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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
del area de produccion de la empresa Polinplast SAC, Lima — 2022. El tipo de
investigacion fue aplicada, con un disefio no experimental, transversal y un nivel
descriptivo, correlacional, para lo cual se utilizé6 una muestra de 30 trabajadores del
area de produccion de la empresa, el muestreo fue no probabilistico, por
conveniencia o disponibilidad. Se emplearon dos cuestionarios, uno para cada
variable de estudio, en funcidén a la escala de Likert, los cuales fueron validados
mediante juicio de expertos. Los resultados mostraron una correlacién significativa
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, con un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0.467, a un nivel de significancia 0.009 que es
menor al 0.05, por lo que se concluy6 que existe una relacién significativa entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del area de
produccion de la empresa Polinplast SAC, asi como en cada una de las
dimensiones de la cultura organizacional analizadas en la empresa, como son los
valores y creencias, el clima laboral y las normas y, finalmente, la filosofia y los

simbolos.

Palabras clave: Cultura organizacional, desempeno laboral.
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ABSTRACT

The general objective of this research project was to determine the relationship
between organizational culture and job performance of workers at production area
of the company Polinplast SAC, Lima — 2022. The type of research was applied,
with a non-experimental, cross-sectional design and a descriptive, correlational
level, for which a sample of 30 workers belonging to the company's production area
was used, the sampling was non-probabilistic, for convenience or availability. Two
questionnaires, one for each study variable, based on the Likert scale were used
and previously validated by expert judgement. The results showed a significant
correlation between organizational culture and job performance, with a Spearman'’s
Rho correlation coeficiente of 0.467, at a significance level of 0.009 which is less
than 0,05; so it was concluded that there is a significant relationship between
organizational culture and job performance of workers at the production area of the
company Polinplast SAC, as well as in each of the dimensions of the organizational
culture analyzed in the company, such as values and beliefs, work environment and

standards, and finally, philosophy and symbols.

Keywords: Organizational culture, job performance,
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LINTRODUCCION

Las organizaciones son entes dinamicos y de caracter social, debido a su
participacion en la comunidad y a la constante necesidad de involucrar a los
individuos para desempenar determinadas funciones dentro de la organizacion,
todo esto con el fin de alcanzar los objetivos establecidos y promover el crecimiento

y desarrollo empresarial (Calero, 2018).

Por esta razon, el estudio de las dos variables planteadas en la presente
investigacién resulta ciertamente relevante en la época actual, Macias (2021)
menciona en su tesis que el interés en la relacion entre la cultura organizacional y
el desempeno laboral corresponde a la busqueda de las empresas por mantenerse
y/o sobresalir en el competitivo mercado actual, a la vez que consideran como un
aspecto relevante la cultura dentro de la organizacion, que incluye los valores y

normas que deben ser compartidos por sus miembros.

Para Cicea, Turlea, Marinescu y Pintilie (2022), recalcan que al hablar de
cultura organizacional resulta innegable tomar en cuenta la relevancia que ha
tomado este concepto con los afos, debido a su frecuente estudio en diferentes
campos Y siempre con relacion al éxito o fracaso en los negocios. A su vez, Thorne
(2017) afirma que es comun que las empresas consideren que su cultura
organizacional esta definida por su mision y vision, los cuales estan sostenidos por
valores previamente establecidos, con lo cual se estaria ignorando que existen
diferencias entre los valores que la empresa dice representar y aquellos que

realmente demuestra al publico.

El desemperfio laboral también ha generado un amplio reconocimiento en el
ambito empresarial. Rivai, citado por Sarboini, Rizal, Surya y Yusuf (2018) destacan
lo importante que es para una empresa la evaluacién del desempefio de sus
trabajadores, ya que del desempefio depende que los esfuerzos de la empresa por
alcanzar sus metas se logren con éxito. De hecho, Kawiana, Dewi, Martini y
Suardana, (2018) aseguran que la cultura organizacional es un factor de gran
influencia en el desempefo de los empleados, ya que estos valores e ideas

compartidos logran darle un significado real y profundo a la organizacion.



En lo que respecta a la empresa que es objeto de nuestro estudio, es
necesario mencionar que, con 19 afos dedicandose a la fabricacion de productos
mediante el proceso de inyeccion y soplado en la produccién de menajes para el
hogar ,agricultura e industria, la empresa Polinplast SAC, esta dividido en 6 areas,
Administrativa, logistica, importacion, recursos humanos, ventas y produccion, ha
logrado mantenerse a pesar de los diferentes obstaculos que se le han presentado
a lo largo del tiempo, por lo que ha logrado reinventarse en muchas ocasiones,
ayudando también a sus empleados en el proceso; sin embargo, determinados
aspectos relacionados con la seleccion y reclutamiento del personal, ademas de la
poca duracion del mismo en su puesto de trabajo, conllevan a la necesidad de
realizar un analisis profundo de la cultura organizacional de la empresa y una
posterior contrastacién de esta con respecto al desempeno de los trabajadores,
debido a que se ha suscitado en mas de una oportunidad el retraso en el logro de
las metas establecidas. Si consideramos lo mencionado por Macias (2021), que
“sin una cultura organizacional muy bien conformada no se puede lograr un buen
desempefio laboral” (p.4) resulta facilmente observable la importancia del estudio

planteado, asi como los beneficios para la organizacion evaluada.

Por lo tanto, se llega al planteamiento del siguiente problema general ¢;Cual
es la relacién entre la cultura organizacional y su relacion con el desempenio laboral
de los trabajadores del area de produccion de la Empresa Polinplast SAC, Lima-
20227

Este estudio basa su justificacion de naturaleza tedrica, en toda aquella
informacion revisada con respecto a la variable cultura organizacional y, en igual
medida, a la variable desempeno laboral; asi como la relevancia de la relacion de
las dos variables en el ambito administrativo. Por un lado, Ipinazar, Zarrabeitia,
Rio Belver y Martinez (2021) mencionan que la trascendencia de la cultura
organizacional se fundamenta en el sentimiento y actuar de los colaboradores con
respecto a la organizacion en que laboran, de esa forma contribuyendo a ser parte
esencial de la organizacion. Por otro lado, Chiavenato (2017) menciona al
desempefio como una forma en que tanto individuos como organizaciones ejecutan
sus tareas, Sarboini, Rizal, Surya y Yusuf (2018) menciona también que este
desempefio se desarrolla de forma diferente para cada organizacion, dependiendo



del ambito en que esta se desenvuelva, por lo que pueden ser diferentes los
factores que en ella influyan.

Con respecto a la justificacién practica, esta investigacion busca ser de
utilidad en el analisis de la cultura organizacional de una empresa de transporte
publico y como se relaciona con un aspecto tan esencial, como es el desempefio
laboral de los empleados de la misma, por lo que los resultados obtenidos pueden
favorecer a otras empresas del mismo rubro o similares, que busquen realizar una
detallada indagacion de su cultura organizacional e identificar deficiencias o
inconsistencias en el desempeio de sus colaboradores que podrian afectarle en el

logro de sus objetivos.

Para lograr obtener los resultados requeridos en el estudio, se formulo el
siguiente objetivo general: Determinar la relacion entre la cultura organizacional y
el desempeno laboral de los trabajadores del area de produccion de la empresa
Polinplast SAC, Lima - 2022; y los siguientes objetivos especificos: Determinar la
relacion que existe entre los valores y creencias de la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del area de produccion de la empresa
Polinplast SAC, Lima - 2022; determinar la relacion que existe entre el clima y las
normas de la cultura organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores del
area de produccidon de la empresa Polinplast SAC, Lima - 2022; y finalmente
determinar la relacion que existe entre la filosofia y simbolos de la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores del area de produccién

de la empresa Polinplast SAC, Lima - 2022

Para lograr establecer la relacion entre ambas variables se plantea la
hipotesis: Existe una relacién significativa entre a cultura organizacional y el
desempefo laboral de los trabajadores del area de produccion de la empresa
Polinplast SAC, Lima — 2022.



Il. MARCO TEORICO

La presente investigacion tiene como antecedentes nacionales a la tesis
realizada por Salazar (2019), la cual fue presentada a la Facultad de Ciencias de
Gestion de la Escuela Académico Profesional de Administracion de empresas, cuyo
objetivo general fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempenio laboral en la unidad de finanzas de la empresa NGR Peru, contando
con una investigacion de tipo no experimental transversal, de disefio correlacional,
con muestreo censal y una muestra de 30 colaboradores de la mencionada
empresa, en la que se emplearon dos instrumentos uno para evaluar cada variable.
Los resultados obtenidos muestran una correlacion directa, siendo el coeficiente de
correlaciéon de 0.702 a un nivel de significancia menor a 0.05, por lo que se afirma

la existencia de una relacion para las dos variables.

Soto (2018) realizd una tesis la cual tuvo como objetivo determinar la relacion
que existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en el personal del
Hospital Materno Infantil Cesar Lépez Silva de Villa el Salvador, con un estudio
descriptivo, correlacional, transversal para lo cual se aplicaron cuestionarios
validados por juicio de expertos a una muestra de 108 empleados del mencionado
hospital. Los resultados mostraron el estadistico de Spearman (sig. bilateral = .000
< 0.01; Rho = .761**), por lo que se concluyo una correlacion directa y significativa

entre las dos variables que forman parte del estudio.

