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RESUMEN
El estudio se ha llevado a cabo con el proposito de cumplir con el objetivo de
determinar la relacion entre la Cultura Organizacional y el Rendimiento Laboral
Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima.

La metodologia tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo basica, de nivel
descriptivo en la que se utilizo un disefio no experimental, de tipo transversal —
correlacional. La muestra de estudio estuvo conformada por 60 trabajadores de
una empresa de hidrocarburos de Lima a quienes se someti6 a la técnica de la
encuesta, recolectando informacién al aplicar dos cuestionarios conformados por
20 preguntas y que se validaron por criterio de jueces y con confiabilidad
establecida con una prueba piloto y a través de alfa de Cronbach.

Concluimos que, existe relacién significativa entre la Cultura
Organizacional y el Rendimiento Laboral Individual, la cual es de nivel muy alto
y significativa. Donde a mayor cultural organizacional, mayor rendimiento laboral
individual. El coeficiente de correlacion Rho = ,876 con una sig. (bilateral) p =

,000 < ,050 con un nivel de confianza del 95%.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Rendimiento Laboral Individual,

Cultura constructiva, Cultura pasivo-defensiva, Cultura agresivo-defensiva.
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ABSTRACT
The study has been carried out with the purpose of complying with the objective
of determining the relationship between Organizational Culture and Individual
Labor Performance in a Hydrocarbons Company, Lima.

The methodology had a quantitative approach, basic type, descriptive level
in which a non-experimental, cross-correlational type design was used. The study
sample consisted of 60 workers from a Lima hydrocarbon company who were
subjected to the survey technique, collecting information by applying two
questionnaires made up of 20 questions and which were validated by judges'
criteria and with established reliability with a pilot test and through Cronbach's
alpha.

We conclude that there is a significant relationship between Organizational
Culture and Individual Work Performance, which is of a very high and significant
level. Where the greater the organizational culture, the greater the individual work
performance. The correlation coefficient Rho = .876 with a sig. (two-tailed) p =
.000 <.050 with a 95% confidence level.

Keywords: Organizational Culture, Individual Work Performance,

Constructive Culture, Passive-Defensive Culture, Aggressive-Defensive Culture.
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l.  INTRODUCCION

En la presente investigacion se analiza como los factores humanos y el liderazgo,
asi como la cultura organizacional, influyen en la gestiébn e implementacion del
cambio organizacional. Comenzando con la idea de que cada cambio se realiza
para mejorar un proceso o situacion, y entendiendo que estos cambios afectaran
a toda la organizacion en una escala mayor o menor, siempre que estos cambios
satisfagan las necesidades de los miembros de la organizacion, se pueden
iImplementar de manera positiva (Ferrer, 2015). En consecuencia, ha de tomarse
en cuenta lo mencionado anteriormente, ya que esto forma parte de la cultura de
una organizacion, la cual es vital para el desarrollo de la misma, por lo que,
distintos especialistas demandan que los gerentes y administradores no dejen
de incluir dicha cultura como parte de los componentes organizativos
empresariales.

Por su parte, Lépez (2013) afirmdé que no todas las organizaciones
empresariales han considerado desde siempre incluir la cultura organizacional
como un elemento trascedente del desarrollo empresarial a nivel de
productividad y rendimiento de sus trabajadores. Esto se ha podido observar en
las empresas mexicanas, donde segun sefial6 Mufioz y Hernandez (2016) la
contratacion del personal que se incorpora a las organizaciones lleva consigo un
bagaje cultural acumulado a lo largo de su formacion en la casa, en la institucién
educativa y en la vida individual que no es del todo tomado en consideracion al
momentos de definir la filosofia organizativa y por ende los trabajadores se
sienten que no son escuchados, ni tampoco son consideradas importantes su
forma de ser y actuar dentro de la empresa. Simplemente, lo que busca la
gerencia es que el trabajador asuma su rol y lo cumpla sin importar su forma de
ver y de sentir que tiene sobre su ambito laboral.

Es desde esta perspectiva es que surgen los problemas vinculados al
rendimiento laboral que cada individuo demuestra dentro de su eficiencia y
productividad laboral. Esto ha generado efectos negativos en la industria de
algunos paises, como es el caso de Japon que por los afios 90 lideraba la
productividad mundial, sin embargo, hoy se encuentra sumergido y reconocido
segun sefiala un informe de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos — OCDE (2020) Japon es hoy un pais con baja productividad. Segun

el informe, en el que se compara la productividad laboral a nivel internacional, en
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el afio 2018, donde la productividad por hora coloc6 a Japén en el lugar 21 entre
los 36 paises que integran la OCDE y esta muy por debajo de Irlanda y otros
paises que conforman el grupo de los siete o también abreviado G7. Por lo que,
el Gobierno ha reconocido que la reforma del estilo de trabajo que se oriente a
reconocer la cultura organizacional como el eje de la productividad, es una tarea
pendiente y que incluye al rendimiento laboral de cada trabajador como un
elemento que podria estar condicionado por el tipo de cultura organizativa
(OCDE, 2020).

Ademas, la OCDE (2020) afirmdé que toda esta probleméatica de indole
internacional, probablemente se ha generado en este pais, debido a que en las
empresas niponas los trabajadores no tienen la posibilidad de expresar a sus
jefes su punto de vista y en consecuencia las politicas estratégicas que
direccionan los objetivos organizacionales solo consideran el criterio de quienes
ocupan los puestos de direccion y gerencia empresarial, con el privilegio de
poder establecer Unica y exclusivamente cada uno de los objetivos que se
propone lograr a nivel global en la empresa.

En tal sentido, la problemética que se ha generado a nivel internacional
como por ejemplo no haber una clara cultura laboral, es parte del resultado de
afrontar la recuperacion post pandemia con una reduccién de gastos y costos en
las empresas con la finalidad de mantenerse en el mercado, sacrificando y
dejando de lado la inversién en la continuidad de la cultura organizacional. Hoy
en dia sera primordial la consecucion de buenos resultados operativos mediante
el rendimiento laboral individual, se compara situacion con lo que ocurre en el
campo empresarial en el Peru, ya que se evidencia una realidad que es aun mas
alarmante. Segun expresa la publicacion del Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo — MTPE (2020) si bien la cultura de una organizacién incluye los
valores, habitos, actitudes y tradiciones de la empresa desde que es creada,
estos no son, ni deben ser considerados elementos estéticos, es por ello que
requieren constantemente se refuercen y comuniquen para que sean adoptados
por todos los trabajadores.

Lo dicho converge en el hecho de que las poblaciones son dindmicas y por
ende los valores, habitos, actitudes y tradiciones de los trabajadores de una
empresa cambia o sufren modificaciones segun el tipo de trabajadores que se

vayan incluyendo, por lo que, si no se considera su difusion constante se podria
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perjudicar la productividad a nivel empresarial. Esto en funcién de que el
rendimiento laboral también se veria afectado si es que el trabajador no lograr
involucrase en los objetivos institucionales.

Contrastando lo que se ha apreciado en la literatura sobre la cultura
organizacional y el rendimiento laboral en las empresas internacionales y las del
pais, se ha realizado un analisis de la empresa que forma parte de dicha
problematica esencial y que se ubica dentro del rubro de la venta de
hidrocarburos. En ella, se ha encontrado en el Ultimo afio que existe abundante
documentacion de amonestaciones a empleados, incluso despidos y renuncias
por incumplimiento o en algunos casos por desconocimiento de las politicas
internas de trabajo y las normas éticas con los que se dirige la organizacion. En
su mayoria las amonestaciones se produjeron debido a que los trabajadores se
ausentaron constantemente en sus horarios programados, por otro lado, también
se evidencio que suelen pactar cambios en sus turnos sin informar a sus jefes
inmediatos, se suma a ello un escaso interés por participar de actividades
virtuales como capacitaciones y talleres que brinda la empresa, ademas el
involucramiento del equipo en el logro de metas no ha sido el esperado.

Al analizar el rendimiento laboral individual de los empleados, existia un
bajo nivel de cumplimiento en las actividades rutinarias de su puesto de trabajo,
principalmente por un mal empleo del tiempo y resistencia a cumplir las normas
Impuestas para laborar por parte de casi la mitad de los trabajadores. Al ser
consultados por la administracién, habian referenciado que desconocian algunos
de los principales lineamientos o que al ser incumplidos por una mayoria de
trabajadores los demas hacian lo mismo, las politicas de distribucién de roles y
la forma en que la empresa se dirige y renueva constantemente para afrontar los
diversos contextos que se presentan, estan encaminadas a lograr los objetivos
trazados por cada trimestre. Todo ello, desperto el interés por conocer ¢ Cual era
la relacidn entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral individual? Esto
con la intencibn de poder encontrar una explicacion teorica sobre el
comportamiento de estos dos aspectos que se han identificado dentro de la
empresa que corresponde al rubro de hidrocarburos de la ciudad de Lima.

Esta problemética identificada ha sido resumida en diversos
cuestionamientos que forman parte de los problemas de investigacion. el

problema general fue formulado con la interrogante: ¢ Cudl es la relacion entre la
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Cultura Organizacional y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de
Hidrocarburos, Lima 2021? De la misma forma, hemos planteado los problemas
especificos de investigacién. El problema especifico 1, ¢ Cudl es la relacion entre
la Cultura constructiva y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de
Hidrocarburos, Lima 20217 El problema especifico 2, ¢ Cual es la relacién entre
la Cultura pasivo-defensiva y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa
de Hidrocarburos, Lima 2021? Y el problema especifico 3, ¢ Cuél es la relacién
entre la Cultura agresivo-defensiva y el Rendimiento Laboral Individual en una
Empresa de Hidrocarburos, Lima 20217

El andlisis de la realidad de esta problematica sobre la cultura
organizacional y el rendimiento laboral individual ha permitido encontrar aquellos
argumentos que sustentan los motivos por lo que se llevd a cabo este estudio.
Segun sefialaron Hernandez, Fernandez y Baptista (2016) los motivos por los
cuales se lleva a cabo una indagacion cientifica se denominan justificacion y
puede categorizarse en tres aspectos: La justificacion teorica, que ha sido
aguella que ha constituido la base del dominio conceptual y el incremento del
conocimiento cientifico al respecto de los fendmenos denominados cultura
organizacional y el rendimiento laboral individual. Es decir que, uno de los
motivos por los cuales se lleva en marcha esta investigacion fue que se tenia el
objetivo de incrementar el nivel de conocimiento sobre estos fendmenos que
constituyen un problema en diversos ambitos organizacionales.

La justificacion metodolégica, que se ha fundamentado en el hecho de que
se ha seleccionado un conjunto de métodos, técnicas e instrumentos que han
contribuido de manera directa en los procesos investigativos para recolectar
informaciones sobre la cultura organizacional y el rendimiento laboral individual.
Estas técnicas e instrumentos podran ser utilizadas en otras investigaciones que
tengan objetivos similares a los que se han plasmado en esta investigacion. El
tercero y ultimo aspecto que explica los motivos por los cuales se inicid esta
investigaciéon, se denomina justificacion practica. Esta justificacion ha estado
orientada a lograr averiguar los mecanismos que son de gran importancia para
lograr entender mejor la problematica en torno al rendimiento laboral individual y
describir su relacion con la cultura organizacional, permitiendo de este modo que
tanto los gerentes, como los trabajadores de una empresa puedan contar con

lineamientos cientificos que les permitan conocer el nivel de dicha relacion y

4



cudles son las principales caracteristicas de estas variables dentro del ambito de
las empresas de hidrocarburos.

También se ha delimitado los objetivos que han orientado los propoésitos de
investigar. El objetivo general estaba orientado a determinar la relacion entre la
Cultura Organizacional y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de
Hidrocarburos, Lima 2021. También se formulo los objetivos especificos. El
primer objetivo especifico se orientdé a determinar la relacién entre la Cultura
constructiva y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de
Hidrocarburos, Lima 2021. El segundo fue determinar la relacion entre la Cultura
pasivo-defensiva y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de
Hidrocarburos, Lima 2021 y el tercero fue determinar la relacion entre la Cultura
agresivo-defensiva y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de
Hidrocarburos, Lima 2021.

De manera empirica se plantearon los supuestos que constituyen las
hipotesis de investigacion. La hipotesis general afirmaba que existe relacion
significativa entre la Cultura Organizacional y el Rendimiento Laboral Individual
en una Empresa de Hidrocarburos, Lima 2021. De igual forma, la hipétesis
especificas 1 sefialaba que, existe relacién significativa entre la Cultura
constructiva y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de
Hidrocarburos, Lima 2021. La hipotesis especifica 2 afirmé que, existe relacion
significativa entre la Cultura pasivo-defensiva y el Rendimiento Laboral Individual
en una Empresa de Hidrocarburos, Lima 2021. Por altimo, la hipotesis especifica
3, aseveraba que existe relacion significativa entre la Cultura agresivo-defensiva
y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima
2021.



.  MARCO TEORICO

El propésito de contar con informacion que permita conocer el comportamiento
o tendencia de las variables, se realiz0 la revision de algunas investigaciones
previas, las cuales constituyen los antecedentes. En el ambito nacional, se ha
identificado conclusiones de importancia en la publicacién de Hidrogo (2019) en
la cual la finalidad fue encontrar como influye la evaluacion del desempefio
laboral en el rendimiento de los trabajadores. Pudiendo trabajar bajo un estudio
correlativo. Llegando a consolidar que se presentan excelentes evaluaciones de
desemperio y que el nivel de rendimiento es regular con una relacion de ambas
variables a nivel de Rho= 0.866, en tal sentido, demuestra que se presenta una
influencia positiva y alta, ya que el valor fue p = 0.000. de ahi que cuanto mejor
sea la evaluacién que se haga a los trabajadores, mejor sera el desempefo ya
gue esta incide de manera alta.

Asi también una publicacidbn que corresponde a Martel y Sucari (2019)
guienes realizaron una investigacion sobre la gestion del rendimiento laboral y la
calidad del servicio. Empleando una investigacion descriptiva, correlativa y no
experimental. Dentro de los resultados se demostré que con una probabilidad de
error de 1,2758% existe asociacion entre el rendimiento laboral y la calidad de
servicios, con una probabilidad de error de 0,9756% existe asociacion entre el
compromiso laboral y la calidad de servicios, con una probabilidad de error de
0,457% existe asociacion entre la motivacion laboral y la calidad de servicios, y
con una probabilidad de error de 0,95247% existe asociacién entre la
capacitacion laboral y la calidad de servicios. Concluyendo que, existe
asociacion entre el rendimiento laboral y la calidad de servicios, ademas se
determind que también existe asociacion entre todas las dimensiones.

Otra de las investigaciones es la de Figueroa (2019) realizada para
encontrar de qué manera influye implementar un método evaluativo de
desempeiio en el rendimiento laboral en una compaifia. Siendo una
investigacion aplicada de naturaleza descriptiva con disefio no experimental. Los
resultados sefialan que la implementacion del método evaluativo de desempefio
arrojé que un 63% de los trabajadores tienen un desempefo alto. Ademas, el
método evaluativo influye positivamente en el rendimiento laboral de los
empleados, estos evidenciandose en el Rho Spearman = 0.807, indicO una
correlacion positiva de nivel considerable entre ambas variables estudiadas.



