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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar si existe una relacion
significativa entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral de los
colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia Pinto en Tacna, 2024. La metodologia
usada fue de tipo bésica o pura, el disefio de la investigacion fue no experimental y
de corte transversal, el nivel de la investigacion fue el descriptivo-relacional, la
muestra estuvo compuesta por 39 trabajadores de la empresa objeto de estudio.
Entre los resultados se tuvo que el 64.10% de encuestados considera que la cultura
organizacional tiene un nivel medio y el 48.72% de encuestados considera que el
rendimiento laboral de los trabajadores tiene un nivel medio. Como conclusion
principal, se obtuvo que existe una relacidon significativa entre la cultura
organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa -
Agencia Pinto en Tacna, 2024 (p-valor = 0.000). Esta correlacion fue positiva
moderada (p = 0. 568). Esto quiere decir que, si la cultura organizacional se
encuentra en un nivel alto habrd un mayor rendimiento laboral por parte de los

trabajadores.

Palabras clave: cultura organizacional, rendimiento laboral.



Abstract

The objective of the present research was to determine whether there is a significant
relationship between organizational culture and job performance among employees
of Caja Arequipa — Pinto Branch in Tacna, 2024. The methodology used was basic
or pure in type; the research design was non-experimental and cross-sectional, and
the research level was descriptive-relational. The sample consisted of 39 employees
from the company under study. Among the results, it was found that 64.10% of
respondents consider the organizational culture to be at a medium level, and 48.72%
of respondents believe that employee job performance is also at a medium level. As
the main conclusion, it was determined that there is a significant relationship
between organizational culture and job performance among employees of Caja
Arequipa — Pinto Branch in Tacna, 2024 (p-value = 0.000). This correlation was
moderately positive (p = 0.568), meaning that a higher level of organizational

culture is associated with higher job performance among employees.

Keywords. organizational culture, job performance.



Introduccion

Durante los afios recientes, diversos investigadores en el ambito empresarial
han centrado su atencidn en explorar como la cultura organizacional influye en el
rendimiento de los empleados dentro de las instituciones. Dado este panorama, el
estudio se enfoca en examinar como la cultura organizacional influye en el
desempefio laboral de los colaboradores que forman parte de la Caja Arequipa,
especificamente en su agencia ubicada en Pinto, en la ciudad de Tacna.

Este estudio se divide en cuatro capitulos, los cuales se detallan a
continuacion:

El primer capitulo desarrolla el planteamiento del problema, incluyendo su
formulacion, la justificacion del estudio, objetivos propuestos e hipotesis de la

investigacion.

El segundo capitulo presenta los antecedentes a nivel internacional, nacional
y local, junto con los fundamentos tedricos y cientificos que permitirdn una mejor
comprension de las variables analizadas. Asimismo, incluye las definiciones

conceptuales clave.

El tercer capitulo detalla la metodologia utilizada en la investigacion,
especificando el tipo y disefio del estudio, su nivel de alcance, la operacionalizacion
de las variables, asi como la poblacion y muestra analizadas. Ademas, expone las
técnicas e instrumentos aplicados y los procedimientos empleados para el analisis

de datos.

El cuarto capitulo presenta un resumen y discusion de los hallazgos
obtenidos, llevando a cabo un analisis descriptivo de cada variable, sus dimensiones

y los elementos considerados en las hipotesis planteadas.

Por ultimo, se incluyen las conclusiones extraidas del estudio junto con

recomendaciones orientadas a futuras acciones o investigaciones relacionadas.



I. CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En los ultimos afios, diversas tendencias econdmicas y
demograficas han tenido un impacto significativo en el funcionamiento de
las diferentes areas dentro de las empresas. Entre estas areas destaca
Recursos Humanos, responsable de administrar y potenciar las
capacidades del personal, ademas de fomentar una cultura organizacional
integrada y consistente. Estos cambios recientes han influido en las
practicas cotidianas de las empresas, alterando la cultura organizacional y
transformando la manera en que se gestionan y adaptan a las nuevas

realidades del entorno empresarial. (Yopan, Palmero, & Santos, 2020).

Segiin Yopan et al. (2020) desde la década de 1980 hasta la
actualidad, la cultura organizacional ha sido un tema de creciente interés,
pasando de ser un elemento secundario a convertirse en un componente
estratégico esencial en las organizaciones. Esta evolucion refleja la
creciente importancia de la gestion cultural en América Latina,

consolidandose tanto como un campo académico como profesional.

A nivel mundial, la cultura organizacional estd ganando mayor
relevancia, especialmente entre los lideres y tomadores de decisiones.
Estos destacan que una cultura solida impulsa mejoras en dareas
fundamentales para el crecimiento, como la productividad y el

compromiso de los empleados (Arbinger, 2023).

Segun Arbinger (2023) las empresas que desarrollan y mantienen
una cultura corporativa solida experimentan un crecimiento en sus
ingresos hasta cuatro veces mayor que aquellas con una cultura débil.

Asimismo, los equipos que comparten un fuerte sentido de proposito y



valores comunes muestran un desempeflo superior en un 17% en

comparacion con aquellos equipos que carecen de estos elementos.

En el contexto peruano, un nimero creciente de directivos
identifica la cultura organizacional como un factor clave para una gestion
efectiva. Sin embargo, todos estan atravesando un proceso de madurez
para comprender plenamente su enorme impacto. La pandemia del
COVID-19 ha acelerado esta toma de consciencia, resaltando la
importancia de una cultura organizacional adaptable al cambio. La cultura
organizacional representa una herramienta clave en el logro de las metas
empresariales, y es esencial que la estrategia esté alineada con la cultura
para garantizar un funcionamiento coherente del sistema y convertirla en

una ventaja competitiva dificil de igualar (Gestion, 2021).

En el contexto peruano, las cajas municipales de ahorro y crédito
juegan un rol crucial en el desarrollo econdmico regional, destacandose
especialmente en ciudades como Tacna. Entre estas instituciones
financieras, la Caja Arequipa sobresale como una de las principales en la

ciudad.

La Caja Arequipa es una de las instituciones financieras mas
destacadas en la ciudad de Tacna, desempefiando un papel crucial en el
desarrollo econdmico regional mediante la promocion de la inclusion
financiera y el acceso a créditos para pequefios empresarios y familias. En
este contexto, resulta esencial que sus colaboradores brinden un servicio
de alta calidad y alcancen un rendimiento 6ptimo, pues su rendimiento
influye de forma directa en la experiencia del cliente y en el

fortalecimiento de su posicion competitiva en el mercado.

En la Caja Arequipa - Agencia Pinto en Tacna, la cultura
organizacional sobresale por consolidar principios comunes y fortalecer el
vinculo de identidad entre los miembros de la organizacion. Sin embargo,

a pesar de estos aspectos positivos, existen riesgos asociados a la falta de



identificacion de areas especificas de mejora, como la comunicacion
interna y la adaptacion al cambio. Abordar estos puntos permitiria
fortalecer ain mas la cohesion organizacional y garantizar su alineacion

con los objetivos estratégicos de la institucion.

Respecto al rendimiento laboral, se ha identificado que el personal
de la Agencia Pinto enfrenta dificultades para alcanzar los niveles de
productividad esperados, debido a varios factores, entre los cuales podria
encontrarse el descuidar la gestion del talento humano especificamente con
respecto a mantener una cultura organizacional sélida. Esto podria estar
afectando la eficiencia operativa y la calidad del servicio ofrecido por parte

de los trabajadores.

Frente a esta situacion, el propdsito principal del estudio es
examinar como se vinculan la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores que laboran en la Caja Arequipa,
especificamente en su agencia ubicada en la avenida Pinto, en la ciudad de

Tacna.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general
a) ¢Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y el

rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa

- Agencia Pinto, Tacna, 2024?

1.2.2. Problemas especificos



a) (Cual es la relacion entre el involucramiento y el rendimiento
laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia

Pinto, Tacna, 2024?

b) (Cudl es la relacion entre la consistencia y el rendimiento
laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia
Pinto, Tacna, 2024?

c) ¢Cudl es la relacion entre la adaptabilidad y el rendimiento
laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia
Pinto, Tacna, 2024?

d) ¢Cudl es la relacion entre la mision y el rendimiento laboral
de los colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia Pinto,

Tacna, 20247

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion se propuso examinar la cultura organizacional y
el rendimiento laboral en la entidad financiera Caja Arequipa, localizada
en Tacna. El propdsito fue generar informacion Util que permita
comprender a fondo ambas variables y esclarecer el vinculo existente entre
ellas, contribuyendo asi a un mejor entendimiento del entorno

organizacional y su impacto en el trabajo del personal.

La presente investigacion se justifica por su:

1.3.1. Relevancia teorica

Esta investigacion posee una relevante justificacion teorica,



dado que busca enriquecer el cuerpo de conocimientos existentes
respecto a la cultura organizacional y el desempeiio de los empleados,
aportando asi una base 1til para futuras investigaciones en el ambito
laboral. Al centrarse en el andlisis de estas variables dentro del
contexto especifico de la Caja Arequipa, sede Pinto, en Tacna, se
pretende recolectar datos significativos que faciliten una comprension
mas profunda tanto de los factores organizacionales como de su

influencia directa en el rendimiento del personal.

1.3.2. Relevancia practica

A partir de los hallazgos tedéricos que se obtengan, esta
investigacion podria generar aportes significativos que ayuden a
comprender mejor la problematica abordada, permitiendo implementar
estrategias para mejorar el ambiente laboral y el rendimiento laboral.
Estos hallazgos pueden aplicarse a una amplia gama de problemas
practicos en otras empresas, beneficiando a empresas del sector
financiero con una realidad parecida como son las demds cajas

municipales que operan en el Peru.

1.3.3. Relevancia metodologica

Desde un enfoque metodologico, esta investigacion se basa en
la necesidad de comprender, con evidencia cuantificable, como la
cultura organizacional guarda relaciéon con el rendimiento de los
colaboradores de la Caja Arequipa — Agencia Pinto, Tacna, 2024. Se
utilizara un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y
correlacional, aplicando encuestas tipo Likert adaptadas al contexto
microfinanciero. Esto permitird recoger opiniones de manera ordenada

y comparable. Ademas, mediante analisis de confiabilidad y



correlacion, se obtendran resultados claros, utiles para la gestion

interna y replicables en otras instituciones similares.

1.3.4. Relevancia empresarial

Desde un enfoque empresarial, contribuye al conocimiento
empresarial al revelar como los valores y practicas internas impactan
el rendimiento laboral de los empleados. Aporta al sector empresarial
al ofrecer estrategias concretas para cultivar una cultura que maximice
el rendimiento. Ademads, sugiere métodos precisos para estudiar
poblaciones laborales, como el uso de encuestas y entrevistas,
proporcionando una comprension mas profunda y detallada de los
factores que impulsan el rendimiento en diferentes contextos

organizacionales.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo general

a) Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa

- Agencia Pinto, Tacna, 2024.

1.4.2. Objetivos especificos

a) Determinar la relacion entre el involucramiento y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa

- Agencia Pinto, Tacna, 2024.
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b) Determinar la relacion entre la consistencia y el rendimiento
laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia
Pinto, Tacna, 2024.

¢) Determinar la relacion entre la adaptabilidad y el rendimiento
laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia
Pinto, Tacna, 2024.

d) Determinar la relacion entre la mision y el rendimiento
laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia

Pinto, Tacna, 2024.

1.5. HIPOTESIS

1.5.1. Hipétesis general

a) Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional
y el rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa

- Agencia Pinto, Tacna, 2024.

1.5.2. Hipétesis especificas

a) Existe una relacion significativa entre el involucramiento y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa -
Agencia Pinto, Tacna, 2024.

b) Existe una relacion significativa entre la consistencia y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa -
Agencia Pinto, Tacna, 2024.

c) Existe una relacion significativa entre la adaptabilidad y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa -

Agencia Pinto, Tacna, 2024.
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d) Existe una relacion significativa entre la mision y el rendimiento
laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia Pinto,

Tacna, 2024.

II. CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Internacional

La tesis titulada: “Incidencia de la cultura organizacional,
en el desempefio laboral de la industria Grupo Empresarial
Amseal en el afio 2019” realizada por Moreno (2020) con el
propésito de determinar cual es el factor con mayor influencia en
la relacion entre la “Cultura Organizacional” y el “Desempefio
Laboral” de una empresa privada en particular. La investigacion
se llevo a cabo con un enfoque cuantitativo y un disefio de tipo
descriptivo, empleando como instrumento un cuestionario
dirigido a una muestra de 50 participantes. La autora concluy6
que la comunicacion interna constituye el factor mas influyente,
dado que los medios empleados dentro de la organizacion inciden
directamente en el rendimiento de los trabajadores.

La tesis titulada: “La cultura organizacional como
estrategia en el desempefio de los colaboradores en la empresa
IMBAUTO S.A. en la ciudad de Esmeraldas en el afio 2021~
realizada por Munoz (2022) con el objetivo de examinar la cultura
organizacional dentro de una empresa y el desempefio sus
trabajadores, a partir de la identificaciéon de las dimensiones
predominantes de su cultura, la evaluacion del nivel de

desempefio de los colaboradores y la propuesta de estrategias de
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mejora. La metodologia adoptada fue de tipo descriptiva, con un
enfoque cuantitativo, no experimental, documental y de campo.
Se aplico una encuesta para la recoleccion de los datos mediante
un cuestionario dirigido a una muestra de 32 trabajadores. La
autora concluyé que la organizacion presenta una cultura de tipo
Mercado, donde se prioriza el cumplimiento de metas
institucionales, incluso por encima del bienestar de los empleados
durante el ejercicio de sus funciones.

Hernandez, Hernandez, & Séanchez (2024) desarrollaron
la investigacion titulada: “Cultura organizacional y desempefio:
Evidencia empirica de las PYMES en México” publicada en la
Revista ECA Sinergia. El proposito de este estudio fue reconocer
la relaciéon existente entre la cultura organizacional y el
desempefio organizacional en las PyMES analizadas. La
investigacion tuvo una metodologia de caracter no experimental
y de corte transversal, con un enfoque cuantitativo de tipo
correlacional. La muestra del estudio estuvo conformada por tres
pequefias empresas y dos medianas, pertenecientes a los
subsectores de autopartes, alimentos y metalmecéanica, donde se
aplicaron 52 cuestionarios al personal. A partir del analisis de los
datos obtenidos, los investigadores identificaron una correlacion
positiva significativa entre la cultura organizacional y el
desarrollo organizacional. Del mismo modo, se identificod una
correlacion positiva de magnitud moderada entre los tipos de
cultura organizacional —clan, adhocratica y jerarquica— y el
nivel de desempefio organizacional registrado en las empresas
analizadas.

Cabezas & Brito (2021) desarrollaron la investigacion
titulada: “La Gestion del Talento Humano para un Rendimiento
Laboral Efectivo” publicada en la revista “Polo del

Conocimiento”. Tuvo como objetivo principal examinar la
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influencia de la Gestion del Talento Humano en el desempefio de
los trabajadores de una estacion de servicios determinada. La
metodologia aplicada fue de enfoque mixto, integrando
componentes cuantitativos y cualitativos, bajo un disefio de tipo
descriptivo. La muestra estuvo compuesta por 25 trabajadores de
la organizacion en cuestion, a quienes se les aplico un
cuestionario mediante la técnica de la encuesta, con el fin de
recopilar los datos necesarios para su posterior analisis e
interpretacion. A partir de los resultados obtenidos, los autores
concluyeron que la gestion del talento humano ejerce un efecto
positivo y significativo sobre el rendimiento laboral,
enmarcandose dentro de wuna perspectiva organizacional
sistémica y holistica del desempefio.

Zambrano-Cedefio, Zambrano-Guadamud, & Zambrano-
Farias (2024) realizaron la investigacion titulada: *“Cultura
Organizacional y su incidencia en la gestion del conocimiento en
el Consejo de Gobierno de Régimen Especial de Galdpagos”
publicada en la revista INNOVA Research Journal. En dicha
investigacion se tuvo como objetivo encontrar la incidencia que
existe entre la cultura organizacional y la gestion del
conocimiento de la institucion objeto de estudio. La investigacion
tuvo una metodologia con un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental — transaccional y con un alcance correlacional. La
muestra estuvo conformada por 9 trabajadores de la institucion
objeto de estudio, a los cuales haciendo uso de la técnica de la
encuesta se les aplicd un cuestionario para la recoleccion de
datos. En base a los resultados de la investigacion, los autores
encontraron que la correlacion entre la Cultura Organizacional y
la Gestion del Conocimiento es intermedia, esto denotd que la
organizacion tiene estas dos variables en un rango ni muy fuerte

ni muy débil.