Dentro de los antecedentes internacionales de la investigacién encontramos
a la tesis presentada por Pomavilla y Villa (2021), de la Universidad de Cuenca, con
el objetivo de identificar la cultura organizacional que presenta la empresa y
determinar si guarda relacion con el desempefio laboral de sus empleados, para
ello se desarrollaron y aplicaron dos cuestionarios, uno para cada variable y una
evaluacion de desempeno de 180°. Los resultados obtenidos muestran un nivel
aceptable en el desempefio, en concordancia con lo que la empresa necesita,
mientras que la cultura organizacional presenta signos de ser tanto débil como
fuerte. La conclusiéon obtenida es que las variables son independientes; lo cual no

implica que no existan aspectos que no puedan ser reforzados.

Gutiérrez y Suarez (2019) en su tesis de la Universidad de Guayaquil, tuvo

como objetivo analizar la cultura organizacional del Instituto de Neurociencias con



la finalidad de proponer estrategias de mejora. Se empleo una metodologia mixta,
de tipo exploratoria, no experimental, para lo cual se utilizaron encuestas,
entrevistas y observacion no participativa. Los resultados evidenciaron la
insatisfaccion de una parte del personal en lo que respecta a capacitaciones que
no estan directamente relacionadas con su area, ademas de falta de profundizacion
de las tematicas, situaciones de falta de motivacién y de incentivos. Finalmente, se
llegd a la conclusion de que debian plantearse diversas estrategias que ayudaran
al personal a crecer y fortalecerse, asi como estrategias de mejoras para los

procesos y estrategias de atencion al cliente.

Esta investigacion contempla las principales bases teoricas de las dos

variables de estudio:

En cuanto a la cultura organizacional, Yun, Zhao, Jung, y Yigitcanlar, citados
por Lam, Nguyen, Le y Tran (2021) se enfocan en la importancia de la cultura como
un elemento esencial que permite la innovacion en muy diferentes ambitos; sin
embargo, al considerar exclusivamente el ambito empresarial, es posible que las
organizaciones posean la capacidad de la complejidad que proviene de la
innovacion, con lo cual puede lograrse la expansion fuera de las fronteras de la

organizacion.

Sobre el concepto especifico de cultura organizacional, Robbins y Judge
(2009) mencionan que es un “sistema de significado compartido por los miembros,
el cual distingue una organizacion de las demas (p.551). Mientras que Abbas, M &
Saad, G. (2018), ahondan un poco mas sobre este concepto y consideran que los
colaboradores dentro de una determinada organizacion esos valores y creencias
compartidos, asi como las capacidades culturales sirven de soporte para la
empresa, llegando a ser determinantes en su proceso de crecimiento y, por lo tanto,

en su futuro desempenio.

Barney, citado por Muhammad A, Munir, Sajid y Muhammad S (2021) refiere
que, de hecho, la cultura organizacional puede ser considerada un capital de la
organizacion, ademas de una competencia primordial que garantiza la existencia
de compatibilidad entre los valores que desea reflejar la organizacién y los valores

de sus colaboradores de forma individual.



La cultura organizacional ha sido considerada también como una cultura
burocratica; si bien no en todos los aspectos, pero si en que refleja una jerarquia
particular propia de cada empresa, asi como claras lineas de autoridad que pueden
ayudar a definir aspectos importantes como el flujo de la informacién dentro de la
empresa. De la misma forma, es innovadora y cooperativa, debido a que se fomenta
la creatividad de quienes laboran en la organizacion, mostrandose también una
cultura de apoyo que busca el crecimiento individual tanto como el organizacional
(Wallach, citado por Sutanto y Setiadi, 2021)

Por otra parte, Armstrong, citado por Mohelska y Sokolova (2018) menciona
que la cultura organizacional incluye todos aquellos aspectos aprendidos en el
camino, y que dentro de las organizaciones es compartido entre sus miembros,
convirtiéndose en una particular forma de hacer las cosas dentro de la empresa.
Sobre esto, se reconoce también que la cultura organizacional de una empresa
determinada puede incluir también diversos conjuntos de subculturas; sin embargo,
este aspecto resulta propio de aquellas grandes organizaciones en las que se
reflejan las situaciones y experiencias particulares de sus miembros (Robbins y
Judge, 2009).

La importancia que ha adquirido la cultura organizacional se relaciona con la
rapida globalizacion de mercados que podemos apreciar y en la que se visualizan
nuevos mercados emergentes que resultan en un, cada vez mas competitivo, muy
dindmico e incluso agresivo entorno comercial que pone a prueba a las
organizaciones de forma constante. Esto conlleva a que sea absolutamente
necesario un mejor manejo del talento humano dentro de las organizaciones, con
lo cual se dejan de lado antiguas practicas en favor de mejoras continuas y trabajo
en equipo, entre otros; todo esto se resume en la aplicacion de la cultura
organizacional como parte del camino de la organizacién (Sandoval, Waal, Roldan
y Leal-Rodriguez, citados por Ipinazar, Zarrabeitia, Rio Belver y Martinez de
Alegria, 2021).

Uno de los motivos principales para el fracaso de las empresas es el descuido
de su cultura organizacional; lo cual nos lleva a la deduccion acerca de su
importancia, puesto que una correcta identificacion de las particularidades de la

cultura de una determinada empresa, puede contribuir al desarrollo de ciertas



ventajas competitivas muy necesarias en la actualidad (Cameron y Quinn, Schein,
Neagu y Nicula, Al-Khalifa y Aspinwall, citados por Saavedra L, Saavedra J y
Saavedra J, 2021).

La cultura organizacional posee, segun Schein (1988) tres niveles bien
diferenciados, que son:

En primera instancia los artefactos, que hacen referencia a la parte mas visible
de la organizacion, por lo que se incluyen aspectos como la infraestructura,
tecnologia y los procedimientos empleados. Estos son detectables a simple vista y
brindan las claves para un correcto analisis de la cultura de la organizacion.
(Schein, 1988).

Luego tenemos a los valores, los cuales se encuentran dentro de los
colaboradores de la organizacion, ya que reflejan tanto la forma de actuar como el
pensamiento de cada miembro; estos sirven como un parametro de evaluacién para
la conducta del grupo en si, debido a que definen comportamientos adecuados

dentro de la empresa. (Schein, 1988).

Y finalmente los supuestos basicos, que implican un nivel mucho mas
profundo, en el que estos valores mencionados son interiorizados llegando a
convertirse en creencias, percepciones e incluso sentimientos. La importancia de
estos supuestos radica en su contribucién en la solucion de problemas de
adecuacion y adhesion que surgen en los miembros dentro de la empresa. (Schein,
1988).

Para Carrion, citado por Calero (2018) también resulta importante mencionar
que la cultura organizacional posee funciones especificas que la hacen relevante
para el crecimiento de cada empresa, dentro de las que encontramos, apoyar a sus
miembros al brindarles una identidad, contribuir a la generacién de un compromiso
en todos sus miembros, promover un sistema social estable y finalmente, regular el

comportamiento individual de sus colaboradores.

Robbins, citado por Soto (2018) considera las siguientes dimensiones de la
cultura organizacional, que son los valores y creencias, sobre los que Figueroa,
citado por Soto (2018) se refiere, en cuanto a los valores, como un cumulo de

principios o virtudes que guian a los integrantes de la empresa en el cumplimiento



de sus funciones. Mientras que las creencias pueden percibirse como una
expresion de estos valores y las fuertes costumbres que demuestra la organizacion,
con lo que se logra que los trabajadores sean mas leales y comprometidos
(Robbins, citado por Soto, 2018).

También tenemos al clima y las normas, en el que consideramos al clima en
la organizacion como a un conjunto de sentimientos que son expresados por los
colaboradores con respecto al ambiente en que realizan sus labores y otros
aspectos relacionados como el salario, horarios, etc. (Figueroa, citado por Soto,
2018) Esto incluye las normas o reglas impuestas por la empresa, ya que estas
brindaran confianza a la vez que, fomentaran la participacion de los miembros
(Soto, 2018).

La ultima dimension es la de filosofia y simbolos, en la que Robbins, citado
por Soto (2018) pone en relieve que la cultura de una organizacion tiene sus
cimientos en la forma particular de pensar de su fundador, debido a que este
buscara a aquellos individuos cuyos pensamientos se asemejen a los suyos,
construyéndose entonces la empresa sobre estos. De la misma forma, van
creandose los simbolos, como iconos y tradiciones propios de la empresa, los
cuales se relacionan con la filosofia presente en la organizacién (Figueroa, citado
por Soto, 2018).

En lo que respecta al estudio de la variable desempefio laboral, al igual que
la cultura organizacional, sobre esta existen diversas definiciones propuestas por
varios autores a lo largo del tiempo, por lo que se consideran las siguientes bases

tedricas:

Sonnentag, Volmer y Spychala (2008) mencionan que el desempefio abarca
un comportamiento especifico, la realizacion de tareas, este concepto debe
distinguirse de la eficiencia, la productividad o la efectividad. Para Newstrom (2011)
el desempefo resulta fundamental dentro de las organizaciones, debido a que
expresa términos relacionados con la calidad de lo ofrecido al cliente, asi como la
atencion que se le brinda con la finalidad de satisfacer sus necesidades, resultando
en numeros positivos para el crecimiento de la empresa. Ademas, el desempefio

se convierte en un medio, por el cual las organizaciones pueden alcanzar sus



metas, considerando el trabajo individual y como equipo, de cada uno de sus
empleados; por lo que es posible afirmar que el talento humano es una herramienta

basica en la empresa (Apase, Orave, citados por Oravee, Zayum y Kokona, 2018)

Sobre esto ultimo, encontramos lo mencionado por Robbins y Coulter (2014)
al considerar que esta implicado de forma directa en el éxito de una organizacion,
debido a que es posible relacionarlo con el cumplimiento de los objetivos

organizacionales, por lo cual lo denominan desempeio organizacional.

