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Resumen 

La tesis titulada “Cultura organizacional y desempeño laboral en los trabajadores 

de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2022”, planteó como objetivo general, 

determinar la relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral.  

El enfoque fue cuantitativo, de alcance correlacional y corte transversal. La 

población estuvo conformada por 308 trabajadores de la empresa de telecomunicaciones 

a nivel nacional, siendo la muestra de 167 trabajadores de la ciudad de Lima. Se utilizó 

como técnica de recolección de datos la encuesta y se aplicó el instrumento que fue un 

cuestionario con 24 ítems para cada variable.  

De esta manera, se alcanzó como resultados la correlación de Rho de Spearman 

con coeficiente R= 0,578 demostrando una relación positiva moderada entre las variables 

con una significancia p= 0,000 < 0,05. Asimismo, se identificó en un nivel alto a la cultura 

organizacional, obteniendo un 65.3%. De igual manera, se identificó en un nivel alto el 

desempeño laboral, alcanzando un 70.1%. Finalmente, se analizó la relación entre ambas 

variables.  

En definitiva, se aceptó y reconoció la hipótesis. Concluyendo que, sí existe 

relación entre la cultura organizacional y desempeño laborado en los trabajadores de la 

empresa de telecomunicaciones Lima, 2022. 

 Palabras clave: Cultura organizacional, desempeño laboral, telecomunicaciones. 
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Abstract 

The thesis entitled "Organizational culture and job performance in the 

workers of a telecommunications company in Lima 2022", raised as a general 

objective, to determine the relationship between organizational culture and job 

performance. 

The approach was quantitative, correlational in scope and cross-sectional. 

The population was made up of 308 workers from the telecommunications 

company at the national level, the sample being 167 workers from the city of Lima. 

The survey was collected as a data collection technique and the instrument was 

applied, which was a questionnaire with 24 items for each variable. 

In this way, the Spearman's Rho coincidence with coefficient R= 0.578 was 

achieved, demonstrating a moderate positive relationship between the variables 

with a significance p= 0.000 < 0.05. Likewise, the organizational culture was 

identified at a high level, obtaining 65.3%. Similarly, job performance was 

identified at a high level, reaching 70.1%. Finally, the relationship between both 

variables was analyzed. 

In short, the hypothesis was confirmed and recognized. Concluding that 

there is a relationship between organizational culture and work performance in the 

workers of the Lima telecommunications company, 2022. 

 Keywords: Organizational culture, job performance, telecommunications. 



9 

 

I. INTRODUCCIÓN 

En los últimos años, las compañías se encuentran en la necesidad de 

construir y comunicar una visión enfocada en valores compartidas entre los 

trabajadores y gerencias con la finalidad de aumentar los índices de satisfacción y 

desempeño laboral. Es así como Muñoz (2020), explicó que el entorno corporativo 

cada vez es más competitivo, por tal motivo, el reto que enfrentan los líderes es el 

saber brindar una comunicación efectiva de la visión de la empresa de manera 

que aliente y motive a los trabajadores a involucrarse con su trabajo. En ese 

sentido, el 81% de líderes de las organizaciones españolas mencionaron que el 

saber comunicar la visión y los valores de la empresa son claves para afrontar 

cambios estructurales dentro de la organización. Sin embargo, solo el 12% 

consideraron que los altos mandos tienen la capacidad adecuada para liderar y 

comunicar efectivamente la cultura de una organización. Y tan solo el 9% de las 

empresas, puso en acción la comunicación de las buenas prácticas de la cultura a 

sus colaboradores. 

 

Por su parte, Rivas (2020), expuso que la cultura organizacional en los 

colaboradores es considerada un punto clave para tomar decisiones que ayuden 

a mejorar el desempeño laboral. Es así como, el 66% de los trabajadores 

encuestados de una compañía de telecomunicaciones colombiana consideraron 

que el logro de la empresa es el resultado de una buena identidad y cultura 

corporativa. Sin embargo, el 22% vive positivamente la cultura organizacional y 

tan solo el 12% cree que impactó en su productividad. Por lo que, considerando 

estos datos, se resalta la importancia de que los líderes y colaboradores tomen 

mayor importancia en la relaciòn de las variables en estidio a fin de que los 

colaboradores mejoren su productividad. 

 

Asimismo, Zapata (2020), comentó que una cultura organizacional débil es 

el resultado de una comunicación poco efectiva sobre el camino para llegar a 

objetivos claros, trabajar sobre una misión y visión en común. Con respecto al 

clima laboral, esta se complementa con la cultura a través de actividades que 

mejoren las formas integracion y de relación interpersonal y al trabajo en equipo. 

Aquella cultura débil es la que no se encuentra alineada a las necesidades de los 
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integrantes de la compañía y es probable que el desempeño laboral no sea lo 

esperado. Por tal motivo, Osorio (2019), comentó que la falta de comunicación, la 

débil practica de vivir la cultura organizacional, el débil trabajo en equipo, la falta 

de reconocimientos, incentivos y recompensas, impactan significativamente en el 

buen desempeño del personal. 

 

Montero (2018), explicó que la cultura organizacional puede llevar a las 

empresas hacia el éxito o a enfrentar difíciles escenarios, relacionados 

estrechamente con el personal y a su integración con la compañía. La cultura no 

solo influye en el colaborador individualmente, sino también en la eficacia y 

rendimiento de la empresa, involucrando también a las gerencias. Por tal motivo, 

la revista Tendencia Capital (2018), presentó que el 87% de los altos cargos de 

empresas peruanas del área de talento humano comprenden una falta de 

identidad laboral en relación con sus colaboradores, y solo el 12% de las 

empresas desarrollaron de alguna u otra manera acciones o estrategias que 

fortalezcan a la cultura de la empresa, y apenas el 7% lograron identificar y 

comprometer al trabajador con la empresa.  

 

Para el Diario Gestión (2021), el 80% del personal de las organizaciones 

encuestadas mencionaron que si una empresa vive activamente la cultura tendrá 

una ventaja mayor hacia el éxito ante otras que no la aplican. Asimismo, el 84% 

indicaron que la cultura debe ser impulsada por los altos mandos de las 

empresas, ya que se concluyó que la CO es un factor clave para que los 

colaboradores mantengan la misma línea de compromiso hacia sus funciones al 

igual que sus líderes. Por último, el 89% de encuestados aseveraron que el éxito 

es parte de una cultura fuerte, preparada para afrontar los cambios en el entorno, 

confirmado por un 73% lo antes mencionado por los líderes gerenciales. 

  

Es así que a continuación se presente a la empresa prestadora de 

servicios en telecomunicaciones, la cual ha venido atravesando diversas 

reestructuraciones a lo largo del tiempo como cambios en el nombre corporativo, 

cambios de gerencias, cambio de jefaturas y cierres de tiendas; por lo que se ha 

generado una débil práctica de la cultura organizacional llamándose a partir de 
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ahora CO, en la que los asesores comerciales de las tiendas de la ciudad de Lima 

presentan poco compromiso con sus responsabilidades respecto a llegar a la 

cuota de venta, por lo que el desarrollo efectivo de sus funciones está afectando a 

la tienda y empresa. Asimismo, la poca práctica de liderazgo de los asesores, el 

escaso conocimiento de las normas, políticas, procesos de la organización, la 

poca efectividad de los canales de comunicación y la falta de actividades 

integradoras son causas que estarían afectando al desempeño laboral de los 

trabadores involucrados y al crecimiento de la empresa. 

 

Ante la presente situación problemática se formularon las siguientes 

preguntas de investigación: ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional y 

el desempeño laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones 

de Lima 2022?, asimismo, ¿Existe relación entre las decisiones, comunicación, 

relaciones interpersonales, recompensas y sanciones y, el desempeño laboral en 

los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2022? 

 

En la misma línea, la investigación tiene como justificación práctica que, a 

partir de los resultados, será tomada como fuente o referencia para plantear 

nuevas estrategias a la empresa con el objetivo de comunicar e iniciar la 

promoción de una cultura organizacional óptima. De justificación teórica, porque 

los resultados determinarán la relación existente de la cultura organizacional y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la empresa de telecomunicaciones y a 

partir de ello, los líderes de la empresa tomarán acciones concretas. De 

justificación metodológica, con un estudio cuantitativo, donde se utilizó 

instrumentos de medición para cada variable que permitieron obtener y analizar 

información para el diseño de estrategias. Se aplicará la técnica de la encuesta, y 

el instrumento será el cuestionario. El procesamiento será en el software SPSS 

25.  

En ese sentido, se propuso como objetivo general, determinar la relación 

entre cultura organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones de Lima 2022. Los objetivos específicos fueron, 

establecer la relación entre las decisiones, establecer relación entre el tipo de 

comunicación y el desempeño laboral, establecer la relación entre las relaciones 
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interpersonales y el desempeño laboral, establecer la relación entre las 

recompensas y sanciones y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones de Lima 2022. 

 

Finalmente, se formuló la hipótesis alterna, que la cultura organizacional 

tiene una relación significativa con el desempeño laboral de los trabajadores de 

una empresa de telecomunicaciones de Lima 2022. Por otro lado, se determinó la 

hipótesis nula, la cultura organizacional no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones 

de Lima 2022. A partir de ello se plantearon las hipótesis específicas, existe 

relación entre las decisiones y el desempeño laboral, existe relación entre el tipo 

de comunicación y el desempeño laboral, existe relación entre relaciones 

interpersonales y el desempeño laboral, existe relación entre recompensas y 

sanciones y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones de Lima 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Con respecto a la previa investigación, en el contexto nacional sobre las 

variables cultura organizacional y desempeño laboral, llamándose a partir de 

ahora CL y DL, citamos a Moreno (2020), cuyo objetivo fue determinar el nivel de 

relación entre el DL y la CO en una empresa prestadora de servicios de telefonía. 

La metodología  fue de enfoque cuantitativo, descriptivo, presentando 305 

trabajadores como la muestra de estudio, utilizándose como instrumento el 

cuestionario. Los resultados de correlación permitió obtener un nivel alto de 

significación, pues el valor p fue mayor a 0,05, el cual fue medido a través de las 

pruebas no paramétricas de correlación como son el Rho de Spearman y el 

Tau_b de Kendall obteniendo que un 85% de trabajadores siente que la CO se dá 

de manera moderada positiva en su centro laboral, y el 77.27% considera un 

desempeño bueno en la organización y se observa, que la mayor parte de las 

dimensiones de CO como integración, relaciones interpersonales, trabajo en 

equipo y comunicación tienen altos niveles de correlación con DL, lo cual implica 

que el desempeño es dependiente de la cultura de la empresa de servicios.  

Huamán y Jiménez (2020), analizó el nivel de relación entre el DL y CO, un 

estudio cuantitativo y descriptivo, alcanzó una muestra de 55 colaboradores, 

aplicando un cuestionario, procedió a la recolección de datos de forma manual. 

Los valores calculados según Rho Spearman fueron de 0,494 rechazándose así 

la hipótesis nula, considerándose una relación moderada entre la CO y DL, 

concluyendo que el DL guarda una relación significativa y positiva con la CO. De 

igual manera, Benites (2019), cuyo objetivo fue establecer la relación de la CO 

sobre el DL, para la implementación de una propuesta que mejore la CO. De 

enfoque cuantitativo, corte transversal y deductivo. Aplicó la técnica de encuesta 

al personal y jefes inmediatos a través de dos cuestionarios. La muestra fue de 

159 colaboradores, hallándose una correlación de 0.979 entre ambas variables, 

por lo que da por sentado la existencia de una correlación muy fuerte y 

significativa en un nivel de 0.01. Esto confirma la hipótesis planteada, la CO tiene 

una relación significativa y positiva sobre el desempeño laboral. 
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Los autores Llancari y Alania (2019), en su estudio descriptivo 

correlacional, a través de un cuestionario midieron la relación entre la CO y el DL. 

Como resultado hallaron una relación existente (T: 0,722) directa y muy 

significativa (Z: 1,96) entre la CO y DL.  Asimismo, un 78,41% de trabajadores 

siente que la CO se dá de manera regular en su centro laboral, y el 77.27% 

considera un desempeño bueno en la organización. En relación con las 

dimensiones, el 73,86% presenta un nivel de consistencia de la cultura regular 

frente a un 86,36% indicando que la emoción los colaboradores se refleja en su 

desempeño por lo que es muy buena, lo cual representa de establecer la parte 

emocional alta y significativa esta tendrá mayor repercusión en la productividad. 

 

Asimismo, Paredes y Quiróz (2021), presentó como objetivo determinar la 

relación entre la CO y el DL de los colaboradores de las principales cadenas de 

telecomunicaciones ecuatorianas. De tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, 

diseño transversal y correlacional, obteniéndose una muestra de 379 empleados. 

A través de un cuestionario de 55 interrogantes con la escala Likert, se analizó 

estadísticamente a través del software SPSS.24. Se obtuvo una confiabilidad de 

0,977 coeficiente alfa de cronbach, la correlación de las variables con el 

coeficiente de Spearman obtenido ρ=0.294, estas relaciones también fueron 

confirmadas con la medida de adecuación KMO y la prueba de esfericidad de 

Bartlett, se halló una correlación positiva baja entre ambas variables. La 

correlación del mismo estudio presentó un nivel de significancia de 0,000 

(bilateral) menor al p-valor de 0,05, estableciendo una relación significativa entre 

ambas variables permitiendo aceptar la hipótesis general.  

 

El autor concluye que la cultura organizacional se relaciona directamente 

con el DL. Sin embargo los resultados no fueron convincentes, pero al ser 

positivos, demuestran que las principales empresas de telecomunicaciones 

ecuatorianas están conscientes sobre la importancia de crear espacios de 

integración que tengan el propósito de fortalecer la CO, aumentar el desempeño y 

que como organizacón alcancen los niveles màximos de crecimiento. 

Por otro lado, Centeno (2021), planteó como objetivo conocer la relación 

entre la CO y el DP en los trabajadores de una organización. Fue investigación 
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descriptiva, correlaciona, hipotético-deductivo, de enfoque cuantitativo. El autor 

utilizó la técnica de la encuesta e instrumento el cuestionario, procedió a tomar el 

instrumento a 20 trabajadores y con el apoyo del programa SPSS25, se encontró 

la correlación positiva y considerables entre las variables CO y DP, obteniéndose 

según los datos estadísticos de prueba el coeficiente correlacional: 0,522, es decir 

existe una relación positiva considerable. Por otro lado, el resultado de la 

significación exacta 0,018<0,05, es indicativo de que dicha correlación es 

significativa; calificado con un 85% de los trabajadores encuestados como una 

CO fuerte dentro de la empresa.  