Bohorquez (2020) el cual estudid las relaciones interpersonales y
rendimiento laboral con la finalidad de encontrar la asociacion que se presenta
entre ambas variables. Contando con un estudio cuantitativo, descriptivo y
correlativo. Los resultados evidencian que se percibe que las relaciones
interpersonales estan en funcion del manejo de la comunicacién, ambiente de
colaboracion, actitudes socio afectivas y reduccion de conflictos, de la cual se
observa, estos componentes, directamente incurren en el rendimiento laboral en
los servidores administrativos, especificamente en la calidad laboral, trabajo en
equipo, eficacia y eficiencia laboral. Lo cual se verifica el valor de Chi cuadrado
es X2 =122, 1312, Se logro concluir que, existe una asociacion positiva y directa
entre la relacion interpersonal y el rendimiento laboral en los empleados de la
municipalidad.

Otra de las investigaciones seleccionada fue la de Aguilar (2018) en donde
estudio la influencia de la motivacion en el rendimiento laboral, con el propésito
de conocer la influencia entre las variables. Pudiendo trabajar con un estudio
descriptivo, cuantitativo, correlativo y no experimental, donde los datos arrojados
demostraron que un 60% de los obreros no estaban ni de acuerdo, ni en
desacuerdo que exista una retroalimentacion proactiva en la organizacion,
demostrandose que la motivacion infiere positivamente en el rendimiento laboral
de los obreros, lo cual implica la existencia de una relacién que se consolida con
el valor de Chi-Cuadrado X?= 228.60.

Se selecciond estudios como el de Giraldez y Huaman (2016) donde
estudiaron el estrés y rendimiento laboral de los empleados de una financiera,
todo ello con la finalidad de establecer la asociacion que existe entre ambos
fendbmenos. Se utilizé el método cientifico, con disefio no experimental, llegando
a concluir que la intensidad asociativa encontrada fue de r=-,083 lo que significa
gue a menor estrés mayor rendimiento laboral. A este estudio se suma el de
Cubas (2016) el cual se hizo para determinar la relacion entre la Motivacion y el
rendimiento laboral. El tipo de investigacion fue aplicada, ademas de
correlacional, descriptiva y no experimental, concluyendo que, el (25%) de los
empleados presentan un nivel motivacional bajo, por su parte el (75%) afirman
un nivel medio, por lo que finalmente se evidencia que a mayor motivacion mejor

sera el rendimiento laboral.



Dentro de los trabajos que también se ha elegido como antecedentes esta
el de Ureta (2018) realizado para encontrar de qué manera impacta la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los empleados de una financiera.
Siendo una investigacion cuantitativa, de tipo no experimental. Ademas, se ser
un estudio cuantitativo, en donde contempla resultados tales como la mayoria de
los colaboradores indican sentirse adecuados en el area laboral por su cargo
desempeiiado. Concluyendo que, la cultura organizacional se relaciona
directamente con el desempeifio laboral.

De igual forma Estrada (2018) realizé un estudio con la intencion de
encontrar la manera en que impacta el programa de capacitacion y coémo
repercute en el rendimiento laboral de los empleados. Contando con una
metodologia cuantitativa, descriptiva y no experimental. Llegé a demostrar que
el 62% de los empleados se encuentran satisfechos, por su parte un 67%
perciben incentivos, ademas, un 55% emplean habilidades técnicas y, por altimo,
un 55% presentan orientaciones al logro. En consecuencia, los empleados
presentan un buen rendimiento en sus labores, pero de igual forma necesitan
mejorarlo. Esto se debe a que la compafiia no cuenta con una capacitacion
adecuada para implementéarselas a los empleados, en donde debe de tenerlo en
consideracion para desarrollar la productividad y el rendimiento de los mismos.

Por otra parte, Angulo, Angulo y Huaméan (2017) publicaron resultados
sobre el rol estratégico de la cultura organizacional y el liderazgo en la gestion
del cambio, en donde contaron con una metodologia cualitativa y correlacional.
Dentro de los resultados se evidencio que tanto la cultura organizacional como
el liderazgo presentan cambios debido a las estrategias implementadas por el
dentro de la compafia. Llegando a concluir que ambas variables influyen una
sobre la otra.

También se tiene la investigacion de Gutiérrez, Montafiez y Santamaria
(2017) sobre la responsabilidad social y la cultura organizacional en las
empresas familiares. Donde se buscO encontrar de qué manera influye la
variable dependiente sobre la independiente. Pudiendo trabajar con un estudio
descriptivo y cualitativo. Se llego a la conclusion de que, segun los datos
arrojados evidencian que se presenta una influencia negativa de la cultura
organizacional en las compafiias, en tal sentido, la responsabilidad social tiene

una incidencia muy baja.



En otra de las investigaciones como la de Bardales (2019) donde el objetivo
fue determinar cOmo se relaciona la gestion de recursos humanos en el
rendimiento laboral de los trabadores de una organizacion. Pudiendo trabajar
bajo un estudio cuantitativo y correlativo, llegando a concluir que, se presenta un
nexo muy alto, con u valor de p — valor = 0.000 < 0.05, entre las variables de
gestion de recursos humanos y rendimiento laboral. Se demostr6 con ello que
mientras mejor se gestionan los recursos humanos mayor sera el rendimiento
laboral de los obreros.

Otra de las investigaciones de gran importancia fue la Serrano (2016) en la
cual plante¢ la finalidad de encontrar como influye el factor motivacional en el
rendimiento laboral de los obreros CAS. Empleando un estudio cualitativo. En
esta investigacion llego concluir que hay presencia de asociacién positiva de un
0.05 de significancia entre ambos fenébmenos indagados, en donde el resultado
arrojo que el 97.7 % de confiabilidad, ademas el error fue de un 5%. Al respecto
del valor Ch?, la asociacién hallada fue de X2 = 3,1052 en tal sentido, se afirma
gue el factor motivacional infiere significativamente en el rendimiento laboral de
los obreros CAS.

Se ha seleccionado también la publicacion hecha por Hidrugo y Pucce
(2016) donde el objetivo fue establecer la asociacién entre el rendimiento y el
desempeiio laboral del talento humano. Trabajando con un estudio descriptivo,
correlativo y no experimental, encontrando dentro de sus conclusiones que, se
presenta una asociacion positiva entre el rendimiento y el desempefio laboral ya
gue el coeficiente correlativo de Pearson es positivo (+1). Por lo que se puede
resumir y afirmar que el nivel de desempefio laboral encontrado es aceptable y
se debe a que hay un rendimiento en el trabajo que también es de nivel
moderado.

Dicha busqueda también abarcd el ambito internacional, en donde se
seleccionaron estudios de gran importancia, dentro de los cuales se cita a Caiza
(2020) que realiz6 su investigacion con la finalidad de establecer el grado de
rendimiento laboral en la empresay asi poder desarrollar estrategias que influyan
en el incremento tanto laboral como organizacional. Pudiendo emplear una
investigacién cuantitativa, aplicando una encuesta a partir de la cual se logro

establecer que hay un promedio de 59% de trabajadores que tienen un bajo



rendimiento. Esto estaba correlacionado positivamente con la productividad que
también era de bajo nivel y con un valor de r = 0,467.

Conclusiones similares se encuentran en el estudio de Cortes y Preciado
(2020) en el cual la finalidad fue encontrar como la cultura organizacional impacta
en la productividad de una empresa. Empleando una investigacion cuantitativa,
ademas pudieron aplicar una encuesta a los empleados de la empresay llegando
a la conclusiéon de que, la cultura organizacional tiene gran influencia en la
productividad de una empresa puesto que basicamente la cultura organizacional
es considerada uno de los principales sustentos esenciales en la que crece y
prospera la empresa, valores, cultura, creencias y elementos que hacen que una
compafia resalta entre otras del mismo gremio.

Por otro lado, se encuentra el estudio que correspondia a De Araujo (2020)
en donde el objetivo ha sido analizar los aspectos organizacionales y culturales
gue tienen mayor incidencia en la conformacién de una cultura para la innovacion
en las organizaciones. Una investigacion descriptivo correlacional, donde se
logra concluir que, es imprescindible que la cultura organizacional de las
empresas conformada por toda su fuerza laboral dé forma, y sea la base del éxito
de cada procedimiento y objetivo que se planté dentro de las empresas. Ademas,
los aspectos organizacionales estan vinculados con el nivel de cultura de
innovacion que presentan los empleados al interior de la empresa.

También se ha tomado en cuenta la investigacion de Puentes (2018) donde
se formulé como finalidad estudiar la asociacion que se presenta entre la cultura
organizacional y la motivacion de los obreros. Esta investigacion se fundamenta
para describir y cuantificar los fendmenos estudiados, todo ello para encontrar la
correlaciéon del mismo, siendo asi, ademas, no experimental. Recogi6é datos con
encuestas, en base a las cuales se determin6 que la cultura organizacional esta
presente en la fabrica en un 65% de trabajadores y esta se asocia en la
motivacion de los obreros, todo ello porque perjudica tanto la conducta como la
parte satisfactoria de los mismos.

Se suma a esta lista de investigaciones, el trabajo de Renderos (2017) el
cual realizé la indagacion con el objetivo de evaluar el clima organizacional y el
rendimiento laboral de los empleados de una Alcaldia Municipal. El estudio fue
descriptivo con un disefio no experimental de corte transversal, donde se ha

empleado la técnica de la encuesta, teniendo como conclusiones que un 56.77%
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de los colaboradores manifestaron tener un clima organizacional asociado al
rendimiento laboral. Ademas, la mitad de los empleados de la Alcaldia Municipal
demostraron tener un bajo nivel de clima organizacional, sin importar el sexo, la
edad, los afios de servicio que tienen laborando o el cargo que desempeiian. En
contraste con lo que manifestaron la mitad de los trabajadores, la otra mitad de
los empleados sometidos a estudio indicaron que habia alto nivel de clima
organizacional, con ello se establecié que no se presentan distinciones de quien
percibe un peor o mejor clima organizacional.

Otra publicacion de gran importancia fue la de Ochoa y Castro (2021) los
cuales realizaron un articulo con la finalidad de caracterizar la cultura
organizacional de una Agencia Nacional de Hidrocarburos buscando relacion
con el modelo de valores por competencia. Con un enfoque cuantitativo,
recopilando datos a través del cuestionario y determinando que, hay diferencias
y similitudes encontradas entre los tipos de cultura evidenciando brechas
respecto a la cultura requerida y la cultura deseada. Finalmente, se determino
gue la cultura organizacional tiene un nivel medio de relacién con el modelo de
valores por competencia donde r = ,473.

También se ha identificado el estudio de Amado, Quitian y Barrientos
(2019) que fue realizado con el objetivo de identificar la importancia que tiene
motivar adecuadamente al personal, ademas de estudiar los factores
motivacionales que se presentan y coOmo estan relacionados con algunas
estrategias motivacionales dentro de la empresa. Estudio descriptivo y no
experimental, desarrollado con la técnica de las encuestas, donde en los
resultados obtenidos evidencian que para que los trabajadores es importante ser
motivados no solo con una remuneracion sino otorgandoles reconocimientos
cuando su trabajo es bien hecho. Finalmente, la motivacion esta relacionada en
mayor nivel con la estrategia remunerativa en donde el nivel de rho = 0,861 y
con alto nivel de significancia.

Otro estudio que aporté a dicha indagacion fue el de Palafox, Ochoa y
Jacobo (2019) que realizaron un articulo con el propésito de encontrar la
asociacion entre la cultura organizacional y su relacion con el bienestar laboral,
mision, vision, valores, objetivos, liderazgo, participacion. Investigacion que fue
de tipo no experimental, basica y que recolecto informacion con una lista de

cotejo. Los principales hallazgos afirmaron que el bienestar laboral, mision,
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vision, valores, objetivos, liderazgo, participacion, entre otros elementos estan
relacionados y tienen influencia en la permanencia de las empresas. Por otro
lado, la cultura organizacional presentaba un mayor nivel de correlacién con el
bienestar laboral y el liderazgo dentro de la organizacién en ambos casos la
correlacion fue significativa a nivel p =,001.

Dentro de las publicaciones se ha identificado también aquella que fue
realizada por Esquivel, Lopez y Lopez (2018) la cual realizaron un estudio con el
proposito de encontrar los niveles de la cultura organizacional en empresas del
rubro hotelero y su relacién con la satisfaccién del trabajador. Investigacion de
tipo no experimental y que analiz6 los criterios de los empleados a través de
fichas de registro de datos. Llegando a la conclusibn que la cultura
organizacional no es estética si no que, sufre trasformaciones segun sefialaron
el 67,7% de los empleados. Por otro lado, la cultura organizacional se asocia con
el grado satisfactorio en un nivel medio (rho =,678) lo cual demostré que existen
otros aspectos de la satisfaccion laboral que estan vinculados a la cultura de la
organizacion.

También se selecciono el articulo publicado por Arboleda y Lépez (2017) el
cual lo realiz6 con el propésito de encontrar el punto de vista de los trabajadores
del sector sanitario sobre la cultura organizacional en las organizaciones
privadas y publicas y, ademas, de qué manera se asocia con el grado de
desempefio. Dentro de la metodologia se realizé un estudio cuantitativo, de corte
transversal, aplicandose encuestas y obteniendo resultados que sefialaban que
el 79% de los -colaboradores afirmaron inquietudes, esto ocurridos
principalmente en las organizaciones publicas. Ademas, un 44% manifesto
presentar una adecuada comunicacion con sus superiores y demas empleados
de la organizacion. Asi, un 62% detallaron un cambio positivo en el proceso
institucional, en donde mas participaron las féminas. Por lo que, la cultura
organizacional presentaba un nivel alto de relacién con el desempefio de los
trabajadores. Esta relacion era directa, significativa a nivel 0,05.

Algunas publicaciones encontradas han sido de gran importancia para
construir el marco teorico de esta investigacion. Asi se tiene a Loépez, Sanchez y
Martinez (2021) en donde estudiaron sobre el andlisis de la influencia de la
cultura organizacional sobre la gestion empresarial. Pudiendo trabajar con una

metodologia cualitativa y no experimental. Dentro de sus conclusiones se
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encontré que existen factores externos, internos y de raiz; donde los factores
internos son mas importantes, por ser parte de la herencia inmaterial y permiten
el entendimiento de la organizacién, lograndose encontrar también que la cultura
organizacional influye en la gestion de la organizacién rural a nivel general. El
valor de X? = 5,433.

También se encontro el estudio realizado por Villegas (2017) cuyo propoésito
fue encontrar de qué manera impacta la cultura organizacional sobre el grado
satisfactorio de los empleados que ejercen sus labores en una institucion
farmacéutica. Pudiendo emplear una metodologia correlativa y no experimental,
en donde aplicé un cuestionario Likert. Se logré concluir que hay una cultura
atipica, atomizada en varias subculturas, que ha impactado desfavorablemente
a razén de 87,2% sobre el grado satisfactorio de los empleados. Dichos
resultados permitieron comprobar la influencia directa y significativa que la
cultura organizacional ejerce sobre la satisfaccion del personal.