14

2.1.2. Nacionales

La tesis titulada: “Cultura organizacional y satisfaccion
laboral en los colaboradores de una empresa de servicios de
entretenimiento” realizada por Mufioz (2019) tuvo como objetivo
conocer la relacion que existe entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en una empresa en particular. En cuanto a la
metodologia fue de tipo cuantitativo y de disefio descriptivo
correlacional. Se aplico un cuestionario a una poblacion
conformada por 150 trabajadores. Se lleg6 a la conclusion que
hay una relacion positiva y estadisticamente significativa entre
las distintas dimensiones que conforman la cultura organizacional
y los elementos que conforman la satisfaccion laboral.

La tesis titulada: “Cultura organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores de una empresa minera de Ica”
realizada por Chaoyang (2021) se enfocd en determinar como la
cultura organizacional se relaciona con el desempefio laboral de
los colaboradores de una empresa minera especifica. La
metodologia utilizada fue de tipo aplicada, con un enfoque
descriptivo-correlacional y un disefio no experimental de corte
transversal. La recoleccion de datos se realiz6 mediante un
cuestionario administrado a una muestra de 322 trabajadores. El
autor concluyd que existe una asociacion significativa entre
ambas variables, evidencidndose que a medida que se fortalece la
cultura organizacional, también se incrementan los niveles de

desempefio laboral entre los empleados.



15

La tesis titulada: “Relacion de la Cultura Organizacional
y Gestion del Talento Humano con el Desempeiio Laboral en dos
empresas transnacionales afio 2021 realizada por Caceres (2023)
se propuso analizar la vinculacidn entre la cultura organizacional,
el desempefio laboral y la gestion del talento humano en dos
compafiias transnacionales durante el afio 2021. El estudio se
inici6 con un enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y
disefio no experimental, al que posteriormente se incorpord una
fase cualitativa con el propdsito de complementar y profundizar
el analisis. La recoleccion de datos se realizdo mediante encuestas
aplicadas a 30 supervisores pertenecientes a las organizaciones
en estudio, ademas de entrevistas a una muestra de 6 supervisores.
El autor concluyd que tanto la cultura organizacional como la
gestion del talento humano mantienen una relacion significativa
con el desempefio laboral en las empresas evaluadas. En
particular, se identifico que la dimension "mision" de la cultura
organizacional y la dimension "retencion de personal" dentro de
la gestion del talento humano guardan una estrecha relacion con
el nivel de desempefio de los trabajadores.

La tesis titulada: “Cultura organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Abancay - 2022” realizada por Soria (2023) tuvo como finalidad
establecer el vinculo entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de una entidad publica
determinada. La metodologia utilizada fue de tipo aplicada, con
un enfoque cuantitativo, alcance correlacional y sustentada en el
método deductivo. Para obtener los datos, se utilizo la técnica de
la encuesta mediante la aplicacion de un cuestionario dirigido a
una muestra de 98 colaboradores de la municipalidad analizada.

Los resultados permitieron a la autora concluir que la cultura
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organizacional y el nivel de satisfaccion laboral del personal de
dicha institucion tienen una correlacion positiva y significativa.
Larico, Machaca, Condori, & Apaza (2021) desarrollaron
una investigacion titulada: “Estrés laboral y rendimiento laboral
de los trabajadores en entidades financieras” publicada en la
revista Dominio de las Ciencias. El objetivo principal de esta
investigacion fue determinar el nivel de influencia que ejerce el
estrés laboral sobre el rendimiento de los empleados en las
Cooperativas de Ahorro y Crédito ubicadas en la ciudad de
Juliaca. El estudio se desarrollé bajo una metodologia de tipo
basica, con un enfoque cuantitativo, alcance correlacional y un
disefio no experimental de corte transversal. La muestra incluyo
a 70 colaboradores de las cooperativas analizadas, a quienes se
les encuestd. Con base en los resultados obtenidos, los autores
concluyeron que el estrés laboral afecta de manera negativa el
desempefio de los trabajadores en dichas instituciones

financieras.

2.1.3. Regional o Local

La tesis titulada: “Analisis de la cultura organizacional y
su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Aguavital 20217 realizada por Martinez (2022) Esta
investigacion tuvo como finalidad examinar como se relacionan
la cultura organizacional y el desempefio del personal en una
empresa en particular. La metodologia empleada fue de tipo
basica o pura, ya que se fundament6 en la recopilacion de
informacion a partir del estudio de teorias previamente
desarrolladas. El disefio de la investigacion fue no experimental
y la poblacion estuvo conformada por 11 colaboradores, a quienes

se les encuestd usando un cuestionario. La autora llegd a la
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conclusion de que existe de una relacion significativa entre la
cultura organizacional y del desempeio laboral de los
trabajadores, relacion directamente proporcional.

La tesis titulada: “Analisis de la gestion directiva y la
cultura organizacional de la direccion regional de trabajo y
promocion del empleo del Gobierno Regional de Tacna, durante
el afio 2017 — 2018 realizada por Mamani (2020) tuvo como
finalidad determinar si existe una relacion entre la gestion
directiva y la cultura organizacional en una institucion publica.
Se aplicé una metodologia de tipo basica, con un disefio no
experimental y un enfoque descriptivo-correlacional. La muestra
estuvo integrada por 54 participantes, entre personal
administrativo y servidores publicos, a quienes para la
recoleccion de datos se les aplico el instrumento del cuestionario.
El autor determind que entre la gestion directiva y la cultura
organizacional en la entidad publica analizada existe una relacion
directa y significativa.

La tesis titulada: “La cultura organizacional y su relacion
con el desempefio laboral del personal de la Region Policial
Tacna, 2022 realizada por Portella (2023) tuvo como objetivo
principal de esta investigacion fue establecer la relacion existente
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del
personal policial perteneciente a la Region Policial de Tacna. La
metodologia empleada fue de tipo basica o pura, con un diseflo
no experimental y un enfoque de alcance correlacional. La
muestra incluy6 a 340 servidores publicos, a quienes se les aplico
un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos,
utilizando la técnica de la encuesta para obtener la informacion
necesaria para el analisis.

La tesis titulada: “La cultura organizacional y su

influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Area
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de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Tacna —
Agencia San Martin, Region Tacna en el afio 2020 realizada por
Campos (2022) tuvo como finalidad identificar el grado de
influencia que ejerce la cultura organizacional sobre la
satisfaccion laboral de los colaboradores del area de créditos en
la caja municipal analizada. La investigacion se enmarcd dentro
de un enfoque basico o puro, con un disefio no experimental y un
nivel explicativo. La muestra estuvo compuesta por 37
trabajadores del area mencionada, a quienes se les aplicd un
cuestionario mediante la técnica de la encuesta, con el objetivo de
recolectar la informacion necesaria. La autora concluyd que
existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y
la satisfaccion laboral dentro de la institucion evaluada.

La tesis titulada: “Estrés laboral y el rendimiento laboral
del personal Plaza Vea Tacna, 2020” realizada por Cutipa (2022)
de la Universidad Privada de Tacna. Tuvo como objetivo el
establecer la influencia del Estrés laboral y el rendimiento laboral
de los trabajadores de la empresa objeto de estudio. En cuanto a
la metodologia fue de tipo bésica, con un enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental de corte transversal y de nivel explicativo.
La muestra estuvo conformada por 189 trabajadores de la
empresa objeto de estudio, a quienes se aplico la técnica de la
encuesta, haciendo uso del cuestionario como instrumento para
recolectar datos. El autor llegd a la conclusion de que el estrés
laboral influye en el rendimiento laboral del personal de Plaza

Vea en tiempos de covid-19 de manera significativa.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Fundamentacion teorica de la variable independiente
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Conceptos de la Cultura Organizacional

Desde los afios 70, varias investigaciones han tratado
tanto a nivel conceptual como empirico la construccion y
transformacion de la “Cultura Organizacional”. No obstante,
desde los afios 80 hasta nuestros dias, la cultura organizacional ha
despertado un interés significativo, transformandose de un
componente secundario a un elemento esencial de relevancia
estratégica en las organizaciones. Por esta razén, diversos
escritores han elaborado distintos conceptos y modelos acerca de

la cultura organizacional (Yopan, Palmero, & Santos, 2020).

Segun Méndez, Bolafios & Méndez (2023) el cémo se
define la cultura organizacional se encuentra en constante
evolucion, ya que se basa un sistema de significados compartidos
entre los miembros de la organizacion, lo cual genera diferentes
definiciones. Algunos autores la caracterizan como una serie de
premisas fundamentales que se manifiestan en el comportamiento
de una organizacioén, mientras que otros la describen como un
conjunto de reglas, valores y suposiciones subyacentes que

establecen el comportamiento apropiado en una organizacion.

De acuerdo a Cordero, Tenorio, & Bermeo (2022): “La
cultura organizacional, es el conjunto de normas y valores que
caracterizan el estilo, la filosofia, la personalidad, el clima, y el
espiritu de empresa, junto con el modo de estructurar y
administrar los recursos materiales y humanos que la configuran,
tomando en cuenta la influencia del entorno en el que se

encuentra’.

Ademas, Cordero et al. (2022) mencionan que a raiz de

que las organizaciones se encuentran en una realidad que esta en
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constante cambio, su cultura debe adaptarse dichos cambios para
subsistir. Una de las caracteristicas que definen el éxito de una
organizacion es el tener una cultura fuerte y flexible que sea capaz

de adaptarse a lo largo del tiempo.

También tenemos a Méndez (2006, citado en Rincon &
Aldana, 2021) que da la siguiente definicion: “La cultura
organizacional es una construccion colectiva determinada por la
accion social. De esta forma la identidad y pertenencia a la
organizacion llevan al hombre de la organizacion a creer y tener
un comportamiento similar al de otros miembros y que han
consolidado en el tiempo. Por ello, tiene un componente
emocional en el cual el individuo conoce formas de conducta que
orientan su comportamiento y le crean expectativas frente al de
los otros miembros de la organizacion, reduciendo la
incertidumbre y reafirmando la seguridad en sus relaciones
enmarcadas en el sistema social y reflejadas en el sistema de

personalidad”.

En esta misma linea, Becerra & Canova (2019) consideran
que la cultura de las organizaciones consiste en los
comportamientos, pensamientos y actitudes compartidos por los
miembros que conforman una empresa. No se trata de
caracteristicas individuales, sino de un conjunto de personas que
mantienen relaciones e interacciones dentro de un mismo

entorno.

Tanto la definicién de Méndez (2006) como la Becerra &
Canova (2019) coinciden en que la cultura organizacional se
forma a partir de interacciones y comportamientos compartidos
entre los miembros de una empresa. Sin embargo, Méndez (2006)
pone mayor énfasis en el componente emocional y en la

reduccion de la incertidumbre, mientras que Becerra & Canova
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(2019) se centran mas en la nocion de relaciones e interacciones
dentro de un entorno colectivo. En suma, estos puntos de vista
resaltan la relevancia de la cohesion social y la identidad conjunta

en la construccion y conservacion de la cultura de una compaifiia.

Cordero et al. (2022) coincide con Méndez (2006) y
Becerra & Canova (2019) al indicar que la cultura organizacional
se compone de un grupo de reglas y valores que determinan
diferentes elementos de una entidad, como su estilo, filosofia,
personalidad, ambiente de trabajo y espiritu institucional.
Ademas, destacan que esta cultura también se refleja en la forma
en que la entidad estructura y gestiona sus recursos tanto
materiales como humanos. Sin embargo, también subrayan la
importancia del entorno externo en el que opera la organizacién

y su capacidad de adaptarse a este contexto.

Por otro lado Kinicki & Kreitner (2003, citado en
Chaoyang, 2021) definen a la cultura organizacional como: “El
conjunto de aparentes colaborados y sobreentendidos, que se dan
por sentados, en un conjunto, el cual establece el modo en cual el
grupo observa sus varios ambientes, especula en relacion de ellos

y reacciona a ellos mismos”.

Esta tltima definicion resalta la percepcion colectiva y las
suposiciones implicitas que guian como un grupo interpreta y
responde a su entorno. De manera similar, Cordero et al. (2022)
subrayan la interrelacion entre la cultura interna y la adaptacion
al entorno externo. En conjunto, estas perspectivas subrayan que
la cultura organizacional no solo moldea el comportamiento
interno, sino que también influye en como la organizacion se

adapta y responde a los cambios y desafios externos.
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Importancia de la Cultura Organizacional

Con respecto a la importancia que tiene la cultura

organizacional en una empresa Robbins & Judge (2013, citado en

Muiioz, 2019) identifican los siguientes puntos:

v

Delimita el comportamiento dentro de Ila
institucion y permite diferenciarla de otras
organizaciones.

Fomenta en los colaboradores un sentimiento de
identificacion y pertenencia con la entidad a la que
pertenecen.

Promueve un compromiso que trasciende los
intereses personales.

Aumenta las interacciones entre los miembros.
Funciona como un referente que orienta las
conductas y actitudes de los empleados dentro de
la organizacion.

Define normas implicitas que regulan la dindmica

interna.

Asimismo, para distinguir entre una cultura

organizacional débil y una fuerte, Robbins y Judge (2013, citado

en Mufioz, 2019) establece que una cultura fuerte tiene las

siguientes caracteristicas:

v

Valores ampliamente aceptados por todos.
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La cultura comunica de forma explicita qué
aspectos son valorados y prioritarios dentro de la
empresa.

Es comun que los colaboradores compartan
relatos, anécdotas o figuras emblematicas que
representan los ideales de la organizacion.

Los trabajadores muestran una alta identificacion
con los principios y valores institucionales.

Se observa una fuerte relacion entre los valores
que se comparten dentro de la organizacion y las
conductas diarias de sus integrantes.

Existe una estrecha conexion entre los valores

comunes y la conducta.

Por otro lado, una cultura débil segin Robbins y Judge

(2013, citado en Mufioz, 2019) se puede identificar con las

siguientes caracteristicas:

v

Valores restringidos a unas pocas personas,
generalmente a la alta administracion.

La cultura organizacional transmite sefales
contradictorias respecto a lo que realmente se
valora.

El personal tiene un conocimiento limitado sobre
la trayectoria institucional o las figuras
emblematicas de la empresa.

Existe una escasa identificacion de los
colaboradores con los elementos culturales de la
organizacion.

La relacion entre los principios compartidos y las

acciones del dia a dia es poco sdlida.
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Segin Mamani (2020), las organizaciones que fomentan
culturas solidas se caracterizan por tener valores bien definidos
que motivan a los empleados a interiorizar y adoptar dicha
cultura. Este tipo de cultura resulta especialmente beneficiosa en
el sector servicios, donde los trabajadores no solo ejecutan las
labores, sino que también influyen directamente en la percepcion
que los clientes y otros actores clave tienen de la empresa. Al
consolidar una cultura organizacional fuerte y orientada a la
productividad, las organizaciones pueden obtener ventajas como
una mayor cohesion interna, mejora en la calidad del servicio,
mayor compromiso del personal, alineacion de objetivos
organizacionales y una identidad institucional mdas clara y

reconocible.:

v Favorece una mayor coherencia entre las acciones
de la organizacion y su vision, misiéon y metas
estratégicas.

v Incrementa significativamente la motivacion, el
compromiso y la lealtad de los colaboradores
hacia la empresa.

v' Se fortalece la integracion entre los equipos
pertenecientes a distintos departamentos y
unidades de la organizacion.

v" Promueve la alineacion interna al mejorar la
articulacion entre areas y facilitar los mecanismos
de supervision.

v Influye en las conductas laborales de los
empleados, promoviendo practicas alineadas con
los objetivos institucionales y aumentando la

eficiencia operativa.
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La comparacion entre una cultura organizacional débil y
una fuerte, segin Robbins y Judge (2013, citado en Muifoz,
2019), revela la importancia de valores compartidos y una
comunicacion clara dentro de una empresa. Las culturas fuertes,
caracterizadas por valores ampliamente aceptados y una
identificacion plena de los empleados con la cultura, promueven
la cohesion y la eficiencia organizacional. Mamani (2020)
refuerza esta idea al destacar que las culturas fuertes son
especialmente beneficiosas en el sector de servicios, mejorando
la alineacién con la mision y objetivos de la compaiiia, y
aumentando la motivacién y lealtad de los empleados. Estos
beneficios conducen a una mayor coherencia y coordinacion

interna, mejorando la eficiencia organizacional.