 

Tal como lo muestra en su estudio, Ramìrez (2021), cuyo objetivo fue 

determinar la relacion entre la CO y DL de los trabajadores de una municipalidad, 

apreciándose sobre sus dimensiones los siguientes resultados: sobre las 

decisiones presentó una relación significativa, positiva y alta de 0,777 con un nivel 

de significancia bilateral de Spearman de 0,000 sobre la variable DL, 

rechazándose la hipótesis nula. Para la dimensión comunicación, la relación fue 

alta y positiva de 0,761 con un nivel de significancia bilateral de Spearman de 

0,000, rechazándose así la hipótesis nula. Por otra parte, para las relaciones 

interpersonales de la CO la relación fue positiva alta de 0,800, es así como se 

rechaza la H°, por lo tanto, si existe relación entre las relaciones interpersonales y 

DL de los colaboradores de la MPCH. Por último, las recompensas y sanciones se 

obtuvieron una relación positiva y alta de 0,835, rechazándiose la hipótesis nula, 

por lo tanto, existe relación entre las recompensas y sanciones de la CO con el 

DL.  

 

Del mismo modo con el estudio de Benancio (2018), hallándose el Rho de 

Spearman de 0.971, por la tanto, se concluye que existe una relación significativa, 

positiva y fuerte entre la CO y DL, indicando que, a una excelente cultura 

organizacional, le corresponde un excelente desempeño labora. De igual manera, 

García, et al. (2020), buscó determinar la relación entre la CO y el DL de los 

trabajadores de una empresa de atenciòn al cliente. A través de un estudio 

correlacional y descriptiva, no experimental y transaccional, obtuvo una población 

de 50 empleados. Se presentó un Rho de Spearman de 0,899*, con un nivel de 
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significancia de 0.01 bilateral, indicando una relación positiva y muy alta; 

estadísticamente significativa entre la CO y DL, concluyendo que a medida se 

movilice y se practiquen los valores CO ascenderán los valores del DL. Y Gencer 

et al. (2021), en relación a Garcìa, cuyo objetivo de estudio fue medir las 

consecuencias de las percepciones de la CO de los trabajadores del rubro 

hotelero en sus conductas silenciosas en relación con su productividad. Con un 

enfoque cuantitativo y correlacional, con una muestra de 390 colaboradores, se 

concluyó que la CO no tiene relación significativa con el silencio organizacional, 

mientras tanto que sus dimensiones trabajo en equipo y comunicación si lograron 

establecer una relación significativa de puntaje alto en el DL. Asimismo, Vargas 

(2019) cuyo objetivo fue determinar la relación entre el rendimiento y CO de una 

empresa del rubro de telecomunicaciones. Con un estudio cuantitativo y 

correlacional, con una muestra de 73 empleados, se utilizó un cuestionario donde 

se obtuvo un Rho de Spearman de 0.476 con un nivel de significancia menos de 

0.05, concluyendo en la existencia de una relación moderada y positiva. 

 

Para Benancio (2018), consideró como objetivo, determinar la relación 

entre el desempeño laboral y la CO en una empresa de atención al cliente por 

telefonía. De enfoque fue cuantitativo y correlacional, con una población de 82 

colaboradores y una muestra de 52, elegidos de manera no probabilístico. Se 

aplicó un cuestionario, teniendo como resultado una confiabilidad de 0.876 y 

0.845 a través del Alpha Cronbach respectivamente. Asimismo, el Coeficiente de 

Spearman fue de 0.971, presentando una relación significativa, positiva y fuerte 

entre ambas variables, concluyendo que, a una sólida cultura organizacional, le 

merece un buen desempeño laboral.  

 

A continuación, se abordaron distintas teorías sobre las variables CO y DL. 

Para la variable CO, se entiende como un conjunto de elementos que participan 

de manera visible o invisible en la empresa pero que impacta significativamente 

en las personas. Entre esos conjuntos tenemos a las costumbres, rutinas, 

normas, comunicación formal e informal, diferenciándose de las demás 

organizaciones. Para, Wei y Miraglia (2018), la CO es un compuesto de 04 

factores determinantes dentro de una empresa como los: artefactos, normas, 
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valores, creencias y supuestos, compartidos entre los individuos manifestándose 

en un patrón de conducta en la forma de sentir, de percibir y de pensar en 

relación con las situaciones presentadas. De la misma manera, Aguiar y Janissek 

(2021), comentan que el liderazgo, la comunicación asertiva y el trabajo a 

conciencia del equipo son factores de la CO que guardan relación o influyen los 

procesos de inteligencia del negocio. 

 

Por otro lado, Ochoa (2022), mencionó que la cultura organizacional 

permite modelar orientaciones en torno a un mejor desempeño, crecimiento, 

volumen, satisfacción y participación del mercado, por lo tanto, es un camino 

orientador de personas hacia un objetivo colectivo donde los líderes son los 

responsables de dirigir y llevarlo a cabo. Asimismo, Chiavenato (2009) menciona 

que la CO es la agrupación de valores, filosofías, comportamientos, reglas que 

conforman el clima organizacional visibles al momento de la interacción entre el 

personal y reflejadas en la identidad del colaborador con la empresa. Y 

complementando a los dos autores, Vilas (2019) expresó que uno de los modelos 

que analiza la CO ha sido aquella que está ligada al marco de los valores, desde 

el apoyo, la innovación, las reglas y los objetivos que determinan la orientación de 

los colaboradores. En ese sentido, Desselle et al. (2022), compartió que la 

existencia de una fuerte cultura empresarial y centrada en las personas 

establecen un mayor desempeño laboral especialmente en la operativa y en su 

efectividad, así como en los resultados laborales. 

 

Rivera et al. (2018), comentó que la CO se origina a partir de las 

experiencias, creencias, historias y normas que caracterizan a una organización 

de otra, y a partir de ello, los individuos y las propias organizaciones crean su 

propia identidad. La CO ha crecido en importancia durante los últimos años en el 

interior de las corporaciones, hecho que ha servido para muchos estudiosos en el 

campo para analizar la manera como se movilizan los actores principales: 

colaboradores. Asimismo, Wei y Miraglia (2018), mencionaron que la CO tienen 

las presentes dimensiones, las decisiones: es la acción de tomar la participación 

de los trabajadores en cuenta para las futuras acciones de la empresa. La 

comunicación: principal elemento para mantener informado a los individuos de la 
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empresa y parte de la empresa. Dentro de la comunicación se determinan los 

canales y la fluidez con que se comunica el mensaje. Las relaciones 

interpersonales: las diferentes formas de relación entre los trabajadores y lideres 

de la tienda, teniendo el trabajo en equipo, nivel de confianza, creencias o mitos, 

innovación y creatividad. Las recompensas y sanciones: estrategias que se utiliza 

para reconocer el desempeño de los trabajadores, así como sancionar al 

colaborador por el incumplimiento a las normas laborales. 

 

Asimismo, los autores Contreras y Gómez (2018), encontraron a la C.O 

estructurada por dimensiones que ayudan a medir y a evaluar el comportamiento 

de los equipos de trabajo, tal cual se presenta en el modelo de Deninson (2001), 

donde el empoderamiento corresponde al sentido de pertenencia de los 

trabajadores hacia la empresa teniendo la capacidad para dirigir su propio trabajo. 

El trabajo en equipo es sinónimo de cooperación para alcanzar los objetivos 

comunes. El desarrollar las capacidades de los colaboradores, permitirá un mejor 

aprovechamiento del talento por lo tanto las empresas invierten a la formación de 

sus trabajadores. Los valores: son generadores de sentimiento de identidad, los 

acuerdos: alinean a los trabajadores a un tema concreto, la integración: fomenta 

el trabajo en conjunto para alcanzar un solo objetivo, orientación al cambio se 

interpreta a la reacción rápida de los integrantes del equipo hacia algo nuevo, 

orientación al cliente: buscar satisfacer las necesidades del cliente, aprendizaje 

organizativo: transformar las necesidades en oportunidades de mejora, la 

dirección y propósitos estratégicos: colaboradores conocen el propósito de la 

organización y como todos los colaboradores suman a ese objetivo, metas y 

objetivos: la dirección clave para alinear a los trabajadores y la visión proporciona 

guía y dirección. 

 

 

Robbins (2019), mencionó que dentro de la CO se puede observar una 

cultura fuerte y débil. En cuanto a la cultura fuerte: son los mismos individuos de 

la organización que comparten vivamente los valores en el entorno laboral y son 

activamente responsables con sus labores diarios; y la cultura débil se manifiesta 

en el bajo desempeño de los trabajadores por lo que los lideres deben de 
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establecer lineamientos fuentes para encaminar al equipo de trabajo. Reforzando 

a la teoría de Robbins, Mena (2019) explica que la cultura fuerte o débil va en 

relación con las características de las propias empresas desde los resultados 

observables, las motivaciones, el compromiso, la integración de los trabajadores. 

Asimismo, Lavagnini, et al. (2022), expresa que la CO se constituye de las 

diversas formas de manifestar la identidad a través las historias, las creencias de 

los que integran una corporación, de valores, los cuales determinar el camino de 

un negocio. 

 

Asimismo, Mena (2019), planteó los siguiente elementos que intervinieron 

entre la relación de la CO y las estrategias como factores importantes para la 

productividad del trabajador, por ejemplo, la adaptación a cambios del entorno es 

una ventaja competitiva para la organización al anticipar a los hechos preparando 

a su personal; la visión a largo plazo y la creación de valor conduce a la identidad 

ayudando de manera significativa la permanencia del trabajador; tan importante  

definir el negocio, parte fundamente para generar diferenciación con la 

competencia, en caso de no estar claro el negocio, es momento de realizar la 

construcción siendo un proceso que toma tiempo. La visión, misión, objetivos, 

metas, determina los comportamientos mientras que los cursos de acción y 

actividades direccionan comportamientos, generando identidad y cohesión. Por lo 

tanto, Paais (2020), refuerza esta teoría mencionada que hoy en día existe un 

elemento relevante que está siendo valorada desde todas las áreas de una 

empresa y es la CO, siendo definida como un hábito aplicado a toda la 

organización conformada por distintos patrones y costumbres, y según Isensse et 

al. (2020), las dimensiones que se suman a los demàs autores son las actitudes, 

normas y suposiciones las cuales determinan el comportamiento de los 

trabajadores y brindan un sentido de identidad a los colaboradores. 

 

El mismo autor presentó 08 valores claves de la CO como la innovación, la 

calidad/productividad, cumplimiento, confianza, la racionalidad, creatividad y la 

disciplina/organización. En este conjunto de valores presentados representan la 

forma correcta que las empresas deben tener en cuenta para obtener los cambios 

deseados. El mismo autor, expresa que la CO está constituida por diversos 
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elementos inherentes como los de tipo subyacentes conformado por: las historias, 

valores, creencias y la personalidad de los directivos. Los de tipo visibles 

explícitos: rituales, ceremonias, símbolos, eventos, lenguajes, y sistemas de 

comunicaciones. Y finalmente se tiene a los elementos visibles implícitos como 

las costumbres, comportamientos, patrones de actitudes, estrategias y técnicas, 

liderazgo, prácticas de gestión, anécdotas y leyendas, sumándose los héroes y 

villanos. Sin dejar de lado la cultura tradicional, es importante para Grover et al. 

(2022) de que la CO apuesten por la innovación y por las nuevas tendencias de 

transformación digital para crear en el equipo de trabajo una cultura 

organizacional capaz de competir con el mercado actual. 

 

De este modo, Sharma y Aparicio (2022) refiere que la CO es el factor más 

importante de una empresa que involucra patrones, artes, costumbres, valores, 

símbolos y los productos o servicios que tiene una organización o un grupo de 

personas que lo conforma y se cree que la forma como se vive la cultura influirá 

en el comportamiento de quienes lo involucran. Asimismo, existen algunos 

componentes que lo conforman, según Naufall y Nader (2022), el estilo de 

liderazgo, estándares de desempeño del trabajador y la orientación al equipo y 

resultados y las percepciones son relevantes para definir la CO. 

 

Para la variable DL, Lopez et al. (2021), definió a esta variable como las 

diversas acciones que realizan los trabajadores de manera eficaz para lograr el 

éxito de la organización con esfuerzo y dedicación. Es el valor de un individuo en 

la organización que lleva a cabo sus actividades de manera correcta aportando 

beneficios para la empresa el tiempo estimado. Por lo tanto, se comenta que el 

DL es la forma como el colaborador alcanza mejoras en su puesto de trabajo 

sobresaliendo en sus funciones y responsabilidades asignadas. Asimismo,  

Robbins (2019), lo definió como evaluaciones claves que a partir del diagnóstico 

se toma decisiones esenciales como promociones internas, cambios de puesto y 

despidos. Asimismo, ayuda a establecer a partir de las necesidades de los 

colaboradores, cursos o talleres que desarrollen las capacidades de los que 

conforman la organización, implementándose también programas de formación y 

desarrollo profesional.  
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La valoración del desempeño laboral se ciñen a objetivos fundamentales 

de la persona como las cualidades para asumir el puesto, las normas, el sueldo y 

las bonificaciones, promociones, relaciones interpersonales y crecimiento 

individual del colaborador. (Pashanasi et al., 2020). Para Chiavenato (2004), la 

prosperidad de toda organización se crea en el desempeño del colaborador, la 

clave es entonces realizar evaluaciones contínuas a las personas para determinar 

su eficiencia y satisfacción en el trabajo. En esa misma línea, Darvishmotevali y 

Ali (2020), comentaron que el DL es el reflejo de las habilidades, los 

conocimientos, los valores y la capacidad de los empleados en cumplir 

efectivamente las funciones asignadas. En ese sentido, Olivera et al. (2021), 

comentó que el DL posee características como el desempeño a las funciones o 

tareas, medido en función a sus metas; el desempeño contextual, esta 

característica  se basa en el comportamiento utilizado para el logro de las tareas 

teniendo como indicadores la voluntad, la persistencia y la sinergia; y por último la 

productividad individual, acción de cada trabajador para alcanzar la meta 

cumpliendo las normas, los procedimientos hacia un objetivo organizacional.  