También se ha tomado en cuenta los hallazgos de Saenz, Chang y
Martinez (2016) el cual tuvieron el propdsito de encontrar de qué manera influye
la cultura organizacional en la estrategia competitiva empresarial y su impacto
en el desempefio exportador de las pymes. Siendo una investigaciéon no
experimental en la que se aplicd un cuestionario via telefénica. Encontrandose
que la cultura influye negativamente (p > 0,05) de acuerdo a la estrategia
competitiva.

Se encontré aportes significativos en la investigacion que hicieron Cabrera
y Diaz (2016) en donde tuvieron el objetivo de analizar los cambios
administrativos y organizacionales, en base al cambio organizacional a nivel
nacional y regional. Una investigacion no experimental basada en los cambios
gue significd la modernizacién de la administracion. Dentro de sus resultados se
encontré que, los procesos de cambios administrativos fueron positivos dentro
de las instituciones nacionales e internacionales, evidenciandose una eficiencia
productiva en los empleados. Por tanto, existe una correlacion inversa entre los
cambios administrativos y los cambios organizacionales. Ademas, la cultura
organizacional esta influenciada por los cambios administrativos en la empresa.

Por ultimo, se ha encontrado informacion muy relevante en la publicacion
hecha por Mondragon (2016) hecha con la finalidad de desarrollar la cultura

organizacional a partir de la determinacion de su relacion con el trabajo en
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equipo. En tal sentido, empled una investigacion descriptiva, correlativa y no
experimental. Se recogié datos a través de encuestas. Asi, llego a la conclusion
gue, para desarrollar la cultura organizacional se debe incrementar un alto grado
motivacional en los empleados, ya que la mayoria de ellos (87,1%) dijeron estar
desmotivados. También se encontro la existencia de una correlacion de nivel
medio entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo dentro de la empresa.

Dentro de los fundamentos tedricos de las variables se ha identificado el
Modelo de la cultura fuerte de Denison (1989) el cual se encarga de estudiar
cémo la cultura organizacional en conjunto con las mediciones del desempefio
de primera linea estan correlacionadas utilizando con ellos el crecimiento de las
ventas en retorno de inversion, la satisfaccion de los empleados, la innovacion y
la calidad, de tal manera que fue desarrollandose a través de diversos estudios
gue buscaba examinar como impacta la cultura organizacional en el desempefio
y se pudo identificar caracteristicas significativas, en donde entre ellas son cuatro
gue seria la adaptabilidad, la consistencia, el involucramiento y la mision.

Otra de las teorias que fundamentaron las teorias de la cultura
organizacional fue el Modelo de Dioses del Management de Handy (1993) la cual
se tratd de la integraciéon del modelo que reine a una serie de postulados
filoséficos que entendia de la empirica y la administraciéon conformando un mapa
gue permitia que se identifiquen diversas tipologias de cultura, segun los roles
gue asumen los individuos dentro de la empresa. Este postulado cobr6
relevancia al internalizar la cultura expresando que ninguna es mala o bien
errada simplemente la circunstancia, la cual no es la apropiada por lo que dicho
modelo esta centrado en las relaciones personales que se dan entre el lider y
todos los miembros de la empresa.

A todos estos estudios previos se suma la identificacion de las
delimitaciones conceptuales de las variables que han sido motivo de estudio e
interés por encontrar una correlacion. De este modo se ha identificado como
autores fundamentales de la variable cultura organizacional a Zaderey y Bonavia
(2016) destacaron que se trata de un patrén que comparte todo el grupo de
trabajo y se trata de aprender todas las técnicas y herramientas que ayudaran a
resolver las problematicas y las formas de adaptarse de forma externa e
integrarse a la interna, mismas que funcionan bastante bien, por lo que se

consideran vélidas y serén ensefiada a cada nuevo integrante para que perciba,

14



piense y sienta segun los problemas de la organizacién. Dentro de los elementos
gue componen la cultura organizacional se encuentran la cultura constructiva, la
cultura pasivo-defensiva y la cultura agresivo-defensiva.

Dentro de las concepciones que los autores han establecido, también se
logré definir cada una de sus dimensiones. Asi se tiene que la dimension cultura
constructiva, segun Zaderey y Bonavia (2016) es la que permite facilitar el logro
de propositos ambiciosos, pero que a su vez mantienen planes realistas
estimulando en los miembros el crecimiento personal a través de la promocién
de la relacion interpersonal de manera positiva, asi también dicha dimensién
engloba a la cultura de logro y que se centra en la reafirmacion de la labor bien
hecha, en tal sentido, ambas culturas suelen reforzar y valorar los objetivos
propios de los empleados a pesar de que estos presenten desafios, en donde al
esforzarse cada uno de los miembros se puede lograr de manera entusiasta.

También se encuentran como parte de esta dimensién la cultura
constructiva a la autorrealizacion, que segun sefialaron Zaderey y Bonavia
(2016) se ha mostrado en las diversas empresas que pueden valorar las
habilidades y capacidades de su personal desde el lado creativo hasta su
satisfaccion. Esta cultura permite que los miembros piensen por si mismos,
convirtiéndose en una parte fundamental de la organizacion para su desarrollo y
gue a su vez la compafia pueda compartir sus intereses para que estos puedan
obtener un desarrollo personal. Se suma a la autorrealizacién, la cultura
humanista, la misma que se evidencia en las compafias que suelen trabajar de
manera orientada y participativa en beneficio a los individuos, debido a que se
busca que los mismos se desarrollen y colaboren entre todos. También esté la
cultura de afiliacion, en la cual dan prioridad a las relaciones interpersonales
positivas. La organizacion espera de sus miembros que sean amistosos,
sinceros y sensibles a las necesidades de sus compafieros, surgiendo asi el
sentido de cooperacion con los demas.

La segunda dimensién de la cultura organizacional fue denominada por
Zaderey y Bonavia (2016) como cultura pasivo-defensiva en la cual quienes son
participes en las compafiias que trabajan con este tipo de cultura suelen evitar
las confrontaciones y cumplen con cada una de las 6rdenes sin cuestionar las
acciones. En tal sentido, en estas compaiiias se suele promover las relaciones

gue se basan en normativas y reglamentos y suelen castigarse los errores vy,
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ademas, de ello no son reconocidos para esta cultura organizativa, en donde se
encuentra el componente de la cultura de aprobacién y ademas de los conflictos.
En consecuencia, para que el ambiente laboral perdure los miembros tienen que
tener relaciones que en apariencia son buenas y evitar la circunstancia para no
confrontar y obtener aceptacion de terceros. También se tiene a la cultura
convencional, que se caracteriza por encontrarse dentro de compariias que son
tradicionalistas y conservadoras, en ellas se suele imponer los reglamentos y
normas como un elemento fundamental para que la organizacibn mantenga un
buen funcionamiento.

De igual modo, la cultura de la dependencia que se identific6 como aquella
gue esta centrada en aceptar cada una de las decisiones que impone los niveles
jerarquicos que los componen una minoria de poder, por lo que la participacion
es minima y quienes la integran solo obedece las érdenes. De la misma forma
se ha determinado como parte de esta dimension a la cultura de evitacion, donde
al alcanzar el éxito no suelen reconocer las funciones que fueron bien realizadas,
pero en el caso de cometer errores habréd sanciones generando un ambiente de
miedo por parte de los miembros y se corre el riesgo de que la eficiencia se
pierda y las responsabilidades sean derogadas a terceras personas para evitar
las posibles culpabilidades (Zaderey, Bonavia, 2016).

La tercera y ultima dimension establecida como parte de la cultura
organizacional por Zaderey y Bonavia (2016), denominada cultura agresivo-
defensiva la cual refieren que se caracteriza porque toma partido por las criticas
gue se hacen y que no son constructivas, centrando la atencién en los pequefios
detalles y generando relaciones de pérdida y ansias. En tal sentido, quienes son
participes en estas organizaciones establecen politicas de relaciones debido a
que existe un principio de autoridad siendo esta la mayor influencia. Este estilo
cultural se puede encontrar oposicion, suelen ganar estatus los miembros que
continuamente encuentran criticas y errores en las proposiciones de los otros
miembros. También se ha identificado el poder, el cual se caracteriza porque se
recompensa a los miembros que ejercen controles en los subordinados y suelen
cumplir con las exigencias de sus directivos, estas compafias no suelen ser
participativas y su estructura es en base a la autoridad.

Se suman a este grupo de componentes de la dimensién cultura agresivo-

defensiva, la cultura competitiva, en esta suele valorarse el triunfo y los miembros
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son recompensados por los resultados que obtuvieron, ademas, la colaboracién
entre los trabajadores no es fomentada operandose en modelo de ganancias o
pérdidas, por lo que los miembros evitan mostrarse como un individuo perdedor.
También, esta la cultura perfeccionista, caracterizada porque se le da valor a la
tenacidad al arduo trabajo para perfeccionar los detalles generando una pérdida
de perspectiva al desviarse de los propésitos centrales (Zaderey, Bonavia,
2016).

Para el rendimiento laboral individual se identificé la teoria del rendimiento
de Campbell (1993) la cual se trata de una conducta cognitiva que es individual
controlar de manera graduada segun sus capacidades y los propositos de la
organizacion, en donde el modelo ha propuesto una causa directa y es que los
individuos suelen utilizar sus habilidades, conocimientos y motivacion de manera
combinada, sin embargo, los factores individuales no pueden ser definidos
exactamente (Jaén, 2010).

A este fundamento se suma la teoria del rendimiento contextual de Borman
y Motowidlo (1993) mismo que han reconocido que al transcurrir los afios este
modelo fue tomando importancia, ya que el rendimiento de los trabajadores suele
estar influenciado por el ambiente laboral. Esta teoria plantea que existen dos
tipos de rendimiento: el primero se genera en campo de operacion, trata de las
tareas que el cargo impone formalmente, por lo que los factores son
completamente técnicos al igual que suelen dividirse en el rendimiento de tareas
una vez que esta en linea tratandose de las tareas que se encaminan en la
transformacion de materia prima, ademas del rendimiento en la tarea en puestos
de asesoria y esta referida a los actos que se enfocan a mantener el servicio,
ejecutando tareas centrales o técnicas para reponer materia prima.

El segundo tipo de rendimiento se produce en el contexto, donde esta
implica la ejecuciéon de actos con el propésito de que se promueva un clima
psicosocial, aportando beneficios interpersonales y facilitando una jornada
productiva en las labores. La teoria del rendimiento en el contexto de Borman y
Motowidlo (1993) coincide con el modelo tedrico de Campbell (1993) el cual
afirma que el determinante directo del desempefio del conocimiento, la destreza
y la motivacion se encuentra determinado por la parte psicologica, como la

aptitud, valores, rasgos de personalidad, creencias, entre otros.
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También ha sido posible delimitar el concepto del rendimiento laboral
individual, en torno al cual se ha tomado como fundamental la definicion que
fuera establecida por los autores Gabini y Salessi (2016) que sefialaban que era
entendido como las conductas que son sobresalientes para los propositos
institucionales y, ademas, se encuentran bajo el control del sujeto. No debe ser
entendido como el nivel de productividad o como efectividad. Este
comportamiento demuestra que un trabajador estd compuesto por tres aspectos
gue son, el rendimiento en la tarea, los comportamientos contraproducentes y el
rendimiento en el contexto.

Para los autores Gabini y Salessi (2016) las dimensiones del rendimiento
laboral individual lo conforman en primer lugar, el rendimiento en la tarea que no
es mas que cumplir con las actividades del cargo, en donde suele asociarse al
nucleo técnico que presenta la comparfiia y se centra en las tareas de manera
directa o indirecta a los cambios de los recursos para convertirlos en productos.
No obstante, en esta se realiza la transformacion de la materia prima para
convertirlas en el articulo deseado, una vez que ha pasado por las operaciones,
maquinarias y servicios para luego vender, pero también esta el nucleo
tecnificado, el cual este se encarga de la planificacién, coordinacion,
mantenimiento y desenvolvimiento de los suministros.

La segunda dimension ha sido reconocida por Gabiniy Salessi (2016) como
comportamientos contraproducentes intencionales que realiza un integrante de
la companiia para llevar la contraria a los intereses legitimos establecido, dichas
conductas realizadas se hacen consciente y de manera deliberada y suelen
hacer un choque frontal con los intereses que tiene la empresa y suelen generar
perdidas en los diversos niveles del area.

La tercera dimension que fue identificada por los investigadores Gabini y
Salessi (2016) es aquella que se conoce como el rendimiento en las funciones
direccionadas a mantener el contexto interpersonal y psicolégico en donde se
desenvuelve el ndcleo técnico. En otras palabras, no son mas que actos o
conductas observadas en los trabajadores de la compafiia, que son
sobresalientes en las metas y que pueden ser medidas en términos de las
capacidades de cada uno de los empleados y su nivel de contribucion dentro de

la empresa.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Esta investigacion fue tipo béasica, en donde su finalidad es examinar los
elementos teoricos a fin de contribuir en el incremento del conocimiento sobre el
problema que se identifico en cuanto a lo concerniente a la cultura organizacional
y el rendimiento laboral individual.

En lo que se refiere a este tipo de estudio segun, Valderrama (2019) se
enfoca directamente a la indagacién de conocimientos, en donde los crea y los
transforma para asi incrementar los saberes cientificos sobre determinados
fenomenos o variables.

Dicho estudio se aplico el enfoque cuantitativo, el cual se refiere a la
informacion recolectada en funcién de los procesos estadisticos que aportan las
particularidades. Este tipo de enfoque segun sefalaron Hernandez, Fernandez
y Baptista (2016) se caracteriza porque dentro de sus propositos utiliza la
recolecta de informacion para comprobar las hipétesis, todo ello empleando
mediciones numéricas y analisis estadisticos, estableciendo de este modo,
patrones de comportamiento dentro de un determinado contexto y considerando
la situacién, los recursos de que dispone, sus objetivos y el problema de estudio.

Dentro del proceso metodoldgico fue necesario que se determine hasta que
nivel de profundidad se deseaba indagar. Basados en dicha intensién se ha
identificado que el nivel de indagacién correspondia al tipo correlacional. Ya que,
las intenciones se orientaban a conocer cudl era la vinculacion existente entre la
cultura organizacional y el rendimiento laboral individual sin limitar a dar detalles
de las cualidades especificas de cada variable y sus dimensiones. El nivel
correlacional de acuerdo a la definicion Soto (2015) se refiere a los estudios que
tienen el objetivo de relacionar dos o0 mas variables, en donde se miden para asi
obtener resultados y conclusiones.

Para tener las ideas bien establecidas, ha sido necesario delimitar el disefio
de estudio, el cual fue identificado como No experimental, debido a que no se ha
manipulado de manera intencional ningun fenémeno indagado. Dentro de este
disefio se ha direccionado la investigacion a su variante transversal, la misma
gue recibe este nombre porque la medicidn de las variables se realiza en un solo

momento. No hubo necesidad, ni la intencidn de recoger datos sobre la cultura
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organizacional y el rendimiento laboral individual ni antes ni después de ningun
proceso.