Elementos de la Cultura Organizacional

De acuerdo a Soria (2023) los elementos de la cultura

organizacional son los siguientes:

v Valores: Actuan como la guia que orienta a los
miembros de una empresa para alcanzar un
objetivo compartido.

v' Costumbres: Constituyen los comportamientos
que distinguen a una persona, grupo u
organizacion, otorgandoles rasgos unicos frente
a otros con caracteristicas similares.

v' Ritos: Incluyen practicas o actividades
recurrentes que fortalecen los valores esenciales
de la organizacion.

v’ Historias: Representan las vivencias relatadas

dentro de la entidad, que reflejan eventos



26

significativos del pasado y su influencia en las

acciones presentes.

Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Segin Soria (2023) la cultura organizacional tiene las

siguientes caracteristicas:

v

Guia la toma de decisiones, orientando sobre qué
acciones favorecen o dificultan el cumplimiento
de los objetivos organizacionales.

Ofrece un sentimiento de pertenencia que impulsa
la colaboracion y el crecimiento dentro de la
empresa.

Adaptarse al contexto social actual favorece el
bienestar colectivo de la organizacion.

Establece metas internas y externas, definiendo el
rumbo y los métodos para lograrlas.

Especifica la mision y las estrategias de trabajo,
garantizando su comprension y claridad.
Coordina los procesos internos para abordar
eficazmente los desafios propios del negocio.
Promueve interacciones seguras y estables entre
empleados, socios, clientes y demads partes

interesadas.

Teniendo en cuenta estas caracteristicas se puede decir

que la cultura organizacional es un pilar esencial para el triunfo

de la empresa, ya que establece metas precisas, promueve la

pertenencia y la estabilidad, y garantiza la adaptabilidad al
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ambiente. Ademads, integra procesos internos, permitiendo

decisiones estratégicas alineadas con la mision organizacional.

Modelos de la Cultura Organizacional
Modelo de Edgar Schein

Edgar Schein (1985, citado en Chaoyang, 2021) sostiene
que la “Cultura Organizacional” se analiza en tres niveles. El
primer nivel son los "artefactos", elementos visibles como
lenguaje, comportamientos, organigramas o el clima laboral.
Aunque observables, no deben ser interpretados de forma directa,
pues podrian llevar a errores. El segundo nivel abarca las
creencias y valores adoptados tras experiencias de aprendizaje.
Estas surgen cuando las soluciones propuestas a problemas
grupales demuestran ser efectivas y, con el tiempo, se convierten
en creencias compartidas. El tercer nivel incluye los supuestos
basicos subyacentes, que son ideas aceptadas de forma
automatica tras su éxito recurrente. Estos supuestos moldean el
comportamiento, las interpretaciones y las emociones frente a las
situaciones. Sin embargo, en organizaciones con personal de
culturas diversas, las diferencias en los supuestos basicos pueden
generar conflictos. En esencia, la cultura define como interactiian

los miembros y las acciones que toman dentro de la organizacion.

Modelo de Robbins y Judge

Robbins y Judge (1999 , citado en Chaoyang, 2021)
proponen siete caracteristicas clave que definen la cultura de una

organizacion al combinarlas: a) aceptacion del riesgo, que mide
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cuanto se incentiva a los trabajadores a asumir riesgos; b)
atencion al detalle, que refleja el grado de precision en las tareas;
¢) orientacion a resultados, donde el enfoque esta en los objetivos
mas que en los métodos; d) orientacion al personal, considerando
el impacto de las decisiones en los empleados; e) trabajo en
equipo, priorizando las dindmicas grupales sobre las individuales;
f) agresividad, evaluando la preferencia por la competencia frente
a la pasividad; y g) estabilidad, que mide la preservacion del statu
quo. Estas caracteristicas, valoradas en distintos grados, ayudan a
definir la esencia cultural de una organizacion, ofreciendo una

vision integral sobre como opera y prioriza sus valores.
Modelo de Kinicki y Kreitner sobre la Cultura Organizacional

Kinicki y Kreitner (2003, citado en Chaoyang, 2021) al
igual que Schein, proponen tres niveles de cultura organizacional.
El primero corresponde a los efectos observables, como
conductas visibles, vestimenta, premios, ceremonias Yy
decoracion. Estos elementos, considerados los mas faciles de
modificar, reflejan la expresion fisica de la cultura. El segundo
nivel abarca los valores expresados, definidos por los altos
directivos y esperados de los empleados, aunque no siempre
coinciden con los valores reales que manifiestan los trabajadores.
Reducir esta discrepancia es crucial. El tercer nivel, los supuestos
basicos subyacentes, constituye el nticleo invisible de la cultura 'y
es el mas dificil de transformar. Ademas, identifican cuatro
funciones de la cultura: proporcionar identidad organizacional,
fomentar el compromiso colectivo, estabilizar el sistema social y
guiar las conductas al dar sentido al entorno. Estas capas y
funciones explican como la cultura organiza y dirige el

comportamiento de los integrantes.
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2.2.1.1. Bases teoricas de las dimensiones/indicadores de la

variable 1

Para efectos del presente estudio se ha tomado como
definicion la de Cordero et al. (2022) quienes consideran que: “La
cultura organizacional es el conjunto de normas y valores que
caracterizan el estilo, la filosofia, la personalidad, el clima, y el
espiritu de empresa, junto con el modo de estructurar y
administrar los recursos materiales y humanos que la configuran,
tomando en cuenta la influencia del entorno en el que se
encuentra”. Esta definicion sigue un modelo integracionista
similar a las mencionadas anteriormente, y también destaca la
capacidad de la cultura organizacional para adaptarse a su
entorno, en linea con la teoria de Denison (2003, citado en Bravo,

Cabanilla, Franco, & Aroca, 2021).

Segun Bravo et al. (2021) la teoria de Denison y sus
colaboradores propone que las culturas organizacionales pueden
presentar rasgos especificos que se pueden medir y comparar.
Esta teoria se basa en un modelo que incorpora elementos del
comportamiento humano y organizacional, agrupados en cuatro
dimensiones: “involucramiento”, “consistencia”, “adaptabilidad”
y “misién”. Estas dimensiones se organizan en un plano
cartesiano con dos ejes: uno que diferencia entre el enfoque
interno y el enfoque externo, y otro que distingue entre la

orientacion hacia la estabilidad y la orientaciéon hacia la

flexibilidad.
Involucramiento

Las empresas exitosas empoderan a sus trabajadores,
fomentando la participacion en equipo para la mejor toma de

decisiones. Este enfoque promueve el desarrollo de habilidades
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y destrezas en todos los niveles, lo que lleva a un mayor
compromiso de los empleados, quienes se sienten fundamentales
para alcanzar los objetivos de la empresa. La dimension de
involucramiento se divide en los siguientes tres subdimensiones:

v" Empoderamiento: Los empleados reconocen su
capacidad para resolver problemas, lo cual refleja
su influencia y genera un sentido de compromiso
y responsabilidad hacia la organizacion.

v" Orientacion al equipo: El valor se manifiesta en la
colaboracion hacia metas compartidas, una
responsabilidad personal asumida por todos los
trabajadores. En este contexto, el éxito de la
organizacion depende del compromiso en la
ejecucion de las tareas para alcanzar los objetivos.

v Desarrollo de capacidades: La empresa apuesta
por la formacién continua de su personal, con la
finalidad de fortalecer sus capacidades vy
destrezas, asegurando asi su competitividad en el
mercado y promoviendo una cultura de
innovaciéon 'y emprendimiento entre  sus

colaboradores.
Consistencia

Las organizaciones efectivas se caracterizan por su
integracion y solidez, compartiendo una vision que promueve un
alto grado de cohesion. Los individuos buscan acuerdos y
coordinaciones que fomenten la unanimidad entre los lideres,
basados en valores compartidos. Esto fortalece una cultura
distintiva que influye directamente en el comportamiento de los
colaboradores. La dimension se divide en los siguientes tres

subdimensiones:
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v' Valores centrales: Los trabajadores de Ila
organizacion comparten principios y valores
comunes que fortalecen su sentido de pertenencia
y proporcionan una comprension clara de las
expectativas compartidas dentro del entorno
laboral.

v Acuerdos: Las personas dentro de la organizacion
demuestran habilidades para alcanzar acuerdos
sobre temas cruciales, lo que promueve la
coherencia y la conciliaciéon entre todos los
miembros.

v Coordinacién e integracion: Las diferentes areas
demuestran su habilidad para colaborar, lo que se
ve reflejado en el logro de objetivos compartidos.
Esto se debe a un trabajo efectivo, incluso frente

a posibles desafios dentro de la organizacion.

Adaptabilidad

Las organizaciones con excesiva integracion pueden
enfrentar dificultades para adaptarse y cambiar. En contraste, las
organizaciones efectivas logran equilibrar la integracion interna
con la adaptacion externa, aunque este equilibrio es desafiante.
Una organizacion adaptable aprende de sus errores, asume
riesgos y demuestra capacidad de actualizacion, centrada en
mejorar el servicio al cliente. Esto se traduce en mayores ventas
y aumento de cuotas de mercado. La dimension adaptabilidad se

divide en los siguientes tres subdimensiones:
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v' Creacion del cambio: La organizacion estd
preparada para entrar en nuevos entornos que
requieran adaptacion al cambio. Asimismo, es
habil en interpretar su entorno, reaccionando de
manera 4agil ante nuevos escenarios para
anticiparse a los cambios futuros.

v Enfoque en el consumidor: La organizacion posee
un entendimiento profundo de las necesidades de
sus clientes, buscando anticiparse a estas para
garantizar la satisfaccion del consumidor.

v Aprendizaje organizacional: La organizacion
motiva la generacion de cambios a través de las
ideas y percepciones de sus empleados,
promoviendo asi el crecimiento y desarrollo de

habilidades entre los trabajadores.

Mision

Es uno de los atributos mas preciados en una
organizacion, ya que establece la direccion estratégica al definir
metas y objetivos con una vision clara del futuro empresarial.
Esto demanda un liderazgo sélido por parte de los directivos, que
fomente y construya una cultura organizacional alineada con esa
visién. La dimension mision se divide en los siguientes tres

subdimensiones:

v' Direccidbn e intencion estratégicas: Las
organizaciones evidencian una intencion clara de
definir su rumbo estratégico, promoviendo el
avance a través del compromiso activo de su

personal.
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v' Metas y objetivos: Cuando una organizacion
integra su mision, visidbn y estrategia con
objetivos bien definidos, logra orientar
eficazmente las acciones de cada uno de sus
colaboradores.

v' Visién: Una organizacion que logre cohesionar a
sus miembros en torno a una vision comun del
futuro  procurara  articular sus  valores
fundamentales con las aportaciones individuales
de cada colaborador, con el fin de consolidar una

orientacion clara y alineada.

2.2.2. Fundamentacion tedrica de la variable dependiente
Conceptos del Rendimiento Laboral

El rendimiento laboral es uno de los constructos mas
investigados en el ambito del comportamiento organizacional,
presumiblemente debido a la estrecha interrelacion entre la
competitividad y la productividad de una organizacion y el
desempeiio individual de sus integrantes. De acuerdo a Cabezas
& Brito (2021) el rendimiento laboral posee diversas
caracteristicas clave que permiten una mejor comprension de su
significado. En esa linea, gran parte de los especialistas coincide
en que dicho rendimiento debe analizarse en relacion con
aspectos conductuales, ya que el desempeio de los trabajadores
se refleja principalmente en sus acciones, comportamientos y

formas de responder a las demandas del entorno de trabajo.

Segtin Chiavenato (2000, citado en Calizaya & Bellido,
2019) el rendimiento laboral son: “Las acciones o

comportamientos observados en los empleados que son
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relevantes en el logro de los objetivos de la organizacioén”. El
rendimiento esta estrechamente relacionado con las habilidades
y conocimientos que facilitan las acciones del empleado,
contribuyendo de manera significativa al logro de los objetivos
empresariales. Estas competencias permiten que los trabajadores
actiien de manera eficiente y efectiva, consolidando asi las metas

establecidas por la organizacion (Calizaya & Bellido, 2019).

De acuerdo a Ranaweera, Office, & Dharmasiri (2019) el
rendimiento laboral se puede definir como: “Acciones
escalables, comportamientos y resultados en los que los
empleados participan, logrando que se vinculen y contribuyan

significativamente a los objetivos de la organizacion.”

Por otro lado, Latham & Locke (2016, citado en Cruzado
& Alomia, 2020) definen al rendimiento laboral como: “El grado
en que las personas sienten positiva o negativamente acerca de
sus trabajos. Es una respuesta emocional a las tareas de uno, asi
como a las condiciones fisicas y sociales del lugar de trabajo.
Como concepto, el desempefio laboral también indica el grado
en que se cumplen las expectativas en el contrato psicologico de
alguien. Es probable que el desempefio laboral sea mayor para
las personas que perciben un equilibrio entre incentivos y

contribuciones en su relacion con la organizacion empleadora.”

Las definiciones de rendimiento laboral presentadas por
Chiavenato (2000), Ranaweera et al. (2019), y Latham & Locke
(2016) comparten la conexion entre el desempefio de los
empleados y el logro de los objetivos organizacionales.
Chiavenato (2000) y Ranaweera et al. (2019) destacan las
acciones y comportamientos relevantes que facilitan la
contribucion individual al éxito de la empresa. Sin embargo,

Latham & Locke (2016) afiaden una dimension emocional y
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motivacional, indicando que el rendimiento también esta
influenciado por la satisfaccion con las tareas y las condiciones
de trabajo, asi como por la percepcion de equilibrio entre
incentivos y contribuciones. Chiavenato (2000) enfatiza el papel
de las habilidades y conocimientos en el rendimiento, mientras
que Ranaweera et al. (2019) incluyen comportamientos y
resultados escalables. En conjunto, estas definiciones subrayan
tanto los aspectos observables del rendimiento como las

influencias emocionales y motivacionales que lo afectan.

En relacion a las definiciones previamente citadas, se
puede afirmar que el desempefio laboral se relaciona con las
acciones y conductas de los trabajadores que favorecen la
consecucion de los objetivos de la organizacion, moldeado por
sus capacidades, saberes y satisfaccion emocional. Incorpora la
sensacion de balance entre incentivos Yy aportaciones,
impactando tanto en el rendimiento personal como en el triunfo
de la empresa (Chiavenato, 2000; Ranaweera et al.,2019; Latham
& Locke, 2016)

El rendimiento laboral consiste en evaluar el grado de
eficacia con el que una persona lleva a cabo sus tareas dentro del
entorno organizacional. Desde el &ambito académico, este
concepto es abordado principalmente por la psicologia industrial
y organizacional, y mantiene una estrecha relacion con la gestion
del talento humano, ya que permite medir y optimizar el aporte
individual al cumplimiento de los objetivos institucionales.
(Cabezas & Brito, 2021). Dado que el rendimiento laboral
permite valorar el trabajo efectuado por un colaborador, también
se convierte en una herramienta util para identificar el grado de
éxito alcanzado por un individuo en el cumplimiento de sus

funciones y metas asignadas. A nivel organizacional, la
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evaluacion del rendimiento laboral ofrece una vision clara sobre
como cada trabajador contribuye al logro de los objetivos
estratégicos, permitiendo asi medir el impacto del desempeiio
individual en los resultados generales de la empresa. (Calizaya

& Bellido, 2019).

Importancia del Rendimiento Laboral

Segun Martinez (2022) el conocer el desempefio de cada

trabajador y de la empresa, permite:

v Detectar las areas de mejora dentro de la
organizacion.

v' Reconocer las amenazas y oportunidades
provenientes del entorno externo.

v Elaborar planes de formacion dirigidos al
desarrollo del personal.

v’ Establecer mecanismos de incentivos que
motiven el rendimiento.

v' Asignar posiciones mas adecuadas segun las

habilidades de los colaboradores.

