este pueda explotar 

todas sus capacidades y habilidades en beneficio de la empresa. Ya que 

actualmente existen empresas donde los colaboradores trabajan inconformes y 

descontentos, afectando así la productividad y rendimiento de la empresa. 

 

2. Brindar mayor información acerca de los peligros y riesgos en las Pymes, para 

prevenir y resguardar la seguridad de los colaboradores y evitar que se expongan 

a cualquier tipo de accidente o incidentes, ya que esto generaría mayores costos 

para la empresa. 

 

3. Invertir en capacitaciones para el personal de las áreas gerenciales, tácticas y 

operativas de la empresa, con el fin de mantener actualizados al capital humano 

que labora para ellos. Beneficiando y potencializando los conocimientos de cada 

trabajador y estos sean aplicado en su ámbito laboral. 

 

4. Incluir una mejor Gestión de capital humano, ya que son la principal fuente de 

progreso y desarrollo para el crecimiento de la empresa, así mismo mantener la 

Cultura organizacional para equilibrar y generar identidad en el personal de las 

diferentes áreas, beneficiando el trabajo en equipo. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 
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Anexo 3: Acta de aprobación de originalidad de la tesis 
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Anexo 4:  Certificado de validez de contenido del instrumento 
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Anexo 5: Autorización de la empresa Papelera Royda SAC 
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Anexo 6: Solicitud de autorización.  

 