Los disefios no experimentales de tipo transversal también pueden ser
correlacionales. En este caso coincide nuestra intencion de estudio con esta
clasificacion, en razon de que, hemos deseado conocer la correlacion entre la
cultura organizacional y el rendimiento laboral individual.

Para definir el tipo de disefio a seguir, se ha tomado en consideracion lo
gue manifestaron Hernandez, et al. (2016) sobre el disefio no experimental, se
refiere en no maniobrar los fenémenos indagados, por lo que el investigador no
quiere transformar los resultados de forma intensional. Ademas, los disefios
corresponden a un paradigma en especial y tienen una representacion
esquematica.

El esquema que representa al disefio de investigacion es el siguiente:

En donde:

M = Trabajador de una empresa de Hidrocarburos.
V1 = Observacion de la cultura organizacional

V2 = Observacion del rendimiento laboral individual

r = Coeficiente de correlacion.

Toda investigacion requiere de pasos sistematizados y organizados de
manera previa. Es asi que estas secuencias sistematizadas que se han seguido
una a una corresponden al método hipotético — deductivo. El cual ha sido
pertinente aplicar en funcién de que el punto de origen de dicha indagacién fue
la observacién, seguida del planteamiento de las hipétesis, la recoleccion de

informacion, el andlisis de las mismas y la formulacion de las conclusiones.
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Tomando como fundamento lo expresado por Naupas y Mejia (2018) sobre
el método hipotético — deductivo, se entiende que es el procedimiento o camino
gue guia el investigador para realizar las actividades cientificas, en donde parte

de la observacioén para luego explicar cada hipoétesis planteada.

3.2. Variables y operacionalizacion

En cuanto a la primera variable de estudio y de acuerdo a lo que sefialan Zaderey
y Bonavia (2016) la cultura organizacional se trata de un patron que comparte
todo el grupo de trabajo y se trata de aprender todas las técnicas y herramientas
gue ayudaran a resolver las problematicas y las formas de adaptarse de forma
externa e integrarse a la interna, mismas que funcionan bastante bien, por lo que
se consideran validas y seran ensefiada a cada nuevo ingreso para que perciba,
piense y sienta segun los problemas de la organizacion.

Esta variable se operacionalizd logrando determinar cada una de sus
dimensiones las cuales fueron cultura constructiva, la cultura pasivo-defensiva y
la cultura agresivo-defensiva. A partir de cada una de ellas se seleccion6 un total
de 13 indicadores que permitieron la adaptacion de un cuestionario con 20
preguntas y una escala tipo Likert. Que fue tomada de Denison Organizational
Culture Survey version espariola.

Por otro lado, la variable Rendimiento laboral individual para los autores
Gabini y Salessi (2016) era entendido como las conductas que son
sobresalientes para los propdsitos institucionales y, ademas, se encuentran bajo
el control del sujeto. No debe ser entendido como el nivel de productividad o
como efectividad. Este comportamiento que demuestra un trabajador esta
compuesto por tres aspectos que son: el rendimiento en la tarea, los
comportamientos contraproducentes y el rendimiento en el contexto.

En lo que respecta a la operacionalizacion de esta variable se ha
considerado como sus tres dimensiones al rendimiento en la tarea, los
comportamientos contraproducentes y el rendimiento en el contexto. Con estas
tres dimensiones se establecié un total de 14 indicadores que han permitido
cumplir con la adaptacion de la escala de rendimiento laboral individual, la misma

gue también estaba compuesta por una escala tipo Likert.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Cultura organizacional.

frente a
- nuevos problemas

. . . . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Iltems L
medicion rangos
- Logro Alto
- Autorrealizacion [26-35]
. - Cultura humanista Medio
Cultura constructiva Cultura de afiliacion. 1,2,3,4,5,6,7 [16-25]
- Cooperacion con los Bajo
demas . [7-15]
- Cultura de Ordinal Alto
aprobacion . [23-30]
Cultura pasivo- - Cultura convencional 8,9,10,11, gfsrins?erﬁ (rSe) @ Medio
defensiva - Cultura de 12,13, A oo ?3) [14-22]
dependenma. 5 Casi nunca (2) Bajo
- Cultura de evitacion. Nunca (1) [6-13]
— Alto
- Oposicion [26-35]
Cultura agresivo- - Poder ” 14,15.16, Medio
defensiva - Cultura competitiva 17,18,19, [16-25]
- Cultura de 20. Baio
perfeccionismo. [7_15]
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Rendimiento laboral individual.
Dimensiones Indicadores Esca_la_c,je Niveles y
medicién rangos
- Calidad de trabajo
5§)n;;|(;:a0|on del Alto
Rendimiento en la - Organizacion del [|\2/|6_§5]
trabajo 1,2,3,4,5,6,7 edo
tarea - Orientacion hacia los [16-25]
Bajo
resultados.
RN [7-15]
- Priorizacion
Trabajo eficiente
- Exceso de
negatividad
- Comportamiento Ordinal Alto
antisocial [23-30]
Comportamientos - Comportamiento 8,9,10,11, Siempre (5) Medio
contraproducentes obsceno 12,13, Casi siempre (4) [14-22]
- Oposicidn a las A veces (3) Bajo
normas. Casi nunca (2) [6-13]
Mal empleo del Nunca (1)
tiempo.
- Iniciativa.
- Tareas laborales
desafiantes Alto
- Actualizacion de [26-35]
Rendimiento en el conocimientos 14711218 Medio
contexto - Habilidades DO [16-25]
laborales 20. Bajo
- Soluciones creativas [7-15]
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Esta investigacion tuvo como poblacion a la compafiia que se dedica a la venta
de hidrocarburos en la ciudad de Lima. Esta empresa constituyo la poblacién de
estudio, la misma que es de 81 colaboradores encargados de las distintas
funciones dentro de la compafia.

La identificacién de la poblacion de estudio fue posible al considerar como
eje definicion lo que expresdé Soto (2015) el cual sefalé que se encuentra
conformada por todos los sujetos de un estudio y que tiene en su propdsito
contribuir a la solucién de una determinada problematica.

Para definir la muestra se tuvo en consideracion diversas definiciones
encontrando dentro de ellas que el investigador elige una muestra de estudio a
fin de abaratar costos o de lograr recoger datos sobre el problema, de manera
muy eficiente. Dentro de este proceso de seleccion de la muestra se ha
considerado que Hernandez y Mendoza (2018) sefialaron a la muestra como una
parte de la poblacion de estudio en la cual se puede encontrar como principal
caracteristica que en ocasiones prima el criterio estadistico, mientras que, en
otras, el criterio del investigador es supra.

Partiendo de esta definicion se determiné que, para la eleccion de la
muestra del criterio como investigadora, seria el que orienté a elegir el nimero
de integrantes que formen la muestra para cumplir con el criterio de
representatividad de la poblacion. Fue asi que la muestra quedd conformada por
los 60 integrantes de la compafia que se dedica a la venta de hidrocarburos en
la ciudad de Lima.

En relacién con el muestreo, fue de tipo No probabilistico — intencional. Este
muestreo se caracterizd porque no se utilizo la estadistica como procedimiento
de establecer el tamafio de la muestra de estudio, si no que primaba en ello el
criterio o intencion de la investigadora.

Este tipo de muestreo segun sefialaron Ortega, Garcia-Castilla y De Juanas
(2016) es considerado como la seleccion de forma aleatoria de los participantes

de una investigacion, en donde cada uno tiene sus propias caracteristicas.

23



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las investigaciones se acomparfan del uso de técnicas, puesto que se requiere
cumplir con diversos procesos que permitan un andlisis fidedigno de los datos
gue se obtengan como producto de la medicion de las variables. En este sentido,
se ha utilizado la técnica de la encuesta para recolectar informacion sobre la
cultura organizacional y el rendimiento laboral individual. Esta técnica, se aplico
a todas las unidades de andlisis de la muestra de estudio (Hernandez, et. al
2016).

Para elegir la técnica apropiada fue necesario que se tenga en
consideracion lo expresado por Sanchez (2015) el mismo que sefialé que no es
mas que una técnica que fomenta la obtencién de datos a partir del criterio que
brinda un grupo o muestra de sujetos, sobre si mismos, o en relacion con un
tema particular.

La encuesta requeria de la eleccion de un instrumento en el cual se plasme
el criterio de las unidades de anadlisis sobre la cultura organizacional y el
rendimiento laboral individual. Este instrumento idoneo que le corresponde a la
encuesta fue el cuestionario de preguntas y sobre el cual se ha encontrado que
Sanchez (2015) manifesté que es un documento que se conforma por un grupo
de interrogantes que son procesadas para un total de personas que son las que
se estudian en una investigacion.

Para recoger datos a través del cuestionario de preguntas, fue necesario la
adaptacion de las preguntas de los cuestionarios de cultura organizacional
Denison Organizational Culture Survey. Version espafiola realizada por Zaderey
y Bonavia (2016) y la escala de rendimiento laboral individual de Gabini y Salessi
(2016) para las cuales se redacto la ficha técnica, que detallamos a continuacion:

3.5. Validez del instrumento
La técnica que se ha utilizado para el proceso de validacion de los cuestionarios
ha sido el juicio de expertos. Este proceso se enfoca en la participacion de tres
profesionales expertos en investigacion, en donde se les solicita las
evaluaciones, quedando asi plasmado en una ficha (Soto, 2015).

El juicio de expertos seguin Naupas, Mejia y Novoa (2018) no es méas que
una técnica que valida el instrumento investigativo. Ademas, se constata con

otras investigaciones para tener una mayor validacion de los temas.
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Este proceso de validacion estuvo a cargo de tres docentes de la
Universidad Cesar Vallejo, con estudios de posgrado y experiencia en el analisis
de la problemética del &mbito de la administracion empresarial, gestion del
talento humano y/o investigacién cientifica. Cada uno de ellos indic6 que ambos
instrumentos cumplian con el criterio de suficiencia para ser aplicados en la
muestra de estudio.

Dentro del resultado validado se detalla a través de las siguientes tablas en
las cuales se describen las caracteristicas de cada experto y el juicio que ha
emitido con respecto a los cuestionarios sobre cultura organizacional y

rendimiento laboral individual.

Tabla 3

Juicio de expertos sobre el cuestionario para cultura organizacional.

Grado académico Nombre del experto validador Opinidn de experto
Dra. Bardales Mendoza Olga Si cumple
Dra. Elizabeth Grados Zavala Si cumple
Mg. Zarate Ruiz Gustavo Ernesto Si cumple
Tabla 4

Juicio de expertos sobre el cuestionario para rendimiento laboral individual.

Grado académico Nombre del experto validador Opinién de experto
Dra. Bardales Mendoza Olga Si cumple
Dra. Elizabeth Grados Zavala Si cumple
Mg. Zéarate Ruiz Gustavo Ernesto Si cumple

3.6. Confiabilidad del instrumento
Un instrumento resulta confiable siempre y cuando al ser aplicado en diferentes
muestras de estudio, cumpla el objetivo para el cual fue creado. Esta afirmacion
muestra lo expresado por Naupas, Mejia y Novoa (2018) cuando se refieren al
grado en la cual la aplicacién repetida del instrumento al mismo sujeto produce
iguales resultados.

Para conocer la confiabilidad de los cuestionarios y sus resultados al ser
aplicados en sujetos afines a los de la muestra de estudio, se debio planificar y

llevar a cabo la ejecucion de una prueba piloto. Esta prueba piloto consistio en
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elegir a 20 trabajadores que no formaban parte de la muestra de estudio, pero
gue tenian cualidades semejantes a las unidades de analisis de la muestra de
estudio y administrarles los cuestionarios sobre cultura organizacional y
rendimiento laboral individual.

Los datos recolectados fueron organizados en una base de datos Excel,
para luego ser procesados en el software estadistico SPSS 25v aplicando la
prueba estadistica denomina Alfa de Cronbach, la cual fue pertinente debido a
gue la escala de ambos instrumentos era de tipo politbmica (Likert) y, por tanto,
cumplian los requisitos estadisticos que se requerian para poder determinar la
consistencia interna de ambos instrumentos. A continuacion, se demuestran los

resultados:

Tabla 5

Estadistico de fiabilidad para los instrumentos de medicion.

Variables Alfa de Cron Bach N de elementos

Cultura organizacional ,845 20

Rendimiento laboral
.838 20
individual

Se demuestra que el valor de a = ,845 corresponde al nivel de confiabilidad para
el cuestionario sobre cultura organizacional, en donde se sometié a una prueba
piloto a 20 unidades de analisis o sujetos. También se aprecia que a =,838 que
corresponde al cuestionario de rendimiento laboral individual. Ambos valores,
indican una fuerte confiabilidad y los instrumentos resultaron ser aplicables a la

muestra de estudio.

3.7. Procedimiento
Todos los procedimientos que se planificaron fueron cumplidos a cabalidad por
la investigadora. Esto debido a que el propdsito esencial fue cumplir con los
objetivos que nos planteamos al inicio de este proceso de investigacion.

Los procedimientos que se cumplieron tuvieron como punto de partida el
proceso de operacionalizacion de las variables, en base a la cual se adaptaron

los cuestionarios sobre cultura organizacional y rendimiento laboral individual.
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Posteriormente, se procedié a su validacion y se determiné el nivel de su
confiabilidad. Luego de cumplir con esta etapa se llevo a cabo la encuesta,
organizando los datos recolectados en la base de datos de la muestra. Luego se
procedié a su procesamiento estadistico, con la posterior organizacion en las
tablas y figuras que se han organizado como parte de los resultados de este
informe, para finalmente llevar a cabo su interpretacion y redactar las
conclusiones y recomendaciones finales de nuestro estudio.

De acuerdo a la recolecta de datos se planific6 un proceso de encuesta
directa, cumpliendo con los protocolos sanitarios que se han establecido en
nuestro pais para la prevencion de la COVID 19, en la cual cada trabajador de la
empresa de hidrocarburos recibié los cuestionarios y respondié las 20
interrogantes que conformaron a los cuestionarios sobre el cultura
organizacional y rendimiento laboral individual. Cada encuestado tenia la
posibilidad de marcar de manera andnima y veraz alguno de los cinco indices de
medicion que fueron: Siempre (5); casi siempre (4); a veces (3); Casi nunca (2)
nunca (1).

Otro de los procesos fue determinar los indices de medicién de cada variable
y de sus dimensiones, las cuales se categorizaron con la intencion de identificar
gué nivel de cultura organizacional y de rendimiento laboral individual existia en
la poblacién estudiada. Esta categorizacion de las variables se hizo en funcién
de los siguientes rangos. Alto [74 — 100]; Medio [47 — 73]; Bajo [20 — 46]

3.8. Método de anélisis de datos

En cuanto al método de analisis de datos Figueredo (2020) sefial6 que es un
conjunto de mecanismos consistentes en realizar operaciones en donde el autor
a investigar someta una serie de datos con el propdsito de lograr las metas
establecidas. No obstante, se centra en la inferencia, que no es mas que los
procesos de derivaciones que concluyen un estudio, en la opinion de los expertos
y la teorias o definiciones existente en libros o textos.