La adecuada evaluacion del desempeino laboral implica
que los empleados realicen sus tareas dentro del tiempo asignado
0 durante su horario laboral, cumpliendo con los métodos
establecidos por la empresa para alcanzar metas y objetivos.
Ademas, se debe considerar el aspecto emocional y las relaciones

interpersonales entre los trabajadores (Martinez, 2022).

El rendimiento laboral no solo determina el éxito
individual en alcanzar metas laborales, sino que también
proporciona una vision estratégica para la organizacion,

ayudando a identificar debilidades, factores externos influyentes,
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y orientando el disefio de capacitaciones y sistemas de
incentivos. Ademas, permite asignar roles mas adecuados a los
empleados. Es fundamental que la evaluacion del rendimiento
considere tanto la eficiencia operativa como el bienestar
emocional y las dindmicas interpersonales en el entorno laboral,
asegurando asi un enfoque integral que promueva tanto el
desarrollo individual como el cumplimiento de los objetivos
organizacionales de manera equilibrada y efectiva (Calizaya &

Bellido, 2019; Martinez, 2022).

Elementos del Rendimiento Laboral

Segun Munoz (2022) los elementos del rendimiento

laboral son:

v' Satisfaccion laboral: Las emociones y
sentimientos positivos que los empleados
desarrollan hacia su trabajo estan vinculados a
actitudes afectivas, incluyendo el agrado o
desagrado por temas especificos.

v" Motivacién laboral: Los procedimientos que
facilitan la valoracion de la orientacion,
constancia e intensidad con las que un trabajador
se esfuerza para lograr sus objetivos.

v' Autoestima: La autoestima se refiere a la
confianza del trabajador en si mismo, basada en
la capacidad de wvalorarse y cumplir sus
responsabilidades, superando cualquier
limitacion que enfrente.

v Trabajo en equipo: El trabajo en equipo implica

que las tareas realizadas por los empleados
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pueden mejorar significativamente con el apoyo y
la colaboracion mutua, buscando colectivamente
la excelencia en los resultados.

v' Capacitacion del trabajador: La capacitacion
del personal abarca las iniciativas de formacion
implementadas por el area de recursos humanos,
con el proposito de equipar a los empleados con
las habilidades necesarias para desempenar sus

roles con mayor eficacia y productividad.

Caracteristicas del Rendimiento Laboral

Segun Salazar & Ospinas (2019) el rendimiento laboral
puede ser evaluado a partir de una variedad de criterios que
reflejan cémo las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades individuales se integran con las demandas del puesto
y la cultura organizacional. Estos aspectos generan
comportamientos especificos que inciden directamente en los
resultados obtenidos. Entre los criterios comunes para medir el
rendimiento destacan la cantidad y calidad del trabajo, el grado
de cooperacion, el nivel de responsabilidad asumido, el
conocimiento del puesto, la puntualidad y asistencia, asi como la

necesidad de supervision.

Evaluar el rendimiento laboral desde multiples
perspectivas permite una comprension mds completa del
desempetio. Este enfoque holistico no solo identifica fortalezas
y areas de mejora en los empleados, sino que también contribuye
al desarrollo organizacional al alinear las capacidades

individuales con los objetivos estratégicos.
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Modelos del Rendimiento Laboral
Modelo de Murphy sobre el Rendimiento Laboral

Murphy (1991, citado en Llayqui & Cuti, 2022) desarrolld
un modelo que propone que el rendimiento laboral puede
evaluarse a través de las siguientes dimensiones: (a) actitudes
favorables hacia las tareas, enfocadas completamente en las
responsabilidades laborales; (b) dindmicas centradas en el
empleado, que incluyen el trabajo en equipo, el intercambio de
informacion y la colaboracion entre colegas; (c) conductas que se
alejan de los objetivos organizacionales; y (d) actitudes
orientadas hacia una disminucion en la productividad, generando

obstaculos y rutas perjudiciales.

Modelo de Campbell sobre el Rendimiento Laboral

Viswesvaran & Ones (2000, citado en Llayqui & Cuti,
2022) desarrollaron un modelo donde el rendimiento laboral se
describe a través de las siguientes dimensiones: (a) meta global
de la empresa; (b) productividad en la que se incluyen la
integridad y la calidad laboral; (c) calidad del trabajo, que implica
el desempefio Optimo en el trabajo asignado; (d) experiencia del
trabajador en el trabajo; (e) capacidad de comunicacion; (f) nivel
de energia del empleado para finalizar su labor; (g) habilidad de

liderazgo, impactar a los demas colegas.

2.2.2.1. Bases tedricas de las dimensiones/indicadores de la

variable 2
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Dimensiones del Rendimiento Laboral

En la literatura académica se presenta diversos modelos
para evaluar el rendimiento laboral; no obstante, en el marco de
esta investigacion se optd6 por el modelo propuesto por
Koopmans et al. (2019), quienes desarrollaron el Cuestionario de
Rendimiento Laboral Individual (IWPQ). Basado en una
revision exhaustiva de la literatura en salud, trabajo, psicologia
organizacional, gestion y economia, el IWPQ incorpora un
marco conceptual que incluye tres dimensiones: “rendimiento en
la tarea”, “rendimiento en el contexto” y “comportamientos

contraproducentes”.

Rendimiento en la tarea

Segun Cruzado & Alomia (2020) el rendimiento laboral
se entiende como el resultado de un conjunto de
comportamientos y acciones que aportan al cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Segin Koopmans et al. (2019),
dichos comportamientos estan relacionados con actividades que
favorecen la elaboracion de productos o la prestacion eficiente
de servicios. El rendimiento laboral involucra conductas que
difieren segun el tipo de puesto, las cuales suelen estar definidas
por los roles asignados y especificadas en la descripcion del
cargo. Dado que este desempefio esta estrechamente vinculado
con las tareas fundamentales del trabajo, resulta complejo
establecer marcos de evaluacién universales. Por ello, en la
préactica, se recurre a modelos de evaluacién adaptados al

contexto especifico de cada organizacion o funcion laboral.

Para los fines de esta investigacion, se consideraron las

subdimensiones empleadas por Koopmans et al. (2019), los
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cuales son: planeamiento y organizacion de trabajo, priorizacion

del trabajo y eficiencia laboral.
Rendimiento en el contexto

Segin Koopmans et al. (2019) el rendimiento en el
contexto hace referencia a aquellos comportamientos que
contribuyen a los objetivos de la organizacion al contribuir a su
entorno social y psicoldgico. abarca actividades que van mas alla
de las responsabilidades formales del cargo, como mostrar
iniciativa, actuar con proactividad, colaborar con los demas o
manifestar entusiasmo en el entorno laboral. A diferencia del
desempefio centrado en tareas, este tipo de comportamiento no
siempre impacta directamente en la productividad individual,
pero si contribuye de manera significativa al buen
funcionamiento y cohesion organizacional, fortaleciendo el

clima laboral y el compromiso colectivo.

En el marco de esta investigacion, se han considerado
como referencia las subdimensiones empleadas por los autores
del modelo seleccionado. Koopmans et al. (2019), los cuales son:
iniciativa, tareas laborales desafiantes, actualizacion de

conocimientos y habilidades; y soluciones creativas.

Comportamientos contraproducentes

Segun Koopmans et al. (2019) los comportamientos
contraproducentes hacen referencia a aquellos comportamientos
voluntarios que perjudican el bienestar de la organizacion.
Comprende el presentismo (asistir sin rendir adecuadamente), la
emision constante de quejas, la ejecucion intencional de tareas
de forma incorrecta y el uso inadecuado de beneficios o

privilegios otorgados por la organizacion. Este tipo de actitudes
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genera efectos negativos tanto para el individuo como para la
entidad, afectando el clima organizacional, la moral del equipo y

la eficiencia operativa.

Si bien el comportamiento laboral contraproducente
guarda una relacidn significativa con el desempefio contextual,
cada dimensidn posee caracteristicas y alcances propios. En el
ambito de las conductas contraproducentes, se identifica una
estructura de dos dimensiones: una vinculada a acciones que
afectan a individuos, como propagar rumores sobre colegas, y

otra orientada a la organizacion, como el ausentismo laboral.

Para efectos del presente estudio se ha tomado como
referencia los subdimensiones que utilizaron Koopmans et al.
(2019), los cuales son: negatividad y quejas de problemas sin

importancia.

2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS BASICOS

A. Cultura: Se trata de un grupo de ideas, emociones y conductas
conectadas entre si que, al ser asumido y compartido por varias
personas, opera en un plano tanto concreto como simbolico, otorgando
identidad y diferenciando a un colectivo humano determinado
(Chaoyang, 2021).

B. Cultura organizacional: Es el conjunto de principios, reglas y
creencias que definen la forma de ser de la organizacion: su estilo de
actuacion, su filosofia, su caracter, el ambiente interno y la esencia
misma de la empresa. A ello se suma la manera en que se organizan y

gestionan los recursos humanos y materiales que la integran,
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considerando ademas las condiciones y presiones del contexto externo
en el que opera (Cordero, Tenorio, & Bermeo, 2022).

. Valores: Son convicciones arraigadas sobre como comportarse o
alcanzar un estado deseado. Es crucial distinguir entre los valores
declarados por una organizacion y aquellos demostrados por los
empleados. Reducir la brecha entre estos valores puede impactar
positivamente el rendimiento organizacional. (Chaoyang, 2021).

. Costumbres: Son las practicas que una persona, un grupo de
individuos o una organizacion adopta, proporcionandoles atributos
distintivos que los diferencian de otros con caracteristicas similares

(Garcilazo, 2021).

. Rendimiento laboral: Las acciones o conductas observables en los

trabajadores que contribuyen de manera directa o indirecta al
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion, ya que
reflejan el grado de alineacion entre el desempefio individual y las
metas institucionales (Chiavenato, 2000, citado en Calizaya & Bellido,
2019).

Rendimiento de tareas: Conductas que se modifican en funcion del
cargo desempefiado, generalmente determinadas por los roles
establecidos y que, por lo comun, forman parte del contenido definido
en la descripcion de cada puesto (Koopmans et al., 2019).

. Rendimiento de contexto: Comportamientos laborales aportan al
logro de los objetivos organizacionales no solo a través del
cumplimiento de tareas, sino también mediante su impacto positivo en
el entorno social y psicologico de la entidad, fortaleciendo la
convivencia, el compromiso colectivo y el bienestar dentro del espacio
de trabajo. Incluye tareas mds alld de los deberes laborales, la
iniciativa, la proactividad, la cooperacion con otros o el entusiasmo
(Koopmans et al., 2019).

. Comportamientos contraproducentes: Acciones intencionadas que

afectan negativamente el bienestar organizacional. Estas incluyen
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comportamientos ajenos a las funciones asignadas, asistencia sin
compromiso  (presentismo), manifestaciones constantes de
insatisfaccion, ejecucion deliberada de tareas de forma incorrecta y el
uso inapropiado de beneficios institucionales, entre otros (Koopmans

etal., 2019).

III. CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

En funcion del proposito del estudio, esta investigacion se enmarca
dentro del enfoque basico o fundamental, dado que su principal objetivo
es generar conocimiento sobre la relacion entre la “Cultura
Organizacional” y el “Rendimiento Laboral” de los colaboradores de la
Caja Arequipa — Agencia Pinto, ubicada en Tacna. Para ello, se llevard a
cabo una recopilacion de datos que permita analizar como la cultura que
tiene la Caja Arequipa se vincula con el desempeiio de los trabajadores de
la misma, proporcionando asi una comprension mas profunda de este

vinculo (Hernandez & Coello, 2020).

3.2. NIVEL DE INVESTIGACION

Este estudio se categoriza como descriptivo-relacional, dado que
busca examinar la forma en que se vinculan las variables “Cultura
Organizacional” y “Rendimiento Laboral” de los colaboradores de la Caja
Arequipa — Agencia Pinto, Tacna, durante un periodo en especifico. Este
enfoque busca detallar la relacion que tiene la cultura de la Caja Arequipa
con el desempefio de los trabajadores, permitiendo establecer patrones y
conexiones entre ambas variables en el contexto estudiado. (Hernandez &

Coello, 2020).
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3.3. DISENO DE INVESTIGACION

La investigacién adoptdé un disefio no experimental y de tipo
transversal, ya que se orientd a recopilar informacion en un solo momento,
mediante la aplicacion de un cuestionario a los colaboradores de la Caja

Arequipa — Agencia Pinto, Tacna (Hernandez & Coello, 2020).

0,
M < r
0,

Donde:
M = 39 trabajadores de Caja Arequipa - Agencia Pinto

Ox= Observaciones obtenidas de la wvariable “Cultura

Organizacional”

Oy= Observaciones obtenidas de la variable “Rendimiento

Laboral”

r= Relacidn existente entre las variables.

3.4. POBLACION Y MUESTRA

3.4.1. Poblacion
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La poblacion objetiva estuvo conformada por los

colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia Pinto de la ciudad

de Tacna, los cuales ascienden a un total de 39.

Tabla 1

Distribucion de trabajadores de la CMAC Arequipa, Agencia Pinto

2024

POBLACI
PUESTO oA
CREDITOS 33
Gerente de Agencia (GA)
Analista Senior de Créditos (ASC) 4
Analista de Créditos (AC) 28
OPERACIONES 6
Jefe de Plataforma (JP)
Representante de Servicios (RS) 5
TOTAL 39

Fuente: Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Arequipa, 2024

3.4.2. Muestra

Debido al tamafio reducido de la poblacion objetivo, se

opto por considerar la totalidad de sus integrantes, compuesta por

39 colaboradores de la Caja Arequipa — Agencia Pinto, ubicada

en la ciudad de Tacna.

3.5. VARIABLES

3.5.1. Identificacion de la Variable 1
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Para Cordero et at. (2022): “La cultura organizacional, es
el conjunto de normas y valores que caracterizan el estilo, la
filosofia, la personalidad, el clima, y el espiritu de empresa, junto
con el modo de estructurar y administrar los recursos materiales
y humanos que la configuran, tomando en cuenta la influencia del

entorno en el que se encuentra”.

3.5.1.1. Operacionalizacion de la variable 1

La cultura organizacional se puede medir en base a 4
dimensiones: involucramiento, consistencia, adaptabilidad y
mision (Bravo et al., 2021). Cada dimension cuenta con 3 items,
haciendo un total de 12 items, la escala es de auto valoracion de
Likert de Totalmente en desacuerdo=1; En desacuerdo=2;

Neutral=3; De acuerdo=4 y Totalmente de acuerdo=5.
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Tabla 2

Variable 1: Cultura Organizacional

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escala
Para Cordero et at. Involucramient Likert —
V.L (2022): “La 1. Empoderamiento Escala
cultura 0 ordinal
Cultura organizacional, es 2. Orientacion al
organizacional el conjunto de equipo

normas y valores
que caracterizan el
estilo, la filosofia,
la personalidad, el
clima, y el espiritu
de empresa, junto
con el modo de
estructurar y
administrar los
recursos
materiales y
humanos que la
configuran,
tomando en cuenta
la influencia del
entorno en el que
se encuentra”. La

3. Desarrollo de
capacidades

Consistencia 1. Valores centrales

2. Acuerdos

3. Coordinacion e
integracion

1. Creacion del

cultura Adaptabilidad .
organizacional se cambio
puede medir en 2. Enfoque en el
base a 4 cliente
elementos:
involucramiento,
consistencia, o
adaptabilidad y 3. Apren_dlzgje
mision (Bravo et organizacional
al., 2021).

1. Direccién e

Mision intencion

estratégica
2. Metas y objetivos
3. Vision

Fuente: Elaboracion propia
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3.5.2. Identificacion de la Variable 2

Segun Chiavenato (2000, citado en Calizaya & Bellido,
2019) el rendimiento laboral es: “Las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son

relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion™.

3.5.2.1. Operacionalizacion de la variable 2

El rendimiento se puede medir en base a tres dimensiones:
rendimiento de la tarea, rendimiento del contexto y
comportamientos contraproducentes (Koopmans et al., 2019). La
dimension rendimiento de la tarea cuenta con 3 items, la
dimension rendimiento del contexto con 4 items y la dimension
comportamiento contraproducentes con 2 items, haciendo un
total de 9 items, la escala es de auto valoracion de Likert de
Totalmente en desacuerdo=1; En desacuerdo=2; Neutral=3; De

acuerdo=4 y Totalmente de acuerdo=S5.