 

Para reforzar esta teoria, Pongton y Suntrayuth (2019), comentaron que 

para conocer el buen desempeño del trabajo se mide a través de una evaluación 

de desempeño, teniéndose en cuenta la gestión del tiempo, habilidades 

organizativas y la productividad. A todo lo expuesto el DL es el resultado de la 

efectividad del trabajo en su puesto. Con respecto a la evaluación del desempeño, 

Bautista, et al. (2020), expuso que dicha herramienta genera grandes beneficios 

para la organización. Entre ellos se consideran los siguientes: beneficios para los 

trabajadores, proporcionándoles un feedback del trabajo y los puntos a mejorar. 

Esto incentiva al trabajador a esmerarse para la próxima evaluación. Beneficios 

para los líderes de la empresa, es importante para los altos mandos tener 

antecedentes de evaluaciones para lograr decisiones asertivas. Los beneficios 

para la empresa, siendo la evaluación de desempeño aquella que determina los 

ascensos, trabajadores productivos y a tomar decisiones sobre el personal en 

genneral de la empresa. 
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Los factores que intervienen en el DL, según Rodríguez y Lechuga (2019), 

son el conocimiento al trabajo, referido al personal de una organización que 

conoce los procesos y las estrategias de su puesto, asimismo la productividad 

relacionada entre la cantidad y calidad. La responsabilidad, comprendida como la 

forma correcta de responder a las asignaciones encomendadas ante los demás. 

La capacidad de liderazgo, es el impacto que se tiene en el lugar de trabajo por 

las capacidades o habilidades desarrolladas que ayudan a dirigir al equipo de la 

organización y por último la identidad laboral, factor que interviene dentro de la 

CO y relacionado al trabajador identificado con los valores organizacionales. En 

ese sentidio, Aksoy y Yalcinsoy (2021), define al DL como el producto del trabajo 

en un tiempo determinado por los colaboradores de una empresa. Para Barineka 

y Amaechi (2019), es un criterio importante para las organizaciones ya que a 

partir de ello se relacionan con los resultados de la empresa. Cabe resaltar que 

las características ensenciales del DL son de gran importancia para reconocer el 

camino que los llevan hacia los objetivos organizacionales. Para Kanapathipillai y 

Ferdous (2020) un empleado que comprende sus asignaciones tendrá un buen 

resultado, y el demostrar una actitud positiva se logra la eficacia y eficiencia, 

teniendo unna constante capacitacitación y formación en la organización. 

 

Según Matabanchoy et al. (2018), la evaluación de desempeño laboral 

permite a cada integrante de la organización a evaluar su crecimiento personal – 

profesional contribuyendo a la mejora continua del trabajador. Permite identificar 

las fortalezas, a la autoevaluación, al mejoramiento de competencias y a la 

competitividad. Por lo tanto, la evaluación del desempeño se relaciona con el 

trabajo que realiza el colaborador y aporte brindado para el alcance de los 

objetivos corporativos siendo la productividad, desarrollo y la calidad de vida del 

personal elementos principales para lograr ese equilibrio entre un trabajador feliz 

y desempeño. Asimismo, Álvarez et al. (2018), comenta también que la 

evaluación de desempeño es un foco de soluciones para el trabajador en cuando 

a su rendimiento por lo que se considera que el personal de la empresa y el 

empleador tomen medidas con el fin de desarrollar las habilidades del trabajador 

que necesita mejorar desde la comunicación entre equipo, la planificación y 

organización en el puesto de trabajo. La evaluación es un procedimiento que le 
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permite a las empresas evaluar, planificar estrategias para implementar nuevas 

políticas de compensación, ascensos, capacitaciones, observar errores en el perfil 

de puestos. 

 

Para Gonzáles y Careceda (2020), Las dimensiones del desempeño 

laboral citado por el autor Robbins (2009), son las siguientes: calidad de servicio, 

la atención al cliente externo debe ser excelente, eficiente y comprometido, 

logrando la satisfacción del usuario. Se sumó a esta primera dimensión el trabajo 

en equipo y el reconocimiento. La productividad laboral se refiere al nivel de 

responsabilidad, al logro de las metas y al compromiso laboral. La toma de 

decisiones se refiere a la forma como involucrar a los lideres de la empresa a 

elegir la mejor estrategia para solucionar los problemas. La preparación y 

experiencia dentro del puesto es el nivel de conocimiento laboral, teniendo en 

cuenta los KPis conocimiento, capacitación, cumplimiento, capacitación y 

perfeccionamiento. Por lo tanto,  Forson et al. (2021),  añade que el trabajador al 

ser conciente de su propósito en el trabajo y las dimensiomes que lo componen 

obtendràn un sentido de identidad, compromiso y autonomía en su desempeño. 

 

Esteban (2019), comentó que la relación que guarda la CO y el DL 

básicamente está enfocada en fortalecer y difundir la propia CO con el fin de 

mejorar la productividad laboral. Muchas de los elementos de la CO entre ellos la 

confianza, compromiso, las creencias entre otros son determinantes para guardar 

relaciones significativas con el desempeño laboral. Es por esa razón que de 

implementar antes cualquier estrategia para activar la productividad primero se 

deberá de conocer la relación entre estas dos variables. Por lo tanto, refiere que si 

los trabajadores tienen un nivel de CO alto, el desenvolvimiento del trabajador y 

sus resultados en el trabajo se verán mas fuertes. Esto conlleva a un compromiso 

laboral y por ende a una satisfacción laboral. De tal manera, que es relevante que 

los empleados tengan definido que el DL se relaciona con sus deberes y 

responsabilidades, y el desenvolvimiento serà notable, tal como lo dice Jaleta et 

al. (2019), el DL es medido a travès de una evaluaciòn de desempeño, el cual es 

un signo para medir el trabajo realizado alineado al perfil del trabajador. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

El presente estudio fue de tipo básico porque se logró conocer los 

conceptos y teoría de las variables CO y DL para obtener nuevos aportes y 

conocimientos. Esta investigación permitió determinar la relación que existe entre 

CO en el DL de la organización en estudio. A partir de los resultados se propuso 

acciones o estrategias de mejora para la organización.  

La investigación presentó un enfoque cuantitativo; porque se recopiló la 

información recibida a través de la aplicación de una encuesta, para la 

comprobación de hipótesis. Se ejecutó un análisis descriptivo e inferencial de la 

estadística. De nivel correlacional, porque buscó establecer el nivel de 

correspondencia entre la CO y DL tal como lo menciona Hernández et al (2018). 

El diseño es no experimental, de corte transversal, ya que el tipo de diseño 

se desarrolló sin manipular ni alterar los datos obtenidos. Todo lo mencionado se 

presenta mediante el siguiente gráfico: 

Donde: 

M : Colaboradores de la empresa de telecomunicaciones de Lima 

X : Cultura organizacional 

Y : Desempeño Laboral 

R : Relación entre CO y DL 
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3.2 Variables y operacionalización 
 

Variable X: Cultura organizacional 
Definición conceptual, los autores Wei y Miraglia (2018), definen a la CO como un 

conjunto interdisciplinario, con patrones de supuestos básicos compartidos y 

aprendidos por los colaboradores de una organización. De tal manera, es el 

resultado válido para ser valorado como una manera correcta de percibir, pensar 

y sentir en relación a las dimensiones que las compone como las decisiones, 

comunicación, las relaciones interpersonales ;y, las recompensas y sanciones. 

 

Definición operacional, la CO se midió a través de un cuestionario donde 

se utilizó la escala de Likert con una valoración de: Totalmente en desacuerdo (1), 

En desacuerdo (2), Indeciso (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5). 

Será medido a través de las dimensiones: decisiones, comunicación, relaciones 

interpersonales y recompensas y sanciones. 

 

Variable Y: Desempeño Laboral  
Definición conceptual: Robbins (2019), el DL son diversas acciones que realiza el 

colaborador de manera eficaz para alcanzar los objetivos en una organización, 

estando sujeto a evaluaciones claves para medir el progreso del trabajador 

tomando en cuenta las dimensiones que intervienen como la calidad del 

desempeño del trabajador, la satisfacción y el trabajo en equipo que impactará en 

la productividad laboral donde el nivel de responsabilidad, los logros de las metas, 

la identidad y el compromiso laboral de los trabajadores son los principales 

factores. Las decisiones del personal, el involucramiento de los líderes de la 

empresa a elegir la mejor estrategia para solucionar los problemas. La capacidad 

de preparación y experiencia es el nivel de conocimiento laboral en el puesto de 

trabajo, teniendo en cuenta los KPis de capacitación, cumplimiento, capacitación y 

perfeccionamiento. 
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Definición operacional: Se aplicó un cuestionario de tipo escala de Likert 

con la valoración de: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Indeciso 

(3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5). Será medido a través de las 

dimensiones: calidad en el desempeño, productividad laboral, toma de decisiones 

y capacidad de preparación. 

3.3 Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

La población es el conjunto de personas que poseen similares 

particularidades hallándose en un mismo espacio o situación actual que dé inicios 

a nuevos estudios (Banguero, 2018). En el presente estudio se contó con una 

población de 308 asesores del área comercial a nivel nacional de la empresa de 

telecomunicaciones de la ciudad de Lima según reporte de 5ta categoría. Siendo 

7 tiendas en provincia las cuales son tienda de cerro de pasco, tiendas Huánuco, 

Cusco El Sol, Cusco Real Plaza y tienda Huancayo Real Plaza y Calle Real. Y 08 

tiendas de la ciudad de Lima siendo tienda Huamantanga, Comas, Mega plaza, 

Próceres, Chimú, Puruchuco, Santa Anita y Grimaldo. 

Para los criterios de inclusión se consideró al personal que cuente con 1 

mes a más de tiempo de labor, asesores comerciales de la ciudad de lima, 

pertenecientes a planilla de 5ta categoría de la empresa de la empresa de 

telecomunicaciones Lima 2022. En cuanto a los criterios de exclusión se 

consideró al personal perteneciente a las tiendas de provincia, personal en 

prácticas, con licencia de maternidad o en vacaciones, así como de otros roles 

siendo: back, coordinadores, supervisores y jefes de tienda. La muestra porción 

específica de la población la cual sirvió para recabar información sobre el estudio 

científico (Cohen, 2019). Por lo tanto, se aplicó la siguiente fórmula para obtener 

la siguiente la muestra con una cantidad de n= 167 colaboradores. 
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El muestreo según Bernal (2018),  tiene el objetivo de analizar y estudiar a 

los elementos elegidos. Es asi que se obtuvo tambien un muestro no 

probabilístico, por conveniencia, ya que las muestras de la población se 

seleccionaron solo porque están convenientemente disponibles para el 

investigador. La unidad de análisis fueron los asesores comerciales del sexo 

femenino y masculino pertenecientes a las 08 tiendas de la empresa de 

telecomunicaciones de la ciudad de Lima. Siendo la cantidad: Tienda 

Huamantanga (13), Tienda Santa Anita (25), Tienda Puruchuco (12), Tienda 

Chimú (15), Tienda Próceres (28), Tienda Megaplaza (38), Tienda Grimaldo (21) y 

Tienda Comas (15). 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La encuesta, sirvió como recolector de información para el presente estudio 

científico (Baena, 2018). El cuestionario fue el instrumento aplicado y para Ríos 

(2018), este elemento sirvió para recolectar la data o información que se obtuvo 

de la muestra mediante preguntas cerradas. Se diseñó dos cuestionarios, cada 

uno de 24 ìtems (Ver anexo 3). Del mismo modo, se pasó a describir las 02 fichas 

técnicas de las encuestas utilizadas como instrumento de recolección de la 

información (ver anexo 4). Para la validación se procedió a la revisión de 

expertos; seleccionando a tres profesionales especialistas en las variables de 

estudio (Ver anexo 5). 

Para la prueba de confiabilidad se seleccionó un grupo de 20 asesores 

comerciales de las tiendas de provincia con similitudes a los de la muestra de 

estudio, administrándoles dos cuestionarios manualmente. Seguidamente, se 

subió la base de datos en SPSS 25, en cuanto a los resultados, la prueba arrojó 

Alfa de Cronbach mayor a 0.700 estableciendo confiabilidad (ver anexo 6). 
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3.5 Procedimientos 
 

En primer lugar, se procedió al análisis de las variables CO y DL en los 

colaboradores, seguido solicitó la carta de presentación para iniciar con la 

investigación, asimismo se recepcionó la carta de aceptación por parte de la 

empresa de telecomunicaciones. Se procedió a la aplicación de una prueba piloto 

y seguido a ello, se ejecutó las encuestas para medir CO y DL en los trabajadores 

de la empresa de telecomunicaciones.  

 

El seguimiento a la aplicación de ambos cuestionarios estuvo a cargo de la 

investigadora. Las encuestas fueron distribuidas y aplicadas durante 01 semana, 

de manera anónima y manualmente. Y finalmente, con los cuestionarios 

completados se procedió a contabilizar ambos cuestionarios, se procesó y analizó 

la información estadísticamente. Los resultados fueron interpretados, discutidos y 

contrastados a la luz de las antecedentes y teorías de diversos autores, para 

llegar a las conclusiones y recomendaciones que amerita el presente estudio. 

 
3.6 Métodos de análisis de datos 

La información obtenida se trabajó con el programa SPSS 25, en el cual se 

logró el análisis estadístico descriptivo tales como tablas y figuras de barra para 

observar el nivel y las relaciones entre ambas variables y dimensiones. también 

se logró analizar de manera inferencial, comprobándose así la correlación 

existente en la CO y el DL, y la significación a partir de la prueba de Spearman 

utilizada para comprobar la hipótesis. 

Finalmente, se indica que realizar un adecuado análisis correlacional, 

permitió al investigador conocer la relación entre la CO y DL, así como a las 

dimensiones, y a través de la prueba Rho de Spearman, se logró contrastar la 

hipótesis alterna y la nula. 
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3.7 Aspectos éticos 
 

Con la finalidad de legitimar la calidad del presente informe de 

investigación se consideraron los siguientes puntos; se reconoce los derechos de 

propiedad intelectual, el consentido informado durante la aplicación de los 

instrumentos de investigación y la veracidad mostrada en la investigación. 

Asimismo, la aplicación del software Turnitin, validó la autenticidad de la 

información. 

 

Por último, en la recolección de datos se empleó de manera prudente y 

responsable la ética hacia todo el personal inmerso en el estudio y solo para fines 

de la investigación. Asimismo, el informe de tesis se ha elaborado bajo los 

lineamientos de Ética según RCUNº0340-2021-UCV. 
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IV. RESULTADOS 
 

Prueba de normalidad 
 

Tabla 1. Prueba de normalidad de CO y DL 

  

Kolmogorov-Smirnov
a
 

Estadístico gl Sig. 

Desempeño laboral 0.086 167 0.004 

Cultura organizacional 0.085 167 0.005 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 
Interpretación: En la tabla 1, se presenta el contraste de normalidad sobre CO y 

DL fue oportuno para la elección del estadístico inferencial útil en la investigación, 

dando respuesta a las hipótesis desarrolladas en el estudio. Para ello se utilizó el 

estadístico de contraste de normalidad Kolmogorov-Smirnov
a
 [n > 50]. 

 

Tabla 2. Nivel de la variable CO 

Variable Nivel n % 

Cultura  

Organizacional 

Bajo 10 6.0% 

Regular 48 28.70% 

Alto 109 65.30% 

Total 167 100% 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta de cultura organizacional 

  

Interpretación: Según la tabla 2, se aprecia que, de un total de 167 trabajadores, 

el nivel de cultura organizacional representa un nivel alto de 65.3 %, nivel regular 

de 28.7 % y un nivel bajo de 6%. Estos resultados muestran que la variable de 

cultura organizacional si se está desarrollando con un nivel alto. 
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Tabla 3. Nivel de la variable DL 

Variable Nivel n % 

Desempeño 

laboral 

Bajo 5 3 

Regular 45 26.9 

Alto 117 70.1 

Total 167 100 

 Nota. Datos obtenidos de la encuesta de desempeño laboral 

Interpretación: Según la tabla 3, se aprecia que, de un total de 167 trabajadores, 

el nivel de desempeño laboral representa un nivel alto 70.1 %, un nivel regular de 

26.9 % y un nivel bajo de 3%. Estos resultados muestran que el desempeño 

laboral se está desarrollando en un nivel alto. 

Evaluación, contrastación y prueba de hipótesis 
Para el objetivo general, determinar la relación entre CO y DL de los trabajadores 

de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2022. 

Donde se obtuvo como hipótesis nula H0: No existe relación entre la entre 

cultura organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de una empresa 

de telecomunicaciones; y como hipótesis alterna H1: Sí existe relación entre CO 

y DL de los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones. 

Tabla 4. Coeficiente de correlación de CO y DL 
Cultura 

Organizacional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

Organizacional 

Coeficiente de correlación 1.000 ,578
**
 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 167 167 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,578
**
 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 167 167 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación: La tabla 4, muestra la correlación de Rho de Spearman donde 

establece que la variable de CO se relaciona con el DL en los trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones de Lima 2022, con un 0.00 de significancia 

menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. Asimismo, la correlación 

es de 0.578 considerada moderada y positiva. 

Asimismo, para el objetivo específico, establecer la relación entre las decisiones y 

el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, 

se hallaron los siguientes resultados: 

Tabla 5. Coeficiente de correlación de las decisiones y DL 

Decisiones 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Decisiones 

Coeficiente de correlación 1.000 ,465
**
 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 167 167 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,465
**
 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 167 167 

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

Interpretación: En la tabla 5, se establece que las decisiones se relacionan con 

el DL en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, con un 0.00 de 

significancia menor a 0.05, por lo tanto, la hipótesis nula es rechazada. Siendo, la 

correlación de 0.578 considerada moderada y positiva.   

Por otro lado, el segundo objetivo específico, establecer relación entre la 

comunicación y el DL de los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, 

se hallaron los siguientes resultados: 
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Tabla 6. Coeficiente de correlación de la comunicación y DL  

  Comunicación 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación Coeficiente de correlación 1.000 ,482
**
 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 167 167 

Desempeño  

Laboral 

Coeficiente de correlación ,482
**
 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 167 167 

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

 
Interpretación: En la tabla 6, se establece que la comunicación se relaciona con 

el DL en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2022, 

con 0.00 de significancia menor a 0.05, por lo que, la hipótesis nula es rechazada. 

Asimismo, la correlación es de 0.482 considerada moderada y positiva. 

Por otra parte, el tercer objetivo específico fue, establecer la relación entre las 

relaciones interpersonales y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones, consiguiendo el siguiente resultado: 

 

Tabla 7. Coeficiente de correlación de las relaciones interpersonales y DL  
 

  

Relaciones 

Interpersonales 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Relaciones 

Interpersonales 

Coeficiente de correlación 1.000 ,583
**
 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 167 167 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,583
**
 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 167 167 

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

 
Interpretación. En la tabla 7, se establece que la dimensión de relaciones 

interpersonales si se relaciona con el DL en los trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones, con un 0.00 de significancia menor a 0.05, por lo tanto, 

hipótesis nula es rechazada. Siendo, la correlación de 0.583 considerada 

moderada y positiva. 
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Finalmente, el cuarto objetivo específico fue, establecer relación entre las 

recompensas y sanciones y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones, consiguiendo el siguiente resultado: 

 

Tabla 8. Coeficiente de correlación de la recompensas y sanciones  
 

  

Recompensas 

y 

Sanciones 

Desempeño 

Laboral 

 

 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Recompensas 

y Sanciones 

 

Coeficiente de correlación 

 

1.000 

 

,562
**
 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 167 167 

 

Desempeño  

Laboral 

Coeficiente de correlación ,562
**
 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 167 167 

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

 

Interpretación. En la tabla 8, se establece que la dimensión de recompensas y 

sanciones se relaciona con el DL en los trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones de Lima 2022, con un 0.00 de significancia menor a 0.05, por 

lo tanto, la hipótesis nula es rechazada. Asimismo, la correlación es de 0.562 

considerada moderada y positiva 
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V. DISCUSIÓN 
 

Para esta investigación se planteó como objetivo general determinar la 

relación entre cultura organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de 

una empresa de telecomunicaciones de Lima 2022. Con relación a los resultados, 

luego de la recolección de información aplicadas a través de encuestas de 

manera manual, se procedió al análisis estadístico, y según tabla 4, evidencia la 

correlación moderada y positiva de Rho de Spearman 0,578; y significativa según 

los valores p<0,05 entre las variables de cultura organizacional y desempeño 

laboral. Estos resultados son confirmados con los resultados obtenidos a las dos 

variables según tabla 2 y 3, donde se tuvo como resultado que los 167 

colaboradores de las 08 tiendas de la ciudad de Lima han considerado que la 

cultura organizacional presenta un nivel alto con un valor de 65.3%. En relación 

con el DL, el 70,1% de los trabajadores establecieron a la variable DL en un nivel 

alto. 

Estos resultados guardan similitud con la investigación presentada en este 

trabajo, como Moreno (2020), que ha obtenido un alto nivel de significación pues 

el valor p fue mayor a 0,05, el cual fue medido a través de las pruebas no 

paramétricas de correlación, demostrando una correlación directa y significativo, 

de correlación como son el Rho de Spearman obteniendo que un 85% de 

trabajadores siente que la CO se dá de manera moderada positiva en su centro 

laboral, y el 77.27% considera un desempeño bueno en la organización. Con 

dichos resultados se puede decir que en la empresa de telecomunicaciones de la 

ciudad de Lima presentan una buena CO y se evidencia en los resultados 

mostrados.  

Para Ochoa (2022), la cultura organizacional permite modelar orientaciones 

en torno a un mejor desempeño, crecimiento, volumen, satisfacción y 

participación del mercado, por lo tanto, es un camino orientador de personas 

hacia un objetivo colectivo donde los líderes son los responsables de dirigir y 

llevarlo a cabo. Así como Robbins (2019), explica que, una cultura organizacional 

sólida guarda características observables desde la motivación, el compromiso y la 

integración de los trabajadores. De la misma manera, es relevante el aporte de 
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Benancio (2019), sobre la CO, entendiéndose como un conjunto de elementos 

que participan de manera visible o invisible en la empresa pero que impacta 

significativamente en las personas de una organización. Entre esos grupos 

tenemos a las costumbres, rutinas, normas, comunicación formal e informal, 

diferenciándose de otras corporaciones pero que impactan en el desenvolvimiento 

de los colaboradores. 

En cuanto al primer objetivo específico, establecer la relación entre las 

decisiones y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones de Lima 2022, en la figura 1 (ver anexo 10), se aprecia que, 

de un total de 167 trabajadores, las decisiones representan un nivel alto de 

43.7.3%, sin embargo, un 49.1 lo manifiesta en un nivel regular y por último en un 

7.2 % en un nivel bajo. Estos resultados muestran que la dimensión de decisiones 

se desarrolla de forma regular por los trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones de Lima, 2022, según tabla 5, muestra una correlación de 

0.578 considerada moderada y positiva, con un nivel de significancia bilateral de 

Rho Spearman de 0.00 menor a 0.05, por lo tanto, la hipótesis nula es rechazada.  

Estos resultados se compararon con Ramírez (2021), donde aprecia que la 

dimensión de decisiones presenta una relación positiva y alta de 0,777 con un 

nivel de significancia bilateral de Spearman de 0,000 sobre la variable DL, es así 

como se rechaza la hipótesis nula, y se concluye que si existe relación entre las 

decisiones y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de 

Chepén. Además, López et al. (2021), comentaron que el DL está relacionado a la 

toma de decisiones que se le brinda a un individuo en la organización al momento 

de empezar sus actividades de una manera correcta y aportando beneficios para 

la empresa. Por lo tanto, se comenta que el DL es la forma como el colaborador 

se desenvuelve en su lugar de trabajo. 

De la misma manera, según Rodrígues y Lechuga (2019), uno de los 

elementos que intervienen en el DL es la capacidad de liderazgo, entendida como 

el impacto que se tiene en el lugar de trabajo por las capacidades o habilidades 

desarrolladas que ayudan a dirigir al equipo y a la toma de decisiones, factores 

claves que interviene dentro de la cultura organizacional. 
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Para el segundo objetivo específico, establecer relación entre la 

comunicación y el DL de los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones 

de Lima 2022, en la figura 2 (ver anexo 10) representa un nivel alto de 51.5 %, el 

en un nivel regular de 41.3 % y por último en un 7.2 % en bajo nivel. De la misma 

manera, en la tabla 6, los resultados establecen según Rho de Spearman, que la 

de comunicación si tiene relación con el DL, con un 0.00 de significancia menor a 

0.05, por lo tanto, la hipótesis nula es rechazada. Asimismo, la correlación es de 

0.482 considerada moderada y positiva. Estos resultados muestran que la 

comunicación si se está desarrollando en la empresa. 

Tal como lo muestra Benites (2019), hallándose que la correlación que se 

realizó́ de las variables CO y DL, se obtuvo un valor de 0.979 al relacionarlos 

entre sí, por lo que da por sentado la existencia de una positiva correlación, muy 

fuerte y significativa en un nivel de 0.01. Esto confirma la hipótesis alterna que se 

planteó́, la CO se relaciona significativamente y de manera positiva sobre el DL. 

Asimismo, se encontró una similitud con la investigación de Ramírez 

(2021), donde se aprecia que la comunicación guarda relación alta y positiva de 

0,761 con un nivel de significancia bilateral de Spearman de 0,000 con la variable 

desempeño laboral, es así como la hipótesis nula es rechazada, por lo tanto, 

existe relación la comunicación y el DL de los colaboradores de la MPCH. 

Reforzando estos resultados, Wei y Miraglia (2018), explican que la comunicación 

es el principal elemento para mantener informado a los individuos dentro de una 

organización, determinándose los canales y la fluidez con que se difunde el 

mensaje para obtener un mayor impacto en los objetivos planteados por la 

organización. 

En cuanto al objetivo específico, establecer la relación entre las relaciones 

interpersonales y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones de Lima 2022, en figura 3 (ver anexo 10) se aprecia que, de 

un total de 167 trabajadores, el nivel de relaciones interpersonales representa un 

alto nivel de 58.7 %, un nivel regular de 34.7 % y por último en un nivel bajo de 

6.6 %. Asimismo, según tabla 7, el Rho de Spearman establece que la dimensión 

de relaciones interpersonales se relaciona con el desempeño laboral, con un 0.00 
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de significancia menor a 0.05, por lo tanto, la H° es rechazada. Asimismo, la 

correlación es de 0.583 considerada moderada y positiva. Estos resultados 

muestran que las relaciones interpersonales si se está desarrollando por los 

trabajadores de la empresa de telecomunicaciones.  

Estos resultados se compararon con el estudio de García, et al. (2020), 

cuya investigación correlacional y descriptiva, obtuvo una correlación de 

Spearman de 0,899*, a un nivel de significancia de 0.01, lo cual indicó que existe 

una relación positiva muy alta y significativa entre la CO y DL, concluyendo con 

ello que a medida que las dimensiones de CO impacten en el trabajador, 

aumentará los valores del DL.  

Asimismo, en la investigación de Ramírez (2021), se aprecia que las 

relaciones interpersonales de la CO presentan una relación positiva alta de 0,800 

con una significancia bilateral de Spearman de 0,000 con la variable desempeño 

laboral, es así como se rechaza la H°, por lo tanto, si existe relación entre las 

relaciones interpersonales y el desempeño laboral de los colaboradores de la 

MPCH. Tal como lo menciona Wei y Miraglia (2018), las relaciones 

interpersonales son las diversas formar en que se relacionan los colaboradores y 

líderes de la empresa; teniendo en cuentas las diversas formar de pensar, las 

creencias, el nivel de confianza, el trabajo en equipo y la manera como 

desarrollan sus actividades internas. 

Finalmente, el objetivo específico establecer la relación entre las 

recompensas y sanciones y el DL de los trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones de Lima 2022, en la figura 4 (ver anexo 10), se aprecia que, 

de un total de 167 trabajadores, el nivel de recompensas y sanciones representa 

un nivel alto de 58.7%, en un nivel regular 35.3% y en un nivel bajo de 6%. 

Asimismo, la tabla 8 muestra los resultados de Rho de Spearman los cuales 

establecen que las recompensas y sanciones se relaciona con el DL en los 

trabajadores, con un 0.00 de significancia menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza 

la hipótesis nula. Asimismo, la correlación es de 0.562 considerada moderada y 

positiva. Estos resultados muestran que las recompensas y sanciones si se está 
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desarrollando en un nivel alto por los trabajadores de una empresa de 

telecomunicaciones de Lima, 2022. 

 

De la misma manera, Ramírez (2021), halló una relación positiva y alta de 

0,835 con una significancia bilateral de Spearman de 0,000 con la variable DL, es 

decir, se rechaza la N°, por lo tanto, existe relación entre las recompensas y 

sanciones de la CO con el DL. Del mismo modo con el estudio de Benancio 

(2018), hallándose el Rho de Spearman de 0.971, por la tanto, se concluye que 

existe una relación significativa, positiva y fuerte entre la CO y DL, indicando que, 

a una excelente cultura organizacional, le corresponde un excelente desempeño 

laboral. Cabe mencionar que Wei y Miraglia (2018), fortalecen este resultado 

según sus experiencias, comentando que las recompensas y sanciones son 

estrategias que se utilizan para reconocer el desempeño de los trabajadores, así 

como el sancionar al colaborador por el incumplimiento a las normas laborales.  

 

Para la variable desempeño laboral es importante mencionar a Lopez et al. 

(2021), el cual lo define como, las diversas acciones que realizan los trabajadores 

de manera eficaz para lograr el éxito de la organización con esfuerzo y 

dedicación. Es el valor de un individuo en la organización que lleva a cabo sus 

actividades de manera correcta aportando beneficios para la empresa en el 

tiempo estimado. Por lo tanto, se comenta que el DL es la forma como el 

colaborador rinde en su puesto de trabajo según sus funciones y 

responsabilidades asignadas. Es asi que, según los resultados presentados, si los 

colaboradores se sienten a gusto en su puesto de trabajo en relaciòn a las 

dimensiones vistas de la CO, el desenvolvimiento de los colaboradores se vuelve 

efectiva. Asimismo, Pashanasi et al. (2020), la valoración del desempeño laboral 

se ciñe a objetivos fundamentales de la persona como: cualidades para asumir el 

puesto, normas, sueldo y bonificaciones, promociones, relaciones interpersonales 

y crecimiento individual del colaborador.  
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Para Chiavenato (2004), la prosperidad de toda organización se crea en el 

desempeño del colaborador, la clave es entonces realizar evaluaciones continuas 

a las personas para determinar su eficiencia y satisfacción en el trabajo. Como 

parte de la investigación los autores Olivera et al. (2021), el desempeño laboral 

posee características como el desempeño a las funciones o tareas, medido en 

función a sus metas; el desempeño contextual, esta característica  se basa en el 

comportamiento utilizado para el logro de las tareas teniendo como indicadores la 

voluntad, la persistencia y la sinergia; y por último la productividad individual, 

acción de cada trabajador para alcanzar la meta cumpliendo las normas,  los 

procedimientos hacia un objetivo organizacional. 
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VI. CONCLUSIONES 
 
Primera: Para el objetivo general formulado, se ha determinado que existe 

relación significativa entre la CO y el DL de la empresa de telecomunicaciones, 

presentando una correlación moderada y positiva (Rho= 0,578); (p<0,05) entre 

ambas variables. La CO se encuentra en un nivel alto de 65.3% y DL también con 

un nivel alto de 70.1%.  

 

Segunda: Según el objetivo específico número uno, se demostró que, si 

existe una correlación significativa, positiva moderada (Rho 0,578), demostrando 

que las decisiones de los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones se 

encuentran en un nivel regular de 49.1%.  

 

Tercera: De acuerdo con el segundo objetivo específico, se concluye que 

existe una correlación significativa, positiva moderada (Rho 0,482), demostrando 

que la comunicación de los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones 

se encuentra en un nivel alto de 51.5%. 

 

Cuarta: En relación con el tercer objetivo se logró determinar la relación 

entre las relaciones interpersonales y DL de la empresa de telecomunicaciones. 

De esta manera se demuestra una correlación significativa, positiva moderada 

(Rho 0,583), demostrando que los colaboradores consideran a las relaciones 

interpersonales en un nivel alto de 58.7%. 

 

Quinta: Respecto al objetivo específico cuatro, se determinó la relación 

entre el nivel de recompensas y sanciones con el DL de los trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones. De esta manera, se demuestra una correlación 

significativa, moderada y positiva (Rho 0,562), considerada con un alto nivel de 

58.7%. 
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VII. RECOMENDACIONES 
 

Primera: Al gerente de la empresa de telecomunicaciones, se recomienda 

realizar un plan de Implementación de la CO dentro del área de Talento Humano, 

con el fin de medir la variable y establecer mayor desarrollo de esta misma para 

generar mayor impacto en el desempeño laboral de los trabajadores. 
 
Segunda: A los futuros investigadores se recomienda considerar en sus 

estudios no tomar en cuenta la dimensión decisiones de la variable CO, asimismo 

considerar otras variables como la orientación a los resultados y orientación hacia 

las personas para tener resultados más cercanos a la variable en estudio. 
 
Tercera: Al área de Talento Humano, se recomienda promover 

herramientas que generen mayor efecto en el proceso y desarrollo de la 

dimensión comunicación, logrando de esta manera que los trabajadores posean 

una comunicación eficaz y aumente su efectividad dentro de la empresa. 
 
Cuarta: A otras instituciones del rubro de telecomunicaciones, tomar como 

ejemplo la presente investigación con respecto a las variables CO y desempeño 

laboral para establecer programas de cultura organizacional que generen un 

mayor desarrollo y desenvolvimiento de los trabajadores en sus puestos de 

trabajo, sobre todo en aquellos de cara al cliente. 
 
Quinta: Al gerente, conservar y alinear a los trabajadores a vivir 

sólidamente la CO a partir de las creencias, historias y propósito de la 

organización, con la finalidad de impactar en el DL, llevando a cabo talleres de 

integración y comunicación donde todos participen y expongan de manera 

abiertas sus experiencias diarias, sus logros y retos en el puesto de trabajo, 

testimonios de crecimiento y logrando de esta manera un aprendizaje compartido. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: Cultura organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2022 
Autora: Marilia Delina Ugarte Vela 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis General Variable 1: Cultura organizacional 
 
 
¿Qué relación existe entre cultura 
organizacional y desempeño 
laboral en los trabajadores de una 
empresa de telecomunicaciones 
de Lima 2022? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
Determinar la relación entre 
cultura organizacional y 
desempeño laboral de los 
trabajadores de una empresa de 
telecomunicaciones de Lima 
2022 
 
 
 
 

 

La cultura organizacional se 
relaciona significativamente 
con el desempeño laboral de 
los trabajadores de una 
empresa de 
telecomunicaciones de Lima 
2022 

 

 

Dimensiones Indicadores ítems Escala de 
medición 

Niveles y 
rangos 

 
 
 

Decisiones 

• Percepción de la autonomía 
otorgada 

 
1,2 

 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal: 
Escala de 

Likert 
 

Totalmente en 
desacuerdo 

(1) 
En 

desacuerdo 
(2) 

Indeciso (3) 
De acuerdo 

(4) 
Totalmente de 
acuerdo (5). 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Bajo: 24-56                 
Medio 57-88  
 Alto: 89-120  

 
 

 
 

 
 

• Nivel de centralización  
3,4 

• Percepción de la participación 
en la toma de decisiones 

 
5,6 

 
 
 
 

Comunicación 

• Medios de comunicación 
utilizados  

 
7,8 

 
• Fluidez en la comunicación 9,10,11 

• Percepción de los tipos de 
comunicación de la organización 

 
12 

 
 

Relaciones 
interpersonales 

• Creencias de las relaciones 
interpersonales 

 
13,14 

• Grado de confianza entre y 
trabajo en equipo  

 
15,16,17 

• Creatividad e innovación grupal 18 

Recompensas y 
sanciones 

• Grado de reconocimiento  
19,20,21,22 

 
• Grado de sanciones  

23,24 

Problemas específicos: 
 

¿Existe relación entre las 
decisiones y el desempeño laboral 
en los trabajadores de una 
empresa de telecomunicaciones 

Objetivos específicos: 
 
Establecer la relación entre las 
decisiones y el desempeño 
laboral de los trabajadores de 
una empresa de 

Hipótesis específicas: 

Existe relación entre las 
decisiones de la cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral de los 

 
Variable 2: Desempeño laboral 

  

 



 

de Lima 2022? 
 
¿Existe relación entre el tipo de 
comunicación y el desempeño 
laboral en los trabajadores de una 
empresa de telecomunicaciones 
de Lima 2022? 
 
¿Existe relación entre las 
relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de una empresa de 
telecomunicaciones de Lima 
2022? 
 
¿Existe relación entre las 
recompensas y sanciones; y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de una empresa de 
telecomunicaciones de Lima 2022 

 

telecomunicaciones de Lima 
2022. 
 
Establecer relación entre el tipo 
de comunicación y el desempeño 
laboral de los trabajadores de 
una empresa de 
telecomunicaciones de Lima 
2022. 
 
Establecer la relación entre las 
relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de una empresa de 
telecomunicaciones de Lima 
2022. 
Establecer la relación entre las 
recompensas y sanciones y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de una empresa de 
telecomunicaciones de Lima 
2022 
 

trabajadores de una empresa 
de telecomunicaciones de 
Lima 2022 

Existe relación entre el tipo de 
comunicación de la cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de una empresa 
de telecomunicaciones de 
Lima 2022 

Existe relación entre 
relaciones interpersonales de 
la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de una empresa 
de telecomunicaciones de 
Lima 2022 

Existe relación entre 
recompensas y sanciones de 
la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de una empresa 
de telecomunicaciones de 
Lima 2022 

 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

 
ítems 

 
Escala de 
medición 

 
Niveles y 
rangos 

 
 

Calidad de 
desempeño 

Calidad del servicio 1,2  
 
 
 

Ordinal: 
Escala de 

Likert 
 

Totalmente en 
desacuerdo 

(1) 
En 

desacuerdo 
(2) 

Indeciso 
(3) 

De acuerdo 
(4) 

Totalmente de 
acuerdo 

(5). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Bajo: 24-56      
Medio 57-88      
Alto: 89-120 

Satisfacción al usuario 3,4 

Reconocimiento 5 

Trabajo en equipo 6 

 
Productividad  

Laboral 

Responsabilidad 7 
Cumplimiento de objetivos 8,9,10 

Identidad y compromiso laboral 11,12 

 
 

Toma de decisiones 

Decisiones y responsabilidad 13,14 
Alternativas de solución de los 

problemas 
15,16,17 

Programación de recursos 18 
 
 
 
 

Capacidad de 
preparación 

Conocimiento y cumplimiento del 
puesto 

19,20 

Rendimiento 21,22 

Capacitación y perfeccionamiento 23,24 
Nivel - Diseño de Investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística por utilizar 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Diseño: 

No experimental 

Categoría: 

Transversal 

Tipo: 

Aplicada 

 

Nivel: 

Correlacional 

Población: 

308 trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones 

de Lima 

Tipo de muestreo: 

No probabilístico 

Tamaño de muestra: 

167 trabajadores de una 

empresa de telecomunicaciones 

de Lima  

 
 

Variable 1: Cultura 
organizacional 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

Autora: Marilia Delina Ugarte 
Vela                                                             

Año: 2022 

Monitoreo: Individual 

Ámbito de Aplicación: 
Empresa de 
telecomunicaciones 

Administración: Manual 

DESCRIPTIVA: 

Ya que se busca probar si la cultura organizacional se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores 
de la cultura organizacional Lima 2022 



 

Método: 

Hipotético deductivo 

 
 

 

Variable 2: Desempeño 
laboral 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

Autora: Marilia Delina Ugarte 
Vela                                                             

Año: 2022 

Monitoreo: Individual 

Ámbito de Aplicación: 
Empresa de 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 2: Matriz de operacionalización

Variables 
de estudio 

Variables de estudio Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítem Escala 
de 

medición 

Rangos 

 

 

 
 

 
 

 
Cultura 

organizacional 

Wei y Miraglia (2018), definen la CO como un 
concepto multifacético a partir de un patrón de 
supuestos básicos compartidos aprendidos por un 
grupo a medida que surgen problemas de adaptación 
externa y de integración interna, y que ha funcionado 
lo suficientemente bien como para ser considerado 
válido y, por lo tanto, para ser enseñado como la 
manera correcta de percibir, pensar y sentir en 
relación a las dimensiones que los compone: desde 
las decisiones, la comunicaciones, las relaciones 
interpersonales y las recompensas y sanciones. 

La presente variable se medirá 
utilizando la técnica de la encuesta a 
través del instrumento el cuestionario 
donde se utilizará la escala de Likert 
con la valoración de:  Totalmente en 
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), 
Indeciso 
(3), De acuerdo (4) Totalmente de 
acuerdo 
(5).  
Elaborada en base a las 
dimensiones: decisiones, 
comunicación, relaciones 
interpersonales y recompensas y 
sanciones. 

 
 

Decisiones 

• Percepción de la 
autonomía otorgada 

1,2  
 
 
 
 
 
 

Ordinal: 
Escala de 

Likert 
 

Nunca (1) 
Casi nunca 

(2) 
 A veces (3) 

 Casi 
siempre (4) 
 Siempre 

(5). 

 
 
 
 
 
 
 
 

Bajo: 24-
56       

Medio 57-
88      

Alto: 89-
120 

• Nivel de centralización 3,4 
• Percepción de la 

participación en la toma 
de decisiones 

 
5,6 

 
 

Comunicación 

• Medios de comunicación 
utilizados 

7,8 

• Fluidez en la 
comunicación 

9,10,11 

• Percepción de los tipos 
de comunicación de la 
organización 

 
12 

 
 

Relaciones 
interpersonales 

• Creencias de las 
relaciones 
interpersonales 

 
13,14 

• Grado de confianza entre 
y trabajo en equipo 

 
15,16,17 

• Creatividad e innovación 
grupal 

 
18 

Recompensas y 
sanciones 

• Grado de reconocimiento 19,20,21,22 
• Grado de sanciones 23,24 

 
 
 
 
 
 
 
 

Desempeño 
laboral 

Robbins (2019) el DL son diversas acciones que 
realiza el colaborador de manera eficaz para lograr el 
éxito de una organización, estando sujeto a 
evaluaciones claves para medir el progreso del 
trabajador tomando en cuenta las dimensiones que 
intervienen como  la calidad del desempeño del 
trabajador, la satisfacción y el trabajo en equipo que 
impactará en la productividad laboral donde el nivel de 
responsabilidad, los logros de las metas, la identidad y 
el compromiso laboral de los trabajadores son los 
principales factores. La toma de decisiones de los 
trabajadores, el involucramiento de los líderes de la 
empresa a elegir la mejor estrategia para solucionar 
los problemas. La capacidad de preparación siendo el 
nivel de conocimiento laboral en el puesto de trabajo 
dentro de la empresa, teniendo en cuenta los KPis de 
capacitación, cumplimiento, capacitación y 
perfeccionamiento. 

La presente variable se medirá 
utilizando la técnica de la encuesta a 
través del instrumento el cuestionario 
donde se utilizará la escala de Likert 
con la valoración de:  Totalmente en 
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), 
Indeciso 
(3), De acuerdo (4) Totalmente de 
acuerdo 
(5).  
Elaborada en base a las 
dimensiones: decisiones, 
comunicación, relaciones 
interpersonales y recompensas y 
sanciones. 

 
Calidad en el 
desempeño 

• Calidad del servicio 1,2  
 
 
 
 

Ordinal: 
Escala de 

Likert 
 

Nunca (1) 
Casi nunca 

(2) 
 A veces (3) 

 Casi 
siempre (4) 
Siempre (5). 

 
 
 
 
 
 
 
 

Bajo: 24-
56      

Medio 57-
88      

Alto: 89-
120 

• Satisfacción al usuario 3,4 
• Reconocimiento 5 
• Trabajo en equipo 6 

 
Productividad 

Laboral 

• Responsabilidad 7 
• Cumplimiento de 

objetivos 
8,9,10 

• Identidad y compromiso 
laboral 

11,12 

 
Toma de decisiones 

• Decisiones y 
responsabilidad 

13,14 

• Alternativas de solución 
de los problemas 

15,16,17 

• Programación de 
recursos 

18 

 
Capacidad de 
preparación 

• Conocimiento y 
cumplimiento del puesto 

19,20 

• Rendimiento 21,22 
• Capacitación y 

perfeccionamiento 
23,24 



 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario 1: Cultura organizacional 

	Estimado colaborador (a): 

El presente cuestionario tiene la finalidad conocer el nivel de la Cultura 

Organizacional que se dá en la empresa. El instrumento es anónimo, 

por lo que sus sinceras opiniones serán estrictamente confidenciales 

	

 

 Instrucciones 
 

Usted podrá marcar solo una respuesta por cada ítem con la letra (X), 

de acuerdo con las opciones que estime conveniente. No hay 

respuestas correctas ni incorrectas los puntajes por cada opción de 

respuesta son los siguientes:  

 

Totalmente	en	desacuerdo	 1	  
En	desacuerdo	 2	  

Indeciso	 3	  
De	acuerdo	 4	  

Totalmente	de	acuerdo	 5	  

	  
      

  
      

N°	 DIMENSIONES/ÍTEMS	 5	 4	 3	 2	 1	  
DECISIONES	 		  

1	 Tengo	suficiente	libertad	y	respaldo	de	la	empresa	para	hacer	las	cosas	de	las	cuales	soy	

responsable	
		 		 		 		 		  

2	 La	autonomía	que	se	me	ha	otorgado	en	el	trabajo	me	permite	actuar	con	mucha	iniciativa	y	

sin	presiones	de	los	demás	
		 		 		 		 		  

3	 En	la	empresa	algunas	decisiones	son	tomadas	por	las	autoridades	superiores	y	se	distribuyen	

como	directrices	e	instrucciones	específicas	
		 		 		 		 		  

4	 Generalmente	las	decisiones	que	son	tomadas	por	los	superiores	son	justas,	adecuadas	y	

relevantes	para	la	empresa	
		 		 		 		 		  

5	 En	la	empresa	muchas	decisiones	son	tomadas	con	la	participación	democrática	y	consensual	

de	todos	los	miembros	
		 		 		 		 		  

6	 En	la	empresa	se	reciben	las	opiniones	de	todos	los	miembros,	y	analizando	sus	aportes	

constructivos	llega	a	formar	parte	en	el	proceso	de	toma	de	decisiones	

		

	

	

		 		 		 		  

COMUNICACIÓN	 5	 4	 3	 2	 1	  
7	 En	la	empresa	la	comunicación	se	lleva	a	cabo	mediante	medios	escritos	y	formales	 		 		 		 		 		  

8	 Los	canales	de	comunicación	utilizados	en	la	empresa	son	suficientes	y	efectivas	para	la	

transmisión	de	la	información	entre	los	trabajadores	
		 		 		 		 		  



 

9	 En	la	empresa	existe	una	buena	comunicación	entre	las	diferentes	áreas	funcionales	y	sus	

respectivos	miembros	
		 		 		 		 		  

10	 Los	jefes	superiores	de	la	empresa	procuran,	estimulan	y	facilitan	que	nos	comuniquemos	con	

ellos	de	una	manera	directa	
		 		 		 		 		  

11	 Tengo	la	oportunidad	de	informarme	y	opinar	libremente	acerca	de	lo	que	ocurre	en	la	

empresa	
		 		 		 		 		  

12	 En	la	empresa	no	se	toma	en	cuenta	los	rumores	y	los	chismes,	aquí	prevalece	la	

comunicación	oficial	y	directa	
		 		 		 		 		  

RELACIONES	INTERPERSONALES	 5	 4	 3	 2	 1	  
13	 En	la	empresa	existen	reglas	claras	que	nos	permiten	relacionarnos	entre	compañeros	en	

horarios	de	trabajo	
		 		 		 		 		  

14	 En	la	empresa	los	medios	de	comunicación	existentes	favorecen	las	relaciones	

interpersonales	con	los	demás	
		 		 		 		 		  

15	 Hay	una	confianza	plena	y	tolerante	entre	mis	compañeros	de	trabajo,	lo	cual	nos	permite	

desarrollar	nuestras	funciones	y	enfrentar	conflictos	de	manera	conjunta	
		 		 		 		 		  

16	 En	la	empresa	estamos	enfocados	hacia	objetivos	comunes	 		 		 		 		 		  
17	 En	la	empresa	nos	apoyamos	mutuamente	para	aumentar	la	efectividad	en	el	tiempo	

disponible	
		 		 		 		 		  

18	 En	la	empresa	se	fomenta	nuevas	maneras	de	hacer	las	cosas,	por	esa	razón	se	considera	que	

la	innovación	es	clave	para	el	desarrollo	de	todos	
		 		 		 		 		  

RECOMPENSAS	Y	SANCIONES	 5	 4	 3	 2	 1	  
19	 En	la	empresa	se	recibe	elogios	y	reconocimiento	por	un	trabajo	bien	hecho	 		 		 		 		 		  
20	 Mis	superiores	aprecian	la	forma	como	realizo	mi	trabajo	 		 		 		 		 		  
21	 La	empresa	reconoce	el	significado	de	la	contribución	que	hago	 		 		 		 		 		  

22	 En	la	empresa	se	valora	la	formalidad,	las	reglas	y	los	procedimientos	laborales	como	normas;	

previa	sanción	si	en	caso	fuese	infringidas	
		 		 		 		 		  

23	 En	la	empresa	se	sancionan	drásticamente	a	las	personas	que	incumplen	o	transgreden,	las	

costumbres,	los	principios,	la	filosofía,	los	valores	ético-profesionales	y	sociales	establecidos	
		 		 		 		 		  

24	
En	la	empresa	hay	normas	bien	fijas	respecto	a	la	presentación	del	personal,	así	como	

también	respecto	a	la	determinación	de	los	horarios	de	entrada	y	salida,	los	cuales	deben	ser	

cumplidos	para	no	ser	sancionado	

		 		 		 		 		  

 



 

Cuestionario 2: Desempeño laboral 

	Estimado colaborador (a): 

El presente cuestionario tiene la finalidad conocer el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa de telecomunicaciones. El instrumento es 

anónimo, por lo que sus sinceras opiniones serán estrictamente confidenciales 
	

 

 Instrucciones 
 

Usted podrá marcar solo una respuesta por cada ítem con la letra (X), de 

acuerdo con las opciones que estime conveniente. No hay respuestas 

correctas ni incorrectas los puntajes por cada opción de respuesta son los 

siguientes:  

 

	 Totalmente	en	desacuerdo	 1	  
En	desacuerdo	 2	  

Indeciso	 3	  
De	acuerdo	 4	  

Totalmente	de	acuerdo	 5	  
	        

  
      

N°	 DIMENSIONES/ÍTEMS	 5	 4	 3	 2	 1	  
CALIDAD	DE	DESEMPEÑO	 		  

1	 Los	trabajadores	de	la	empresa	se	esmeran	para	que	sean	eficientes	y	de	alta	calidad	

de	los	servicios	y	productos	que	brindan	al	cliente	externo.	
		 		 		 		 		  

2	 Los	trabajadores	de	la	empresa	son	conscientes	que	en	sus	labores	deben	buscar	la	

eficiencia	y	la	eficacia,	en	el	uso	de	recursos	para	el	desarrollo	de	sus	labores.	
		 		 		 		 		  

3	 Los	trabajadores	de	la	empresa	brindan	al	cliente	externo	una	atención	rápida	y	

eficiente,	a	través	de	un	trato	respetuoso	y	diligente	
		 		 		 		 		  

4	 Los	trabajadores	de	la	empresa	saben	que	la	satisfacción	de	los	clientes	externos	

depende	de	él	o	ella,	por	esa	razón	se	esmera	en	sus	labores	
		 		 		 		 		  

5	 Los	trabajadores	de	la	empresa	reciben	constantemente	incentivos	por	el	buen	

desempeño	laboral	que	realizan	
		 		 		 		 		  

6	 Los	trabajadores	de	la	empresa	se	preocupan	por	trabajar	en	equipo	para	obtener	

mejores	resultados	
		 		 		 		

	

	

		
 

PRODUCTIVIDAD	LABORAL	 5	 4	 3	 2	 1	  

7	
Los	trabajadores	de	la	empresa	cumplen	con	sus	horarios	de	trabajo	a	cabalidad,	y	

promueven	el	cuidado	responsable	de	la	infraestructura	y	materiales	de	su	área	de	

trabajo	

		 		 		 		 		  

8	 Los	trabajadores	de	la	empresa	alcanzan	los	objetivos	personales	y	de	sus	equipos	de	

trabajo	
		 		 		 		 		  

9	 Los	trabajadores	de	la	empresa	laboran	a	tiempo	extra	para	alcanzar	los	objetivos	

planteados	en	la	institución	
		 		 		 		 		  

10	 Los	trabajadores	cumplen	con	las	tareas	que	les	permiten	lograr	con	los	objetivos	

planteados	
		 		 		 		 		  



 

11	 Los	trabajadores	demuestran	resultados	eficientes	al	nivel	solicitado	por	la	empresa	

identificándose	plenamente	con	sus	tareas	
		 		 		 		 		  

12	 Los	trabajadores	de	la	empresa	se	involucran	permanentemente	en	los	objetivos	de	la	

organización	
		 		 		 		 		  

TOMA	DE	DECISIONES	 5	 4	 3	 2	 1	  
13	 Los	trabajadores	de	la	empresa	saben	tomar	decisiones	adecuadas	ante	situaciones	

imprevistas	y	fortuitas	en	su	área	de	trabajo	
		 		 		 		 		  

14	 Los	trabajadores	deciden	y	asumen	la	responsabilidad	de	sus	acciones	libremente	 		 		 		 		 		  

15	 Los	trabajadores	resuelven	los	problemas	presentados	en	sus	áreas	de	trabajo	 		 		 		 		 		  

16	 Los	trabajadores	saben	analizar	los	resultados	cuando	no	son	positivos	y	toman	

medidas	estratégicas	
		 		 		 		 		  

17	 Los	trabajadores	fijan	estrategias	adecuadas	para	el	empleo	de	recursos	en	el	

mejoramiento	del	servicio	
		 		 		 		 		  

18	 Los	trabajadores	de	la	empresa	realizan	programaciones	de	los	recursos	utilizados	en	

su	área	de	trabajo	
		 		 		 		 		  

CAPACIDAD	DE	PREPARACIÓN	 5	 4	 3	 2	 1	  

19	 Los	trabajadores	conocen	sus	responsabilidades	según	el	RIT	y	tratan	de	cumplirlos	

conforme	lo	estipulado	
		 		 		 		 		  

20	 Los	trabajadores	de	la	empresa	muestran	conocimientos	suficientes	y	solidos	para	

realizar	las	tareas	propias	de	su	puesto	de	trabajo	
		 		 		 		 		  

21	 Los	trabajadores	se	preocupan	por	su	rendimiento	laboral	y	tratan	de	que	sus	labores	

sean	eficientes	
		 		 		 		 		  

22	 Los	trabajadores	de	la	empresa	muestran	mejora	continúa	reconociendo	que	existen	

mecanismos	de	supervisión	de	personal	
		 		 		 		 		  

23	 Los	trabajadores	de	la	empresa	asisten	a	las	reuniones	antes	de	la	apertura	en	tienda	 		 		 		 		 		  

24	 Los	trabajadores	de	la	empresa	asisten	a	cursos,	programas,	talleres	de	capacitación	

que	organiza	la	compañía	
		 		 		 		 		  

 

 



 

Anexo 4. Ficha técnica de los instrumentos sobre las variables CO y DL 

Ficha técnica del instrumento sobre Cultura organizacional 

Nombre del instrumento: Cuestionario de cultura organizacional 

Autor:  Ramírez Núñez, Fiorella Vanessa (2021).  

Administración: Individual 

Forma de aplicación: 10 minutos 

Población a la que se puede administrar: 150 colaboradores 01 empresa de 

servicios. 

Objetivo del instrumento: conocer la correlación entre cultura organizacional y 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de servicios -2021.  

 

Ficha técnica del instrumento sobre Desempeño laboral 

Nombre del instrumento: Cuestionario de desempeño laboral 

Autor:  Ramírez Núñez, Fiorella Vanessa (2021).  

Administración: Individual 

Forma de aplicación: 10 minutos 

Población a la que se puede administrar: 150 colaboradores 01 empresa de 

servicios. 

Objetivo del instrumento: conocer la correlación entre cultura organizacional y 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de servicios -2021. 



 

Anexo 5: Validez de instrumentos 

 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN	1:	DECISIONES	 Si No Si No Si No  

1 Tengo	suficiente	libertad	y	respaldo	de	la	empresa	para	hacer	las	cosas	de	las	cuales	

soy	responsable	

x  x  x   

2 La	autonomía	que	se	me	ha	otorgado	en	el	trabajo	me	permite	actuar	con	mucha	

iniciativa	y	sin	presiones	de	los	demás	

x  x  x   

3 En	la	empresa	algunas	decisiones	son	tomadas	por	las	autoridades	superiores	y	se	

distribuyen	como	directrices	e	instrucciones	específicas	

x  x  x   

4 Generalmente	las	decisiones	que	son	tomadas	por	los	superiores	son	justas,	adecuadas	

y	relevantes	para	la	empresa	

x  x  x   

5 En	la	empresa	muchas	decisiones	son	tomadas	con	la	participación	democrática	y	

consensual	de	todos	los	miembros	

x  x  x   

6 En	la	empresa	se	reciben	las	opiniones	de	todos	los	miembros,	y	analizando	sus	

aportes	constructivos	llega	a	formar	parte	en	el	proceso	de	toma	de	decisiones	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	2:	COMUNICACIÓN   Si No Si No Si No  

7 
En	la	empresa	la	comunicación	se	lleva	a	cabo	mediante	medios	escritos	y	formales	

x  x  x   

8 Los	canales	de	comunicación	utilizados	en	la	empresa	son	suficientes	y	efectivas	para	la	

transmisión	de	la	información	entre	los	trabajadores	

x  x  x   

9 En	la	empresa	existe	una	buena	comunicación	entre	las	diferentes	áreas	funcionales	y	

sus	respectivos	miembros	

x  x  x   

10 Los	jefes	superiores	de	la	empresa	procuran,	estimulan	y	facilitan	que	nos	

comuniquemos	con	ellos	de	una	manera	directa	

x  x  x   

11 Tengo	la	oportunidad	de	informarme	y	opinar	libremente	acerca	de	lo	que	ocurre	en	la	

empresa	

x  x  x   

12 En	la	empresa	no	se	toma	en	cuenta	los	rumores	y	los	chismes,	aquí	prevalece	la	

comunicación	oficial	y	directa	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	3:	RELACIONES	INTERPERSONALES	 Si No Si No Si No  

13 
En	la	empresa	existen	reglas	claras	que	nos	permiten	relacionarnos	entre	compañeros	

x  x  x   



 

en	horarios	de	trabajo	

14 En	la	empresa	los	medios	de	comunicación	existentes	favorecen	las	relaciones	

interpersonales	con	los	demás	

x  x  x   

15 Hay	una	confianza	plena	y	tolerante	entre	mis	compañeros	de	trabajo,	lo	cual	nos	

permite	desarrollar	nuestras	funciones	y	enfrentar	conflictos	de	manera	conjunta	

x  x  x   

16 En	la	empresa	estamos	enfocados	hacia	objetivos	comunes	 x  x  x   
17 En	la	empresa	nos	apoyamos	mutuamente	para	aumentar	la	efectividad	en	el	tiempo	

disponible	

x  x  x   

18 En	la	empresa	se	fomenta	nuevas	maneras	de	hacer	las	cosas,	por	esa	razón	se	

considera	que	la	innovación	es	clave	para	el	desarrollo	de	todos	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	4:	RECOMPENSAS	Y	SANCIONES	 Si No Si No Si No  
19 En	la	empresa	se	recibe	elogios	y	reconocimiento	por	un	trabajo	bien	hecho	 x  x  x   
20 Mis	superiores	aprecian	la	forma	como	realizo	mi	trabajo	 x  x  x   
21 La	empresa	reconoce	el	significado	de	la	contribución	que	hago	 x  x  x   
22 En	la	empresa	se	valora	la	formalidad,	las	reglas	y	los	procedimientos	laborales	como	

normas;	previa	sanción	si	en	caso	fuese	infringidas	

x  x  x   

23 En	la	empresa	se	sancionan	drásticamente	a	las	personas	que	incumplen	o	

transgreden,	las	costumbres,	los	principios,	la	filosofía,	los	valores	ético-profesionales	y	

sociales	establecidos	

x  x  x   

24 En	la	empresa	hay	normas	bien	fijas	respecto	a	la	presentación	del	personal,	así	como	

también	respecto	a	la	determinación	de	los	horarios	de	entrada	y	salida,	los	cuales	

deben	ser	cumplidos	para	no	ser	sancionado	

x  x  x   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 

ü Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Néstor Daniel González Rueda         DNI: 32991045 
Especialidad del validador: Dr. en Psicología. 

 
                                                                                                                                                  
 
 
 
 

 
 
 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 
Firma del Experto Informante 

Especialidad: Psicología – Recursos Humanos 
Código Orcid: 000000028540560X 

 
 

 

 

 

 



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO LABORAL 

 
Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN	1:	CALIDAD	DE	DESEMPEÑO	 Si No Si No Si No  

1 Los	trabajadores	de	la	empresa	se	esmeran	para	que	sean	eficientes	y	de	alta	calidad	

de	los	servicios	y	productos	que	brindan	al	cliente	externo.	

x  x  x   

2 Los	trabajadores	de	la	empresa	son	conscientes	que	en	sus	labores	deben	buscar	la	

eficiencia	y	la	eficacia,	en	el	uso	de	recursos	para	el	desarrollo	de	sus	labores.	

x  x  x   

3 Los	trabajadores	de	la	empresa	brindan	al	cliente	externo	una	atención	rápida	y	

eficiente,	a	través	de	un	trato	respetuoso	y	diligente	

x  x  x   

4 Los	trabajadores	de	la	empresa	saben	que	la	satisfacción	de	los	clientes	externos	

depende	de	él	o	ella,	por	esa	razón	se	esmera	en	sus	labores	

x  x  x   

5 Los	trabajadores	de	la	empresa	reciben	constantemente	incentivos	por	el	buen	

desempeño	laboral	que	realizan	

x  x  x   

6 Los	trabajadores	de	la	empresa	se	preocupan	por	trabajar	en	equipo	para	obtener	

mejores	resultados	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	2:	PRODUCTIVIDAD	LABORAL		 Si No Si No Si No  
7 Los	trabajadores	de	la	empresa	cumplen	con	sus	horarios	de	trabajo	a	cabalidad,	y	

promueven	el	cuidado	responsable	de	la	infraestructura	y	materiales	de	su	área	de	

trabajo	

x  x  x   

8 Los	trabajadores	de	la	empresa	alcanzan	los	objetivos	personales	y	de	sus	equipos	de	

trabajo	

x  x  x   

9 Los	trabajadores	de	la	empresa	laboran	a	tiempo	extra	para	alcanzar	los	objetivos	

planteados	en	la	institución	

x  x  x   

10 Los	trabajadores	cumplen	con	las	tareas	que	les	permiten	lograr	con	los	objetivos	

planteados	

x  x  x   

11 Los	trabajadores	demuestran	resultados	eficientes	al	nivel	solicitado	por	la	empresa	

identificándose	plenamente	con	sus	tareas	

x  x  x   

12 Los	trabajadores	de	la	empresa	se	involucran	permanentemente	en	los	objetivos	de	la	

organización	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	3:	TOMA	DE	DECISIONES	 Si No Si No Si No  
13 Los	trabajadores	de	la	empresa	saben	tomar	decisiones	adecuadas	ante	situaciones	

imprevistas	y	fortuitas	en	su	área	de	trabajo	

x  x  x   

14 Los	trabajadores	deciden	y	asumen	la	responsabilidad	de	sus	acciones	libremente	 x  x  x   
15 Los	trabajadores	resuelven	los	problemas	presentados	en	sus	áreas	de	trabajo	 x  x  x   
16 Los	trabajadores	saben	analizar	los	resultados	cuando	no	son	positivos	y	toman	

medidas	estratégicas	

x  x  x   

17 Los	trabajadores	fijan	estrategias	adecuadas	para	el	empleo	de	recursos	en	el	

mejoramiento	del	servicio	

x  x  x   

18 Los	trabajadores	de	la	empresa	realizan	programaciones	de	los	recursos	utilizados	en	

su	área	de	trabajo	

x  x  x   



 

 DIMENSIÓN	4:	CAPACIDAD	DE	PREPARACIÓN	 Si No Si No Si No  
19 Los	trabajadores	conocen	sus	responsabilidades	según	el	RIT	y	tratan	de	cumplirlos	

conforme	lo	estipulado	

x  x  x   

20 Los	trabajadores	de	la	empresa	muestran	conocimientos	suficientes	y	sólidos	para	

realizar	las	tareas	propias	de	su	puesto	de	trabajo	

x  x  x   

21 Los	trabajadores	se	preocupan	por	su	rendimiento	laboral	y	tratan	de	que	sus	labores	

sean	eficientes	

x  x  x   

22 Los	trabajadores	de	la	empresa	muestran	mejora	contínua	reconociendo	que	existen	

mecanismos	de	supervisión	de	personal	

x  x  x   

23 Los	trabajadores	de	la	empresa	asisten	a	las	reuniones	antes	de	la	apertura	en	tienda	 x  x  x   
24 Los	trabajadores	de	la	empresa	asisten	a	cursos,	programas,	talleres	de	capacitación	

que	organiza	la	compañía	

x  x  x   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. 

Opinión de aplicabilidad:         Aplicable [x]             Aplicable después de corregir [   ]           No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Néstor Daniel González Rueda                                   DNI: 32991045 

Especialidad del validador: Dr. en Psicología 

 

 

  

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión 
específica del constructo.  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, 
exacto y directo. 
 
Nota: Se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión.  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 

 
N.º DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN	1:	DECISIONES	 Si No Si No Si No  
1 Tengo	suficiente	libertad	y	respaldo	de	la	empresa	para	hacer	las	cosas	de	las	cuales	

soy	responsable	

x  x  x   

2 La	autonomía	que	se	me	ha	otorgado	en	el	trabajo	me	permite	actuar	con	mucha	

iniciativa	y	sin	presiones	de	los	demás	

x  x  x   

3 En	la	empresa	algunas	decisiones	son	tomadas	por	las	autoridades	superiores	y	se	

distribuyen	como	directrices	e	instrucciones	específicas	

x  x  x   

4 Generalmente	las	decisiones	que	son	tomadas	por	los	superiores	son	justas,	adecuadas	

y	relevantes	para	la	empresa	

x  x  x   

5 En	la	empresa	muchas	decisiones	son	tomadas	con	la	participación	democrática	y	

consensual	de	todos	los	miembros	

x  x  x   

6 En	la	empresa	se	reciben	las	opiniones	de	todos	los	miembros,	y	analizando	sus	

aportes	constructivos	llega	a	formar	parte	en	el	proceso	de	toma	de	decisiones	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	2:	COMUNICACIÓN   Si No Si No Si No  

7 
En	la	empresa	la	comunicación	se	lleva	a	cabo	mediante	medios	escritos	y	formales	

x  x  x   

8 Los	canales	de	comunicación	utilizados	en	la	empresa	son	suficientes	y	efectivas	para	la	

transmisión	de	la	información	entre	los	trabajadores	

x  x  x   

9 En	la	empresa	existe	una	buena	comunicación	entre	las	diferentes	áreas	funcionales	y	

sus	respectivos	miembros	

x  x  x   

10 Los	jefes	superiores	de	la	empresa	procuran,	estimulan	y	facilitan	que	nos	

comuniquemos	con	ellos	de	una	manera	directa	

x  x  x   

11 Tengo	la	oportunidad	de	informarme	y	opinar	libremente	acerca	de	lo	que	ocurre	en	la	

empresa	

x  x  x   

12 En	la	empresa	no	se	toma	en	cuenta	los	rumores	y	los	chismes,	aquí	prevalece	la	

comunicación	oficial	y	directa	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	3:	RELACIONES	INTERPERSONALES	 Si No Si No Si No  

13 En	la	empresa	existen	reglas	claras	que	nos	permiten	relacionarnos	entre	compañeros	

en	horarios	de	trabajo	

x  x  x   

14 En	la	empresa	los	medios	de	comunicación	existentes	favorecen	las	relaciones	

interpersonales	con	los	demás	

x  x  x   

15 Hay	una	confianza	plena	y	tolerante	entre	mis	compañeros	de	trabajo,	lo	cual	nos	 x  x  x   



 

permite	desarrollar	nuestras	funciones	y	enfrentar	conflictos	de	manera	conjunta	

16 En	la	empresa	estamos	enfocados	hacia	objetivos	comunes	 x  x  x   
17 En	la	empresa	nos	apoyamos	mutuamente	para	aumentar	la	efectividad	en	el	tiempo	

disponible	

x  x  x   

18 En	la	empresa	se	fomenta	nuevas	maneras	de	hacer	las	cosas,	por	esa	razón	se	

considera	que	la	innovación	es	clave	para	el	desarrollo	de	todos	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	4:	RECOMPENSAS	Y	SANCIONES	 Si No Si No Si No  
19 En	la	empresa	se	recibe	elogios	y	reconocimiento	por	un	trabajo	bien	hecho	 x  x  x   
20 Mis	superiores	aprecian	la	forma	como	realizo	mi	trabajo	 x  x  x   
21 La	empresa	reconoce	el	significado	de	la	contribución	que	hago	 x  x  x   
22 En	la	empresa	se	valora	la	formalidad,	las	reglas	y	los	procedimientos	laborales	como	

normas;	previa	sanción	si	en	caso	fuese	infringidas	

x  x  x   

23 En	la	empresa	se	sancionan	drásticamente	a	las	personas	que	incumplen	o	

transgreden,	las	costumbres,	los	principios,	la	filosofía,	los	valores	ético-profesionales	y	

sociales	establecidos	

x  x  x   

24 En	la	empresa	hay	normas	bien	fijas	respecto	a	la	presentación	del	personal,	así	como	

también	respecto	a	la	determinación	de	los	horarios	de	entrada	y	salida,	los	cuales	

deben	ser	cumplidos	para	no	ser	sancionado	

x  x  x   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____________________________________________________________________________________ 

ü Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Salazar Llanos Juan Francisco          DNI: 44137812 
 
Especialidad del validador: Administración 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
 

 

•  
Dr. Salazar Llanos Juan Francisco 

Especialidad: Administración 
Código Orcid: 0000-0001-8314-2634 



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO LABORAL 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN	1:	CALIDAD	DE	DESEMPEÑO	 Si No Si No Si No  

1 Los	trabajadores	de	la	empresa	se	esmeran	para	que	sean	eficientes	y	de	alta	calidad	

de	los	servicios	y	productos	que	brindan	al	cliente	externo.	

x  x  x   

2 Los	trabajadores	de	la	empresa	son	conscientes	que	en	sus	labores	deben	buscar	la	

eficiencia	y	la	eficacia,	en	el	uso	de	recursos	para	el	desarrollo	de	sus	labores.	