En base a esta definicion se logré identificar que el procedimiento
metodoldgico para el recojo de datos, que resultaba idoneo para el analisis de
los datos de las variables cultura organizacional y rendimiento laboral individual
era el método cuantitativo puesto que este metodo se basaba en la utilizacion de

la estadistica descriptiva e inferencial.
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La técnica de la estadistica descriptiva ha permitido el disefio y elaboracion
de las tablas y figuras que dieron la posibilidad de poder explicar la tendencia
porcentuales y frecuencia de las variables y sus dimensiones. La técnica de la
estadistica inferencial dio la posibilidad de poder procesar los datos para aplicar
la prueba estadistica de Rho de Spearman y con ello cumplir con la
comprobacioén de la hipotesis de estudio que fue planteada de manera empirica

al iniciar dicha indagacion.

3.9. Aspectos éticos

Para identificar los aspectos éticos de esta investigacion, se ha tenido en cuenta
la definicion que establecieron Zacarias y Supo (2020) sefalando que los
principios éticos de los participantes se les inform6 que los datos recopilados
seran utilizados para fines del estudio, por lo que estos dieron su consentimiento
para que se utilice la informacién que aportaron, de tal forma que cada dato
recopilado fue presentado sin cambios, pues solo se dio la percepcidon obtenida
del fenébmeno.

Dentro de estos principios éticos se ha tenido presente que el cédigo de
ética de la Universidad Cesar Vallejo basado en el American Ritish Educational
Research Association — AERA (2004) y que esta basado en la existencia de
criterios que puedan permitir la evaluacion del rigor y calidad cientifica que tienen
las investigaciones, en donde los colaboradores aportan informacion y esta debe
ser protegida por el autor. De la misma forma American Educational Research
Association - AERA (2010) se fomenta en base al resguardo de los
colaboradores, en donde se protege su integridad, ademas el respeto a cada una
de las pautas éticas que se debe tener en cuenta en el proceso de investigacion

cientifica.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos
Luego de procesar los datos recolectados se han obtenidos los siguientes

resultados porcentuales:

Tabla 6

Niveles de la variable cultura organizacional en la Empresa de Hidrocarburos de

Lima.
Frecuencia Porcentaje
Vélido Alto [74-100] 13 21,7
Medio [47-73] 39 65,0
Bajo [20-46] 8 13,3
Total 60 100,0
Figura 1

Porcentajes sobre cultura organizacional en la Empresa de Hidrocarburos de

Lima.

Cultura organizacional

Porcentaje

Alto [74-100] Medio [47-73] Bajo [20-46]

En la tabla 6 y figura 1 se puede observar que luego de encuestar a 60
trabajadores, el 65% de ellos demostré que su cultura organizacional es de nivel
medio, seguido del 21,7% que es alto y un 13,3% que es de nivel bajo. Es decir
gue mas de la mitad de los encuestados demostraron una cultura organizacional
gue requiere ser reforzada a fin de que se identifiquen mejor con su centro de

labores.
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Tabla 7

Niveles de las dimensiones de la cultura organizacional en la Empresa de

Hidrocarburos de Lima.

Cultura Cultura pasivo- Cultura agresivo-
constructiva defensiva defensiva
Niveles f % f % f %
Alto 9 15.0 8 13.3 23 38.3
Medio 38 63.3 45 75.0 34 56.7
Bajo 13 21.7 7 11.7 3 5.0
Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0

Figura 2

Porcentajes sobre las dimensiones de la cultura organizacional en la Empresa

de Hidrocarburos de Lima.

Dimensiones de la cultura organizacional

80 75.0
70
60
50
40
30
20
10

% % %
CULTURA CONSTRUCTIVA CULTURA PASIVO- CULTURA AGRESIVO-
DEFENSIVA DEFENSIVA

OAlto mMedio EBajo

De la tabla numero 7 y figura numero 2 se describe los resultados obtenidos
luego de la encuesta a 60 empleados, en donde se destaca en cuanto a la cultura
constructiva, existe un 63,3% de ellos que demostré que era de nivel medio.
Sobre la cultura pasivo defensiva el 75% demostr6 que también era de nivel
medio y sobre la cultura agresivo defensiva el 56,7% demostré que era de nivel

medio. Con ello se evidencia que las tres cuartas partes de los trabajadores
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tienen una cultura sumisa, sin embargo, también existe poco mas de un tercio de

los encuestados que demostro tener una cultura agresiva de alto nivel.

Tabla 8

Niveles de la variable rendimiento laboral individual en la Empresa de

Hidrocarburos de Lima.

Frecuencia Porcentaje
Valido Alto [74-100] 9 15,0
Medio [47-73] 40 66,7
Bajo [20-46] 11 18,3
Total 60 100,0

Figura 3

Porcentajes sobre rendimiento laboral individual en la Empresa de Hidrocarburos

de Lima.

Rendimiento laboral individual

Porcentaje

Alto [74-100] Medio [47-73] Bajo [20-48]

De la tabla nimero 8 y figura nimero 3 se detallan resultados que corresponden
al rendimiento laboral individual, donde luego de encuestar a 60 colaboradores,
se encontrd que el 66,7% se ubica en el rendimiento de nivel medio, seguido de

un 18,3% cuyo rendimiento es bajo y un 15% que es alto. Se puede detallar que
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en la empresa predomina un rendimiento laboral individual de nivel medio

representado por un poco mas de la mitad de los empleados encuestados.

Tabla 9

Niveles de las dimensiones del rendimiento laboral individual en la Empresa de

Hidrocarburos de Lima.

Rendimiento enla Comportamientos Rendimiento en el

tarea contraproducentes contexto

Niveles f % f % f %
Alto 10 16.7 8 13.3 9 15.0
Medio 36 60.0 41 68.4 44 73.3
Bajo 14 23.3 11 18.3 7 11.7
Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0

Figura 4

Porcentajes sobre las dimensiones de la cultura organizacional en la Empresa
de Hidrocarburos de Lima.

Dimensiones del rendimiento laboral individual

80 73.3
70 :

60
50
40
30
20
10

% % %
RENDIMIENTO EN LA COMPORTAMIENTOS RENDIMIENTO EN EL
TAREA CONTRAPRODUCENTES CONTEXTO

OAlto M Medio HBajo

De la tabla ndmero 9 y figura nimero 4 se puede describir que los datos
obtenidos de los 60 empleados destallaron que el 60% de ellos tienen un
rendimiento en la tarea que es de nivel medio. También existe un 68,4% cuyo
comportamiento contraproducente es también de nivel medio y un 73,3% que

demostré un rendimiento en el contexto cuyo nivel es medio. De todo ello, se
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puede sintetizar que las tres cuartas partes de los colaboradores de esta
empresa rinden mediamente en el contexto, sin embargo, también hay un
porcentaje considerable que demostrd un bajo rendimiento en la tarea.

4.2. Resultados inferenciales

Para poder conocer la validez de las hipotesis que se plantearon en el inicio de
esta investigacion se llevo a cabo el andlisis inferencial a través de la prueba de
hipétesis en donde utilizamos el estadigrafo Rho de Spearman debido a que las

variables de investigacion fueron de tipo ordinal.

Prueba de hipotesis general
Ho =
Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima
2021.

Hi = Existe relacion significativa entre la Cultura Organizacional y el Rendimiento

No existe relacion significativa entre la Cultura Organizacional y el

Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima 2021.

Condiciones estadisticas

El nivel de significacion “p” es menor a 0.05; rechazar la Ho

[{g )

El nivel de significacion “p” es mayor a 0.05; no se rechaza la Ho

Nivel de significancia: 95% de confianza (p = ,050)

Tabla 10

Prueba de correlacion de Spearman para cultura organizacional y rendimiento

laboral individual en una Empresa de Hidrocarburos.

Rendimiento
Cultura laboral
organizacional individual
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,876"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rendimiento Coeficiente de 876" 1,000
laboral individual correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** |La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Segun se observa en la tabla 10 se sefala que los valores de la prueba de
Spearman indican que segun el coeficiente de correlacion Rho = ,876 con una
sig. (bilateral) p = ,000 < ,050 en tal sentido, es negada la hipotesis nula en base
a la condicion estadistica establecida para un nivel de confianza del 95%. En
conclusién, existe relacion significativa entre la Cultura Organizacional y el
Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos de Lima, la
cual es de nivel muy alto y significativa. A mayor cultural organizacional, mayor

rendimiento laboral individual.

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho = No existe relacion significativa entre la Cultura Constructiva y el Rendimiento
Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima 2021.

Hi = Existe relacion significativa entre la Cultura Constructiva y el Rendimiento

Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima 2021.

Tabla 11

Prueba de correlacion de Spearman para cultura constructiva y rendimiento

laboral individual en una Empresa de Hidrocarburos.

Rendimiento
Cultura laboral
constructiva  individual
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,819”
Spearman constructiva correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rendimiento Coeficiente de ,819" 1,000
laboral individual  correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

En la tabla 11 se puede observar que los valores de la prueba de Spearman el
coeficiente de correlacién Rho = ,819 con una sig. (bilateral) p = ,000 <,050 en
tal sentido, es negada la hipétesis nula debido a que se cumple la condicion
estadistica establecida para un nivel de confianza del 95%. En conclusion, existe
relacion significativa entre la Cultura Constructiva y el Rendimiento Laboral

Individual en una Empresa de Hidrocarburos de Lima, la cual es de nivel muy
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alto y significativa. Si se incrementa la cultural constructiva, se incrementara el

rendimiento laboral individual.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho = No existe relacion significativa entre la Cultura Pasivo-defensiva y el
Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima
2021.

Hi = Existe relacién significativa entre la Cultura Pasivo-defensiva y el
Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima
2021.

Tabla 12

Prueba de correlacién de Spearman para cultura pasivo-defensiva y rendimiento

laboral individual en una Empresa de Hidrocarburos.

Cultura Rendimiento

pasivo- laboral
defensiva individual
Rho de Cultura pasivo- Coeficiente de 1,000 ,550™
Spearman defensiva correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rendimiento Coeficiente de ,550" 1,000
laboral individual correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

De acuerdo a los hallazgos de la tabla niumero 12 se puede evidenciar que los
valores de la prueba de Spearman indican que segun el coeficiente de
correlacion Rho = ,550 con una sig. (bilateral) p = ,000 < ,050 en tal sentido, es
negada la hipétesis nula al cumplir la condicion estadistica establecida para un
nivel de confianza del 95%. En conclusion, existe relacion significativa entre la
Cultura Pasivo-defensiva y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa
de Hidrocarburos de Lima, la cual es de nivel medio y significativa. A mayor

Cultura Pasivo-defensiva, mayor rendimiento laboral individual.
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Prueba de hipotesis especifica 3

Ho = No existe relacion significativa entre la Cultura Agresivo-defensiva y el
Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima
2021.

Hi = Existe relacion significativa entre la Cultura Agresivo-defensiva y el
Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima
2021.

Tabla 13

Prueba de correlacion de Spearman para cultura agresivo-defensiva y

rendimiento laboral individual en una Empresa de Hidrocarburos.

Cultura Rendimiento

agresivo- laboral
defensiva individual
Rho de Cultura agresivo-  Coeficiente de 1,000 ,868"
Spearman defensiva correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rendimiento Coeficiente de ,868™ 1,000
laboral individual correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

En la tabla 13 se puede observar que los valores de la prueba de Spearman el
coeficiente de correlacion Rho = ,868 con una sig. (bilateral) p = ,000 <,050 en
tal sentido, es negada la hipotesis nula debido a que se cumple la condicion
estadistica establecida para un nivel de confianza del 95%. En conclusién, se
presenta una asociacion significativa entre la Cultura Agresivo-defensiva y el
Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos de Lima, la
cual es de nivel muy alto y significativa. Si se incrementa la cultural agresivo-

defensiva, se incrementara el rendimiento laboral individual.
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V. DISCUSION

En referencia al objetivo general que buscaba determinar la relacion entre la
Cultura Organizacional y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de
Hidrocarburos de Lima el 65% de trabajadores demostr6 que su cultura
organizacional es de nivel medio, seguido del 21,7% alto y un 13,3% bajo. Se
entiende que, mas de la mitad de los empleados demostraron una cultura
organizacional que requiere ser reforzada a fin de que se identifiquen mejor con
su centro de labores. Ademas, en lo que respecta al rendimiento laboral
individual, el 66,7% tuvo un rendimiento de nivel medio, seguido del 18,3% con
un rendimiento bajo y un 15% que fue alto. Con lo cual se logré entender que en
la empresa predominaba un rendimiento laboral individual de nivel medio
representado por poco mas de la mitad de los trabajadores encuestados.

Esta similitud en el nivel de ambas variables se reforzo con los resultados
gue se encontraron en la prueba de Spearman donde el valor de Rho =,876 tuvo
una sig. (bilateral) p =,000 < ,050 con lo cual se consolida la existencia de una
relacion significativa entre la Cultura Organizacional y el Rendimiento Laboral
Individual. Esta asociacion era de nivel muy alto y significativa, donde a mayor
cultural organizacional, mayor rendimiento laboral individual. Se logra entender
gue el nivel medio de la cultura organizacional dentro de la organizacion se
explica debido a que hay factores que son predominantes en cada uno de los
trabajadores, tal como lo sefialaba el Modelo de Dioses del Management de
Handy (1993) la cual se trat6 de la integracion del modelo que retine a una serie
de postulados filoséficos que entendia de la empirica y la administracion
conformando un mapa que permitia que se identifiquen diversas tipologias de
cultura, segun los roles que asumen los individuos dentro de la empresa. Este
postulado cobré relevancia al internalizar la cultura expresando que ninguna es
mala o bien errada simplemente la circunstancia, la cual no es la apropiada por
lo que dicho modelo esta centrado en las relaciones personales que se dan entre
el lider y todos los miembros de la empresa.

También es probable que se cumpla lo que sefialaba Campbell (1993)
para quien el desempefio se trata de una conducta cognitiva que es individual
controlar de manera graduada segun sus capacidades y los propositos de la
organizacion, en donde el modelo ha propuesto una causa directa y es que los

individuos suelen utilizar sus habilidades, conocimientos y motivacion de manera
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combinada, sin embargo, los factores individuales no pueden ser definidos
exactamente.

Todos estos resultados tienen cierta semejanza con las conclusiones de
Ureta (2018) quien realizd un estudio para encontrar de qué manera impacta la
cultura organizacional en el desempefio laboral de los empleados de una
financiera. Concluyendo que, la cultura organizacional se relaciona directamente
con el desempefio laboral. Desde otra perspectiva se puede entender que la
cultura organizacional cumple un rol estratégico, lo que se encontré en la
investigacién de Angulo, et al. (2017) en donde estudiaron sobre el rol estratégico
de la cultura organizacional y el liderazgo en la gestién del cambio, en donde
contaron con una metodologia cualitativa y correlacional. Dentro de los
resultados se evidencié que tanto la cultura organizacional como el liderazgo
presentan cambios debido a las estrategias implementadas por el dentro de la
compafia. Llegando a concluir que ambas variables influyen una sobre la otra.

Ademas, el disefio de una nueva cultura debe ser acorde con el nuevo
contexto académico nacional, enmarcado en el aseguramiento de la calidad en
forma sostenible y en la mejora continua. Todos estos factores generan un cierto
tipo de relaciones interpersonales, que es lo que Bohorquez (2020) afirma que
se presenta una asociacion positiva y directa entre la relacion interpersonal y el
rendimiento laboral en los empleados de la municipalidad. El rendimiento que los
trabajadores demuestran en una organizacién genera a su vez la presencia de
cierto nivel de calidad en el producto, atencion o servicio que se brinda.

Lo cual tiene mucha similitud con la conclusion de Martel y Sucari (2019)
donde se evidenci6 que existe asociacion entre el rendimiento laboral y la calidad
de servicios, ademas existe asociacion entre el compromiso laboral y la calidad
de servicios, también existe asociacion entre la motivacién laboral y la calidad de
servicios, y se determind también que existe asociacion entre la capacitacion
laboral y la calidad de servicios. Es decir que son mdltiples los factores que
pueden estar asociados a la calidad de servicio.

Cuando se analiza el rendimiento laboral individual, surge la motivacion
como uno de los factores que también se encuentra asociado a él. Esto se
evidencio en los estudios de Aguilar (2018) donde los datos arrojados evidencian
gue un 60% de los trabajadores no estaban ni de acuerdo, ni en desacuerdo con

las politicas de la empresa y que exista una retroalimentacion proactiva en la
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organizacion, demostrandose que la motivacion influye positivamente en el
rendimiento laboral del personal de la empresa, lo cual también implica la
existencia de una relacion que se consolida con el valor de Chi-Cuadrado X?=
228.60. Se suma a ello Cubas (2016) al encontrar que, el (25%) de los
empleados presentan un nivel motivacional bajo, por su parte el (75%) afirman
un nivel medio, por lo que finalmente se evidencia que a mayor motivacion mejor
seré el rendimiento laboral.

La motivacion también estd ligada a la motivacion en la empresa, asi lo
determino Puentes (2018) donde la cultura organizacional esta presente en la
fabrica en un 65% de trabajadores y esta se asocia en la motivacion de los
obreros, todo ello porque perjudica tanto la conducta como la parte satisfactoria
de los mismos. La motivacion es un factor que sin duda crea un nivel de
satisfaccion en el trabajador, tal como lo determino Esquivel, et al. (2018) al
sefialar que la cultura organizacional no es estadtica si no que, sufre
trasformaciones segun sefnalaron el 67,7% de los empleados y que la cultura
organizacional se relaciona con el nivel de satisfaccion en un nivel medio (Rho =
,678) lo cual nos demostré que existen otros aspectos de la satisfaccién laboral
gue estan vinculados a la cultura de la organizacion.

La satisfaccion a su vez esta determinada por el nivel de percepcion que
se tiene de la cultura organizacional, tal como lo describié Arboleda y Lopez
(2017) en base a resultados estableci6 que el 79% de los colaboradores
afirmaron inquietudes, esto ocurridos principalmente en las organizaciones
publicas. Ademas, un 44% manifestd presentar una adecuada comunicacién con
sus superiores y demas empleados de la organizacion. Asi, un 62% detallaron
un cambio positivo en el proceso institucional, en donde mas participaron las
féminas.

Lo dicho es semejante a lo que encontré Serrano (2016) detallando que
hay presencia de correlacion significativa de asociacion positiva de un 0.05 de
significancia entre ambos fenémenos indagados, en donde el resultado arroj6
que el 97.7 % de confiabilidad, ademas el error fue de un 5%. Al respecto del
valor Ch?, la asociacién hallada fue de X2 = 3,1052 en tal sentido, se afirma que
el factor motivacional infiere significativamente en el rendimiento laboral de los
obreros CAS.
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Respecto al objetivo especifico uno, el cual se trata de determinar la
relacion entre la Cultura constructiva y el Rendimiento Laboral Individual en una
Empresa de Hidrocarburos de Lima se encontré que, la cultura constructiva de
los trabajadores en un 63,3% de ellos era de nivel medio, mientras que, el 60%
de ellos tienen un rendimiento en la tarea que también es de nivel medio. Estos
también se reflejaron en los datos de la prueba de Spearman donde el coeficiente
de correlacion Rho =,819 tuvo una sig. (bilateral) p =,000 <,050 estableciéndose
asi que se presenta una asociacion significativa entre la Cultura Constructiva y
el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos de Lima, la
cual es de nivel muy alta y significativa y que, si se incrementa la cultural
constructiva, se incrementara el rendimiento laboral individual.

La cultura constructiva muchas veces requiere de un modelo que sea
implantado dentro de la organizacion, lo cual también fue evidenciado por
Figueroa (2019) el cual encontr6 que la implementacion de un modelo de
evaluacion de desempefio arroj0 que un 63% de trabajadores tienen un
desempefio alto. Ademas, el método evaluativo influye positivamente en el
rendimiento laboral de los empleados, estos evidenciandose en el Rho
Spearman = 0.807, indica una correlacion positiva de nivel considerable entre
ambas variables estudiadas. Esto demuestra que, los modelos que se siguen
dentro del desarrollo de la cultura organizacional determinan de cierta forma el
rendimiento que los trabajadores puede alcanzar.

Por otro lado, se encontré que la cultura organizacional esta ligada a los
valores del trabajador, tal como lo sefialé Ochoay Castro (2021) donde el modelo
de valores por competencia demostrd que hay diferencias y similitudes entre los
tipos de cultura evidenciando brechas respecto a la cultura requerida y la cultura
deseada y que finalmente, se determind que la cultura organizacional tiene un
nivel medio de relacion con el modelo de valores por competencia con un
coeficiente de correlacion de r = ,473.

Se debe de tener en cuenta que, no se trata solo de implementar modelos
y esperar que el rendimiento sea optimo, sino que es necesario que se evalué
constantemente al trabajador, lo que se fue demostrado por Hidrogo (2019) al
establecer que cuando existen buenas evaluaciones de desempefio hay un nivel
de rendimiento regular con una relacion de ambas variables a nivel de Rho=

0.869, lo que indica que, se presenta una asociacion positiva y altamente
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significante. De ahi que, cuanto mejor sea la evaluacion que se haga a los
trabajadores, mejor sera el desempeiio. Esta evaluacion genera cierto grado de
satisfaccion en los colaboradores, lo cual ha sido parte de las conclusiones de
Palafox, et al. (2019) para quien los principales hallazgos afirmaron que el
bienestar laboral, misién, vision, valores, objetivos, liderazgo, participacion, entre
otros elementos estan relacionados y tienen influencia en la permanencia de las
empresas.

Por otro lado, la cultura organizacional presentaba un mayor nivel de
correlacion con el bienestar laboral y el liderazgo dentro de la organizacion en
ambos casos la correlacion fue significativa a nivel p =,001. No siempre la cultura
puede generar satisfaccion, asi lo sefalo Villegas (2017) cuyo proposito fue
encontrar de qué manera impacta la cultura organizacional sobre el grado
satisfactorio de los empleados que ejercen sus labores en una institucion
farmacéutica. Se logré concluir que hay una cultura atipica, atomizada en varias
subculturas, que ha impactado desfavorablemente a razon de 87,2% sobre el
grado satisfactorio de los empleados. Dichos resultados permitieron comprobar
la influencia directa y significativa que la cultura organizacional ejerce sobre la
satisfaccion del personal.

Los valores del segundo objetivo especifico de esta investigacion que
buscaba encontrar la asociacion entre la Cultura pasivo-defensiva y el
Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos de Lima.
Donde la cultura pasivo defensiva de los trabajadores, en un 75% demostr6 que
era de nivel medio, ademas existia también un 68,4% cuyo comportamiento
contraproducente es también de nivel medio. Ademas, arrojé Rho =,550 con una
sig. (bilateral) p = ,000 < ,050 encontrandose que se presenta una asociacion
positiva entre la Cultura Pasivo-defensiva y el Rendimiento Laboral Individual en
una Empresa de Hidrocarburos de Lima, la cual es de nivel medio y significativa,
en donde a mayor Cultura Pasivo-defensiva, mayor rendimiento laboral
individual.

Si se tiene este tipo de actitud como parte de la cultura organizacional se
consolida con lo que encontraron Cortes y Preciado (2020) en donde concluyen
gue, la cultura organizacional tiene gran influencia en la productividad de una
empresa puesto que basicamente la cultura organizacional es considerada un

sustento principal en la que crece y prospera la empresa, valores, cultura,
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creencias y elementos que hacen que una compafia resalta entre otras del
mismo gremio. Esto es vinculante con la conclusién de Caiza (2020) que logro
establecer que hay un promedio de 59% de trabajadores que tienen un bajo
rendimiento. Esto estaba correlacionado positivamente con la productividad que
también era de bajo nivel y con un valor de r = 0,467.

Este se debe a que la productividad y la cultura dependen de otros factores
como lo sefaldé Lopez, et al. (2021) que encontrd la existencia de factores
externos, internos y de raiz; donde los factores internos son mas importantes,
por ser parte de la herencia inmaterial y permiten el entendimiento de la
organizacion. Se logré encontrar también que la cultura organizacional influye en
la gestiéon de la organizacién rural a nivel general. El valor de X? = 5,433. En
ocasiones debemos tener presente que también la forma como el recurso
humano es gestionado dentro de la empresa, que es una de las afirmaciones
hechas por Bardales (2019) en la que se encontrd que existe una relacion muy
alta, con u valor de p — valor = 0.000 < 0.05, entre las variables de gestion de
recursos humanos y rendimiento laboral. Se demostré con ello que mientras
mejor se gestionan los recursos humanos mayor sera el rendimiento laboral de
los empleados.

Uno de los dltimos factores que se puede tener presente es lo que sefiald
Estrada (2018) llegé a demostrar que el 62% de los empleados se encuentran
satisfechos, por su parte un 67% perciben incentivos, ademas, un 55% emplean
habilidades técnicas y, por ultimo, un 55% presentan orientaciones al logro. En
consecuencia, los empleados presentan un buen rendimiento en sus labores,
pero de igual forma necesitan mejorarlo. Esto se debe a que la compafiia no
cuenta con una capacitacion adecuada para implementérselas a los empleados,
en donde debe de tenerlo en consideracién para desarrollar la productividad y el
rendimiento de los mismos.

Finalmente, el objetivo especifico tres, lo cual establece la asociacion entre
la Cultura agresivo-defensiva y el Rendimiento Laboral Individual en una
Empresa de Hidrocarburos de Lima, demostraron que lo que respecta a la cultura
agresivo defensiva el 56,7% demostré un nivel medio y un 73,3% que demostré
un rendimiento en el contexto que también fue de nivel medio. Esto se consolido
con los valores obtenidos en la prueba de Spearman en donde le coeficiente de
correlacién Rho = ,868 con una sig. (bilateral) p = ,000 <,050 permitié concluir
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gue se presenta una asociacion significativa entre la Cultura Agresivo-defensiva
y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos de Lima,
la cual es de nivel muy alto y significativa y que si se incrementa la cultural
agresivo-defensiva, se incrementara el rendimiento laboral individual.

Dichos resultados se asemejan a lo que encontré Gutiérrez, et al. (2017)
sobre la responsabilidad social y la cultura organizacional, concluyendo que
segun los datos arrojados evidencian que se presenta una influencia negativa de
la cultura organizacional en las compafias, en tal sentido, la responsabilidad
social tiene una incidencia muy baja. En estos resultados muchas veces se
necesita desarrollar ciertos cambios a nivel administrativo, lo que sefalaron
Cabrera y Diaz (2016) que en base a sus resultados encontraron que, los
procesos de cambios administrativos fueron positivos dentro de las instituciones
nacionales e internacionales, evidenciandose una eficiencia productiva en los
empleados.

La cultura de una organizacion incluye la forma de pensar que tienen los
trabajadores, sin embargo, no siempre puede influir dentro de factores como la
estrategia competitiva que fue determinada por Saenz, et al. (2016) el cual
tuvieron el proposito de encontrar de qué manera influye la cultura organizacional
en la estrategia competitiva empresarial y su impacto en el desempefio
exportador de las pymes. Encontrandose que la cultura influye negativamente (p
> 0,05) de acuerdo a la estrategia competitiva. En esto nuevamente juega un
papel muy importante los factores que despiertan el interés del trabajador, que
encuentra sustento en lo dicho por Amado, et al. (2019) donde los resultados
obtenidos evidenciaron que para los trabajadores es importante ser motivados
no solo con una remuneracion sino otorgandoles reconocimientos cuando su
trabajo es bien hecho.

Finalmente, la motivacion esté relacionada en mayor nivel con la estrategia
remunerativa en donde el nivel de rho = 0,861 y con alto nivel de significancia.
Lo que a su vez se refleja en el nivel de desempefio, como lo ha demostrado
Renderos (2017) al detallar que el 56.77% de los trabajadores manifestaron tener
un clima organizacional asociado al rendimiento laboral. En contraste con lo que
manifestaron la mitad de los trabajadores, la otra mitad de los empleados
sometidos a estudio indicaron que habia alto nivel de clima organizacional, con

ello se establecié que no hay diferencias de quien percibe un peor o mejor clima
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organizacional. Por ultimo, tanto el clima organizacional como el rendimiento
laboral estan correlacionados significativamente.

Esto demostrd que los aspectos organizacionales son importantes para el
rendimiento y el desempefio de los colaboradores, lo que fue determinado por
De Araujo (2020) al concluir que, es imprescindible que la cultura organizacional
de las empresas, conformada por toda su fuerza laboral, dé forma, y sea la base
del éxito de cada procedimiento y objetivo que se planté dentro de las empresas.
Ademas, los aspectos organizacionales estan vinculados con el nivel de cultura
de innovacion que presentan los obreros al interior de la empresa.

Estos factores que estan vinculados a la cultura organizacional estan
ligados no solo al rendimiento laboral individual, sino que también pueden estar
correlacionados con el desempefio laboral en general. Esto tiene mucho
fundamento con el estudio de Hidrugo y Pucce (2016) que llegaron a demostrar
gue se presenta una asociacion positiva entre el rendimiento y el desempefio
laboral ya que el coeficiente correlativo de Pearson es positivo (+1). Por lo que
se puede resumir y afirmar que el nivel de desempefio laboral encontrado es
aceptable y se debe a que hay un rendimiento en el trabajo que también es de
nivel moderado.