Tabla 3

Variable 2: Rendimiento Laboral
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Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escala
Segun Chiavenato . Planeamiento Likert -
. Rendimiento en la L
V.D. (2000, citado en tarea y organizacion Escala
Calizaya & del trabajo ordinal
Rendimiento Bellido, 2019) el 2. Priorizacion
Laboral rendimiento del trabajo
laboral es: “Las 3 Eficiencia
acciones o laboral
comportamientos
observados en los
empleados que son
relevantes en el
logro de los Rendimiento en el L
objetivos de la contexto Iniciativa
organizacion”. El 2 Tareas
rendimiento se laborales
puede medir en desafiantes
b?se a tres 3. Actualizacion
dimensiones: de
rendimiento de la conocimientos
tarea, rendimiento y habilidades
del contexto y 4. Soluciones
comportamientos creativas
contraproducentes
(Koopmans et al.,
2019)
Comportamientos Negatividad
contraproducentes
2. Quejas de

problemas sin
importancia

Fuente: Elaboracion propia
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3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Se recurri6 a datos de primera mano obtenidos a través de la
aplicacion de encuestas. La informacion recogida directamente de los
colaboradores brinda una vision mas clara y especifica de las variables
analizadas, lo que garantiza que los resultados se sustenten en datos
pertinentes, actualizados y estrechamente vinculados con la realidad que
se investiga.

Para llevar a cabo esta investigacion, se ha utilizado un
cuestionario creado con el objetivo especifico de obtener datos relevantes
acerca de las variables que se estan analizando: “Cultura Organizacional”
y “Rendimiento Laboral”. Asimismo, se tuvo la aprobacion por parte de
3 expertos. Este cuestionario fue aplicado a los colaboradores de la Caja
Arequipa - Agencia Pinto de la ciudad de Tacna, con el fin de obtener
informacion precisa y detallada sobre su percepcion y experiencia en
relacion con ambos factores.

La Escala de Likert fue utilizada en cada una de las preguntas con

el fin de medir y obtener los resultados esperados en los objetivos y las

hipotesis.
Figura 1
Escala de Likert
Totalmente en En Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia
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3.6.1. Técnica e instrumento de recoleccion para la variable 1

3.6.1.1. Relacion variable, dimensiones e items

La variable “Cultura Organizacional” fue medida a través
de un cuestionario el mismo que consider6 las 4 dimensiones:
involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision (Bravo et
al., 2021). Cada dimension conto con 3 items, haciendo un total
de 12 items, la escala es de auto valoracidon de Likert de
Totalmente en desacuerdo=1; En desacuerdo=2; Neutral=3; De
acuerdo=4 y Totalmente de acuerdo=5.

Para el caso de la “Cultura Organizacional” el instrumento
se desarrolld basado en la teoria de Denison (2003, citado en
Bravo, Cabanilla, Franco, & Aroca, 2021). Asimismo, el

cuestionario fue validado por 3 expertos.

3.6.2. Técnica e instrumento de recoleccion para la variable 2

3.6.2.1. Relacion variable y dimensiones e items

La variable “Rendimiento Laboral” fue medida a través
de un cuestionario en base a tres dimensiones: rendimiento de la
tarea, rendimiento del contexto y comportamientos
contraproducentes (Koopmans et al., 2019). La dimension
rendimiento de la tarea contd con 3 items, la dimension
rendimiento del contexto con 4 items y la dimension
comportamiento contraproducentes con 2 items, haciendo un
total de 9 items, la escala es de auto valoracion de Likert de
Totalmente en desacuerdo=1; En desacuerdo=2; Neutral=3; De

acuerdo=4 y Totalmente de acuerdo=5.
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Con respecto al “Rendimiento Laboral” el cuestionario se
desarrollé basado en el modelo de Koopmans et al. (2019).

Asimismo, el cuestionario fue validado por 3 expertos.

3.7. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Para determinar el grado de fiabilidad de los instrumentos aplicados, se
recurri6 al calculo del coeficiente Alfa de Cronbach. La utilizacion de este indice
permite valorar la coherencia interna de una escala de medicion, cuyos resultados
se expresan en un rango que va de 0 a 1. Mientras mas proximo se encuentre el
valor a 1, mayor es el nivel de homogeneidad y estabilidad que presentan los items
que la componen, evidenciando asi una soélida consistencia interna del instrumento.
Diversos especialistas en el ambito de las ciencias sociales sefialan que, para
considerar aceptable la fiabilidad de un instrumento de medicion, el coeficiente
Alfa de Cronbach debe alcanzar, como minimo, valores superiores a 0.70, umbral
a partir del cual se interpreta que existe una adecuada consistencia interna entre los
items que conforman la escala (Abad, Garrido, & Olea, 2006). En coherencia con
este criterio metodoldgico, en la presente investigacion se procurd que cada una de
las dimensiones evaluadas obtuviera un Alfa mayor a 0.70, de modo que el
cuestionario utilizado no solo cumpliera con estdndares técnicos de calidad
psicométrica, sino que también ofreciera un mayor grado de seguridad y confianza
respecto a la estabilidad de las respuestas y a la precision de las inferencias

derivadas de los datos.



54

3.7.1. Confiabilidad del instrumento 1

Tabla 4

Alfa de Cronbach del Instrumento 1 Cultura Organizacional

Estadisticos de fiabilidad
Variables/Dimensiones

C?éﬁ):sh N de elementos
Cultura Organizacional 0.939 12
Involucramiento 0.866 3
Consistencia 0.874 3
Adaptabilidad 0.937 3
Mision 0.911 3

Fuente: Elaboracién propia

El Alpha de Cronbach en el cuestionario para medir la Cultura
Organizacional arrojo un resultado de 0.939; y sus dimensiones resultados mayores
a 0.80 lo que sugiere una alta confiabilidad ya que el rango del nivel es de 0.80 y

1.00 con 12 items.
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3.7.2. Confiabilidad del instrumento 2

Tabla 5

Alfa de Cronbach del Instrumento 2 Rendimiento Laboral

Estadisticos de fiabilidad
Variables/Dimensiones

C?éﬁ):sh N de elementos
Rendimiento Laboral 0.963 9
Rendimiento en la tarea 0.959 3
Rendimiento en el contexto 0.934 4
Comportamientos contraproducentes 0.934 2

Fuente: Elaboracién propia

El Alpha de Cronbach en el cuestionario para medir el Rendimiento
Laboral arroj6 un resultado de 0.963; y sus dimensiones resultados mayores a 0.90
lo que sugiere una alta confiabilidad ya que el rango del nivel es de 0.90 y 1.00 con

9 items.

3.8. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

3.8.1. Técnicas de analisis estadistico descriptivo

En el desarrollo de la presente investigacion se recurrio, en
una primera etapa, a la estadistica descriptiva con el proposito de
organizar y sintetizar la informacion obtenida. Para ello, se
elaboraron tablas de distribucion de frecuencias y se calcularon
medidas de tendencia central, como la media aritmética, asi como

indicadores de dispersion, entre ellos la desviacion estandar, lo que
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permitid ofrecer una vision global y ordenada del comportamiento
de las variables analizadas. De manera complementaria, se
emplearon técnicas de estadistica inferencial orientadas a contrastar
las hipotesis planteadas en el estudio, posibilitando establecer
relaciones y sacar conclusiones con sustento probabilistico. La
combinacion de ambos enfoques —descriptivo e inferencial—
garantizd un tratamiento de los datos mas integral, sistematico y
riguroso, fortaleciendo la solidez de los resultados y la validez de las

interpretaciones realizadas.

3.8.2. Técnicas de analisis estadistico inferencial

Para el tratamiento inferencial de los datos se empled el
paquete estadistico IBM SPSS, con el cual se procesoé la informacion
correspondiente a las variables “Cultura Organizacional” 'y
“Rendimiento Laboral”, posibilitando un examen minucioso y una

interpretacion precisa de los resultados obtenidos.

Debido a que la muestra estuvo conformada por menos de 50
participantes, se decidio aplicar la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk para identificar el tipo de distribucion de las dos dimensiones
analizadas. Del mismo modo, se recurrid al coeficiente no
paramétrico Rho de Spearman como técnica de estadistica
inferencial para contrastar las hipotesis planteadas. Esta estrategia
metodoldgica hizo posible un andlisis solido y detallado,
fortaleciendo la consistencia y la validez de los hallazgos alcanzados

en el estudio.
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IV. CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

La descripcion del trabajo de campo para la aplicacion de los instrumentos en la
presente investigacion se centrd en la recoleccion de datos relevantes sobre la cultura
organizacional y su relacion con el rendimiento laboral de los trabajadores de la Caja
Arequipa - Agencia Pinto de la ciudad de Tacna

Para el desarrollo de la presente investigacion se recurri6 a la aplicacion de un
cuestionario en formato virtual, elaborado en la plataforma Google Forms y dirigido a un
total de 39 trabajadores de la Caja Arequipa, Agencia Pinto, ubicada en la ciudad de Tacna.
A través de este instrumento se recogieron percepciones y valoraciones respecto a las
variables “Cultura Organizacional” y “Rendimiento Laboral”. Dichas variables resultan
fundamentales, ya que permiten analizar de qué manera los valores compartidos, las
creencias, las normas internas y las practicas habituales de la institucion se vinculan con el
nivel de productividad, el grado de compromiso, la eficiencia y la calidad del desempeiio de
los colaboradores. La informacion obtenida mediante la encuesta constituye, por tanto, una
fuente directa y relevante para comprender como el entorno cultural de la organizacion puede
potenciar o limitar el rendimiento del personal, proporcionando insumos empiricos para la
toma de decisiones orientadas a mejorar la gestion y el clima laboral.

La informacion obtenida en campo se trasladé primero a Microsoft Excel, donde fue
ordenada y sistematizada de manera preliminar; posteriormente, estas bases fueron cargadas
en el programa estadistico IBM SPSS, en el cual se efectuaron procedimientos de analisis
profundos y minuciosos, permitiendo derivar resultados relevantes y extraer conclusiones
con sustento estadistico.

Todo el proceso se desarrolld de manera sistematica, respetando en todo momento
los lineamientos éticos relacionados con la confidencialidad de la informacion y la obtencion

del consentimiento informado de los participantes. De esta forma, se asegurd la calidad y
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credibilidad de los datos utilizados, lo que permitio realizar un andlisis riguroso y una

interpretacion adecuada de los resultados obtenidos.

4.2. ANALISIS ESTADISTICO DESCRIPTIVO DE LOS RESULTADOS

Figura 2

Distribucion de los trabajadores encuestados de Caja Arequipa -

Agencia Pinto segun sexo

mMasculino mFemenino

61.54%

Fuente: Resultados del SPSS

En la Figura 2 se muestra que del total de 39 trabajadores, el 61.54% corresponde al

sexo masculino, mientras que el 38.46% restante corresponde al sexo femenino.
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Figura 3

Distribucion de los trabajadores encuestados de Caja Arequipa -

Agencia Pinto segun edad

100%

80% 71.79%
60%

40%
26%

20%
0% 0.00% 3%
OOA) —

Menorde 18 18-24 afios 25-39 afios 40 - 55 afios Mayores de 56
afios afios

= Edad

Fuente: Resultados del SPSS

En la Figura 3 se aprecia que, de los 39 trabajadores encuestados, el 71.79% tienen
edades comprendidas entre 25 y 39 anos, el 26% tienen entre 40 y 55 afios, y solo el 3% son

mayores de 56 afos.

4.2.1. ANALISIS ESTADISTICO DESCRIPTIVO DE LA
VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Se tomaron en cuenta tres niveles para la variable “Cultura
Organizacional” y sus dimensiones. Primero se trabajo con las respuestas en escala
Likert de 1 a 5 de cada item del cuestionario. En cada caso se sumaron las
puntuaciones de los items que componen cada dimension y, de forma similar, se

obtuvo un puntaje total para la variable ““Cultura Organizacional”. Después, estos
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puntajes totales se agruparon en tres niveles de valoracion: bajo, medio y alto. Estos
rangos se ingresaron en SPSS mediante la opcion de recodificacion por intervalos,
creando nuevas variables categoricas con tres niveles de valoracion. De esta
manera, fue posible clasificar los resultados de forma mas clara y compararlos en

términos de cultura organizacional baja, media o alta como se muestra en la tabla
6.

Tabla 6

Escala de valoracion de cultura organizacional

Variable/dimensiones Nivel

Bajo
Cultura Organizacional Medio
Alto
Bajo
Involucramiento Medio
Alto
Bajo
Consistencia Medio
Alto
Bajo
Adaptabilidad Medio
Alto
Bajo
Mision Medio
Alto
Bajo

Fuente: Elaboracion propia
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4.2.1.1. Analisis estadistico de la variable Cultura

Figura 4

Organizacional

Variable Cultura Organizacional

70.00%
60.00%
© 50.00%
£ 40.00%
S 30.00%
© 20.00%
10.00%
0.00%

Cultura Organizacional

64.10%
30.77%
5.13% I
[
Bajo Medio Alto

Fuente: Resultados del SPSS

En la Figura 4, correspondiente a la variable Cultura Organizacional, se

evidencia que, del total de 39 trabajadores encuestados, un 64.10% percibe que esta

variable se encuentra en un nivel medio, mientras que un 30.77% en un nivel alto,

y el 5.13% restante la sitiia en un nivel bajo.
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4.2.1.2.Analisis estadistico por dimensiones/indicador

Tabla 7

Resultados por items de Involucramiento

Totalmente
. En . Totalmente
Item en Indeciso De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Empoderamiento 2.56% 5.13% 38.46% 33.33% 20.51%
Orientacion al 2.56% 5.13% 33.33% 43.59% 15.38%
equipo
Desarrollo de o o
2.56% 0.00% 35.90% 43.59% 17.95%

capacidades

Fuente: Resultados del SPSS

En la Tabla 7 se presentan los resultados porcentuales de los indicadores
que conforman la Dimension Involucramiento. Se evidencia que segun la mayoria
de los encuestados se sitlia en un nivel alto en base a los tres indicadores analizados.

En primer lugar, el item 3 es el mejor valorado, con un 61.54% de
aprobacion, donde el 43.59% de los trabajadores estd “De acuerdo™ y el 17.95%
“Totalmente de acuerdo” en que la empresa invierte continuamente en el desarrollo
de las capacidades de sus miembros. En segundo lugar, el item 2 alcanza un
58.97% de aprobacion, con un 43.59% “De acuerdo” y un 15.38% “Totalmente de
acuerdo”, lo que indica que se fomenta activamente el trabajo en equipo. En tercer
lugar, el item 1 obtiene un 53.84% de aprobacion, con un 33.33% “De acuerdo” y
un 20.51% “Totalmente de acuerdo”, mostrando que algunos miembros creen que
pueden tener un impacto positivo en la empresa, aunque existe un porcentaje

considerable de respuestas indecisas (38.46%).
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Figura 5

Dimension Involucramiento

Involucramiento

0
70.00% 61.54%
80.00%
50.00%
Q9
@
2 30.00%
Q
O 20.00%
10.00% > 56%
Bajo Medio Alto

Fuente: Resultados del SPSS

En la Figura 5, correspondiente a la dimension Involucramiento, se
muestra que, de los 39 trabajadores encuestados, un 61.54% considera que esta
dimension alcanza un nivel alto, lo que quiere decir que los trabajadores se sienten
empoderados, perciben que la empresa los orienta al trabajo en equipo y fomenta
el desarrollo de las capacidades de sus empleados. Por otra parte, el 35.90% de los
encuestados la percibe en un nivel medio, mientras que solo el 2.56% restante opina

que se encuentra en un nivel bajo.
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Analisis de la Dimension Consistencia

Tabla 8

Resultados por items de Consistencia

Totalmente

ftem en En Indeciso De acuerdo Totalments
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Valores centrales 2.56% 5.13% 38.46% 33.33% 20.51%
Acuerdos 2.56% 0.00% 46.15% 35.90% 15.38%
Coordinacion e 2.56% 2.56% 30.77% 43.59% 20.51%

integracion

Fuente: Resultados del SPSS

En la Tabla 8 se presentan los resultados porcentuales de los indicadores
que conforman la Dimension Consistencia. Se evidencia que segiin la mayoria de
los encuestados se sitiia en un nivel alto en base a los tres indicadores analizados.