x  x  x   

3 Los	trabajadores	de	la	empresa	brindan	al	cliente	externo	una	atención	rápida	y	

eficiente,	a	través	de	un	trato	respetuoso	y	diligente	

x  x  x   

4 Los	trabajadores	de	la	empresa	saben	que	la	satisfacción	de	los	clientes	externos	

depende	de	él	o	ella,	por	esa	razón	se	esmera	en	sus	labores	

x  x  x   

5 Los	trabajadores	de	la	empresa	reciben	constantemente	incentivos	por	el	buen	

desempeño	laboral	que	realizan	

x  x  x   

6 Los	trabajadores	de	la	empresa	se	preocupan	por	trabajar	en	equipo	para	obtener	

mejores	resultados	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	2:	PRODUCTIVIDAD	LABORAL		 Si No Si No Si No  
7 Los	trabajadores	de	la	empresa	cumplen	con	sus	horarios	de	trabajo	a	cabalidad,	y	

promueven	el	cuidado	responsable	de	la	infraestructura	y	materiales	de	su	área	de	

trabajo	

x  x  x   

8 Los	trabajadores	de	la	empresa	alcanzan	los	objetivos	personales	y	de	sus	equipos	de	

trabajo	

x  x  x   

9 Los	trabajadores	de	la	empresa	laboran	a	tiempo	extra	para	alcanzar	los	objetivos	

planteados	en	la	institución	

x  x  x   

10 Los	trabajadores	cumplen	con	las	tareas	que	les	permiten	lograr	con	los	objetivos	

planteados	

x  x  x   

11 Los	trabajadores	demuestran	resultados	eficientes	al	nivel	solicitado	por	la	empresa	

identificándose	plenamente	con	sus	tareas	

x  x  x   

12 Los	trabajadores	de	la	empresa	se	involucran	permanentemente	en	los	objetivos	de	la	

organización	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	3:	TOMA	DE	DECISIONES	 Si No Si No Si No  
13 Los	trabajadores	de	la	empresa	saben	tomar	decisiones	adecuadas	ante	situaciones	

imprevistas	y	fortuitas	en	su	área	de	trabajo	

x  x  x   

14 Los	trabajadores	deciden	y	asumen	la	responsabilidad	de	sus	acciones	libremente	 x  x  x   
15 Los	trabajadores	resuelven	los	problemas	presentados	en	sus	áreas	de	trabajo	 x  x  x   
16 Los	trabajadores	saben	analizar	los	resultados	cuando	no	son	positivos	y	toman	

medidas	estratégicas	

x  x  x   

17 Los	trabajadores	fijan	estrategias	adecuadas	para	el	empleo	de	recursos	en	el	

mejoramiento	del	servicio	

x  x  x   

18 Los	trabajadores	de	la	empresa	realizan	programaciones	de	los	recursos	utilizados	en	

su	área	de	trabajo	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	4:	CAPACIDAD	DE	PREPARACIÓN	 Si No Si No Si No  



 

19 Los	trabajadores	conocen	sus	responsabilidades	según	el	RIT	y	tratan	de	cumplirlos	

conforme	lo	estipulado	

x  x  x   

20 Los	trabajadores	de	la	empresa	muestran	conocimientos	suficientes	y	sólidos	para	

realizar	las	tareas	propias	de	su	puesto	de	trabajo	

x  x  x   

21 Los	trabajadores	se	preocupan	por	su	rendimiento	laboral	y	tratan	de	que	sus	labores	

sean	eficientes	

x  x  x   

22 Los	trabajadores	de	la	empresa	muestran	mejora	contínua	reconociendo	que	existen	

mecanismos	de	supervisión	de	personal	

x  x  x   

23 Los	trabajadores	de	la	empresa	asisten	a	las	reuniones	antes	de	la	apertura	en	tienda	 x  x  x   
24 Los	trabajadores	de	la	empresa	asisten	a	cursos,	programas,	talleres	de	capacitación	

que	organiza	la	compañía	

x  x  x   

 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____________________________________________________________________________________ 

ü Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Salazar Llanos Juan Francisco          DNI: 44137812 
 
Especialidad del validador: Administración 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados  
son suficientes para medir la dimensión  

 

•  
Dr. Salazar Llanos Juan Francisco 

Especialidad: Administración 
Código Orcid: 0000-0001-8314-2634 



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 

N.º DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN	1:	DECISIONES	 Si No Si No Si No  

1 Tengo	suficiente	libertad	y	respaldo	de	la	empresa	para	hacer	las	cosas	de	las	cuales	

soy	responsable	

x  x  x   

2 La	autonomía	que	se	me	ha	otorgado	en	el	trabajo	me	permite	actuar	con	mucha	

iniciativa	y	sin	presiones	de	los	demás	

x  x  x   

3 En	la	empresa	algunas	decisiones	son	tomadas	por	las	autoridades	superiores	y	se	

distribuyen	como	directrices	e	instrucciones	específicas	

x  x  x   

4 Generalmente	las	decisiones	que	son	tomadas	por	los	superiores	son	justas,	adecuadas	

y	relevantes	para	la	empresa	

x  x  x   

5 En	la	empresa	muchas	decisiones	son	tomadas	con	la	participación	democrática	y	

consensual	de	todos	los	miembros	

x  x  x   

6 En	la	empresa	se	reciben	las	opiniones	de	todos	los	miembros,	y	analizando	sus	

aportes	constructivos	llega	a	formar	parte	en	el	proceso	de	toma	de	decisiones	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	2:	COMUNICACIÓN   Si No Si No Si No  

7 
En	la	empresa	la	comunicación	se	lleva	a	cabo	mediante	medios	escritos	y	formales	

x  x  x   

8 Los	canales	de	comunicación	utilizados	en	la	empresa	son	suficientes	y	efectivas	para	la	

transmisión	de	la	información	entre	los	trabajadores	

x  x  x   

9 En	la	empresa	existe	una	buena	comunicación	entre	las	diferentes	áreas	funcionales	y	

sus	respectivos	miembros	

x  x  x   

10 Los	jefes	superiores	de	la	empresa	procuran,	estimulan	y	facilitan	que	nos	

comuniquemos	con	ellos	de	una	manera	directa	

x  x  x   

11 Tengo	la	oportunidad	de	informarme	y	opinar	libremente	acerca	de	lo	que	ocurre	en	la	

empresa	

x  x  x   

12 En	la	empresa	no	se	toma	en	cuenta	los	rumores	y	los	chismes,	aquí	prevalece	la	

comunicación	oficial	y	directa	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	3:	RELACIONES	INTERPERSONALES	 Si No Si No Si No  

13 En	la	empresa	existen	reglas	claras	que	nos	permiten	relacionarnos	entre	compañeros	

en	horarios	de	trabajo	

x  x  x   

14 En	la	empresa	los	medios	de	comunicación	existentes	favorecen	las	relaciones	

interpersonales	con	los	demás	

x  x  x   

15 Hay	una	confianza	plena	y	tolerante	entre	mis	compañeros	de	trabajo,	lo	cual	nos	

permite	desarrollar	nuestras	funciones	y	enfrentar	conflictos	de	manera	conjunta	

x  x  x   

16 En	la	empresa	estamos	enfocados	hacia	objetivos	comunes	 x  x  x   
17 En	la	empresa	nos	apoyamos	mutuamente	para	aumentar	la	efectividad	en	el	tiempo	

disponible	

x  x  x   



 

18 En	la	empresa	se	fomenta	nuevas	maneras	de	hacer	las	cosas,	por	esa	razón	se	

considera	que	la	innovación	es	clave	para	el	desarrollo	de	todos	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	4:	RECOMPENSAS	Y	SANCIONES	 Si No Si No Si No  
19 En	la	empresa	se	recibe	elogios	y	reconocimiento	por	un	trabajo	bien	hecho	 x  x  x   
20 Mis	superiores	aprecian	la	forma	como	realizo	mi	trabajo	 x  x  x   
21 La	empresa	reconoce	el	significado	de	la	contribución	que	hago	 x  x  x   
22 En	la	empresa	se	valora	la	formalidad,	las	reglas	y	los	procedimientos	laborales	como	

normas;	previa	sanción	si	en	caso	fuese	infringidas	

x  x  x   

23 En	la	empresa	se	sancionan	drásticamente	a	las	personas	que	incumplen	o	

transgreden,	las	costumbres,	los	principios,	la	filosofía,	los	valores	ético-profesionales	y	

sociales	establecidos	

x  x  x   

24 En	la	empresa	hay	normas	bien	fijas	respecto	a	la	presentación	del	personal,	así	como	

también	respecto	a	la	determinación	de	los	horarios	de	entrada	y	salida,	los	cuales	

deben	ser	cumplidos	para	no	ser	sancionado	

x  x  x   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 

ü Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x]             Aplicable después de corregir [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Zarate Ruiz DNI: 09870134 
Especialidad del validador: Dr. en Gestión Pública y Gobernabilidad. Mg. en Administración de Negocios – MBA y en Gestión Pública. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO LABORAL 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN	1:	CALIDAD	DE	DESEMPEÑO	 Si No Si No Si No  

1 Los	trabajadores	de	la	empresa	se	esmeran	para	que	sean	eficientes	y	de	alta	calidad	

de	los	servicios	y	productos	que	brindan	al	cliente	externo.	

x  x  x   

2 Los	trabajadores	de	la	empresa	son	conscientes	que	en	sus	labores	deben	buscar	la	

eficiencia	y	la	eficacia,	en	el	uso	de	recursos	para	el	desarrollo	de	sus	labores.	

x  x  x   

3 Los	trabajadores	de	la	empresa	brindan	al	cliente	externo	una	atención	rápida	y	

eficiente,	a	través	de	un	trato	respetuoso	y	diligente	

x  x  x   

4 Los	trabajadores	de	la	empresa	saben	que	la	satisfacción	de	los	clientes	externos	

depende	de	él	o	ella,	por	esa	razón	se	esmera	en	sus	labores	

x  x  x   

5 Los	trabajadores	de	la	empresa	reciben	constantemente	incentivos	por	el	buen	

desempeño	laboral	que	realizan	

x  x  x   

6 Los	trabajadores	de	la	empresa	se	preocupan	por	trabajar	en	equipo	para	obtener	

mejores	resultados	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	2:	PRODUCTIVIDAD	LABORAL		 Si No Si No Si No  
7 Los	trabajadores	de	la	empresa	cumplen	con	sus	horarios	de	trabajo	a	cabalidad,	y	

promueven	el	cuidado	responsable	de	la	infraestructura	y	materiales	de	su	área	de	

trabajo	

x  x  x   

8 Los	trabajadores	de	la	empresa	alcanzan	los	objetivos	personales	y	de	sus	equipos	de	

trabajo	

x  x  x   

9 Los	trabajadores	de	la	empresa	laboran	a	tiempo	extra	para	alcanzar	los	objetivos	

planteados	en	la	institución	

x  x  x   

10 Los	trabajadores	cumplen	con	las	tareas	que	les	permiten	lograr	con	los	objetivos	

planteados	

x  x  x   

11 Los	trabajadores	demuestran	resultados	eficientes	al	nivel	solicitado	por	la	empresa	

identificándose	plenamente	con	sus	tareas	

x  x  x   

12 Los	trabajadores	de	la	empresa	se	involucran	permanentemente	en	los	objetivos	de	la	

organización	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	3:	TOMA	DE	DECISIONES	 Si No Si No Si No  
13 Los	trabajadores	de	la	empresa	saben	tomar	decisiones	adecuadas	ante	situaciones	

imprevistas	y	fortuitas	en	su	área	de	trabajo	

x  x  x   

14 Los	trabajadores	deciden	y	asumen	la	responsabilidad	de	sus	acciones	libremente	 x  x  x   
15 Los	trabajadores	resuelven	los	problemas	presentados	en	sus	áreas	de	trabajo	 x  x  x   
16 Los	trabajadores	saben	analizar	los	resultados	cuando	no	son	positivos	y	toman	

medidas	estratégicas	

x  x  x   

17 Los	trabajadores	fijan	estrategias	adecuadas	para	el	empleo	de	recursos	en	el	

mejoramiento	del	servicio	

x  x  x   

18 Los	trabajadores	de	la	empresa	realizan	programaciones	de	los	recursos	utilizados	en	

su	área	de	trabajo	

x  x  x   

 DIMENSIÓN	4:	CAPACIDAD	DE	PREPARACIÓN	 Si No Si No Si No  



 

19 Los	trabajadores	conocen	sus	responsabilidades	según	el	RIT	y	tratan	de	cumplirlos	

conforme	lo	estipulado	

x  x  x   

20 Los	trabajadores	de	la	empresa	muestran	conocimientos	suficientes	y	sólidos	para	

realizar	las	tareas	propias	de	su	puesto	de	trabajo	

x  x  x   

21 Los	trabajadores	se	preocupan	por	su	rendimiento	laboral	y	tratan	de	que	sus	labores	

sean	eficientes	

x  x  x   

22 Los	trabajadores	de	la	empresa	muestran	mejora	contínua	reconociendo	que	existen	

mecanismos	de	supervisión	de	personal	

x  x  x   

23 Los	trabajadores	de	la	empresa	asisten	a	las	reuniones	antes	de	la	apertura	en	tienda	 x  x  x   
24 Los	trabajadores	de	la	empresa	asisten	a	cursos,	programas,	talleres	de	capacitación	

que	organiza	la	compañía	

x  x  x   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 

ü Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador:  Dr. Gustavo Zarate Ruiz DNI: 09870134 
Especialidad del validador: Dr. en Gestión Pública y Gobernabilidad. Mg. en Administración de Negocios – MBA y en Gestión Pública. 

 
 
 
 
 
 
 
 

Confiabilidad del instrumento 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

 

Firma del Experto Informante. 
Especialidad: Administrador 

RENACYT: PO159220 
CLAD: 15629 

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0565-0577Colegiatura: 16935 



 

Anexo 6. Confiabilidad de instrumentos 

Variable cultura organizacional 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.939 24 



 

 

Variable desempeño laboral 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 Anexo 7: Carta de presentación y autorización 



 

 



 

Anexo 8: Autorización de publicación en repositorio institucional



 

Anexo 9. Resultados (Base de datos Spss) 

Base de datos de la variable cultura organizacional 

 

 



 

 

  



 

 

 



 



 

 

 



 



 

Base de datos de la variable desempeño laboral 



 



 

 

 

 



 



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

   

 

 



 



 



 

Anexo 10.  

Figura 1. Nivel de la dimensión decisiones  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 
Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones 

 

Figura 2. Nivel de la dimensión comunicación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones 



Figura 3. Nivel de la dimensión relaciones interpersonales 

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones 

Figura 4. Nivel de la dimensión recompensas y sanciones 

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones 