Es necesario que para que todo esto se cumpla, se apliqguen los parametros
del Modelo de la cultura fuerte de Denison (1989) el cual se encarga de estudiar
como la cultura organizacional en conjunto con las mediciones del desempefio
de primera linea estan correlacionadas utilizando con ellos el crecimiento de las
ventas en retorno de inversion, la satisfaccion de los empleados, la innovacion y
la calidad, de tal manera que fue desarrollandose a través de diversos estudios
gue buscaba examinar como impacta la cultura organizacional en el desempefio
y se pudo identificar caracteristicas significativas, en donde entre ellas son cuatro
gue seria la adaptabilidad, la consistencia, el involucramiento y la mision. Y que,
por otro lado, se tiene en consideracion la teoria de Borman y Motowidlo (1993)
en la cual se plantea que existen dos tipos de rendimiento: el primero se genera
en la tarea que hace referencia a la ejecucion de las actividades formales del
cargo, a los aspectos netamente técnicos del trabajo. El segundo tipo de
rendimiento se produce en el contexto, donde esta implica la ejecucién de actos
con el proposito de que se promueva un clima psicosocial, aportando beneficios

interpersonales y facilitando una jornada productiva en las labores
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Esto debido a que, se pudo evidenciar que las tres cuartas partes de los
trabajadores tienen una cultura sumisa, sin embargo, también existe poco mas
de un tercio de los encuestados que demostro tener una cultura agresiva de alto
nivel. De todo ello, se pudo sintetizar que las tres cuartas partes de los
colaboradores de esta empresa rinden mediamente en el contexto, sin embargo,
también hay un porcentaje considerable que demostro un bajo rendimiento en la
tarea y que, si se les exige permanentemente, puede generarse muchos otros
factores negativos como el estrés laboral. Asi lo establecié Giraldez y Huaman
(2016) al demostrar que el estrés y rendimiento laboral de los trabajadores tienen
una relacion inversa de r = -,083 lo que significa que a menor estrés mayor

rendimiento laboral.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA:

Se logré determinar que se presenta una asociacion significativa
entre la Cultura Organizacional y el Rendimiento Laboral Individual
en una Empresa de Hidrocarburos de Lima, la cual es de nivel muy
alto y significativa. A mayor cultural organizacional, mayor
rendimiento laboral individual. El coeficiente de correlacion Rho =
,876 con una sig. (bilateral) p = ,000 < ,050 con un nivel de

confianza del 95%.

SEGUNDA: Se logré determinar que existe relacion significativa entre la Cultura

TERCERA:

CUARTA:

Constructiva y el Rendimiento Laboral Individual en una Empresa
de Hidrocarburos de Lima, la cual es de nivel muy alto y
significativa. Si se incrementa la cultural constructiva, se
incrementara el rendimiento laboral individual. El valor de Rho =
,819 con una sig. (bilateral) p = ,000 <,050 que detalla un nivel de
confianza del 95%.

Se logré determinar que se presenta una asociacion significativa
entre la Cultura Pasivo-defensiva y el Rendimiento Laboral
Individual en una Empresa de Hidrocarburos de Lima, la cual es de
nivel medio y significativa. A mayor Cultura Pasivo-defensiva,
mayor rendimiento laboral individual. El valor de la correlacion Rho
=,550 con una sig. (bilateral) p =,000 <,050 y un nivel de confianza
del 95%.

Se ha determinado que existe relacion significativa entre la Cultura
Agresivo-defensiva y el Rendimiento Laboral Individual en una
Empresa de Hidrocarburos de Lima, la cual es de nivel muy alto y
significativa. Si se incrementa la cultural agresivo-defensiva, se
incrementara el rendimiento laboral individual. El coeficiente de
correlacion Rho = ,868 con una sig. (bilateral) p =,000 <,050 siendo

el nivel de confianza del 95%.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERO:

SEGUNDO:

TERCERO:

CUARTO:

Es necesario que los directivos o gerentes de la empresa instauren
una filosofia empresarial que pueda incluir de manera general los
perfiles, creencias, valores y expectativas de los trabajadores a fin
de que no se sientan excluidos y dejen de lado las actitudes

contraproducentes.

En la empresa se debe gestionar los recursos que sean necesarios
a fin de que los trabajadores encuentren los medios adecuados
para cumplir con cada una de las actividades que le sean asignadas
y aquellas que requieren su mayor esfuerzo. También seguir
procurando un ambiente seguro, por los sucesos generados por la
pandemia de la COVID 19.

Se debe disefiar y poner en marcha talleres que promuevan la
cultura organizacional, estableciendo acuerdos interinstitucionales
con especialista de organizaciones publicas o privadas que puedan
dictar dichos talleres, a su vez desarrollar la estandarizacion de
procesos Yy actividades rutinarias que permitan medir el avance de

mejora.

Llevar a cabo un proceso de medicion a través de encuestas a los
trabajadores para conocer el nivel de satisfaccion que demuestran
con las politicas institucionales que se promueven como parte del

desarrollo de la cultura organizacional de esta entidad.
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Anexo 1

ANEXOS

Matriz de consistencia

Titulo: Cultura Organizacional y Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima 2021

Autor:

Claudia Carolina Jara Padilla de Bruno

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cudl es la relacién entre la
Cultura  Organizacional y el
Rendimiento Laboral Individual en
una Empresa de Hidrocarburos,
Lima 20217

Problemas Especificos:
Problema especifico 1

;Cudl es la relaciébn entre la
Cultura  constructiva y el
Rendimiento Laboral Individual en
una Empresa de Hidrocarburos,
Lima 2021?

Problema especifico 2

¢Cuél es la relacion entre la
Cultura pasivo-defensiva y el
Rendimiento Laboral Individual en
una Empresa de Hidrocarburos,
Lima 20217

Problema especifico 3

;Cudl es la relacién entre la
Cultura agresivo-defensiva y el
Rendimiento Laboral Individual en
una Empresa de Hidrocarburos,
Lima 20217

Objetivo general:

Determinar la relacion entre la Cultura
Organizacional y el Rendimiento
Laboral Individual en una Empresa de
Hidrocarburos, Lima 2021.

Objetivos especificos:

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre la Cultura
constructiva y el Rendimiento Laboral
Individual en wuna Empresa de
Hidrocarburos, Lima 2021.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacién entre la Cultura
pasivo-defensiva y el Rendimiento
Laboral Individual en una Empresa de
Hidrocarburos, Lima 2021.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre la Cultura
agresivo-defensiva y el Rendimiento
Laboral Individual en una Empresa de
Hidrocarburos, Lima 2021.

Hipétesis general:
Existe relaciéon significativa

entre la Cultura
Organizacional y el
Rendimiento Laboral

Individual en una Empresa
de Hidrocarburos, Lima
2021.

Hipotesis especificas:
Hipotesis especifica 1
Existe relaciéon significativa
entre la Cultura constructiva
y el Rendimiento Laboral
Individual en una Empresa
de Hidrocarburos, Lima
2021.

Hipétesis especifica 2
Existe relaciéon significativa
entre la Cultura pasivo-
defensiva y el Rendimiento
Laboral Individual en una
Empresa de Hidrocarburos,
Lima 2021.

Hipotesis especifica 3
Existe relaciéon significativa
entre la Cultura agresivo-
defensiva y el Rendimiento
Laboral Individual en una
Empresa de Hidrocarburos,
Lima 2021.

Variable 1: Cultura Organizacional

Dimensiones Indicadores ftems Escala/ Valores Niveles o rangos
- Logro 1
. - Autorrealizacion 2-3 Alto [26-35]
Cultura constructiva | . cultura humanista 4-5 Medio [16-25]
- Cultura de afiliacion. 6 . Bajo [7-15]
- Cooperacién con los deméas 7 O_rd|na|
) - Cultura de aprobacion 8,9 S'e”_“p_re ©)
Cultura pasivo- - Cultura convencional 10111 Casi siempre (4) Alto [23-30]
. . A veces (3) Medio [14-22]
defensiva - Cultura de dependencia 12 Casi )
- Cultura de evitacion. 13 asi nunca (2) Bajo [6-13]
. - Oposicion 14-15 Nunca (1)
Cultura agresivo- - Poder 16-17 Altq [26-35]
defensiva - Cultura competitiva 18-19 MBeg.'g [[$.61-§]5]
- Cultura de perfeccionismo. 20 !
Variable 2: Rendimiento Laboral Individual
Dimensiones Indicadores Escala de medicién Niveles y rangos
- Calidad de trabajo 1-2
- Planificacién del trabajo 3
Rendimiento en la - Organizacién del trabajo 4 Alto [26-35]
tarea - Orientacion hacia los resultados. 5 Medio [16-25]
- Priorizacién 6 Bajo [7-15]
- Trabajo eficiente 7
- Exceso de negatividad 8-9 giredrlr?srle ®)
- Comportamiento antisocial S _
Comportamientos - Comgortamiento obsceno. ﬂ) Casi siempre (4) Mligo[z[ffg]z]
contraproducentes | . Oposicién a las normas. A veces (3) 0 [6-
PI oo dal ti 12 Casi nunca (2) Bajo [6-13]
- Mal empleo del tiempo. 13 Nunca (1)
- Iniciativa. 14
- Tareas laborales desafiantes 15-16 Alto [26-35]
Rendimiento en el - Actualizacion de conocimientos 17-18 Medio [16-25]
contexto - Habilidades laborales 19 Bajo [7-15]
- Soluciones creativas frente a 20
nuevos problemas

Nivel: Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Bésica cuantitativa
Disefio: No experimental - Transversal
Nivel: Descriptivo - Correlacional

La poblacién estuvo constituida por 81
trabajadores de una empresa de
Hidrocarburos con una muestra de 60
trabajadores en Lima 2021

Encuesta - Cuestionario

Descriptivo




ANEXO 2

Matriz operacional

Titulo: Cultura Organizacional y Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima 2021
Autor: Claudia Carolina Jara Padilla de Bruno
Variable Definicién conceptual Definicidn operacional Dimension Indicador Instrumento items Escala de medicion
Se procedidé a medir la Cultura constructiva Logro 1
Zaderey y Bonavia (2016) definieron Cultura | primera variable a través de Autorrealizacion 23
Variable Organizacional como un patrén de | una encuesta que incluye 20 -
independiente: comportamiento que comparte todo el | preguntas, el cual considera Cultura humanista Cuestionario 4-5 Ordinal
Cultura grupo de trabajo, comprende todas las | las puntuaciones Likert, tipo Cultura de afiliacién 6
Organizacional técnicas y herramientas que ayudardn a | Ordinal, para las siguientes — p
L . ! Cooperacion con los demas 7
resolver las problematicas y las formas de | dimensiones:
adaptarse de forma externa e integrarse a Cultura pasivo- Cultura de aprobacion 8-9
la interna. Dentro de los elementos que defensiva Cultura convencional 10-11
componen la cultura organizacional se Cultura de dependencia 12
encuentran la cultura constructiva, la
cultura pasivo-defensiva y la cultura Cultura de evitacion 13
agresivo-defensiva. Cultura agresivo- Oposicion 14-15
defensiva
Poder 16-17
Cultura competitiva 18-19
Cultura de perfeccionismo. 20
Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimension Indicador Instrumento items Escala de medicion
Gabini y Salessi (2016) que sefialaron que | La evaluacion del Calidad de trabajo 1-2
Rendimiento  Laboral Individual era Rendimiento Laboral Rendimiento en la Planificacion del trabajo 3
entendido como las conductas que son | Individual esta constituida por tarea Organizacién del trabajo 4
Variable sobresalientes  para los  propdsitos | 3 dimensiones, 16 Orientacién hacia los resultados Cuestionario 5 Ordinal
dependiente: institucionales y, ademas, se encuentran | indicadoresy 20 items. Priorizacién 6
Rendimiento bajo el control del sujeto. Este Trabajo eficiente 7
Laboral Individual comportamiento que demuestra un Exceso de negatividad 8.9
trabajador esta compuesto por tres Comportamientos Comportamiento antisocial 10
aspectos que son, el rendimiento en la contraproducentes Comportamiento obsceno 11
tarea, los comportamientos
contraproducentes y el rendimiento en el Oposicién a las normas 12
contexto. Mal empleo del tiempo. 13
Iniciativa 14
Rendimiento en el Tareas laborales desafiantes 15-16
contexto Actualizacién de conocimientos 17-18
Habilidades laborales 19
Soluciones creativas frente a nuevos problemas 20




ANEXO 3

Ficha técnica sobre Cultura organizacional

Nombre: Cuestionario sobre Cultura organizacional

Autores: Zaderey Oleh y Bonavia Tomas

Fecha: 2016

Adaptacién: Jara Padilla De Bruno, Claudia Carolina

Fecha de adaptacién: 2021

Aplicacion: Colaboradores de una empresa de hidrocarburos, Lima 2021.
Administracion: Individual

Duracion: 15-20 minutos

Ficha técnica sobre Rendimiento laboral individual

Nombre: Cuestionario sobre Rendimiento laboral individual

Autores: Gabini Sebastian y Salessi Solana

Fecha: 2016

Adaptacién: Jara Padilla De Bruno, Claudia Carolina

Fecha de adaptacién: 2021

Aplicacion: Colaboradores de una empresa de hidrocarburos, Lima 2021.
Administracion: Individual

Duracion: 15-20 minutos



ANEXO 4
CUESTIONARIO SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimados, trabajadores en la empresa de hidrocarburos, este cuestionario tiene como
propdsito recoger tus opiniones sobre la cultura organizacional existente dentro de tu
ambito laboral. Es importante que nos brindes dicha opinion de manera veras y sin
ninguna orientacion de favoritismo para la empresa o para los colaboradores de la

misma.

INSTRUCCIONES:

Como opciones de respuesta se presenta cinco alternativas, marca con un aspa “X” la

opcion de la escala que sea acorde a tu respuesta. Considera que cada opcion tiene la

siguiente equivalencia.

Siempre .CaSi A veces Casi Nunca
siempre nunca
5 4 3 2 1
ESCALA
PREGUNTAS

NO

Cultura constructiva

Reconoces que tu forma de pensar contribuye a
1 |lograr cada uno de los objetivos de tu
organizacion o centro de trabajo.

Sientes que la organizacion donde trabajas te
ayuddé a autorrealizar cada uno de tus objetivos.

Te sientes orgulloso de la organizacion donde
3 | trabajas porque les apoyan a poder autorrealizar
los suefios de su familia.

Tu empresa tiene un enfoque cultural humanista
4 | que ayuda a los trabajadores a lograr mejor
calidad de vida.

La cultura humanista de la empresa permite que
se tome en

cuenta no solo, lo que el cliente opina sino,
también lo que el trabajador opina.

Existe una cultura de afiliacion que les permite
6 | interrelacionarse entre trabajadores de las
distintas areas.

La cooperacién entre trabajadores es una
practica constante al interior de la empresa.




Cultura pasivo-defensiva

En la organizacion se aprueba las decisiones sin
protestar para que asi exista una convivencia sin
conflictos.

Es mejor evitar una discrepancia aprobando lo
gue se decide por mayoria en la empresa.

10

Como parte de la cultura convencional de la
empresa las normas se imponen con el afan de
evitar conflictos.

11

La cultura convencional de tu empresa te ha
convertido en un trabajador conformista.

12

Existe una dependencia donde basta que un
grupo apruebe un acuerdo y los demas solo
asumen dicha decision.