Motowidlo, citado por Sverke, Lastad, Hellgren, Richter y Naswall (2019)
resume gran parte de lo mencionado al afirmar que el desempefio laboral no es
mas que el valor que espera la empresa sobre un conjunto de comportamientos
acumulados por un colaborador de la empresa a lo largo del tiempo en que se
desenvuelve en un cargo determinado, los cuales impactan de forma positiva o
negativa en la efectividad de la organizaciéon. Por lo que podria considerarse
entonces, un indicador del cumplimiento de los deberes por parte de los empleados
y del cumplimiento de los requisitos que se acordaron para un puesto de trabajo en
particular; esto le otorga al desempefio un caracter susceptible a medicion

(Viswesvaran y Ones, Boshoff y Arnolds, citados por Unguren y Arslan, 2021).

El desempefio laboral esta directamente relacionado a diversos factores, entre
los que encontramos, la planificacién, capacitacion, participacion de los empleados
en las actividades y, por supuesto, la evaluacion del desempefio; una considerable
cantidad de estudios demuestran que un mejor desempeiio por parte del trabajador,
se aprecia cuando existe compatibilidad entre lo que la empresa busca y las metas
personales del empleado (Hassan, Farooqui y Nagenda, citados por Hains y
Bockaj, 2018).

Ademas de los aspectos previamente mencionados, Paz, citado por Olivera-
Garay, Leyva-Cubillas y Napan-Yactayo (2021), destaca que la importancia del
desempefio laboral radica en los siguientes aspectos: proporciona la informacién
necesaria para establecer compensaciones adecuadas; contribuye en la
generacion de un incremento en el rendimiento de los trabajadores; permite
dilucidar las capacidades de un individuo vy, por lo tanto, optimizarlas; por ultimo,

aporta a la deteccion de errores en la descripcion o asignacion de labores de un



determinado puesto de trabajo, asi como en la mejora de los procesos destinados
al entendimiento de las funciones por parte de cada empleado.

Al hablar de desempefio entonces es necesario también, reconocer un
concepto de evaluacion del desempefio, el cual implica la asignacion de un
beneficio partiendo del desempefio de cada colaborador de manera individual, con
lo cual queda clara la busqueda de la empresa de una mejora en la productividad
y, por lo tanto, en el desempefio organizacional (Chiavenato, citado por Hancco,

Carpio, Castillo y Flores, 2021).

También sobre evaluacion de desempefio Decotiis, Bontigui, Espinilla, De
Andrés y Martinez, citados por Matabanchoy-Tulcan, Alvarez-Pabén y Riobamba-
Jiménez (2019) lo consideran un aspecto relevante en la toma de decisiones
relacionadas a la gestion del talento humano, esto incluye desde ascensos y
bonificaciones hasta necesidades bien definidas y retroalimentacion sobre diversos
aspectos de su trabajo, lo cual facilita su desarrollo dentro de la organizacién v,
como ya se ha mencionado, contribuye al el éxito de la organizacion en si. Esto
concuerda con lo mencionado por Casallas, citado por Rivero-Remirez (2019)
sobre la importancia de la evaluacion del desempefio, la cual no se limita a una
deteccion oportuna de errores, sino que trasciende a la retroalimentacion que dara
lugar a los procesos estratégicos de mejora continua, tan necesarios en las

organizaciones.

Campbell, citado por Sverke, Lastad, Hellgren, Richter y Naswall (2019)
considera tres dimensiones del comportamiento en el desempefio, las cuales son:
el desempeno de la tarea, que implica el desarrollo de las actividades que le son
asignadas, de forma responsable y que seran posteriormente evaluadas
considerando lo bien que estan realizadas; el desempefio contextual, que
comprende aquellos comportamientos que dirigen al cumplimiento de los objetivos
organizacionales, centrandose en el impacto positivo que estos generen; vy
finalmente, los comportamientos laborales contraproducentes que engloban los
aspectos negativos que suelen asociarse al desempeno laboral y que, en lugar de

lograr un impacto positivo, perjudican el alcance de los objetivos.
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Para Quispe, citado por Chagray, Magifia, Ramos, Hidalgo y Neri (2020) tres
aspectos, muy bien diferenciados, del desempefio laboral, como son: la
productividad, la eficacia laboral y la eficiencia laboral, pueden ser considerados
como dimensiones del desempefio y merecen ser analizadas, puesto que se

encuentra en toda organizacion.

Arias, citado por Cerpa (2019) hace referencia a cuatro factores del
desempeno laboral, los cuales se consideran, a su vez, como dimensiones del
desempefio. Primero, los conocimientos, los que le permiten a cada trabajador
cumplir con sus funciones de forma adecuada, estos conocimientos no son solo
tedricos, sino también practicos. También las habilidades, que incluyen aspectos
como la capacidad mental y otros aspectos relevantes en la ejecucion de un
determinado trabajo. Ademas, la personalidad, que comprende aquellos aspectos
que son parte del colaborador y que lo ayudan en el manejo de las relaciones, las
emociones y cualquier situacion con la pueda encontrarse durante el desarrollo de
su trabajo. Y finalmente las expectativas que incluyen todas las consecuencias del
desempefio que presenten los empleados de la organizacion, es todo aquello que
espera el colaborador como recompensa o castigo por su trabajo.
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ll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y diseio de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, debido a que el proceso de

investigacion se fundamenta en teorias previamente revisadas.

Segun Coccia (2018) es importante considerar a este tipo de investigacion
como una ampliacion de la informacién y conocimientos que ya son conocidos en
la actualidad, por lo que su objetivo es contribuir a generar transformaciones en un
determinado sector de la realidad. En esta investigacion no solo se busca conocer
a profundidad las dos variables que son objeto de estudio; sino que, de igual forma,
se busca emplear las teorias de forma adecuada para solucionar problemas

relacionados.
Disefo de investigacion:

El disefio planteado en el marco de la investigacion fue no experimental,
transversal; debido a que, en el estudio no se manipularon las variables ni se
sometieron a pruebas de estudio, solo se analizaron y estudiaron los hechos y
fendmenos que se manifiestan en la realidad. Y transversal porque la informacion

fue recopilada en un solo momento (Reio, 2016, Rodriguez y Mendivelso, 2018).
Nivel de la Investigacion.

El nivel de la investigacion fue descriptiva - correlacional, esto se sustenta
en lo mencionado por Siedlecki (2020), en que es descriptiva porque se ocupa de
identificar las caracteristicas, propiedades y otros aspectos relevantes sobre
personas, situaciones, grupos de estudios o fendmenos que se encuentran como
objeto de estudio. Esta investigacion, surgié como un primer acercamiento al tema
considerando las variables cultura organizacional y desempenio laboral dentro de la
organizacion en la cual se realizé el estudio, ademas de explicar todo lo relacionado

para contribuir con otros investigadores sobre estas variables.

El estudio también fue correlacional ya que existe la intencién de evaluar la
relacion existente entre dos conceptos (variables); en este caso, determinar la
relacion que existe entre las dos variables previamente mencionadas (Ramos-
Galarza, 2020).

12



3.2. Variable y operacionalizacion

Variable 1: cultura organizacional

Definicién conceptual: Es un sistema que engloba todas aquellas normas valores,
entre otros, que son compartidos por los colaboradores de una determinada
empresa. (Soto,2018)

Definicién operacional: Se define operacionalmente ya que se divide en tres
dimensiones los cuales son: los valores y creencias, clima y las normas, filosofia y

simbolos.

Dimension 1: valores y creencias: principios y virtudes, cumplimiento de funciones,

atmdésfera y sentimientos, compromiso.

Dimension 2: clima y las normas. Indicadores: incentivos, ambiente laboral, pago

oportuno de salarios, normas y reglas.

Dimensioén 3: filosofia y simbolos. Indicadores: tradiciones, desarrollo profesional

como familiar, significado del logo.

Variable 2: desempeno laboral
Definicién conceptual: Consiste en el rendimiento que ofrece un trabajador cuando
realiza las actividades propias de su cargo; y que, a su vez, impactan en el éxito de

la empresa. (Arias, 2011)

Definicién operacional: Se define operacionalmente ya que se divide en tres
dimensiones, que son: el conocimiento, la personalidad y las habilidades.

Dimension 1: el conocimiento. Indicadores: manejo de equipo, procedimientos,

innovaciones tecnoldégicas.

Dimension 2: las habilidades. Indicadores: cumplimiento de tareas, aporte de ideas,

perfeccionamiento.

Dimension 3: la personalidad. Indicadores: relaciones interpersonales, trabajo en

equipo, liderazgo, iniciativa.
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3.3. Poblacién, muestra y muestreo

La poblacién estuvo conformada por 30 trabajadores del area de produccion

de la empresa Polinplast SAC.

Segun Robles (2019), la poblacion se dice de aquella agrupacion de
elementos que conforman las unidades de analisis pudiendo ser tanto personas
como organizaciones o comunidades, incluso situaciones. Representado también
con el nombre de universo o poblacion, el universo o poblacion se representa con
la letra mayuscula (N). En todo caso. El universo o poblacion se refiere a todas las
unidades naturales y sociales, que pertenecen a un ambito especial, donde se

realiza la investigacion.