En primer lugar, el item 3 es el mejor valorado, con un 64.10% de
aprobacion, donde el 43.59% esta “De acuerdo” y el 20.51% “Totalmente de
acuerdo” en que la coordinacion e integracion entre departamentos y equipos es
efectiva. En segundo lugar, el item 1 obtiene un 53.84% de aprobacion, con un
33.33% “De acuerdo” y un 20.51% “Totalmente de acuerdo”, reflejando una
percepcion moderadamente positiva sobre la existencia de valores claros y
consistentes. Finalmente, el item 2 es el menos valorado, con un 51.28% de
aprobacion, donde el 35.90% estd “De acuerdo” y el 15.38% “Totalmente de
acuerdo”, ademas de un 46.15% de respuestas indecisas, lo que sugiere una

percepcion incierta sobre la facilidad para llegar a acuerdos en temas complejos.
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Figura 6

Dimension Consistencia

Consistencia
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Fuente: Resultados del SPSS
En la Figura 6, correspondiente a la dimension Consistencia, se muestra
que, de los 39 trabajadores encuestados, un 61.54% considera que esta dimension
alcanza un nivel alto, lo que quiere decir que perciben que los valores de la empresa
son claros, es fécil llegar acuerdos dentro de ella y hay buena coordinacion e
integracion entre las areas que la conforman. Por otra parte, el 35.90% de
encuestados opina que dicha dimension estd en un nivel medio, mientras que solo

el 2.56% restante opina que se encuentra en un nivel bajo.



Analisis de la Dimension Adaptabilidad

Tabla 9

Resultados por items de Adaptabilidad
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Totalmente

ftem en En Indeciso De acuerdo Totalmente
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Creacion del cambio 5.13% 23.08% 20.51% 38.46% 12.82%
Enfoque en el cliente 7.69% 15.38% 30.77% 30.77% 15.38%
Aprendizaje 5.13% 17.95% 30.77% 33.33% 12.82%
organizacional

Fuente: Resultados del SPSS

Enla Tabla 9, se presentan los resultados porcentuales de los indicadores

que conforman la Dimension Adaptabilidad. Se evidencia que seglin la mayoria de

los encuestados se sitia en un nivel alto en base a los tres indicadores analizados.

En primer lugar, el item 1 es el mejor valorado, con un 51.28% de

aprobacion, donde el 38.46% de los trabajadores estd “De acuerdo” y el 12.82%

“Totalmente de acuerdo” con que se adoptan nuevas formas de hacer las cosas. En

segundo lugar, el item 3 alcanza un 46.15% de aprobacion, con un 33.33% “De

acuerdo” y un 12.82% ““Totalmente de acuerdo”, en relacion con que el aprendizaje

es un objetivo importante en el trabajo. En tercer lugar, el item 2 es el menos

valorado, con un 46.15% de aprobacion también, pero con un mayor nivel de

desacuerdo (23.07%) frente al item anterior, lo que indica menor orientacion

percibida hacia el cliente.
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Figura 7

Dimension Adaptabilidad

Adaptabilidad
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Fuente: Resultados del SPSS

En la Figura 7, correspondiente a la dimension Adaptabilidad, muestra
que, de los 39 trabajadores encuestados, un 48.72% considera que esta dimension
alcanza un nivel alto, lo que quiere decir que se percibe que existe una cultura
orientada a la creacion del cambio dentro de la empresa, las decisiones se enfocan
en los intereses del cliente y se le da importancia al aprendizaje continuamente. Por
otra parte, el 38.46% de los encuestados la percibe en un nivel medio, mientras que
solo el 12.82% de los participantes restantes opina que se encuentra en un nivel

bajo.



Analisis de la Dimension Mision
Tabla 10

Resultados por items de Mision
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Totalmente

ftem en En Indeciso De acuerdo Totalmente
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
. Direccione 7.69% 7.69% 33.33% 41.03% 10.26%
Intencion estrategica
Metas y objetivos 23.08% 25.64% 30.77% 7.69% 12.82%
Vision 20.51% 23.08% 33.33% 12.82% 10.26%

Fuente: Resultados del SPSS

En la Tabla 10, se presentan los resultados porcentuales de los

indicadores que conforman la Dimensién Mision. Se evidencia que seglin la

mayoria de los encuestados se sittia en un nivel medio en base a los tres indicadores

analizados.

En primer lugar, el item 1 es el mejor valorado, con un 51.29% de

aprobacion, donde el 41.03% esta “De acuerdo” y el 10.26% “Totalmente de

acuerdo” en que la empresa tiene una direccion estratégica clara. En segundo lugar,

el item 3 alcanza un 23.08% de aprobacion, con el 12.82% “De acuerdo” y el

10.26% “Totalmente de acuerdo”, lo que indica baja percepcion sobre una vision

compartida del futuro organizacional. Finalmente, el item 2 es el menos valorado,

con solo un 20.51% de aprobacion, y altos niveles de desacuerdo (48.72%), lo que

evidencia falta de consenso sobre las metas y objetivos por cumplir.
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Figura 8

Dimension Mision

Mision
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Fuente: Resultados del SPSS

En la Figura 8, correspondiente a la dimension Mision, muestra que, de
los 39 trabajadores encuestados, un 23.08% considera que esta dimension alanza
un nivel alto, lo que quiere decir que para ellos la empresa tiene una direccion y
orientacion estratégica clara, con metas y objetivos claros con una vision
compartida hacia el futuro. Por otro lado, el 28.216% de los encuestados la percibe
en un nivel bajo, mientras que un 28.21% de los participantes opina que se

encuentra en un nivel bajo.
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4.2.2. ANALISIS ESTADISTICO DESCRIPTIVO DE LA
VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

Se tomaron en cuenta tres niveles para la variable “Rendimiento Laboral”
y sus dimensiones. Primero se trabajé con las respuestas en escala Likertde 1 a 5
de cada item del cuestionario. En cada caso se sumaron las puntuaciones de los
items que componen cada dimension y, de forma similar, se obtuvo un puntaje total
para la variable “Rendimiento Laboral”. Después, estos puntajes totales se
agruparon en tres niveles de valoracion: bajo, medio y alto. Estos rangos se
ingresaron en SPSS mediante la opcion de recodificacion por intervalos, creando
nuevas variables categoricas con tres niveles de valoracion. De esta manera, fue
posible clasificar los resultados de forma mas clara y compararlos en términos de

rendimiento laboral bajo, media o alto como se muestra en la tabla 11.

Tabla 11

Escala de valoracion del rendimiento laboral

Variable/dimensiones Nivel

Bajo
Rendimiento Laboral Medio
Alto
Bajo
Rendimiento en la tarea Medio
Alto
Bajo
Rendimiento en el contexto Medio

Alto

Bajo
Comportamientos contraproducentes Medio

Alto

Fuente: Elaboracion propia
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4.2.2.1. Analisis estadistico de la variable Rendimiento

Laboral

Figura 9

Dimension Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral
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Fuente: Resultados del SPSS

En la Figura 9, dentro de la variable Rendimiento Laboral, se puede
observar que, del total de 39 trabajadores encuestados, el 48.72% considera que
dicha variable se encuentra en un nivel medio, el 43.59% en un nivel alto, y el

7.69% restante en un nivel bajo.
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4.2.2.2. Analisis estadistico por dimensiones/indicador

Tabla 12

Resultados por items de Rendimiento en la tarea

Totalmente
. En . Totalmente
Item en Indeciso De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Planeamiento y
organizacion del 2.56% 15.38% 35.90% 28.21% 17.95%
trabajo
Priorizacion del 2.56% 12.82% 33.33% 28.21% 23.08%
trabajo
Eficiencia laboral 5.13% 7.69% 35.90% 33.33% 17.95%

Fuente: Resultados del SPSS

En la Tabla 12, se presentan los resultados porcentuales de los
indicadores que conforman la Dimension Rendimiento en la tarea. Se evidencia
que segun la mayoria de los encuestados se sitia en un nivel alto en base a los tres

mdicadores analizados.

En primer lugar, el item 2 es el mejor valorado, con un 51.29% de
aprobacion, donde el 28.21% estd “De acuerdo” y el 23.08% “Totalmente de
acuerdo” en que los trabajadores dedican el tiempo y esfuerzo necesarios para hacer
bien su trabajo. En segundo lugar, el item 3 obtiene un 51.28% de aprobacion
también, con un 33.33% “De acuerdo” y un 17.95% “Totalmente de acuerdo”,
reflejando eficiencia en el desempefio laboral. En tercer lugar, el item 1 es el menos
valorado, con un 46.16% de aprobacion, aunque muy cercano a los anteriores, y
con un 35.90% de respuestas indecisas que sugieren incertidumbre en la

planificacion del trabajo.
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Figura 10

Dimension Rendimiento en la tarea

Rendimiento en la tarea
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Fuente: Resultados del SPSS

En la Figura 10, correspondiente a la dimension Rendimiento en la tarea,
se evidencia que, de los 39 trabajadores encuestados, un 51.28% percibe que esta
dimension se encuentra en un nivel alto, lo que quiere decir que para ellos se tiene
una buena planificacion y organizacion de su trabajo, priorizan correctamente sus
tareas y lo hacen con eficiencia. Por otro lado, un 35.90% de encuestados la sitiia
en un nivel medio. Por otro lado, el 12.82% de los participantes la considera en un

nivel bajo.
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Analisis de la Dimension Rendimiento en el contexto

Tabla 13

Resultados por items de Rendimiento en el contexto

Totalmente
. En . Totalmente
Item en Indeciso De acuerdo
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
Iniciativa 5.13% 15.38% 43.59% 17.95% 17.95%
Tareas laborales 2.56% 7.69% 41.03% 33.33% 15.38%
desafiantes
Actualizacion de
conocimientos y 2.56% 10.26% 46.15% 25.64% 15.38%
habilidades
Soluciones 2.56% 5.13% 20.51% 35.90% 35.90%
creativas

Fuente: Resultados del SPSS

En la Tabla 13, se presentan los resultados porcentuales de los
indicadores que conforman la Dimension Rendimiento en el contexto. Se
evidencia que la mayoria de los encuestados se sitiian en un nivel medio segtn los
cuatro indicadores analizados.

En primer lugar, el item 4 es el mejor valorado, con un 71.8% de
aprobacion, donde el 35.90% de los trabajadores estd “De acuerdo” y el 35.90%
“Totalmente de acuerdo” en que desarrollan soluciones creativas a nuevos
problemas. En segundo lugar, el item 2 obtiene un 48.71% de aprobacion, con un
33.33% “De acuerdo” y un 15.38% “Totalmente de acuerdo”, lo que sugiere
apertura hacia asumir tareas desafiantes. En tercer lugar, el item 3 alcanza un
41.02% de aprobacion, aunque con un alto nivel de indecision (46.15%), lo que
indica que no todos los trabajadores se actualizan regularmente. Finalmente, el item
1 es el menos valorado, con solo un 35.90% de aprobacion y un 43.59% de

respuestas indecisas, lo cual refleja poca iniciativa propia al empezar nuevas tareas.
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Figura 11

Dimension Rendimiento en el contexto

Rendimiento en el contexto
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Fuente: Resultados del SPSS

En la Figura 11, correspondiente a la dimension Rendimiento en la tarea,
se evidencia que, de los 39 trabajadores encuestados, un 39.90% percibe que esta
dimension se encuentra en un nivel alto, lo que indica que para ellos se trabaja con
iniciativa, buscan superar tareas desafiantes, estan en constante actualizacion de sus
conocimientos y habilidad y plantean soluciones creativas. Por otra parte, un
53.85% la sithia en un nivel medio, mientras que el 10.26% de los participantes la

considera en un nivel bajo.
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Analisis de la Dimension Comportamientos contraproducentes

Tabla 14

Resultados por items de Comportamientos contraproducentes

Totalmente
. En . Totalmente
Item en Indeciso De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Quegjas de
prozliflmas 30.77% 41.03% 23.08% 2.56% 2.56%
importancia
Negatividad 23.08% 35.90% 35.90% 2.56% 2.56%

Fuente: Resultados del SPSS

En la Tabla 14, se presentan los resultados porcentuales de los
indicadores que conforman la Dimension Comportamientos contraproducentes. Se
evidencia que la mayoria de los encuestados se sitlian en un nivel bajo segtin los
dos indicadores analizados.

En primer lugar, el item 2 es el mejor valorado, aunque con resultados
bastante negativos, ya que solo un 5.12% de los trabajadores est4 “De acuerdo” o
“Totalmente de acuerdo” en que se centran en los aspectos negativos del trabajo,
lo que sugiere que la mayoria no adopta esa actitud. En segundo lugar, el item 1
tiene el mismo 5.12% de aprobacion, pero con un mayor porcentaje de desacuerdo
(71.80%), 1o que indica que tampoco es comun que los trabajadores se quejen por
asuntos poco importantes. Ambos items reflejan una actitud laboral relativamente
positiva, aunque también muestran que una parte significativa de los trabajadores

se mantiene en una postura critica o neutral.
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Figura 12

Dimension Comportamientos contraproducentes
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Fuente: Resultados del SPSS

En la Figura 12, correspondiente a la dimension Comportamientos
contraproducentes, se puede evidenciar que, de los 39 trabajadores encuestados, el
56.41% percibe que dicha dimension se encuentra en un nivel bajo, lo que quiere
decir que para ellos no se presentan quejas de problemas sin importancia y no se
centran en aspectos negativos en el trabajo. Por otro lado, un 38.46% en un nivel

medio, y el 5.13% restante en un nivel alto.

4.3. PRUEBAS ESTADISTICAS
4.3.1. PRUEBAS DE NORMALIDAD

Con el proposito de comprobar si las dimensiones consideradas en
el estudio se ajustan o no a una distribucion normal, se recurri6 al estadistico
de Shapiro-Wilk, recomendado cuando el tamafio muestral es inferior a 50

observaciones. La aplicacion de esta prueba constituye un paso previo
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esencial dentro del procedimiento de andlisis de datos, ya que permite
determinar si se cumplen los supuestos necesarios para la utilizacion de
técnicas estadisticas paramétricas o, en su defecto, si es mas pertinente
emplear pruebas no paramétricas. De este modo, la decision sobre el tipo de
prueba a aplicar se basa en evidencia empirica y no en criterio subjetivo, lo
que contribuye a que el tratamiento estadistico de la informacion sea mas
riguroso, coherente con la naturaleza de los datos y metodologicamente

solido dentro del marco de la investigacion.

4.3.1.1. Prueba de normalidad de la variable 1

En la tabla 15 se observa que, para la variable Cultura
Organizacional y cada una de sus dimensiones, el test de normalidad
Shapiro-Wilk arroja un valor de significancia de 0.000, inferior al umbral de
0.05. Esto evidencia que los datos no se ajustan a una distribucién normal.
En consecuencia, se descarta el uso de procedimientos paramétricos y se
opta por la aplicacion de técnicas estadisticas no paramétricas, empleando
especificamente el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para el

analisis correspondiente.

Tabla 15

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk para la Cultura Organizacional

Shapiro-Wilk

Variables/Dimensiones

Estadistico gl Sig.
Cultura Organizacional J717 39 ,000
Involucramiento ,671 39 ,000
Consistencia ,671 39 ,000
Adaptabilidad , 762 39 ,000
Mision ,809 39 ,000

Fuente: Resultados del SPSS
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4.3.1.2. Prueba de normalidad de la variable 2

En la tabla 16 se aprecia que, para la variable Rendimiento Laboral
y cada una de sus dimensiones, la prueba de normalidad Shapiro-Wilk arroja
un valor de significancia de 0.000, cifra que se sitiia por debajo del nivel
critico de 0.05. Este resultado evidencia que los datos no siguen una
distribucion normal y, en consecuencia, no cumplen con el supuesto basico
requerido para la aplicacion de pruebas paramétricas. Ante este escenario, se
optd por emplear procedimientos estadisticos de tipo no paramétrico,
seleccionandose especificamente el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman como técnica principal para el andlisis de las relaciones entre
variables. El uso de esta prueba permite obtener conclusiones validas y
robustas a pesar de la falta de normalidad, garantizando un tratamiento
metodolégicamente adecuado de la informacion recopilada en la

investigacion.