13

En la empresa reconocen tus éxitos, pero
también sancionan tus errores generando miedo
a equivocarte.

Cultura agresivo-defensiva

14

Los trabajadores de tu organizacién pueden
oponerse o criticar las decisiones de sus jefes o
compafieros.

15

Los que mas critican la actitud de los jefes o
compafieros son considerados como lideres por
sus compairieros de trabajo.

16

En la empresa algunos trabajadores reciben
recompensas porque ayudan a controlar a los
conflictos en la empresa.

17

Los trabajadores que han obtenido poder dentro
de la empresa demuestran ser autoritarios sobre
los demas.

18

Quienes tienen cultura competitiva son
recompensados por sus logros.

19

Los jefes valoran el esfuerzo y dedicacion de sus
trabajadores.

20

Se elige al empleado mas destacado tomando en
cuenta su capacidad detallista dentro de su labor.

Modificado de Zaderey y Bonavia (2016)

Gracias por su participacion




CUESTIONARIO SOBRE RENDIMIENTO LABORAL INDIVIDUAL

Estimado colaborado, colaboradora. Este cuestionario ha sido creado con la Unica
intencion de poder recolectar informacion sobre el rendimiento laboral individual que
cada uno de los trabajadores demuestra como parte de su conducta dentro de la

empresa. Las respuestas que nos brindes deben ser con veracidad y con imparcialidad.

INSTRUCCIONES:

Como opciones de respuesta se presenta cinco alternativas, marca con un aspa “X” la

opcion de la escala que sea acorde a tu respuesta. Considera que cada opcion tiene la

siguiente equivalencia.

Siempre sigr?wspire A veces n(l:J?lScia Nunca
5 4 3 2 1
ESCALA
\° PREGUNTAS
51| 4 3121
Rendimiento en la tarea
1 Has sido reconocido como un buen trabajador
por la calidad de trabajo que realizas.
5 Desempefias tu labor con una actitud que busca
lograr un desempeiio de calidad.
3 Rez_alli_zas_ la planificacion de tus labores con
anticipacion.
4 Organizas tu tiempo en funcién de cada una de
las actividades que te toca desempenfar.
5 Todo lo que realizas lo hacen buscando lograr
buenos resultados.
6 | Tu trabajado es prioridad frente a lo demas.
- Reco_nocen que eres eficiente en el trabajo que
te asignan.
Comportamientos contraproducentes
8 Cuando te asigna hacer alguna labor nueva tienes temor

en hacerlo mal.

9 | Site cambian de puesto laboral crees que no te ira bien.

Es dificil que te sientes a dialogar con tus comparieros de

10 trabajo.
11 | Eres un trabajador obsesionado con lo que desea lograr.
12 Es comUn que te opongas a las normas o disposiciones de

la empresa.




Es comun que te falte el tiempo para terminar la tarea que

13 X

te asignan en la empresa.
Rendimiento en el contexto

14 | Eres un trabajador reconocido por su gran iniciativa.

15 Disfrutas cuando te asignan tareas desafiantes en tu
empresa.

16 | Asumen los desafios con gran responsabilidad.

17 Te gusta participar en actividades para actualizar tus
conocimientos.

18 Cunado en la empresa convocan a charlas eres el primero
en participar de ellas.

19 En la empresa reconocen que tienen habilidades laborales
gque ayudan a lograr los objetivos empresariales.

20 Aportas dando soluciones creativas frente a los problemas

nuevos que surjan en la empresa.

Modificado de Gabini y Salessi (2016)

Gracias por su participacion
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ANEXO 6

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

Lima, 22 de diciembre de 2021
Carta P. 1678-2021-UCV-VA-EPG-FO1/]

Magister

LEIGH HUAMAN JORGE EDUARDO
Gerente

CONSORCIO GRIFOS DEL PERU S.A.C.

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a JARA PADILLA DE BRUNO, CLAUDIA CAROLINA;
identificada con DNI N® 46277041 y con cddigo de matricula N° 7000617165; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién
de su grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacidn titulado:

Cultura Organizacional y Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima 2021

Con fines de investigacidn académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacidn, en la institucién gue usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestra estudiante investigador JARA PADILLA DE
BRUNO, CLAUDIA CAROLINA asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencién al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracidn.

Atentamente,
gas, MBA
Escuela de Posgrado
UCY FILIAL LIMA
CAMPUS LIMA NORTE
Somos la universidad de los Fl Wi o)

que quieren salir adelante.



ANEXO 7

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

Yo Leigh Huaman Jorge Eduardo, identificado con DN| N* 09379640, en calidad
de Gerente General de la presente empresa CONSORCIO GRIFOS DEL PERU
S.A.C., autorizo a la Srta. Claudia Carolina Jara Padilla De Bruno con DNI N*
46277041 estudiante del Ill ciclo de la maestria en Gestion Del Talento Humano
en la Universidad César Vallejo, filial Lima Norte, para que realice entrevista y
utilice datos e informacion de mi representada para fines exclusivos de la
elaboracion de la investigacion titulada, “Cultura Organizacional y Rendimiento
Laboral Individual en una Empresa de Hidrocarburos, Lima 2021", el mismo que
se viene desarrollando para la obtencién del titulo de magister en dicho centro
de estudios.

Cabe sefalar que la citada autorizacion comprende la divulgacion y
comunicacion publica del trabajo de investigacién en el Repositorio Institucional
de la UCV.

Lima, 29 de diciembre del 2021.



ANEXO 8

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Reciban un cordial saludo colaboradores:

Junto con saludar y esperando se encuentre bien en la actual coyuntura por el Covid-19,
el motivo de este comunicado es para extenderle una invitacién a participar en un estudio de
investigacion, para asi lograr obtener resultados y una mejora en la empresa a mediano y largo
plazo.

Por consiguiente, manifiesto haber leido y entendido la hoja de informacién que se ha
entregado, que he hecho las preguntas que me sugirieron sobre el proyecto y que he recibido
informacion suficiente sobre el mismo.

Comprendo que mi participacion es totalmente voluntaria, que puedo retirarme del
estudio cuando quiera sin tener que dar explicaciones y sin que esto repercuta en mis cuidados
médicos.

Presto libremente mi conformidad para participar en el Proyecto de investigacion
titulado “Cultura Organizacional y Rendimiento Laboral Individual en una Empresa de
Hidrocarburos, Lima 2021”.

He sido informado también de que mis datos personales serdn protegidos e incluidos en
un fichero que deberd estar sometido con las garantias del Reglamento de la ley N° 29733, ley
de proteccion de datos personales, que entré en vigor el 07 de enero del 2017, referido a la
proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales.

Tomando ello en consideracion, OTORGO mi CONSENTIMIENTO para cubrir los objetivos
especificados en el proyecto.

CONSIENTO EN LA PARTICIPACION EN EL PRESENTE ESTUDIO

Sl NO

Lima 29 de diciembre del 2021



ANEXO 09

() Resultados piloto Claudia:spy [Documentot] - IBM SPSS Statistics Visor - oiE3
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insedar Formalto Analizar Graficos Ulidades Ampliaciones Ventana Ayda
ELTEE EYE)
SAGR I H e ilLf =29 Hd
8 { Resullado / SUMMARY=TOTAL. =
[ Registro
&-[&] Fiavilidad
b Tiulo Fiabilidad
g Notas
| ©-{& Escala: cuttura or &
| 8 Titulo Escala: Cultura organizacional
| i (8 Resumen de
- Estadisticas | .
| (B Estadisticas Resumen de procesamiento de
[ Registro casos
& [&] Fiavilidad
~+{E Tiulo N *
- g Notas ) Casos Valido 20 1000
o ?Ewgﬁ"“““ Excluido® 0 0
(@ Resumen ds Total 20 1000
{ :g E:::::::, a.La eliminacion por lista se
basa en todas las variables del
procedimiento
Estadisticas de
fiabilidad
Affa de N de
Cronbach  elementos
845 20
Estadisticas de total de elemento
Mediade  Varianza Alfade
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Nivel de fiabilidad.

Escala: Cultura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,845 20

Estadisticas de total de elemento

Alfa
Media de Varianza de  Correlacion  Cronbi
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se elemento se  elementos se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
1. Reconoces que tu 70,20 58,589 ,448 ,837
forma de pensar
contribuye a lograr
cada uno de los
objetivos de tu
organizacion o]
centro de trabajo.
2. Sientes que la 70,60 58,358 ,649 ,830
organizacién donde
trabajas te ayudo6 a
autorrealizar cada
uno de tus objetivos.
3. Te sientes orgulloso 70,45 58,366 461 ,836

de la organizacion
donde trabajas
porque les apoyan a
poder autorrealizar
los suefios de su
familia.



10.

11.

Tu empresa tiene un
enfoque cultural

humanista que
ayuda a los
trabajadores a

lograr mejor calidad
de vida.

La cultura
humanista de Ia
empresa permite

gue se tome en
cuenta no solo, lo
que el cliente opina
sino, también lo que
el trabajador opina.
Existe una cultura
de afiliacion que les
permite
interrelacionarse
entre trabajadores
de las distintas
areas.

La cooperacion
entre trabajadores
es una practica
constante al interior
de la empresa.

En la organizacion
se aprueba las
decisiones sin
protestar para que
asi exista una
convivencia sin
conflictos.

Es mejor evitar una
discrepancia
aprobando lo que se
decide por mayoria
en la empresa.
Como parte de la
cultura
convencional de la
empresa las normas
se imponen con el
afan  de  evitar
conflictos.

La cultura
convencional de tu
empresa te ha
convertido en un
trabajador
conformista.

70,45

70,85

70,75

71,85

69,95

70,00

71,10

70,15

70,35

57,945

62,134

57,776

63,292

57,418

58,632

56,937

58,134

62,766

,398

,232

,557

,047

,557

430

,587

,558

273

,840

,845

,832

,862

,832

,838

,830

,832

,843



12.

13.

14,

15.

16.

17.

18.

Existe una
dependencia donde
basta que un grupo
apruebe un acuerdo
y los demas solo

asumen dicha
decision.

En la empresa
reconocen tus
éxitos, pero también
sancionan tus
errores generando
miedo a

equivocarte.

Los trabajadores de
tu organizacién
pueden oponerse o
criticar las
decisiones de sus
jefes o compafieros.
Los que mas critican
la actitud de los
jefes o comparieros
son considerados
como lideres por
sus compafieros de
trabajo.
En la
algunos
trabajadores
reciben
recompensas
porque ayudan a
controlar a los
conflictos en la
empresa.

Los trabajadores
que han obtenido
poder dentro de la
empresa
demuestran ser
autoritarios ~ sobre
los demas.
Quienes tienen
cultura competitiva
son recompensados
por sus logros.

empresa

70,55

70,35

70,55

70,80

70,75

70,35

70,45

62,892

63,503

61,418

59,432

57,355

58,345

59,313

247

,188

,351

466

592

491

,608

844

,846

,841

,836

,830

,835

,832



19. Los jefes valoran el 70,25 58,618 ,569 ,832
esfuerzo y
dedicaciéon de sus
trabajadores.
20. Se elige al
empleado mas
destacado tomando 69.95 57.418 ,557 ,832
en cuenta su
capacidad detallista
dentro de su labor.
Escala: Rendimiento laboral individual
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0
a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,838 20
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianza de Correlacion  Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
1. Has sido reconocido 69,20 60,379 ,215 ,839
como un buen
trabajador por la
calidad de trabajo
que realizas.
2. Desempeiias tu 69,30 62,853 -,012 ,851
labor con una
actitud que busca
lograr un
desempefio de

calidad.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Realizas la
planificacién de tus
labores con
anticipacion.

Organizas tu tiempo
en funciéon de cada
una de las
actividades que te
toca desempeniar.
Todo lo que realizas
lo hacen buscando
lograr buenos
resultados.

Tu trabajado es
prioridad frente a lo
demas.

Reconocen que
eres eficiente en el
trabajo que te
asignan.

Cuando te asigna
hacer alguna labor
nueva tienes temor
en hacerlo mal.

Si te cambian de
puesto laboral crees
que no te ira bien.
Es dificil que te
sientes a dialogar
con tus comparieros
de trabajo.

Eres un trabajador
obsesionado con lo
gue desea lograr.
Es comun que te
opongas a las

normas 0
disposiciones de la
empresa.

Es comin que te
falte el tiempo para
terminar la tarea que
te asignan en la
empresa.

Eres un trabajador
reconocido por su
gran iniciativa.
Disfrutas cuando te

asignan tareas
desafiantes en tu
empresa.

Asumen los

desafios con gran
responsabilidad.

69,05

68,70

69,20

68,95

68,80

68,80

68,85

69,40

68,85

68,85

68,90

68,70

68,95

68,95

53,734

54,326

59,326

56,576

54,905

56,484

55,187

58,147

55,818

55,397

61,568

61,274

60,366

56,576

,634

,492

247

, 720

,570

534

,583

,338

,645

,565

,163

,196

,212

,720

,819

,828

,839

,821

,823

,826

,823

,835

,821

,824

,840

,839

,840

,821



55,463 ,510 ,826

68,90

17. Te gusta participar

en actividades para

actualizar

tus

conocimientos.

18. Cunado

68,65 57,608 ,393 ,832

la

en

empresa convocan
a charlas eres el

primero en participar

de ellas.

58,516 434 ,831

68,90

empresa

la
reconocen
tienen

19. En

que

habilidades

que

laborales

ayudan a lograr los

objetivos

empresariales.

59,945 ,262

68,55

dando
soluciones creativas

20. Aportas
frente

los
nuevos

a

problemas

la

gue surjan en

empresa.

ANEXO 10

Base de datos piloto.

Rendimiento laboral individual

. o t Rendimiento en el
contraproducentes contexto

Comportamientos

Cultura agresivo-
defensiva

b19|p20]

3(3]2]1(3)3[5]3]|5|2]|3[5]3[4|3]|3[5]4[3]|4
3|/2(3[3[3[3]3|3|3|4(3[3[4[4]3|3|3[2[3([4

2|ala]2]2]alalala[3]ala|3]alala]a]2]3]2

313141413 [4[4[5]4]14]15]14141414[4[4]5]414
41412|3|4[4[2[5]2]3]1412)1413|3[4[2]4]3]5
3183|4|14|3[3[4[3]4]4]13|4141414([3[4]41414

a|ala|s|alalalalal3]alalalalalalalal4a]3

2|13]15[(3]12[3]5]3[5]3[3]|5[3|4]5[3]|5[5([41]4
413[3[4[4]3]3]|3|3|2[3[3]4[5]|5]|3|3[4([4([4

31414|5|5[4([5[4]4]12]14131413|3[4[4]4]131]14
41213|4|14[3[3[3[3]3]3]13)13|3[4([3[3[3]4]4
3183|3|3|3[3[3[3[3]3]3]|3|414|3[3[3[]4]3]4

3|2(a|5[3|4alalala]|3]a]a]5]5]3]4a]a]al4a]a
alal3|al2]4al3]4al3]3]a]3]3]3]4a]4a]3]4a]4a]a
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ANEXO 11

Base de datos de la muestra.
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