Criterio de inclusién: Se incluyo a todos los trabajadores del area de

produccion del turno mafana de la empresa Polinplast SAC.

Criterio de exclusion: Se excluyo a los trabajadores del turno noche, los
que se encuentran de vacaciones Yy licencia por salud de la empresa Polinplast
SAC.

Muestra

De acuerdo a Hernandez y Carpio (2019), hablar de una muestra es dividir
a una poblacion, cuyas caracteristicas son similares, en conjuntos mas pequefios

incluidos en ella; es decir, un subconjunto.

Se recurrid a un tipo de muestreo no probabilistico — por conveniencia o
disponibilidad, considerando a aquellos trabajadores a quienes es mas facil
acceder. Por lo que la muestra estuvo conformada por 30 personas que realizan

sus labores en el area de produccion de la empresa Polinplast SAC.
Unidad de analisis

Los trabajadores pertenecientes al area de produccion de la empresa
Polinplast SAC, Lima.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recolecciéon de datos

Para esta investigacion se empled la técnica de la encuesta; la cual fue
elaborada con anticipacion y en correspondencia con los objetivos de la

investigacion.

Para Feria, Matilla y Mantecon (2020) la encuesta representa una técnica de
indagacién muy util para la exploracién y compilacion de datos, que se basa en
preguntas, directas o indirectas, que deben ser respondidas por quienes forman

parte de la unidad de analisis

Instrumento de recoleccion de datos

En esta investigacién se empled un cuestionario en funcién a la escala de

Likert, debido a su eficiencia demostrada.

Para Rowley (2014) los cuestionarios como instrumentos son herramientas
que siguen un orden establecido y son elaborados de acuerdo con los parametros

particulares de una investigacion
Validez del instrumento

El instrumento sera validado mediante juicio de expertos en investigacion,
siendo el procedimiento para este propdsito la revision de las preguntas
pertenecientes al cuestionario verificando la pertinencia entre otros criterios como

el que sea consistente con el contenido de operacionalizacién de las variables.
Confiabilidad

En este trabajo de investigacion fue empleado el coeficiente a, mismo que
se propuso en 1951 por Cronbach en calidad de estadistico. Bujang, Omar y
Baharum (2018) menciona que estos proveen empleado una estimacion de la
confiabilidad de determinada prueba, incluso si su obtencion corresponde a la
sumatoria de varias mediciones, se usa esencialmente cuando se trata de opciones

de respuestas politomicas, siendo el mejor ejemplo las escalas tipo Likert. Este
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coeficiente puede adquirir valores entre 0 y 1, donde: 0 implica nula confiabilidad
nula y 1 representa una confiabilidad de tipo total.

3.5. Procedimientos

Para este procedimiento se determinara primero la muestra por muestreo no
probabilistico por conveniencia ya que se recurrira al total de la poblacion, se
realizara la prueba de confiabilidad del instrumento para posteriormente aplicarlo.

3.6. Método de analisis de datos

Los procedimientos que se emplearon en la recoleccion de datos de la empresa

Polinplast SAC, se procesaron con los programas SPSS y Excel 2010.

Una vez recolectados los datos se continud con el analisis estadistico respectivo.

3.7. Aspectos éticos

Como parte del presente trabajo de investigacion se seguiran los lineamientos
especificados en la guia de productos de investigacion de la Universidad Cesar
Vallejo, que garantiza el anonimato y la confidencialidad de los datos
proporcionados por los participantes segun la ley N°29733(“ley de proteccion de
datos personales”), quien los participantes no seran afectados de ninguna forma

durante esta investigacion.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos
Objetivo general

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores del area de produccion de la empresa
Polinplast SAC, Lima — 2022

Tabla 1.

Cultura Organizacional * Desempefio Laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

acumulado
A veces 1 3,3 3,3 3,3
Casi siempre 9 30,0 30,0 33,3

Valido

Siempre 20 66,7 66,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente propia: Cuestionario de Cultura Organizacional y Desemperio Laboral
Interpretacion:

Se puede observar en la tabla 1, un 66.7% del total de encuestados estan
siempre de acuerdo que la cultura organizacional tiene relacién directa con el
desempefio laboral, mientras un 30% estan casi siempre de acuerdo, finalmente un
3.3% de los encuestados manifiestan que a veces estan de acuerdo que la cultura

organizacional tiene relacion con el desempefio laboral.
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Objetivo especifico 1:

Determinar la relacién que existe entre los valores y creencias de la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del area de produccién

de la empresa Polinplast SAC, Lima — 2022.
Tabla 2.

Valores y creencias * Desempeno Laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
casi siempre 8 26,7 26,7 26,7
Valido Siempre 22 73,3 73,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Valores y creencias y Desemperio Laboral
Interpretacion:

Se puede observar en la tabla 2, un 73.3% del total de encuestados estan siempre
de acuerdo que los Valores y creencias determinan directamente con el desempefio
laboral y finalmente un 26.7% de los encuestados estan casi siempre de acuerdo
que los valores y creencias de la cultura organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores del area de produccion de la empresa Polinplast SAC, Lima — 2022.
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Objetivo especifico 2:

Determinar la relacién que existe entre el clima y las normas de la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores del area de produccién

de la empresa Polinplast SAC, Lima - 2022
Tabla 3.

Clima y las normas * Desemperio Laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

acumulado
A veces 1 3,3 3,3 3,3
Casi siempre 7 23,3 23,3 26,7

Valido

Siempre 22 73,3 73,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente propia: Cuestionario Clima y las normas y Desemperio Laboral
Interpretacion:

Se puede observar en la tabla 3, un 73.3% del total de encuestados estan siempre
de acuerdo que el clima y las normas tiene una relacion directa con el desempefio
laboral, mientras un 23.3% estan casi siempre de acuerdo, finalmente un 3.3% de
los encuestados estan a veces de acuerdo que el clima y las normas tiene una
relacion directa con el desempeio laboral en los trabajadores del area de
produccion de la empresa Polinplast SAC, Lima — 2022
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Objetivo especifico 3:

Determinar la relacién que existe entre la filosofia y simbolos de la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores del area de produccién

de la empresa Polinplast SAC, Lima - 2022
Tabla 4.

Filosofia y simbolos * Desempefio Laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
a veces 1 3,3 3,3 3,3
casi siempre 9 30,0 30,0 33,3
Valido
Siempre 20 66,7 66,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente propia: Cuestionario Filosofia y Simbolos y Desemperio Laboral

Interpretacion:

Se puede observar en la tabla 4, un 66.7% del total de encuestados estan siempre
de acuerdo que la filosofia y simbolos mantienen una relacion significativa con el
desempefio laboral, mientras un 30.0% estan casi siempre de acuerdo, finalmente
un 3.3% de los encuestados estan a veces de acuerdo que la filosofia y simbolos
tiene una relacion directa con el desempenio laboral en los trabajadores del area de

produccion de la empresa Polinplast SAC, Lima - 2022
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Resultados inferenciales
Hipoétesis general

H1. La cultura organizacional se relaciona positivamente con el desempefio laboral
de los trabajadores del area de produccién de la empresa Polinplast SAC, Lima —
2022

Ho. La cultura organizacional no se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del area de produccién de la empresa Polinplast SAC,
Lima — 2022

Nivel de significancia = 0.05

Tamafo de muestra (n) = 30 colaboradores
Estadistico = Rho de Spearman

Tabla 5.

Correlaciones entre la cultura organizacional y el desemperio laboral

Cultura Desempefio

Organizacional Laboral

Coeficiente de

1,000 467**
Cultura correlacion
Organizacional
Rho de Sig. (bilateral) . ,009
Spearman N 30 30
) Coef|C|eln’te de 467" 1,000
Desempefio  correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,009 :
N 30 30

Fuente propia: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla 5, se aprecia un coeficiente de correlacién de 0.467 lo
que indica una correlacion positiva entre las variables Cultura Organizacional y
Desempefio Laboral; ademas, se observo un valor de significancia de 0.009 y por
ser menor a 0.05, se tomo la decision de rechazar la hipotesis nula y se acepto la

hipétesis alterna. Del resultado anterior, se concluyé que la cultura organizacion Si
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se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area
de produccion de la empresa Polinplast SAC, Lima — 2022.
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V. DISCUSION

Es ampliamente conocida la importancia de la evaluacion del desempefio
laboral como parte del éxito de cualquier organizacién, esto puede evidenciarse en
la extensa cantidad de herramientas que son utilizadas, asi como en la
implementacion y aplicacion de estrategias que permiten potenciar el rendimiento
de los trabajadores, tanto de forma individual como de forma grupal; sin embargo,
este desempeno debe estar estrechamente relacionado con otros factores que
ayuden a promover un ambiente de verdadera motivacion para quienes laboran en
la organizacion, a fin de garantizar el cumplimiento de objetivos. La cultura
organizacional, entonces, resulta ser imprescindible para el futuro de una empresa,
como lo demuestran las referencias bibliograficas consultadas a lo largo del estudio

realizado y los resultados obtenidos en esta investigacion.