Tabla 16

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk para el Rendimiento Laboral

Shapiro-Wilk

Variables/Dimensiones

Estadistico gl Sig.
Rendimiento Laboral , 757 39 ,000
Rendimiento en la tarea , 752 39 ,000
Rendimiento en el contexto ,774 39 ,000
Comportamientos contraproducentes ,711 39 ,000

Fuente: Resultados del SPSS
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4.4. VERIFICACION DE HIPOTESIS

4.4.1. Verificacion de hipotesis especificas

4.4.1.1. Verificacion de primera hipotesis especifica

Primera Hipotesis Especifica

Ho: No existe una relacion significativa entre el involucramiento
y el rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja
Arequipa - Agencia Pinto, Tacna, 2024.

H;i: Existe una relacion significativa entre el involucramiento y
el rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa

- Agencia Pinto, Tacna, 2024.

Nivel de significancia:

5%

Regla de decision:

Sip_valor <0.05, se rechaza Ho
Sip_valor > 0.05, se acepta Ho
Prueba estadistica:

Rho de Spearman
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Tabla 17

Prueba de Correlacion Rho de Spearman entre el Involucramiento y el

Rendimiento Laboral

Rendimiento
Laboral
Coeficiente de -
., ,461
Rho de Invol ont correlacion
Spearman fvolucramiento Sig. (bilateral) 0,002
N 39

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

Fuente: Resultados del SPSS

En la tabla 17 se observa que el valor p obtenido es de 0.002,
cifra inferior al nivel de significancia asumido en el estudio (o= 0.01).
Bajo estas condiciones, y trabajando con un margen de confianza del
99%, se procede a rechazar la hipotesis nula, concluyéndose que existe
evidencia estadisticamente suficiente para afirmar que el
involucramiento de los colaboradores se relaciona de manera
significativa con su rendimiento laboral en la Caja Arequipa— Agencia
Pinto, Tacna, 2024. Asimismo, el coeficiente de correlacion calculado
alcanza un valor de 0.461, lo que, segtin los criterios de interpretacion
propuestos por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), corresponde a
una asociacion positiva de intensidad moderada. Esto implica que, a
medida que aumenta el nivel de involucramiento de los trabajadores
con la organizacion, tiende también a incrementarse, en un grado

apreciable, su desempefio en las funciones que realizan.
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4.4.1.2. Verificacion de segunda hipotesis especifica

Segunda Hipotesis Especifica

Ho: No existe una relacion significativa entre la consistencia y
el rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa
- Agencia Pinto, Tacna, 2024.

Hi: Existe una relacion significativa entre la consistencia y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa -

Agencia Pinto, Tacna, 2024.

Nivel de significancia:

5%

Regla de decision:

Sip valor <0.05, se rechaza Ho
Sip_valor > 0.05, se acepta Ho
Prueba estadistica:

Rho de Spearman

Tabla 18

Prueba de Correlacion Rho de Spearman entre la Consistencia y el

Rendimiento Laboral

Rendimiento
Laboral
Coeﬁc1enj[§ de 643"
Rho de Consistencia correlacion
Spearman o Sig. (bilateral) 0,000
N 39

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

Fuente: Resultados del SPSS
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En latabla 18 se reporta un valor p de 0.000, el cual se sitiia por
debajo del nivel de significancia considerado en el estudio (o = 0.01).
Bajo este escenario, y trabajando con un 99% de confianza, se procede
al rechazo de la hipdtesis nula, concluyéndose que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la dimension consistencia y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa— Agencia
Pinto, en la ciudad de Tacna, durante el afio 2024. De igual modo, el
coeficiente de correlacion obtenido fue de 0.643, lo que, de acuerdo con
los parametros de interpretacion sugeridos por Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), se clasifica como una correlacion positiva de
intensidad fuerte. Esto implica que, a medida que se fortalecen la
coherencia interna, las normas compartidas y la estabilidad en los
procesos organizacionales, tiende también a elevarse de manera
apreciable el desempefio que muestran los trabajadores en el

cumplimiento de sus funciones y metas laborales.

4.4.1.3. Verificacion de tercera hipotesis especifica

Tercera Hipotesis Especifica
Ho: No existe una relacion significativa entre la adaptabilidad y
el rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa
- Agencia Pinto, Tacna, 2024.
Hi: Existe una relacion significativa entre la adaptabilidad y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa -

Agencia Pinto, Tacna, 2024.

Nivel de significancia:
5%
Regla de decision:

Sip_valor <0.05, se rechaza Ho



Sip valor > 0.05, se acepta Ho
Prueba estadistica:

Rho de Spearman

Tabla 19

Prueba de Correlacion Rho de Spearman entre la Adaptabilidad y el

Rendimiento Laboral
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Rendimiento
Laboral
ode .
Spearman ~ daptabilidad i eral) 0,002
N 39

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

Fuente: Resultados del SPSS

En la tabla 19 se identifica un valor p de 0.002, el cual resulta
inferior al nivel de significancia adoptado en el estudio (o = 0.01). Este
resultado estadistico, trabajado con un 99 % de confianza, permite
rechazar la hip6tesis nula y afirmar que existe una relacion significativa
entre la dimension adaptabilidad y el rendimiento laboral de los
colaboradores de la Caja Arequipa — Agencia Pinto, en Tacna, durante el
ano 2024. Asimismo, el coeficiente de correlacion obtenido fue de 0.450,
valor que, siguiendo los criterios de interpretacion planteados por
Hemandez-Sampieri y Mendoza (2018), se clasifica como una
correlacion positiva de magnitud moderada. Esto sugiere que, a medida
que la organizacion y sus trabajadores muestran mayor capacidad para

ajustarse a cambios, responder a nuevas demandas y flexibilizar sus
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procesos, se observa también una tendencia al incremento del desempefio
laboral, reflejado en mejores resultados, cumplimiento de objetivos y

mayor eficiencia en las tareas desempefiadas.

4.4.1.4. Verificacion de cuarta hipotesis especifica

Cuarta Hipdtesis Especifica

Ho: No existe una relacion significativa entre la mision y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa -
Agencia Pinto, Tacna, 2024.

Hi: Existe una relacion significativa entre la misién y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa -

Agencia Pinto, Tacna, 2024.

Nivel de significancia:

5%

Regla de decision:

Sip valor <0.05, se rechaza Ho
Sip_valor > 0.05, se acepta Ho
Prueba estadistica:

Rho de Spearman
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Tabla 20

Prueba de Correlacion Rho de Spearman entre la Mision y el

Rendimiento Laboral

Rendimiento
Laboral
Coeﬁc1enj[e’: de 505°
Rho de Misia correlacion
Spearman " Sig. (bilateral) 0,001
N 39

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

Fuente: Resultados del SPSS

En la tabla 20 se observa que el estadistico de contraste arroja un
p-valor de 0.001, el cual se encuentra por debajo del nivel de significancia
establecido (o = 0.01). Este resultado, trabajado con un margen de
confianza del 99 %, conduce al rechazo de la hipotesis nula y permite
sustentar que la dimensién mision mantiene una relacion estadisticamente
significativa con el rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja
Arequipa — Agencia Pinto, en la ciudad de Tacna, durante el afio 2024.
Del mismo modo, el coeficiente de correlacion calculado alcanza un valor
de 0.505, que, de acuerdo con los criterios de interpretacion sefialados por
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), corresponde a una correlacion
positiva de magnitud moderada. Esto implica que, en la medida en que los
trabajadores se identifican con la mision institucional, comprenden con
claridad el proposito de la organizacion y orientan su quehacer diario hacia
el cumplimiento de dicha razon de ser, tienden también a mostrar mejores
niveles de desempefio, reflejados en mayor productividad, compromiso y

cumplimiento de los objetivos trazados por la entidad.



87

4.4.2. Verificacion de Hipotesis General

HO: No existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y
el rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa -
Agencia Pinto, Tacna, 2024.

H1: Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia

Pinto, Tacna, 2024.

Nivel de significancia:

5%

Regla de decision:

Sip valor <0.05, se rechaza Ho
Sip valor > 0.05, se acepta Ho
Prueba estadistica:

Rho de Spearman

Tabla 21

Prueba de Correlacion Rho de Spearman entre la Cultura

Organizacional y el Rendimiento Laboral

Rendimiento
Laboral
Coeficiente de 568
Rho de Cultura correlacion ’
Spearman organizacional Sig. (bilateral) 0,000
N 39

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

Fuente: Resultados del SPSS
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En la tabla 21se evidencia que el andlisis estadistico arroja un p-valor de
0.000, el cual se encuentra por debajo del nivel de significancia fijado para el
estudio (o= 0.01). Este resultado, considerado con un 99 % de confianza, obliga
metodologicamente a rechazar la hipdtesis nula y permite afirmar que existe una
relacion estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa — Agencia Pinto,
en la ciudad de Tacna, durante el afio 2024. Asimismo, el coeficiente de
correlacion obtenido es de 0.568, valor que, segin los criterios de interpretacion
planteados por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), se clasifica como una
correlacion positiva de intensidad moderada. Esto implica que, a medida que se
fortalecen los valores compartidos, las normas, los estilos de liderazgo y las
practicas culturales dentro de la entidad, también tienden a mejorar de manera
apreciable los niveles de desempefio, eficiencia y cumplimiento de metas por

parte del personal.
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DISCUSION

Los hallazgos del presente estudio se estiman confiables, ya que el
instrumento aplicado fue sometido previamente a un proceso de validacidon por
juicio de tres especialistas y, posteriormente, se verificd su consistencia interna
mediante el célculo del coeficiente Alfa de Cronbach. La combinacion de estas
etapas de validacion y andlisis de fiabilidad permite disponer de una elevada
seguridad respecto a la exactitud, estabilidad y calidad de los datos obtenidos, asi
como de las conclusiones que se derivan de ellos dentro del marco de la
investigacion realizada.

En base a los resultados obtenidos, se obtuvo que el 64.10% de trabajadores
encuestados considera que la “Cultura Organizacional” tiene un nivel medio,
mientras que el 48.72% de los trabajadores considera que la “Rendimiento Laboral”
tiene un nivel medio. A la vez, con un p-valor equivalente a 0.000, valor menor a
la significancia (sig=0.01) se establece que existe una relacion significativa entre la
“Cultura Organizacional” y el “Rendimiento Laboral” de los trabajadores de la Caja
Arequipa - Agencia Pinto, Tacna. Ademas, el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman fue de 0.568, el cual se interpreta también como una correlacion positiva
moderada segin Hernandez & Coello (2020). Este comportamiento coincide con
estudios como el de Hernandez et al. (2024), quienes hallaron correlaciones
positivas moderadas entre tipos de cultura y desempeiio organizacional en PyMES
mexicanas, y se refuerza con Chaoyang (2021), quien demostré que el
fortalecimiento de la cultura incrementa el desempefio laboral en una empresa
minera de Ica; asimismo, se asemeja a Martinez (2022), quien encontrd una relacion
directa significativa entre cultura organizacional y desempefio en la empresa
Aguavital de Tacna.

Con respecto a las dimensiones de la variable “Cultura Organizacional”, se pudo ver
que el “Involucramiento” se relaciona significativamente con el “Rendimiento Laboral” al
obtener un p-valor equivalente a 0.002, valor menor a la significancia (sig=0.01) y
un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.461 que se interpreta como una

correlacion positiva moderada segin Hernandez & Coello (2020). Dentro de la
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dimension “Involucramiento” también se pudo ver que los indicadores que tuvieron
una percepcion mas alta entre los trabajadores encuestados fueron el de “Desarrollo
de capacidad” y “Orientacion al equipo”, y por otro lado el de menor puntuacion
fue el de “Empoderamiento”. Este patron es coherente con Herndndez et al. (2024),
quienes reportan que culturas de tipo clan, centradas en la cohesion y el apoyo al
personal, se asocian con mejores niveles de desempefo. Asimismo, en la
investigacion desarrollada por Mufioz (2019) se hall6 una correlacidon positiva y
significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral; sin embargo,
se identifico que la dimension involucramiento fue la de menor predominancia.

Con respecto a la dimension “Consistencia” se tuvo como resultado que
dicha dimension se relaciona significativamente con el “Rendimiento Laboral” al
obtener un p-valor equivalente a 0.000, valor menor a la significancia (sig=0.01) y
un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.643, se interpreta como una
correlacion positiva moderada segun Hernandez & Coello (2020). Dentro de dicha
dimension los indicadores que tuvieron una percepcion mas alta entre los
trabajadores encuestados fueron el de “Coordinacion e integracion” y “Valores
centrales”, y por otro lado el de menor valoracion fue el de “Acuerdos”. Esto
coincide con Moreno (2020), quien identific6 a la comunicacion interna como el
factor mas influyente entre cultura y desempefio, pues una comunicacion clara
sostiene la consistencia organizacional, y se vincula con Martinez (2022), donde la
comunicacion de la cultura organizacional se relaciona con un mejor desempeino
laboral.

Con respecto a la dimension “Adaptabilidad” se tuvo como resultado que
dicha dimension se relaciona significativamente con el “Rendimiento Laboral” al
obtener un p-valor equivalente a 0.002, valor menor a la significancia (sig=0.01) y
un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.450, se interpreta como una
correlacion positiva moderada segun Hernandez & Coello (2020). Dentro de dicha
dimension se pudo ver que los indicadores que tuvieron una percepcion mas alta
entre los trabajadores encuestados fueron el de “Creacion del cambio” y
“Aprendizaje organizacional”, y por otro lado el de menor puntuacion fue el de

“Enfoque en el cliente”. Estos resultados dialogan con Hernandez et al. (2024),
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quienes sefalan que culturas de tipo adhocratico, caracterizadas por la innovacion
y la flexibilidad, muestran correlaciones moderadas con el desempefio, y se
relacionan con Zambrano-Cedefo et al. (2024), quienes hallaron una correlacion
intermedia entre cultura organizacional y gestion del conocimiento, resaltando la
importancia de la capacidad de cambio y aprendizaje para mejorar los resultados
institucionales.

En cuanto a la dimension “Mision” se tuvo como resultado que dicha
dimension se relaciona significativamente con el “Rendimiento Laboral” al obtener
un p-valor equivalente a 0.001, valor menor a la significancia (sig=0.01) y un
coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.505, se interpreta como una
correlacion positiva moderada segun Hernandez & Coello (2020). Dentro de dicha
dimension se pudo ver que el indicador que tuvo una percepcion mas alta entre los
trabajadores encuestados fue el de “Direccion e intencién”, y por otro lado los de
menor puntuacion fueron el de “Vision” y “Meta y objetivos”. Este hallazgo es
convergente con Caceres (2023), quien encontr6 que la dimension “Mision” es una
de las que mayor relacion guarda con el desempefio laboral en empresas

transnacionales.
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CONCLUSIONES