Los instrumentos utilizados en el presente trabajo para un aspecto tan
importante como la recoleccién de datos, fueron sometidos juicio de expertos,
quienes confirmaron su idoneidad en el estudio, garantizando asi un alto nivel de
confiabilidad; con lo que resulta que ambos instrumentos resultaron ser sumamente
confiables para el recojo de informacién de la muestra, lo que permite continuar con

la investigacion y, por lo tanto, asegurar la calidad del estudio.

Los resultados obtenidos con respecto a la relacion entre las dos variables
estudiadas, cultura organizacional y desempefio laboral, evidencian y remarcan
una correlacion positiva entre las variables, de forma general gracias al Rho de
Spearman que arroja un coeficiente de correlacion de 0.467 y, del mismo modo,
para cada uno de los objetivos especificos planteados en el estudio, gracias a la

percepcion de los encuestados.

En cuanto al objetivo general del estudio la encuesta aplicada al personal de
la empresa logro determinar que un 66,7 % de encuestados consideran la existencia
de una relacién entre ambas variables de la investigacion, lo cual resulta similar a
la bibliografia encontrada, asi como a los resultados presentes en otros estudios de
investigacion realizados para establecer la relacion entre cultura organizacional y
desempefio laboral. Dentro de estos tenemos al estudio realizado por Salazar

(2019), en el que se buscaba determinar la relacion entre la cultura organizacional
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y el desempefo laboral en la empresa NGR- Peru, para lo cual el analisis
descriptivo de la relacién entre ambas variables mostré un 60%, estableciéndose
entonces una relacion positiva. Otro estudio a mencionar es el de Gutiérrez y
Suarez (2019) quienes analizan por separado la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la empresa con encuestas y entrevistas, para luego

establecer una relacion entre ambas variables del estudio.

Por otro lado, el estudio de Pomavilla y Villa (2021) evidencia un resultado
muy distinto al de las investigaciones ya mencionadas, esto debido a que no se
logré establecer una relacion entre las dos variables de estudio, en lo que se refiere
a la cultura organizacional de la empresa analizada esta se denota como
inconsistente, no bien definida; sin embargo, el desempefio que presentan los
trabajadores de la empresa se considera como aceptable, con lo cual se deja clara
la independencia de ambas variables.

Con respecto al primer objetivo especifico que considera a la dimensién
valores y creencias de la cultura organizacional en relacion con el desempefio
laboral las encuestas realizadas para evaluar la percepcion de los trabajadores, nos
muestran un amplio porcentaje (73,3%) que confirma la relacion entre las dos
variables, lo cual indica que la cultura que demuestra la empresa se basa en los
valores y creencias de sus trabajadores, y en como estas influyen en la realizacion
de sus labores. Estos hallazgos contrastan con los encontrados por Soto (2018) en
su estudio realizado con el objetivo de determinar la relacion que existe entre la
cultura organizacional y el desempenfo laboral por parte de los trabajadores de un
hospital, en el que se afirmé que para la dimension valores y creencias fue
registrado un valor p= ,000 menor al nivel de ,05 lo que mostraba también una
relacion estadisticamente significativa, que era observable en como estos valores

formaban parte de los servicios prestados a los usuarios finales del hospital.

Ademas, podemos mencionar también en este punto el estudio realizado por
Salazar (2019) en el que, mediante un resultado de Rho de Spearman de 0.794 a
una significancia de 0.000, se determiné la relacion positiva moderada entre la
dimension identidad y el desempefio laboral. Esta dimension, de hecho,
corresponde a una aproximacion al concepto de valores y creencias, debido a que
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es comparable a aquellas caracteristicas propias de los individuos que conforman
la organizacion y que son compartidas entre ellos.

En cuanto al segundo objetivo especifico planteado en el estudio, este toma
en consideracion a la variable clima laboral y normas de la cultura organizacional
en busca de establecer su relacion con el desempefio de los trabajadores, por lo
que encontramos que las encuestas muestran un porcentaje importante (73,3%)
con respecto a como ven los empleados que el clima laboral y las normas propias
de la empresa influyen en su desempenio laboral, estableciéndose asi una relacion
directa; por lo cual, se considera que el ambiente laboral cumple un rol relevante
en el cumplimiento de las funciones de cada colaborador a cabalidad. Esto se
fundamenta en el estudio de Soto (2018), quien igualmente establece la relacion
entre esta dimension de la cultura organizacional y el desempefio con un Rho
Spearman ,753; con un valor p= ,000, esclareciendo la relevancia que cumplen
todos los aspectos relacionados al ambiente en el trabajo, como la comunicacion
entre companeros y los espacios laborales, los cuales funcionan como un estimulo

para un desempefo adecuado dentro de la organizacion.

Resulta relevante también la investigacion realizada por Pomavilla y Villa
(2021) quienes identifican como un aspecto muy importante de la cultura
organizacional a la comunicacién, la cual se aproxima a la dimension del clima
laboral en cuanto a que es facilmente visible en el entorno laboral, lo cual la hace
necesaria; si bien en este estudio no se establecié una relacién significativa, si
mostro que la menos un 44% de los entrevistados estaba completamente de
acuerdo con que la forma de comunicarse dentro de la empresa era la adecuada,

calificandola como buena.

El tercer objetivo especifico implica la filosofia y los simbolos presentes en
la empresa, para los cuales se encuentra un porcentaje considerable (66,7%) que
demuestra la existencia de una relacion entre esta dimension en particular y el
desempenio, lo que implica que este porcentaje de trabajadores siente que tanto la
filosofia como los simbolos propios de la empresa contribuyen en gran manera en
coémo desarrollan sus labores asignadas. Esta relacidon también esta fundamentada
en los hallazgos de Soto (2018) quien demuestra la relacion positiva entre esta

dimension y el desempefio con un valor rho=,764 y un valor p=,000, de modo que
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se puede denotar que en los colaboradores del hospital existe un alto nivel de
compromiso basado en la filosofia que puede observarse dentro de la organizacion.

Considerando nuevamente el trabajo de Pomavilla y Villa (2021)
encontramos que existe un aspecto dentro de la cultura organizacional analizada
que se asemeja a lo que comprende la filosofia y los simbolos de la empresa, y se
trata de la mision; la que para la empresa Comercial JYN resulta no ser un aspecto
que los colaboradores consideren en su mayoria como favorable, ya que un 78%
de ellos lo considera en general como desfavorable, esto implica una falta de
conocimiento sobre la mision de la empresa, los objetivos que se persiguen y el

como alcanzarlos.

La prueba de hipotesis principal del estudio arrojo un coeficiente de
correlacién de 0.467 con un valor de significancia de 0.009 menor a 0.05; con lo
que esta correlacién evidentemente positiva sirve para rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipétesis alterna, por lo que es posible afirmar que la cultura de la
empresa Polinplast SAC, que incluye todos los aspectos relevantes a su gestion,
valores, filosofia y clima laboral, esta estrechamente relacionada con el desempefio
laboral observable en sus trabajadores. De forma similar, el estudio de Salazar
(2019) mostraba con un R de Pearson de ,702**, a un nivel de significancia p=0,000,
que era aceptada la hipétesis alterna, estableciéndose una correlacion positiva de
grado moderado entre ambas variables. Por otro lado, Soto (2018) demostraba con
un Rho Spearman de =,761 y un valor p=.000 menor al nivel de p=,05 que, al igual
que en el caso anterior se rechazaba la hipétesis nula, aceptandose la hipotesis
alterna. Para ambos casos se cumple que la organizacion analizada posee una
cultura organizacional que, en conjunto, contribuye al desempefio de quienes

laboran en ella.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del area de produccion de la empresa
Polinplast SAC, evidenciada con un coeficiente Rho de Spearman de 0.467,

a un nivel de significancia 0.009 que es menor al 0.05.

Existe una relacion significativa entre los valores y creencias de la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores del area de
produccion de la empresa Polinplast SAC, evidenciada con un 73,3% de
encuestados que consideran que los valores y creencias determinan su

desempenio laboral.

Existe una relacion significativa entre el clima laboral y las normas de la
cultura organizacional y el desempeio laboral en los trabajadores del area
de produccion de la empresa Polinplast SAC, evidenciada con un 73,3% de
encuestados que consideran que el clima laboral y las normas de la empresa

determinan su desempefio laboral.

Existe una relacion significativa entre la filosofia y simbolos de la cultura
organizacional y el desempefo laboral en los trabajadores del area de
produccion de la empresa Polinplast SAC, evidenciada con un 66,7% de
encuestados que consideran que tanto la filosofia como los simbolos de la

empresa determinan su desempefio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se sugiere a la empresa encaminar sus esfuerzos hacia la construccién de
una cultura organizacional fuerte, perdurable y adecuada para el desarrollo
de sus colaboradores, de modo que pueda generarse un clima laboral
satisfactorio para todo el personal y, que este sirva como base para lograr

que la cultura organizacional perdure a través del tiempo.

2. Se aconseja realizar convenios con instituciones educativas que puedan
llevar a cabo capacitaciones dirigidas al personal, las cuales estén
debidamente enfocadas en temas de liderazgo, trabajo en equipo, entre

otros, con el objetivo de contribuir al desarrollo de la cultura organizacional.

3. Como parte del proceso de induccion a los nuevos colaboradores que
ingresan a la empresa, se sugiere incluir seminarios y charlas dedicados a
explicar todo lo relevante con respecto a la cultura organizacional que la
empresa busca implementar, considerando aspectos tan importantes como

la mision, visién y valores de la empresa.

4. Con la finalidad de establecer una filosofia adecuada dentro de la
organizacion, se recomienda que los directivos mantengan un estilo de
comunicacion abierta con los colaboradores de la empresa en todo
momento, para que se pueda generar la confianza necesaria que permita el
surgimiento de lideres en las diferentes areas de la empresa.

5. Se recomienda realizar evaluaciones del desempefio, de manera periddica,
que contribuyan con la identificacion de problemas de forma inmediata y, por
lo tanto, puedan también ser identificadas las oportunidades de mejora
correspondientes para aplicar las estrategias necesarias que ayuden a

revertir las situaciones problematicas a corto plazo.
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ANEXOS

ANEXO 1

Operacionalizacion de las variables cultura

organizacional y desempeio

laboral.
. PRy s e . . . . Escala
Variables Definicién conceptual | Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Ppe! de medicié
medicién
principios y virtudes
cumplimiento de funciones
valores y creencias
atmosfera y sentimientos
_ compromiso
g Se define
= . . .
S . operacionalmente aj mnsentivos
S Es un sistema  de|°P .. M
2 significado compartido por|1°° 5 divide en tres
H N . mp p dimensiones los cuales ambiente laboral .
&0 los miembros, el cuall . ordinal
° distingue una organizacion| son: los valores y climay las normas
g . creencias,clima y las pago oportuno de salarios
E] de las demas.(Soto,2018)
% normas, filosofia y
o simbolos. normas y reglas
tradiciones
desarrollo  profesional como
filosofia y simbolos familiar
significado del logo
manejo de equipos
el desempenio laboral es
un proceso o el conocimiento procedimientos
transcurso para evaluar
qué tan exitosa se ha innovaciones tecnologicas
presentado una
organizacion (o un .
NPT g ( Se define cumplimiento de tareas
individuo o un proceso) en .
el loaro de sus operacionalmente ya
A g o que se divide en tres las habilidad deid
actuaciones, actividades y | .. . § habihdades aporte de ideas
? dimensiones los cuales )
finalidades ordinal

Desempeiio laboral

laborales. En general a
nivel organizacional, la
evaluacion del desempefio
laboral
proporciona una medicion
respecto del cumplimento
de sus metas y propositos
estratégicos a nivel
individual.(Arias 2011)

son: el conocimiento,
las habilidades
,personalidad y las
expectativas.

perfeccionamiento

la personalidad

relaciones interpersonales

trabajo en equipo

liderazgo

iniciativa
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ANEXO 2:

Instrumentos de recolecciéon de datos.

Cuestionario N° 1.
Cultura Organizacional y su relacién con el Desempefio Laboral de los trabajadores del area de
produccién de la Empresa Polinplast SAC, Lima — 2022”

MEDICION: cultura organizacional

Instrucciones: Por favor, usuario interno expresar su percepcion en cada una de las preguntas siguientes, se
guardara absoluta reserva de su identidad y contribuira a fortalecer la investigacién para efectos académicos.

Marque sus respuestas con las alternativas: (5) Siempre (4) casi siempre (3) a veces (2) casi nunca (1) nunca

TEMS 11213 (4]|5

DIMENSION: VALORES Y CREENCIAS

01 ¢Ud. Cree que los trabajadores del drea de producciéon cumplen los principios
de la empresa Polinplast sac?

02 ¢Estan claramente definidos los principios y valores de la empresa?
03 éLos directivos de la empresa practican los valores y creencias que
definen?

DIMENSION: CLIMA Y LAS NORMAS

04 ¢Cree usted que los incentivos respecto a la puntualidad y
productividad son adecuados?

05 ¢El'lugar donde labora tiene un ambiente donde puede adquirir
nuevos conocimientos, dando lugar a sentirse motivado en aprender
nuevas tareas?

06 ¢La empresa cumple con pagar puntualmente las remuneraciones y
demas beneficios?

07 ¢ Cumple usted con las normas y procedimientos establecidos por la
empresa?

DIMENSION: FILOSOFIA Y SIMBOLOS
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08 ¢éParticipa Usted en los eventos sociales y recreativos que organiza la
empresa?

09 ¢Considera Usted que la empresa le brinda oportunidades para su
desarrollo profesional y familiar?

10 ¢Se identifica Usted con el logotipo y colores de la empresa?
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ANEXO 3:

Instrumentos de recolecciéon de datos.

Cuestionario N° 1.
Cultura Organizacional y su relacién con el Desempefio Laboral de los trabajadores del area de
produccién de la Empresa Polinplast SAC, Lima — 2022”

MEDICION: desempefio laboral

Instrucciones: Por favor, usuario interno expresar su percepcion en cada una de las preguntas siguientes, se
guardara absoluta reserva de su identidad y contribuira a fortalecer la investigacidn para efectos académicos.

Marque sus respuestas con las alternativas: (5) Siempre (4) casi siempre (3) a veces (2) casi nunca (1) nunca

TEMS 1213415

DIMENSION: CONOCIMIENTO

01 ¢La empresa brinda capacitaciones en el manejo y manipulacion de
los equipos?
02 ¢éLas capacitaciones brindadas le han permitido conocer mejor los

procedimientos establecidos por la empresa?

03 ¢ Las capitaciones recibidas le han permitido innovar su trabajo?

DIMENSION: HABILIDADES

04 éTiene usted las habilidades necesarias para un buen desempefio en
su puesto de trabajo?

05 éSuele dar su opinidn respecto algun tema laboral en reuniones de
trabajo y en presencia de sus jefes?

06 ¢éLas tareas que Ud. realiza le permiten cumplir con los objetivos de la
empresa generando la perfeccidn en sus acabados?

DIMENSION: PERSONALIDAD

07 ¢Tiene buena relacion interpersonal entre los trabajadores y el jefe
inmediato?

38




08 ¢éSolicita Ud. apoyo de otras personas para terminar su trabajo,
haciendo que haya un buen trabajo en equipo?

09 ¢Motiva Ud. a sus comparieros para alcanzar los objetivos de la
empresa?

10 Si Ud. se encuentra con un problema o una situacion étiene la

iniciativa de dar solucién inmediata?
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ANEXO 4

VALIDACION DE EXPERTO 1

W UMIVERSIDAD Cduan Vaiisin

INFORME DE OPINION SO8RE INSTRUMENTD DE INVESTIGACION CIENTIFICA
LOATOS GEMERALES

Apelidos y rofnbres o8 expeno. Dr. Miguel Bardales Cardenas DML 08437635

Instfucadn donde labora

Espaciakdad

Insbtrumenio de avaluacan

- Universidad César Wallejo
: DocEnie de nvestigacion
I CUESTIOMARIO

Aaibar (&) del instrumento (8 Heamanchagqul Hado Yanet Yeniler
. ASPFECTOS DE VALIDWCHON

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE {2} ACEPTABLE (3) BUENA (4}

[ CRITERIOS

EXCELENTE {5}

CAD

1

CLARIDAD

Los Bems esihn redaciados con lenguaje spropiado ¢ libee de
ambigledades acarde con los sujelos mrigsiales

x

ORJETIVIDAD

Las msirucciones v los [ems del insbumenio  permiten
mecoper i informacién objetiva sobre @& variable CULTURA
DOROAMIZACIONAL en icdas sus dimensiones en ndicadores
coimnceptuales v operacionaiss.

ACTUALEVAL

El insinemenlo  demuesbia vigencia acorde ocon &l
comnocimienio  cemifico, tecnoidgico, imovacidn vy legad
mherenks o b variable: CULTUARA ORGANIZACIONAL

DREAMZACION

Los llems del insbrumenio rellejan orpanicidad igica entie |a
definicdn operacionall y caoncepbual respecic a la variahle
de manera que permilen haoer inferencias en funcidn a las
hipdaesis a y objes de o i iGn.

SURCIENCLA

Los [tems dal inslienenta son sulicienles en canbdad
calidad asarde con la varable, dime=nsxnes & ndicadores.

INTERCHCM AL DALY

Lo= Bems del nsirumenio son coherenies con sl boo de
imeestigacitn y responden a los objefeos, hipdlesis v variable
de eshudio.

COMNSIETENCEA

La informacidn gue se recoia a lravés de los flems del
mstumento, permilicd  anafifar, describic ¥ explicas la
realidad, motivo de |a investinacitn.

COHERENCIA

Los ibems del imstrumento e relacicn con las
inficadores de cads dimersidn de la yoriabis: CULTURA
DREGANITACHINEAL

METODOL OiGHA

La relacidn enbe |2 iécnica y & irstiumenta propuesios
responden ol popdsiio d= B investigscidn, desarollo
tecnaltgicas & innovacicn

PERTERENCIA

La redaccin de los llems concusmda oon ks escata valorativa
del instrumenio.

TOTAL

[Mota: Tener en cuenda gue o msirumenio e watido cuando se bene un puntape minima e 41 “Excelent="; sn
emibango, un puntaje menar & andenor se considera al instnemenio ne wiido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILID

Aplicable

FROMEDIO DE VALORACION:

FIRMA DEL W LIWADOR

Likma, 21 de FEBRERO de 2022
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W UMWERSIDAR COiAR Valililsm

INFORME DE OFINION SOBRE INETRUMENTO DE INWESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

fpefidos ¥ nombnes del experio: Or. Migeel Bardsles Cirdenas DAl DBATTGIAE

Irestifnocn donde labora

Especaiidad

: Universidad César Vallejo
: Docente de investigacidn

Irsbrumiento de svaluacion - CUESTICHNARGD
#usar (5] ded instrumenio (5] Huamanchage Hiasio Yanet

L ASPECTOS DE VALIDAGION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE {Z) ACEPFTABLE (3] BUEMA {4)

[ CRITEROS

EXCELENTE (B)

1..

4

CLARIDAD

Lios Remis estan redactados oon lenguaje apropado i e I:IE'.
ambigiedaces acoros oon oS Supdos mossirakes

OBRIETIVIOAD

o]

Las msinucolones y los Bems del inshumenio penmiien
recoges la  mdwmackn | objeliva sobre  la  wariable
DESEMPEND LABORAL en todas sus cimensionss en
ndicadorss conceplualies y opamcionaEs

ACTUM D

El insrumenin demuesia wigencia acords con el
conoomienio cendifico, lecnologico, Innovacon v legal
nheieries a & wrable: DESEMPERD L ABORAL

DR GAMNLEACIMN

Los ems del msinsmenio efiejan epanicidad idgca entre ia
defincion cperacional § concepluad Fespecio o la vanabie,
die maners que permiten haoer indsrenciss &n funoion a las

hipiless, problema y objelhsrs de la insessgacidn.

SUFICIENCI,

Los fems del insfumento son suficentes en canbdad
Cakdad aoonde 0on I vanalse, dimonsonss & iIndIiCadons.

INTEMCIONALIDAD

Lo Rems del rsiumero =on cohensmes oon @ opo de
rvesshigacdn y responden o los oijstnos, hipdtesis y warable
de eshudio

COMSISTERGLA

La informacon Jus S8 ecdja 4 evds o8 o ems oo
nsrumenio, pemmitia anakrar, desoibe y o oespiicar (o
reaiidad, moSvo de |a mvesioanon

COHERERCLA

Loes foams del rsinemenio edpresan relscidn oon os
nidicadores de cada dmersidn de ko vanasie: DESEMPERG
LABORAL

METODOL O

La reiacion enfre la Ecnca y el insnumenio propuesios

responden 3 proposeo. o= ia  mvesigaoion, desamolo
e cnoc oo B N oA

PERTIMEMNCIA

de iresirume i

La resdaocion oe ok ileors oonousmia con la escala valoratra

X

[Pdoba: Terar & CLsmia Qod o ialnamenio &5 valido cuands s B un puniogs minims S 41 "Exnsionde”; s
Bnbangn, un puniaje menor A STRICDT S considirn & FEnamenio no valido ni aploable )

. OPMION DE APLICARILIDAD

Aplicable

DE VALORACIHKIN:

Lima 21 de FERRERD de 20122



ANEXO 5

VALIDACION DE EXPERTO 2

ﬁi UHIVERSIAD TESAR VaLLEM

IHFORME BE OPIHION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
LDATOS GENERALES

Apelkdos y nombees del eaperto; Sarmeenio Alvaredo, Marisol Josefling CE- 1755890

instrucidn donde labore . - Uneverssdod San ignaco de Loyoig

Especialidad Metoddingo = Dra. en Educaddn
nsiumenio de evaluackin - CUESTHONARID
Aarior (=) del mstrumenio {s): Huamanchaqui Hiano Yaned Yensder
L ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2] ACEPTABLE (3} BUEMNA [4) ENCELENTE (8}
[ canemios — iz [alalE
Los Bemns estan nsdaciados con lsnguae apmopisdo y Ibre de K
i ambiliedages acorde con s suens mussyales
Las rsirucciongs y ios &sms ool ru-l:rurru:ﬂh:hmﬁlu'lrﬂ-un K
recoger la informacicn ohjetva sobve [ variable: CULTURA
DEETIVIDAD ORGANIZACIONAL en iDdas sus  dimorsiones  en
indicadonss concephmies v opeacionalss
B instumento demoesya wgenoia  aoorde pon of F]
ACTILAL AL comocimianio  cientifico.  iscrolitgion
inieronte & la vanabie: : CLALTURA MEHHIIA-EEIH’IM_E?‘
Lo flems del instrumenio refisjan omanicidad ibgica enre la K
* > defmicidn cperacional y concepiual respeco @ la vanable,
ORGANIZACION de manera gque peimten hacer inferencias en funcidn a las
hipitess, problema y objedvos de la investigaciin
. o g . Los fNems del insinemenio son suficesnies &n canbdad y K
BUFILIENGIA | Colidad acorde con la vanabie, dimensiones & indicadones
Los fems de insFumenis son coherenies con &l bpo oe K
INTEHCIOMALIOAD | invesligacon y respondsn a los objetvos, hipdiess y vanabie

de asiudio

CUNEES FEMCLA

La informacion que Se recol a iraves de los fems el
meginamenio, penrmitick analizan, desonbir y ephoar 3 reaidad,
mathie de I myestaacion.

Los fems oo insYumento opresan melkscion oo oS

COHERENCIA indicadomes de coda demenscn de la wariable: CULTURA
ORGANIZACIONAL
La reiacidn erire [a Weoca y & Fsinumenio propoesics K
METOOOLOEA | responden ol propdsiln de G iovestigacdn. desarolo
Ssoroltoion B innovackon
AERTEENCIA La redaccion de ko Hems ooncusrca con |a escalka valoraiva K

il insinomemio

s T B0 o Quad B IRsirumenio & o candn S GEne un puniage minmo di 41 Excelene”;
embago, un poniaps mano al anienor e consiera & estumanio no valido ni apicabibe)

i, SFiNOH DE APLICABILIDAD

Es ble

PROMEDNG DE VALORACION:

(e L 2

Dra. Marizal Sairmeento

Lima, 10 de maro de 2022
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W mveasinan Cossn Vailiesn

INFORME DE OPFINION SOBRE INSTRUMENTD DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L DATOS GENERALES

Apeiidos y mombees del experto: Sarmienio Alearado, Maresaol fosefina  (CE- 1TH5850

insifiuciin donde labome  © Universidad Sap lgraco de Lovola

E=necmldad

! Metoddlogo = Dra. en Educadtn

nstrumesnio de evaluacon - CUESTHONARSD

datior =} del nstrumenio {s): Huamanchoequi Hiario Yaned Yenifer
I ASPECTOS DE VALIDACKIH

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (Z) ACEPTABLE (3} BUENA [4) EXCELEMNTE [8)
CRITERIOS i INDICADORES Ale |x]a]E
SIOAD Loa Rems gsidn redactados con lenguaje apropiado y |one de X
ambiqledades aoonde GO oS SLESoS. DTS ST e
Las retrucciones vy s Bems del msioments  permiien K
recoger [a informaodn objetiva soove [a variahle: DESEMPERD
OHJETIVIDAD LABORAL &n 0das Sus  OIMENSKNSS &80 INdcadones
concepiualies v operaciong as.
El imsfumento demossta  wpenEa aooede oon o K
AL TILAAL BIAL) conocimienio  centiioo, leooitogon, IMevmoon y  legal
mherenie @ la vanable: DESEMPERD
Los iems del insirumento reflsan oiganicidad kgica entee o K
AL delrciin ocperacional Y conceplual respetio @ @ wanable
CIRRAAN 10 o Mmanera Que DEMmelEn hacer mfErenoiss an umnckin a s
hipdiess | probisma 'y ohiedos ds Lo inyestogacion
SUEICEMNCIA Los Nems s instrumsnio son suficesntess &n canbdad § K

cafidad acords con la vanable, amensiones 8 ndcadones

INTEHCIOMAL A0

Los Rems o InsTumenio son coheremes oon & lpo o

irveshgaoon y esponden a los ohjsinos, hipoless y vanable
e ead o

COMESTEMNCLA

La imormaoon que Se Fedoia a mves de oz hems ol
insinmenio, permitira anasiizar, descnbir y eapdicar @amealidad,
oD O L e S IO

COHERERMCHA

Los [ems del msFumenio sxpesan relacion oon  fos
mdicadoies de cada dimensdn de |3 vanabie: DESSMPERD
LAEORAL

RETOOOLOGIA

La mlacin snve la ISoca y o msbhumanis propusshon
responcen @l popialdo & @ ewesbhgooon, desamolio
iemnolCgicd £ INNoYIo0n

PERTBIENCIA,

del insinamienio.

La redaccian de laos llems concuesda con ja escla valoraiya

AL

(Mot Tens en Oseeia oue 8l PEimeneo & vabdo cuando e fone un punise mindoer o 49 “Esnslerie™; =in

embamo, un puniaje menor al anienor se considera af instrumento Fo valido ni aphcahie)

. OPINEON DE APLICABILIDAD

Es splicable

PROMEDIO DE VALORACION:

[

| B 5

—.-i- o

|Ii-'-l—- =

Ora. Martsal Sarmeento

Lima, 1{} do mago de 2022
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ANEXO 6

VALIDACION DE EXPERTO 3

W UHIVERBINAN CL3AR V& LLLM

INFORME DE OMHION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L OATOS GENERALES

Apelicos ¥ nombees del saperta: Mg, Dasr TORRES, WiLl i metamsd DM 18140172

insifuckin donds labars

Especialdad

Instrumenio de evaluaoan

s Uriwersidad César Vallejo
- Docente
- CUESTIONARD

Bailor {5} del nstremenio {s): Huamanchagqui Hiano Yaned Yerder
IL ASPECTOS DE VALIDACIKON

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTARLE [3)

BUENA £}

[ CRITERIOS

EXCEL ENTE (5}

1

E

[T

CHE

CLaRIOAD

Las [lemes aslan recac iaoos oon lenguaje apropiads §ibne de
ambigiedades acomds con los supsios muesTaies.

X

OEJETIVIDWD

Las msinecciones y los Bems del insinomenio permiten
recoger [ informacicn objetha sobre @ variabde: Cie TLURG
ORGANEACIORAL B0 indas s dimensones en indicadores

concepiuales v operacmng s,

AL TLALIDAD

El irstrumentc  demuesira wigencis acoede  con el
conocimienio centfico, tecnoltgicoo, innovackn ¥ legal
inbergnie & la vanabie: Sl TLRA ORGAMIZACEOMAL

ORGEANIZASION

Laos Rerms dell instnumenio efisjan organcidad gico enfre 1a
detmcion cperaconal ¥ conceplual respecio o e vanabis
de manera que penmisn hater rderencias en funcion o las
hipfes profiema evon o b mves n

S ICENCIA

Los fsms del imstrumenio son suficentes en cantidad v
calidad acords con la vanable, dimensiones & ndcodones

INTENCEOMALIDAD

Laos items del insinumenio son cohesentes con el oo de
inwestgacon y responden a los ohjethos, hipdeesis y variabis
de estudio

COMRSISTENCIA

La informacion gus s reooja @ roves de os fems del
insinFmenio, pemitrs anatzar, desorbr Y exphcar b

Fealidad, motivo 48 |a Frresthaacion

CIOHEREMCIA

Los Bams del insinemenio oxpesan relscidn ocon los
mndcadoies de cada dmension de la vanable: CULTRRA
Rl ANLES CiD kA L

METODOLGEIA

La reiocidn enire @ Wonca § @ msinsmenio propuesios
responden ol proptsfio ds B mwesligaciin, desarmlio

Ll Uy ey g

PERTBIENCLA

La redaccadn de ok (lems conouenta oo o escata valorativa
del msingmenio.

PUNTAIE TOTAL

(Mot Tener en coenia que el instumenio &5 wildo osando 82 Fene un punisje minimo de 41 Excelede”™; &n
SmbsEpe, un pmlage manos 3l anbenor s oonsitera 2l reinimeio no vblico H e ahie)

i, CFIMeOM DE APLICABILICY

Aplicabis

PROBEDID DE VALORACION:

[l=]

_ g
1

HAZ THRRES, WILLIAM RIC AR

Limn, 24 ge FEBRERD de 20222
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ﬁi HIVERSIDAD CiSan Valilsn

INFORME DE OFNION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L DATOS GENERALES

Agelkdos v nombees del expertio; Dea? POREES, WiILLIGM SsCanisd DM 18140172

nstfocidn donde lobom

E=pecialidad

Fstinumenio de evaluacidn

: Unmeersidad César Vallejo

- Docerbe de investigatitn
s CUESTHONARD

durior (s} del mstromenio {s) Huamanchagul Hfsro Yaned

L ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIEMTE (1} DEFICIENTE (2] ACEPTABLE (3} BUEWA (4 ENCELENTE {5)
_CRITERIDS INDICADDRES 12 ala
CLARIDAD Los iters esian redacisdos con kenguaks apeopiado y libne de
ambbgledades aooncks con os SUpesces s sTales.
Las insinicciones y fos fems del indfumenio pemmiten
recoger la  FRommackin objpdiva sobie la waeabie:
OBJETIVIDAD DESEMPENO LABORAL s&n jodas s CiMERSOnss Bn
indicadorss concepluaies v opemcionalkss
El imstumenls demsssira vigenco  acords con ool
ACTLL a0 conocimienio  ocesndificn, becnoldgion. innovacian ¥ lega
inferenie & la vanaie EEH-EH’E-D LABORAL
Los Bsms dal instnamesnio r-u:l:|:|r.|:-rg:n||:||:ud ligica entre ia i
delmician opefacional ¥ conbepiual respscio o la vanadle,
ORGANLIACION de manera pus permiien hacsr imlersncas &n unoon a3 ks
hijpiiess, probiema ¥ objeSvns de b inveshgacion
SUEHCENCIA Los (lems del insfumendc son salicienies en canddad y

caiidad aoonds oon la wanabie, dmensionss & indcadones.

I TENCI AL E1A])

Los Perms del imstumenin son cohemndes con el bpo de
inveshgaoon y responden 3 bos objetivos, hiptesis v varabie
de estudia

CONSISTENCIA

La informacion Que SE reoojd & taveés de los ems del

insinomenio, permiticd  analbar, descnbr y  explicar &
resicad, molso de & Fesigaoion

COHEREMCIA

Loz Hems del mstrumenio expresan medacsn oon s
indicadones. de cada dmension de la vanabie DESEMPERD
LABGRAL

E TODOUOGELA

Lo reiagoin enfre la bcnica ¥ el MSTUMERSO . IOoUESios
responden af peopdsio de la meesigacian, desamolio

Esoncltagion & innoyacitn

PERTRENCIA,

La redascouon o los Bems concuerda oon ks escala valoeatiea
e insinemiemio.

PUNTAE TOTAL

{Mofar Tensr en oeenia oue el imsinemenio e villido cuando s Gene un punigie mineo de 41 "Espsionis”; sin
SMba, Un porlap Mot 3l Srberor s oohisders o FEinaminio mo Valkso ni S obibe)

. OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable

DE VALORACHOM:

= - | rfﬁ
—4iff

HAZ TORKES, WILLIAM RICARDH

Lima 24 d= FEBRERD de 2022




ANEXO 7

Carta de solicitud

| Polinpiast s .
Crsirt

i RECIE]

(ke EF 1 82 1 22

|"-"|"\-" IR Sl o LD

[ BOES SfiaL ol Ereifesmanan |

“Afio del Fortalacimianto de la Soberania Nacional

Lima, 24 de febrmm del 2002

Senores
Polinplast sac
Lima. -

Agunio: Sulorizar para la eecucion de nstumanto de la lesis
Dir i midyes Gorseleraciin

Es muy greio dingeme & wusied, para saludano muy cordisiments en nombee de la
Uinivarsidad Cesar Valsio ¥ en el mio popio, desearis & confingidad y dolos 8 i3 gestion
Qui viEne dessmpananto,

A 5U ez, i presents Berd cOmo obyEtivo solictas B4 auionzaciin, @ fin de que la
M.mehmldeﬂWﬂmmnmm
no kcanciadas, Taler de Elaboracion oo Tesis de ks Escusla Acacémica Profesional de
Admiresiracsin, oe la nvesiigacion tilslada: "Cultura onganizacional y su relackon con el
mﬁhm-ummumwmdlhm
Polinplasi sac lhma 2022, para obtener & grade pofesions de hoenciado en
admnisiraciin
Clup e 1a] seniido solctar a uated, brindamos as facikdades ¥ 1 aulonzacién respectiva
para b apcackin de & encuesta 8 personal del Greas produncdn que drige.

Sin otro parbcular, me despido de Listed, no sin antes exprosar los sanlimenios oo
i sapecia! consideracin parsonal.
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ANEXO 8

Carta de autorizacion

]
PolinPlast POLIMERDS PARA LA INDUSTAIX DEL PLASTICE

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Carta de autorizacién para ejecutar cuestionario del trabajo de investigacion (TESIS)

De: Luis Villaroel Gestro
lefe de Recursos Humanos

Tengo el agrado de dirigirme a uds. Para comunicarles gue, de acuerdo a lo solicitado, se
le autoriza a Srta. Huamanchaqui Hilarlo Yanet Yenifer identificado con DNI: 46171569,
realizar la ejecucidn del cuestionario para la investigacidn denominada Cultura

Organizacional y desempefio laboral, a los trabajadores del area de produccion de ia
empresa Polimplas s.a.c,

Se expide la presente a solicitud de la interesada, para los fines gue crea convenientes,
Lima 28, de febrera del 2022

Atentamente,

POLINFLASTS AL

Wemancin Mviln 1920 « Lima 1 - Lma, Lima - Pt

+51 1 611 880D

“ehlisplasticosOpetinplast com pe / ventanissnss@ipainplast com pe
W polinglast.com pe
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ANEXO 9
Prueba de normalidad

Esta prueba empleé un analisis donde comprobamos las correspondencias y

conjeturas formuladas

Tabla 6

Resultados de las pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl  Sig.

Desempefio Laboral ,256 7 ,182 ,833 7 ,086

Cultura Organizacional 479 23 000 512 23,000

Fuente propia: a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tabla 7

Medida sobre regularidad

Normalidad
V1 Sig. = 0,500 >a=0,05
V1 Sig. = 0,500 <a=0,05
Fuente propia:
Tabla 8
Utilizacién de estadistico
Tipo Calificativo Situacion a emplear
Paramétrico r de Pearson Sig. V1yV2>0.05

No paramétrico Rho de Spearman  Sig. V1 y V2 < 0.05;
Sig. < 0.05 y Sig. > 0.05 o viceversa.

Fuente propia:
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Interpretacion:

En el trabajo de investigacion se empled el ensayo de Shapiro-Wilk (por ser
la poblaciédn menor a 50 participantes), del mismo modo observamos que los
valores de Sig., en la variable 1 es mayor y la variable 2 es menor a la categoria de
significancia a = 0,05, revelando que los datos no derivan de una distribucion de

normalidad, correspondiendo la aplicacion de medida Rho de Spearman.
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