Primera

Como conclusion principal, se determind que existe una relacion
significativa entre la “Cultura Organizacional” y el “Rendimiento Laboral” de los
colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia Pinto, Tacna, 2024 (p-valor = 0.000).
Esta correlacion fue positiva moderada (p = 0.568). Esto quiere decir que, si la
“Cultura Organizacional” se encuentra en un nivel alto afectara positivamente a un

mayor rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa.
Segunda

En relacion al primer objetivo especifico, se determind que existe una
relacion significativa entre el “Involucramiento” y el “Rendimiento Laboral” de los
colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia Pinto, Tacna, 2024 (p-valor=0.002).
Dicha correlacion fue positiva moderada (p = 0.461). Los resultados muestran que
el 61.54% de encuestados considera que el Involucramiento tiene un nivel alto, esto
quiere decir que la mayor parte de los encuestados considera que la empresa
empodera a los trabajadores, fortalece habilidades y los orienta adecuadamente

afectando positivamente su rendimiento laboral.
Tercera

En relacion al segundo objetivo especifico, se determind que existe una
relacion significativa entre la “Consistencia” y el “Rendimiento Laboral” de los
colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia Pinto, Tacna, 2024 (p-valor=0.000).
Dicha correlacion fue positiva moderada (p = 0.643). Los resultados muestran que
el 61.54% de encuestados considera que la Consistencia tiene un nivel alto, esto
quiere decir que la mayor parte de los encuestados considera que la empresa
fomenta valores centrales, se preocupa por que haya una correcta coordinacion e
integracion entre las areas y se llegan a acuerdos facilmente dentro de la

organizacion.
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Cuarta

En relacion al tercer objetivo especifico, se determind que existe una
relacion significativa entre la “Adaptabilidad” y el “Rendimiento Laboral” de los
colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia Pinto, Tacna, 2024 (p-valor=0.002).
Dicha correlacion fue positiva moderada (p = 0.450). Los resultados muestran que
el 48.72% de encuestados considera que la Adaptabilidad tiene un nivel alto, esto
quiere decir que la mayor parte de los encuestados considera que la empresa esta
preparada para entrar a nuevos entornos, motiva el cambio a través de nuevas ideas

y tiene un enfoque hacia las necesidades de los clientes.
Quinta

En relacion al cuarto objetivo especifico, se determiné que existe una
relacion significativa entre la “Mision” y el “Rendimiento Laboral” de los
colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia Pinto, Tacna, 2024 (p-valor=0.001).
Dicha correlacion fue positiva moderada (p = 0.505). Los resultados muestran que
el 48.72% de encuestados considera que la dimension Mision tiene un nivel medio,
esto quiere decir que la mayor parte de los encuestados considera que aiin no se ha
llegado a tener solida direccion estratégica, metas y objetivos alineados y una vision

clara del futuro.
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RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda que la Caja Arequipa — Agencia Pinto fortalezca la cultura
organizacional a través de programas de induccion, capacitacion continua y talleres
de integracion que promuevan los valores institucionales, la comunicacion efectiva
y el sentido de pertenencia. Es fundamental que la alta direccion lidere con el
ejemplo, promoviendo un entorno basado en el respeto, la confianza y el trabajo
colaborativo. Asimismo, se recomienda implementar evaluaciones periodicas del
clima organizacional permitira identificar oportunidades de mejora que impacten
directamente en el rendimiento de los colaboradores. Se sugiere un plan de
induccién trimestral y talleres mensuales de valores y servicio, mas encuestas
breves de clima cada 3 meses. Esta practica refuerza el propdsito, mision, vision y
valores que la MI-2024 (2024) declara como base de la cultura y del trato cercano

al cliente (inclusion financiera).
Segunda

Para reforzar el involucramiento de los colaboradores, se sugiere
implementar programas de empoderamiento donde se deleguen responsabilidades
claras, acompafadas de capacitaciones para fortalecer habilidades técnicas y
blandas. La orientacion al trabajo en equipo debe ser incentivada con dindmicas
colaborativas, metas grupales y reconocimiento conjunto. Ademas, la gestion del
talento debe enfocarse en cultivar un entorno donde cada trabajador se sienta
valorado, escuchado y participe de la toma de decisiones, lo que estimulard un
mayor compromiso y una mejora sostenida en el rendimiento. Se recomienda crear
células de trabajo con roles y decisiones definidos y un tablero de metas por equipo
y persona. El reconocimiento mensual se alinea al desempefio y a las competencias,
en coherencia con lo que sefala la M1-2024 (2024) sobre politica de remuneraciones
con componente variable asociado al cumplimiento de metas (institucionales,

grupales e individuales).
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Tercera

Considerando la alta valoracion de la consistencia en la organizacion, se
recomienda mantener y fortalecer la alineacion de valores entre los colaboradores
y la empresa. Para ello, es necesario establecer codigos de conducta compartidos,
mejorar los canales de coordinacion interdepartamental y promover el trabajo
colaborativo mediante reuniones operativas periodicas. Asimismo, la direccion
debe reforzar la toma de decisiones consensuada, fomentando la inclusion de todos
los niveles jerarquicos. Estas acciones consolidaran una cultura so6lida, coherente y
orientada al logro eficiente de metas institucionales. Se propone una reunion
operativa semanal entre Comercial, Riesgos y Operaciones, con acuerdos escritos
y tiempos de respuesta estdndar (SLA), y un comité operativo de agencia para
escalar temas criticos. Esto replica el modelo de gobernanza por comités que la MI-

2024 (2024) describe para asegurar coordinacion, transparencia y control.
Cuarta

Para potenciar la adaptabilidad organizacional, se debe promover una
cultura de innovacion que valore las nuevas ideas y el aprendizaje continuo. Esto
implica crear espacios para propuestas creativas, implementar mejoras tecnoldgicas
y capacitar constantemente al personal para enfrentar cambios del entorno. Ademas,
se debe establecer una escucha activa hacia los clientes y sus necesidades,
integrando esta informacion en la planificacion estratégica. Fomentar una
mentalidad abierta al cambio en todos los niveles fortalecera la resiliencia
organizacional y el rendimiento frente a escenarios dindmicos. Se sugiere
implementar un Banco de Ideas, una plataforma de innovacion y mejora continua
destinada a incentivar a los colaboradores a proponer soluciones efectivas a
problematicas reales, reconociendo y premiando aquellas iniciativas que generen
mayor valor para la organizacion, ejecutar pilotos bimestrales y evaluar con datos
del CRM (sistema que retune informacion del cliente). La MI1-2024 (2024) prioriza
la transformacion digital (uso de CRM, biometria y analitica en tiempo real) para
lograr un servicio mas agil, personalizado y seguro, por lo que estos pilotos se

alinean a esa directriz.
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Quinta

Es fundamental reforzar la claridad y difusion de la direccion estratégica de
la organizacion. Se recomienda redisefiar y comunicar de forma clara la mision,
vision y objetivos institucionales, asegurando que estos estén alineados con el
quehacer diario de cada area. La alta direccion debe liderar este proceso,
involucrando a todos los colaboradores en la formulacion de metas a corto y largo
plazo. Una mision interiorizada promueve el sentido de propdsito, motivacion y
mayor rendimiento. Se plantea un mapa sencillo de objetivos por area (ventas
responsables, calidad de cartera, satisfaccion del cliente) publicado en tableros
visibles y revisado mensualmente. Esta practica conecta el trabajo diario con el
propoésito, mision y vision destacados por la M1-2024 (2024), centrados en inclusion

financiera y experiencia cercana y agil para clientes y mypes.
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Problemas

Objetivos

Hipadtesis

Variables

Dimensiones/Indicadores

Problema general

(Cuaél es la relacion entre la
cultura organizacional y el
rendimiento laboral de los
colaboradores de la Caja
Arequipa - Agencia Pinto,
Tacna, 2024?

Problemas especificos

a) (Cual es la relacion entre el
involucramiento y el
rendimiento laboral de los
colaboradores de la Caja
Arequipa - Agencia Pinto,
Tacna, 2024?

Objetivo general

Determinar la relacion entre la
cultura organizacional y el
rendimiento laboral de los
colaboradores de la Caja
Arequipa - Agencia Pinto,
Tacna, 2024.

Objetivos especificos

a) Determinar la relacion entre
el involucramiento y el
rendimiento laboral de los
colaboradores de la Caja
Arequipa - Agencia Pinto,
Tacna, 2024.

Hipétesis general

Existe una relacion significativa
entre la cultura organizacional y
el rendimiento laboral de los
colaboradores de la Caja
Arequipa - Agencia Pinto,
Tacna, 2024.

Hipotesis especificas

a) Existe una relacion
significativa entre el
involucramiento y el
rendimiento laboral de los
colaboradores de la Caja

V.1. Cultura organizacional

Involucramiento
Empoderamiento
Orientacion al equipo
Desarrollo de capacidades

Consistencia
Valores centrales
Acuerdos
Coordinacion e integracion

Adaptabilidad
Creacion del cambio
Enfoque en el cliente
Aprendizaje organizacional

Misién
Direccion e intencion estratégica
Metas y objetivos

Vision

V.2. Rendimiento Laboral

Rendimiento en la tarea

Planeamiento y organizacion del trabajo

Priorizacion del trabajo
Eficiencia laboral

Rendimiento en el contexto




b) (Cual es la relacion entre la
consistencia y el rendimiento
laboral de los colaboradores de
la Caja Arequipa - Agencia
Pinto, Tacna, 20247

¢) (Cual es la relacion entre la
adaptabilidad y el rendimiento
laboral de los colaboradores de
la Caja Arequipa - Agencia
Pinto, Tacna, 2024?

d) (Cuadl es la relacion entre la
mision y el rendimiento laboral
de los colaboradores de la Caja
Arequipa - Agencia Pinto,
Tacna, 2024?

b) Determinar la relacion entre
la consistencia y el rendimiento
laboral de los colaboradores de
la Caja Arequipa - Agencia
Pinto, Tacna, 2024.

¢) Determinar la relacion entre
la adaptabilidad y el
rendimiento laboral de los
colaboradores de la Caja
Arequipa - Agencia Pinto,
Tacna, 2024.

d) Determinar la relacion entre
la mision y el rendimiento
laboral de los colaboradores de
la Caja Arequipa - Agencia
Pinto, Tacna, 2024.

Arequipa - Agencia Pinto,
Tacna, 2024.

b) Existe una relacion
significativa entre la
consistencia y el rendimiento
laboral de los colaboradores de
la Caja Arequipa - Agencia
Pinto, Tacna, 2024.

¢) Existe una relacion
significativa entre la
adaptabilidad y el rendimiento
laboral de los colaboradores de
la Caja Arequipa - Agencia
Pinto, Tacna, 2024.

d) Existe una relacion
significativa entre la mision y el
rendimiento laboral de los
colaboradores de la Caja
Arequipa - Agencia Pinto,
Tacna, 2024.
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Iniciativa

Tareas laborales desafiantes

Actualizacion de conocimientos y habilidades
Soluciones creativas

Comportamientos contraproducentes

Quejas de problemas sin importancia

Negatividad

Método y Disefio

Poblacion y Muestra

Técnicas e Instrumentos

Tipo de Investigacion: Basica - Pura

Nivel de investigacion: Descriptiva - Relacional

Diseiio de investigacion: No experimental, Transversal

Poblacion: 39 colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia Pinto,

Tacna, 2024.

Muestra: No corresponde

Método: Descriptiva-Relacional

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Tratamiento estadistico:

Prueba estadistica de Rho de Spearman
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Objetivo: El siguiente cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacion

para conocer sobre: La cultura organizacional y el rendimiento laboral de los

colaboradores de la Caja Arequipa - Agencia Pinto, Tacna, 2024.

Agradecemos de antemano su participacion.

Instrucciones:

Estos items seran calificados utilizando una escala Likert de 5 puntos. Estos puntos de

la escala son “Totalmente en desacuerdo” (1), “En desacuerdo” (2), “Neutral” (3), “De

acuerdo” (4) y “Totalmente de acuerdo” (5). Por favor marcar solo una opcién

DATOS GENERALES:

Género:

Masculino

Femenino

Edad:

Menor de 18 anios

18 - 24 anos

25 - 39 anos

40 - 55 afos

anos

Mayores de 56

Totalmente en | En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
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Valoracién
D No Pregunta
1({2|3)|4(5
‘S’ 1 Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en la
'E empresa.
g o 2 Se fomenta activamente el trabajo en equipo para lograr los objetivos.
=]
S 3 La empresa invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades
ic de sus miembros.
© 4 Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma de
'S actuar de los trabajadores.
] 5 Es sencillo llegar a acuerdos, incluso en asuntos complicados que
é involucran diferentes puntos de vista.
& 6 La coordinacion y la integracion entre departamentos y equipos son
efectivas para alcanzar objetivos comunes.
o 7 Se adopta continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas
2 en base al entorno actual.
Ko} .. , . . .
i) 8 Las decisiones que se toman estan orientadas a los intereses del cliente.
Q
©
2 9 El aprendizaje es un objetivo importante en el trabajo cotidiano.
10 [La empresa tiene una direccion y orientacion estratégica clara.
S . A N .
] 11 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas y objetivos a cumplir.
S
12 Se tiene una vision compartida de como sera esta organizacion en el
futuro.
= 13 Planifico mi trabajo de manera tal que puedo hacerlo puntualmente y
8 o con la calidad esperada
c o . P B . .
k7] E 14 Soy capaz de hager bien mi trabajo porque le dedico el tiempo y el
£ % esfuerzo necesario.
'c —
é 15 | Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.
< 16 Por iniciativa propia, empiezo tareas nuevas cuando las anteriores ya
= estan completadas.
o
g ‘5 17 | Asumo tareas desafiantes cuando se presenta la oportunidad.
(] . B L . . .
‘e E 18 Dedico tiempo en mantener actualizados los conocimientos sobre mi
‘E © puesto de trabajo.
« 19 | Desarrollo soluciones creativas a nuevos problemas.
8 8
?, S| 20 [ Me he quejado de asuntos laborales poco importantes en el trabajo.
)
€3
g3
=4 . .
g— o 21 Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de en los
S 5 aspectos positivos
o




Anexo C: Informe de Opinion de Experto del instrumento de investigacion 1

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres del informante (Experto): Henry Julio Flores Silva

1.2 Grado Académico: Magister

1.3 Profesién: Licenciado en Administracién

1.4 Institucién donde labora: Universidad Privada de Tacna
1.5 Cargo que desempefia: Docente

1.6 Denominacién del instrumento: Cuestionario

1.7 Autor del instrumento: Elly Jussuel Calderon Gallegos

1. VALIDACION:
INDICADORES DE CRITERIOS z2ls |2 § -
EVALUACION DEL Sobre los items del instrumento = § 21212 g
INSTRUMENTO 1 3 T3
5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado que
facilita su comprensién X
2. OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas observables,
medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los contenidos X
vy relacién con la teoria
4, COHERENCIA Existe relacién de los conotenidos con los
indicadores de la variable x
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores son )\
apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y la calidad de items X
presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL “‘ ,l' 0
SUMATORIA TOTAL u

106
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m. RESULTADO DE LA VALIDACION:

3.1 Valoracidn total cuantitativa: _ié_____-

3.2 Opinién FAVORABLE: _ X
DEBE MEJORAR:
NO FAVORABLE:
3.3 Observaciones
Tacna, 29 de Noviembre del 2024
Firma:

Lic. en Administracién
LLic. en Educaciin
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Anexo D: Informe de Opinién de Experto del instrumento de investigacion 2

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres del informante (Experto): Wilfredo Velasquez Yupanqui
1.2 Grado Académico: Magister

1.3 Profesién: Licenciado en Administracién de Empresas

1.4 Institucién donde labora: Universidad Privada de Tacna

1.5 Cargo que desempefia: Docente

1.6 Denominacién del instrumento: Cuestionario

1.7 Autor del instrumento: Elly Jussuel Calderon Gallegos

1. VALIDACION:

INDICADORES DE CRITERIOS ze|le |2 gz 2
EVALUACION DEL Sobre los ftems del instrumento $8|8 |2|2 |55
INSTRUMENTO 1 3 313 3
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado que
facilita su comprensién X
2. OBJETIVIDAD Estin expresados en conductas observables,
medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion lgica en los contenidos X
y relacién con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los .
indicadores de la variable Y
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores son X
apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y la calidad de items
presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL l 10

SUMATORIA TOTAL 2 6




I RESULTADO DE LA VALIDACION:

3.1 Valoracion total cuantitativa: Ly
3.2 Opinién FAVORABLE: ___ >

DEBE MEJORAR:

NO FAVORABLE:

3.3 Observaciones

Tacna, 29 de Noviembre del 2024

Firma:
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Anexo E: Informe de Opinidon de Experto del instrumento de investigacion 3

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres del informante (Experto): Freddy Ronald Quispe Yactayo

1.2 Grado Académico: Magister

1.3 Profesion: Ingenicro de Sistcmas

1.4 Institucién donde labora: Universidad Privada de Tacna
1.5 Cargo que desempefia: Docente

1.6 Denominacién del instrumento: Cuestionario

1.7 Autor del instrumento: Elly Jussuel Calderon Gallegos

. VALIDACION:

INDICADORES DE CRITERIOS zele |28 §
EVALUACION DEL Sobre los ftems del instrumento 2% |3 #la|33
INSTRUMENTO
1 3| 4 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado que X
facilita su comprensién
2. OBJETIVIDAD Estian expresados en conductas observables, X
medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una orgunizacion lgica en los contenidos X
y relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los )(
indicad de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores son )(
apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y la calidad de items )(
p tados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL y {'
SUMATORIA TOTAL 2S5
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7/

1. RESULTADO DE LA VALIDACION:

3.1 Valoracion total cuantitativa: & $
1.2 Opinién FAVORABLE: X

DEBE MEJORAR:
NO FAVORABLE:

3.3 Observaciones

Tacna, 29 de Noviembre del 2024

Firma:





