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Introduccion
Existen cambios sustanciales en los mundos del trabajo, y en las estructuras de las
organizaciones productivas, con la Ilegada de las nuevas tendencias tecnologicas, nuevas formas
de trabajo, adaptacion, flexibilidad. Pero, poco se sabe acerca de los constantes cambios de

entorno en las practicas cotidianas de los trabajadores.

En el mundo laboral actual, la cultura organizacional se ubica como un factor
predominante para el crecimiento y desarrollo, sobre todo en ambientes con una clara posicion
competitiva. Ademas, las organizaciones con mayor productividad, cuentan con un buen

ambiente laboral donde se potencia la creatividad, honestidad, compromiso, trabajo, etc.

Para poder estudiar la productividad de una empresa se requiere mantener un contacto
estrecho con el talento humano, ya que son ellos los que aportan su esfuerzo fisico y mental a
las tareas asignadas. Por eso mismo es importante que el trabajador se sienta identificado con
los valores y costumbres de la empresa, ya que, si este no tiene ninguna relacién con la
personalidad de la organizacion en qué se encuentra laborando, se vera afectado directamente

en su rendimiento.

Hoy en dia es muy comun hablar de clima laboral, pero para que una organizacion cuente
con un adecuado clima tiene que tener muy bien conceptuado lo que representa la cultura
organizacional. Por eso mismo, se deduce que la cultura representa la personalidad de la
empresa, mientras que el clima se enfoca en como los trabajadores perciben a la empresa. Es
exactamente en este punto donde se puede analizar la estrecha relacion que hay entre la cultura

organizacional y la productividad que esta genera.
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Resumen
La presente tesis, titulada La Cultura Organizacional y su Impacto en la Productividad de una
Empresa de Mudanzas — Ate, 2022, se centra principalmente en el aspecto cuantitativo de la
relacién entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral en una empresa especifica de
mudanzas. El enfoque metodoldgico se basa en la aplicacién de encuestas para evaluar de
manera exhaustiva la influencia del ambiente laboral en la eficiencia de los colaboradores y, en
términos generales, en la productividad de la organizacién. Este estudio se enmarca dentro de
un método descriptivo, utilizando un disefio de investigacion transversal y correlacional. La
poblacién de estudio abarca a 50 colaboradores distribuidos en las areas administrativa y de
operaciones de la empresa de mudanzas seleccionada. El objetivo principal de la investigacion
es realizar un andlisis profundo de la cultura organizacional de la empresa, identificando
aquellos factores que inciden directamente en la productividad. El proposito ultimo de este
analisis es implementar mejoras significativas en los procesos que presenten deficiencias, con
el fin de potenciar la rentabilidad y la competitividad de la empresa en el mercado. De esta
manera, se pretende establecer recomendaciones concretas que permitan optimizar la cultura
organizacional, promoviendo un ambiente laboral mas efectivo y contribuyendo al crecimiento

sostenible de la empresa de mudanzas en cuestion.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Productividad, Rentabilidad, Competitividad,

Satisfaccion Laboral.
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Abstract
The present thesis, titled Organizational Culture and its Impact on the Productivity of a Moving
Company — Ate, 2022, primarily focuses on the quantitative aspect of the relationship between
organizational culture and workforce efficiency in a specific moving company. The
methodological approach involves the use of surveys to comprehensively assess the influence
of the work environment on employee efficiency and, in general terms, on the organization's
productivity. This study is framed within a descriptive method, employing a cross-sectional and
correlational research design. The study population encompasses 50 employees in the
administrative and operational areas of the selected moving company. The primary objective is
to conduct an in-depth analysis of the organizational culture of the company, identifying factors
that directly impact productivity. The ultimate purpose of this analysis is to implement
significant improvements in processes with deficiencies, aiming to enhance the profitability and
competitiveness of the company in the market. Thus, the study seeks to provide concrete
recommendations to optimize organizational culture, promote a more effective work

environment, and contribute to the sustainable growth of the moving company in question.

Keywords: Organizational Culture, Productivity, Profitability, Competitiveness, Job

Satisfaction.



CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1. Formulacion del problema

En laactualidad, resulta imperativo que las empresas cultiven una cultura organizacional
distintiva y definida para influir positivamente en sus miembros, generando un entorno laboral
propicio. La importancia de la cultura organizacional radica en su capacidad para impactar la
satisfaccion y rendimiento de los colaboradores, siendo un factor determinante para el alcance
de la productividad y rentabilidad empresarial. El presente estudio se centra en la intrincada
relacion entre la cultura organizacional y la productividad empresarial. Para cuantificar la
productividad, se emplea la formula general: Productividad es igual a output (salida) entre input

(entrada).

En el contexto de la empresa especializada en servicios de mudanzas, se han identificado
aspectos preocupantes que afectan su productividad. La empresa realiza aproximadamente 12
servicios al mes (Output) y emplea un total de 600 horas-hombre de trabajo (Input) durante ese
mismo periodo. La capacidad parece subutilizada, evidenciando una entrada desproporcionada

de recursos, principalmente en mano de obra.

Es esencial sefalar que la falta de motivacion entre los empleados se erige como un
factor critico que influye en la productividad. Esta carencia se refleja en la baja moral del equipo

Yy, por consiguiente, en un desempefio laboral menos eficiente.

La alta rotacion de personal y la falta de oportunidades para nuevas generaciones con
potencial notorio enfatizan la urgencia de abordar las problematicas vinculadas a la cultura

organizacional en la mencionada empresa.



Para respaldar estas observaciones, se llevaron a cabo encuestas a 30 colaboradores,
cuyos resultados indicaron un ambiente laboral predominantemente negativo. La mayoria
expreso insatisfaccion con la actual cultura organizacional, repercutiendo directamente en su

desempefio laboral y niveles de satisfaccion.

Este argumento encuentra sustento en diversas fuentes, tales como libros de
reclamaciones, balances generales, encuestas internas y andlisis estadisticos. En el Capitulo V
de esta investigacion, se presenta un analisis estadistico detallado, revelando de manera
concluyente el bajo rendimiento de la empresa, atribuible en gran medida a su cultura

organizacional vigente.

La influencia directa de la cultura organizacional en la productividad constituye una
hipotesis central en este estudio. ¢La empresa posee una cultura organizacional adecuada? Este
cuestionamiento sit0a a la empresa en una posicién poco competitiva, donde los colaboradores
experimentan una nula identificacion corporativa con las costumbres y valores de la

organizacion.

Una cultura organizacional eficaz determina el alcance exitoso de la productividad y
competitividad empresarial. La evaluacion de la productividad se realiza mediante un estudio
exhaustivo de todas las areas que componen la organizacién, teniendo presente la formula
mencionada anteriormente. En la actualidad, las empresas no solo persiguen la rentabilidad,
también la productividad; de ahi la importancia de los componentes que conforman la cultura

organizacional.

Con base en investigaciones previas, las empresas incorporan nuevas practicas laborales

con el objetivo de optimizar los procesos y lograr avances competitivos constantes.



1.1.Problema General

¢En gqué medida la cultura organizacional influye en la productividad de una empresa

dedicada al rubro de mudanzas — Ate 2022?

1.2. Problemas Especificos

e ;En qué medida la cultura organizacional influye en la satisfaccion laboral de
una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate 20227

e (En qué medida la cultura organizacional influye en la rentabilidad financiera
de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate 2022?

e ;En qué medida la cultura organizacional influye en la competitividad de una

empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate 2022?

2. Objetivos, General y Especificos
2.1. Objetivo General
¢Determinar en qué medida la cultura organizacional influye en la productividad de

una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate 20227

2.2. Objetivos Especificos

e Determinar en qué medida la cultura organizacional influye en la satisfaccion
laboral de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

e Determinar en qué medida la cultura organizacional influye en la rentabilidad
financiera de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

e Determinar en qué medida la cultura organizacional influye en la competitividad

de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.



3. Justificacion e importancia del estudio

La investigacion se justifica por la destacada influencia de la cultura organizacional en
la productividad empresarial. Su objetivo principal es identificar factores clave que impulsen
significativamente la productividad en las organizaciones. Desde una perspectiva tedrica, busca
aportar nuevas visiones y enfoques, contribuyendo al conocimiento existente. Socialmente, se
anticipa que los resultados abordaran desafios de gestion cultural en entornos empresariales
cambiantes. Metodologicamente, se adoptard un enfoque mixto, combinando métodos
cualitativos y cuantitativos. La metodologia cualitativa utilizara entrevistas detalladas para
explorar percepciones y experiencias, mientras que la parte cuantitativa se basara en encuestas
aplicadas a una muestra representativa. Este enfoque innovador busca proporcionar una vision
profunda y datos cuantificables para validar las conclusiones. Se adaptardn y mejoraran
instrumentos de medicion existentes para evaluar la cultura organizacional y la productividad

de manera mas precisa.

4. Alcances y limitaciones

Alcances

» Alcance descriptivo

Con el objetivo de garantizar un nivel de precision adecuado en el estudio, se realizara
un analisis minucioso de las variables involucradas. De esta manera, se podra obtener resultados
confiables y representativos que contribuyan a una comprension mas completa en donde la
cultura organizacional puede tener un impacto significativo en los niveles de productividad de

la empresa.

> Alcance correlacional



En el marco de este estudio, se buscara establecer el grado de asociacidn existente entre
las variables en analisis. Mediante el uso de técnicas estadisticas apropiadas, se explorara y
evaluard la relacion entre la cultura organizacional y la productividad en la empresa en cuestion.
Este analisis permitird obtener una comprension mas profunda de cémo la cultura

organizacional impacta en el nivel de productividad alcanzado.

» Alcance transversal
Los resultados obtenidos se espera que contribuyan a comprender mejor la influencia de
la cultura organizacional en la productividad en el contexto especifico de la empresa de

mudanzas en Ate durante el periodo 2022.
Limitaciones

» Limitacion social
La presente investigacion se aplica a los trabajadores de la empresa dedicada al rubro de
mudanzas en el distrito de Ate.
» Limitacion espacial
La presente investigacion se circunscribe a los trabajadores que residen en el distrito de
Ate.
» Limitacion temporal

La presente investigacion tiene como objetivo recolectar los datos correspondientes al

afo 2022.



CAPITULO I

MARCO TEORICO
1. Antecedentes de la investigacion

Antecedentes Internacionales

Lopez (2020), en su tesis titulada Diagndstico de la cultura organizacional y el
desempefio laboral, Caso: INSELMED, tesis de postgrado de la Universidad Andina Simoén
Bolivar, Ecuador. En este estudio se lleva a cabo una investigacion basada en documentos que
abordan los diferentes tipos de culturas organizacionales, las estrategias para medirlas y la
evaluacion del desempefio laboral. Estas variables combinadas desempefian un papel importante
en el funcionamiento de las organizaciones, ya que permiten identificar el comportamiento de
los colaboradores y lograr un rendimiento efectivo. Parece ser que la empresa INSELMED no
otorga importancia a la promocion de mejoras en la cultura organizacional, lo cual puede tener
consecuencias negativas en términos de bajo rendimiento laboral y costos adicionales generados
por este factor. Sin embargo, a través de practicas relacionadas con la cultura organizacional, es

posible mitigar estos efectos adversos.

Aporte; el objetivo principal de este estudio es diagnosticar la cultura organizacional y
el nivel de desempefio laboral en la empresa INSELMED, con el fin de obtener una vision
general de la cultura organizacional y del rendimiento del personal. Para llevar a cabo este
estudio, se utiliza el método de investigacion descriptiva, cuyo propdsito es identificar y
caracterizar tanto la cultura organizacional como el desempefio laboral de los colaboradores en
INSELMED. Se identifican diferentes culturas y subculturas organizacionales en cada area, y

segun el factor evaluado, se observa que INSELMED presenta una cultura adhocréatica o



emprendedora en general, con una cultura jerarquizada secundaria. Se proponen medidas para
modificar ciertos comportamientos que fortalecen el rendimiento laboral, destacando la
importancia de establecer una cultura adhocratica sélida en la organizacién, implementar
acciones para mejorar la cultura organizacional y reorganizar la estructura jerarquica y los
procesos de gestion estratégica. Ademas, se sugiere la planificacion y ejecucion de programas
de capacitacion orientados a fortalecer la cultura organizacional que se considera ideal para la

empresa.

En relacion con el presente estudio, esta tesis aporta conocimientos fundamentales al
identificar detalladamente las culturas organizacionales, estableciendo conexiones evidentes
entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral. Ademads, presenta propuestas
especificas para mejorar la productividad, enfatizando la importancia de una cultura solida.
Estos conocimientos practicos enriquecen la comprensidn sobre como la cultura organizacional
impacta directamente en la eficiencia y la efectividad, proporcionando herramientas valiosas

para optimizar la productividad en el entorno empresarial.

Flores y Gonzélez (2020), abordaron en su tesis Cultura organizacional y
sustentabilidad empresarial en las Pymes durante periodos de confinamiento social. El objetivo
principal fue explorar las estrategias de cultura organizacional y sustentabilidad como respuesta
a la crisis econdémica generada por el COVID-19 en el sector minorista de ropa en la ciudad de
Cabimas, estado Zulia. Para llevar a cabo la investigacion, se empled un enfoque cuantitativo,
aplicando un cuestionario estandarizado compuesto por 16 preguntas. Este cuestionario,
validado por expertos y con un alto coeficiente de confiabilidad (Alpha de Cronbach de 0.92),
se administro a 14 pequerias y medianas empresas (Pymes) del sector minorista de ropa infantil

en la ciudad de Cabimas en abril de 2020, a través de un formulario en linea de Google. La



informacién recopilada se proces6 mediante el software estadistico SPSS, realizando analisis
descriptivos que arrojaron resultados significativos. Los hallazgos revelaron que la crisis
econdmica y sanitaria generada por el COVID-19 ha impulsado estrategias empresariales
centradas en el uso del comercio electronico y las redes sociales, tanto oficiales como personales
de los trabajadores. Estas estrategias han permitido establecer relaciones sélidas con los clientes

y desarrollar formas alternativas de intercambio comercial.

En cuanto al aporte, el estudio busca proporcionar soluciones a crisis externas en el
ambito empresarial, especificamente la provocada por el COVID-19. Se plantea que una buena
cultura organizacional puede constituir el primer paso para desarrollar estrategias que mitiguen
el impacto de una crisis externa, situando a la organizacion en una posicion mas manejable

frente a situaciones complicadas.

En lo que respecta a su relacién, este estudio brinda una perspectiva valiosa para
comprender la conexién entre la cultura organizacional y la productividad. Los resultados
resaltan que cualquier crisis impulsa a las empresas a implementar estrategias empresariales,
evidenciando su adaptabilidad ante situaciones adversas. Este enfoque estratégico, derivado de
la cultura organizacional, no solo facilita sobrellevar la crisis, sino que también sugiere que una
solida cultura puede ser fundamental para impulsar la productividad, al fomentar la innovacion

y la capacidad de respuesta ante desafios externos.

Méndez (2019), en su tesis titulada Elementos para la relacion entre cultura
organizacional y estrategia, tiene como proposito examinar los elementos que relacionan la
culturay la estrategia en una organizacién a través del analisis conceptual. Se utiliza una matriz
de impacto cruzado para establecer y respaldar estas relaciones, enfatizando la importancia de

la cultura en el desarrollo de la estrategia. Esta tesis se basa en una revision bibliografica



exhaustiva que incluye 112 referencias de diversos autores, y a través de la sintesis de los
resultados obtenidos, logra cumplir con el objetivo planteado y presenta una matriz de relacion

que ofrece una contribucion valiosa para los lectores interesados en el tema.

Aporte; la presente investigacion tiene como objetivo comprender la relacion entre la
cultura organizacional y las estrategias empresariales con el fin de generar comportamientos
competitivos. Se busca fomentar el trabajo en equipo, mejorar el desempefio y aumentar la

satisfaccion laboral, entre otros aspectos que contribuyan a potenciar la productividad.

Respecto a su relacion, el enfoque de esta investigacion permite identificar y respaldar
las interconexiones clave entre la cultura y la estrategia. Al entender cdmo estos elementos se
entrelazan, mi investigacion se beneficia al obtener una perspectiva mas profunda sobre cémo
la cultura organizacional puede actuar como un determinante critico en el logro de objetivos
estratégicos, influyendo directamente en la productividad. Este estudio proporciona una base
conceptual solida y contribuye significativamente al entendimiento practico de la influencia de

la cultura en el rendimiento empresarial.

Boj (2018), en su tesis titulada Productividad laboral del personal médico y su relacion
con la satisfaccién del usuario, realizada como parte del posgrado en la Universidad de San
Carlos de Guatemala, Quetzaltenango, se aborda el analisis de la productividad laboral del
personal médico y la satisfaccion de los usuarios en el Instituto Guatemalteco de Seguridad
Social en el Hospital de Quetzaltenango, especificamente en el servicio de consulta externa. Se
empled un disefio de estudio transversal cualitativo-cuantitativo, recopilando informacion
mediante encuestas a los usuarios y una guia observacional para evaluar la calidad de atencion
médica. Ademas, se recopil6 informacion sobre la productividad laboral de cada médico. Los

resultados revelaron que la productividad laboral del personal médico en la consulta externa
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oscilaba entre 4 y 6 pacientes por hora. Respecto a la satisfaccion del usuario, el 45% la califico
como regular. El sexo mas frecuente de los usuarios afiliados que acudian a la consulta externa
era femenino, representando el 57% (161 usuarios), mientras que los usuarios pensionados
acudian en menor medida, representando solo el 3%. La calidad de atencidn del personal médico
fue percibida como buena por aproximadamente el 49% (221 usuarios). Esto se verifico
mediante una evaluacion utilizando una lista de verificacion, donde la mayoria de los médicos
cumplian con los pardmetros establecidos. Sin embargo, una limitacion identificada fue el
tiempo limitado de menos de 15 minutos para atender a cada paciente. Finalmente, se encontro
una relacion entre la satisfaccion del usuario y la productividad laboral del personal médico. A

mayor productividad laboral, se observo una menor satisfaccion del usuario.

Respecto a su relacion, esta investigacion se destaca la importancia de mejorar la
eficiencia y la calidad en la atencién médica para lograr una mayor satisfaccion al usuario. Es
fundamental implementar estrategias que permitan aumentar la productividad laboral del
personal médico, sin comprometer la calidad de la atencion que se brinda. Esto implica disefiar
procesos mas eficientes, optimizar los tiempos de consulta y asegurar contar con los recursos
humanos adecuados. En conclusion, la satisfaccion del usuario esta directamente relacionada
con la productividad laboral del personal médico. Al lograr una mayor eficiencia en los
procesos, manteniendo la calidad de la atencién y actualizandose constantemente, se puede

asegurar una experiencia positiva para los pacientes.

Llanos (2018), en su tesis La cultura organizacional: Abordaje conceptual y
delimitacion de variables para su estudio, de la Universidad Tecnoldgica ECOTEC, Ecuador,
expone que, en la actualidad, las organizaciones se encuentran frente a desafios continuos en

relacién con las expectativas del mundo globalizado. Esto implica un desarrollo constante de
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las organizaciones y las relaciones laborales, donde el personal desempefia un papel crucial en
el éxito al estar involucrado en todos los procesos de gestion. Sin embargo, al evaluar los
aspectos intangibles relacionados con las buenas practicas en la gestion del talento humano, la
situacion se vuelve compleja debido a la falta de precision en el estudio de las variables que las
componen, como la cultura, el clima y la calidad de vida laboral. En un contexto globalizado,
las organizaciones se enfrentan a desafios constantes, como la competencia internacional, los
avances tecnoldgicos rapidos, los cambios en las preferencias de los consumidores y las
demandas de sostenibilidad. Para mantener su competitividad, las organizaciones deben
adaptarse y desarrollar estrategias que les permitan aprovechar las oportunidades y superar los

desafios que surgen en este entorno dinamico.

En cuanto a su relacion, el objetivo del presente estudio es esclarecer el concepto de
cultura organizacional y definir variables objetivas que permitan evaluarla dentro de las
organizaciones. El estudio se basa en el analisis de los aportes tedricos de 18 autores
representativos en el tema, abarcando desde la década de 1970 hasta la actualidad. El analisis
de estos aportes tedricos busca proporcionar un marco de referencia sélido para comprender y
medir la cultura organizacional de manera mas precisa y objetiva. Este estudio se erige como
una herramienta valiosa para enriquecer mi investigacion, proporcionando una comprension
mas precisa y objetiva de la cultura organizacional y sus conexiones con la productividad en un

contexto dinamico y desafiante.
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Antecedentes Nacionales

Chaoyang (2021), en su tesis titulada Cultura organizacional y desempefio laboral en
los trabajadores de una empresa minera de Ica, de la Universidad Ricardo Palma, Perd, la
presente investigacion se origina de la necesidad de comprender la relacion entre la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral en una empresa minera de capital chino, con empleados
de nacionalidad peruana y china. El objetivo principal es proporcionar una referencia para la
comunidad académica, abordando aspectos relevantes de la cultura china y la cultura peruana,
destacando tanto las similitudes como las diferencias significativas que se observan durante la
jornada laboral. Para obtener una medida cuantitativa de la asociacion entre la cultura
organizacional de la empresa y el desempefio laboral de los trabajadores, se evalud la
correlacion entre estas dos variables mediante una encuesta aplicada a una muestra de 322
empleados, utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman como herramienta de
medicion.

Respecto a su relacion, esta investigacion recalca la influencia que tiene la cultura
organizacional de una empresa en el desempefio de los trabajadores. Tener dos culturas
diferentes en una misma organizacién puede ser perjudicial para el éxito de esta. Por eso mismo,
en este estudio se encuentran varios puntos de solucién, con la tnica finalidad de unificar el
concepto de cultura organizacional hacia los colaboradores. La relevancia de entender y abordar
estas diferencias culturales en el entorno laboral resuena directamente con mi investigacion, que
busca explorar como la cultura organizacional impacta en la productividad. Las soluciones
propuestas en el estudio de la empresa minera ofrecen valiosos insights para unificar la cultura
organizacional, proporcionando un marco Util para abordar similitudes y diferencias culturales

que pueden ser aplicables en diversos contextos empresariales, incluido el abordado en mi tesis.
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Steck (2020), en su tesis titulada Reclamos por pérdida de productividad bajo el Cédigo
Civil peruano. Tesis de postgrado, Pontificia Universidad Catolica del Pert, Lima. En el Pais,
se enfrenta un problema con muchos contratistas que asumen los costos de pérdida de
productividad en mano de obra y equipos debido a interrupciones o cambios en la secuencia
constructiva causados por los clientes de las obras. Estas interrupciones, conocidas como
disruptions o disrupciones, son eventos que afectan la secuencia de construccion planificada
por el contratista y aceptada por el cliente. Sin embargo, debido al desconocimiento
generalizado de esta figura en la comunidad peruana, no es comun utilizar este concepto en
reclamaciones ni tampoco los métodos internacionalmente aceptados para su cuantificacion.
Por lo tanto, resulta relevante definir, analizar y adaptar el tratamiento de las disruptions al
marco legal peruano, ya que esto proporcionaria una alternativa adecuada para reclamar y
cuantificar los dafios sufridos por los contratistas. En este trabajo, se busca analizar el concepto
de disruption y promover el uso del método measured mile como el enfoque adecuado para
cuantificar las pérdidas de productividad generadas. Se concluye que las disruptions pueden
considerarse como incumplimiento de las obligaciones contractuales o el deber de cooperacion,
en el marco de la responsabilidad civil contractual segun el articulo 1321 del Cédigo Civil. Por
lo tanto, es un concepto que se puede utilizar en el contexto peruano, y el método measured
mile es el mas adecuado para cuantificar estas pérdidas, ya que es reconocido como el mejor
método por tribunales extranjeros, la doctrina internacional y el soft law. No existen
impedimentos legales para el uso del método measured mile como enfoque de cuantificacion

de pérdidas de productividad en el Peru.

Aporte; la relacion de este estudio con la productividad se evidencia a través de la

pérdida de productividad en mano de obra y equipos experimentada por los contratistas debido
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a las disruptions en la secuencia constructiva. Estas disruptions, al interferir, interrumpir o
modificar la planificacion prevista por el contratista, generan un impacto negativo en la
productividad de la obra. Los costos asociados a esta pérdida de productividad recaen en los
contratistas, lo que afecta su eficiencia y rendimiento. Al brindar a los contratistas la posibilidad
de reclamar y cuantificar adecuadamente los dafios ocasionados por las disruptions, se fomenta
un entorno mas equitativo y transparente en la industria de la construccion en el Perd. Esto
permite que los contratistas puedan gestionar de manera mas efectiva los impactos negativos en
la productividad, lo cual contribuye a mejorar la eficiencia de las obras y promover el desarrollo
sostenible del sector. Las soluciones propuestas en este trabajo ofrecen perspectivas valiosas
para gestionar los impactos negativos en la productividad, alinedndose con los objetivos de mi

tesis en la busqueda de mejorar la eficiencia organizacional.

Rivera (2019), en su tesis titulada Centro empresarial para la productividad laboral
en el distrito de San Isidro. Tesis de pregrado, de la Universidad Ricardo Palma, Peru. El
proyecto se enmarca en el campo de la arquitectura de comercio especializado, dirigido a
empresas de diferentes tamafios, tanto nacionales como internacionales. Su objetivo es lograr
un equilibrio entre la funcion y la forma en cada espacio, proporcionando un disefio eficiente
que satisfaga las necesidades y demandas de las empresas y usuarios, con el fin de aumentar la
productividad laboral. La propuesta consiste en la creacion de tres tipos de oficinas,
diferenciadas por su area, con un enfoque particular en las oficinas coworking, donde se
comparte un espacio comun y se pueden adaptar segun las necesidades de las empresas. Estas
oficinas se ubicaran a partir del tercer nivel, con seis oficinas por piso hasta el sexto nivel. A
partir del octavo nivel hasta el decimoquinto, habra solo una oficina por piso, lo que suma un

total de 32 oficinas. La zona administrativa del edificio se ubicara en el séptimo nivel. Ademas,
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se disefiaron espacios de recreacion en el séptimo nivel, como complemento a las actividades
de los trabajadores. La zona comercial, ubicada en el primer nivel, contara con espacios para
restaurantes, cafeterias y agencias bancarias. Por otro lado, la zona cultural estara en el segundo
nivel, con areas destinadas a capacitaciones, reuniones, salén de usos multiples, auditorios y

salas de reuniones.

Aporte; el objetivo de este proyecto es disefiar espacios de trabajo eficientes y
funcionales dentro del campo de la arquitectura de comercio especializado, dirigido a empresas
de diferentes tamafios, tanto nacionales como internacionales. Se busca lograr un equilibrio
entre la funcién y la forma de cada espacio, cubriendo las necesidades y exigencias de las
empresas y/o usuarios en sus centros de trabajo, con el fin de aumentar la productividad laboral.
La metodologia utilizada en este proyecto se basara en un enfoque de disefio arquitectonico. Se
realizara un andlisis detallado de las necesidades y exigencias de las empresas y/o usuarios en
cuanto a sus espacios de trabajo. El instrumento principal utilizado en este proyecto es el disefio
arquitecténico. La muestra estara conformada por pequefias, medianas y grandes empresas,
tanto nacionales como internacionales, que requieran espacios de trabajo eficientes y
funcionales. Asi mismo se consideraran a los usuarios 0 empleados de estas empresas, cuyas
necesidades y exigencias seran tomadas en cuenta en el disefio de los espacios de trabajo. Se
espera como resultado un disefio arquitectonico que cumpla con los objetivos planteados,
proporcionando espacios de trabajo eficientes y funcionales para aumentar la productividad
laboral. Asimismo, se espera que la zona comercial y cultural del edificio contribuya a crear un
entorno propicio para el desarrollo de actividades relacionadas con la gastronomia, los servicios
financieros, capacitaciones y reuniones. La relevancia con mi tesis sobre "Cultura

Organizacional y su influencia en la Productividad" se destaca en la busqueda comun de mejorar
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la eficiencia laboral y la experiencia en el entorno de trabajo, alineandose con los principios de
cultura organizacional que promueven un ambiente propicio para el rendimiento laboral y el

bienestar de los empleados.

Enero y Pérez (2019), es una tesis titulada Clima y cultura organizacional: Relacién
entre ambos constructos. Tesis de pregrado, de la Universidad peruana de ciencias aplicadas,
Per(. El propdsito de esta investigacion es examinar la posible relacion entre la cultura y el
clima organizacional, asi como su impacto en los resultados de la organizacion. Se recopilaran
los diversos aportes que se han realizado a lo largo de los afios sobre estos dos conceptos, y se
explicara cdmo han evolucionado hasta la actualidad. Se destacara la importancia de investigar
el clima y la cultura organizacional en el &mbito de la gestidn, y cémo ambos estan implicados
en el crecimiento y desarrollo de la organizacion. En base a los estudios existentes, se evaluara
si el clima y la cultura organizacional influyen en la productividad de las organizaciones.
Ademas, se examinara cémo la cultura afecta al clima organizacional y se determinaréa si estos
dos conceptos contribuyen a la planificacion estratégica de las organizaciones. Se analizara
igualmente la participacién de los lideres y su papel fundamental en la difusion de la cultura 'y
el desarrollo del clima organizacional. Se investigard el impacto de la comunicacion
organizacional y como esta influye en el desarrollo de ambos conceptos dentro de la
organizacion. Se realizard un analisis de la motivacion y su relacion con la productividad
laboral, ya que constituye la base para que los empleados se involucren en su trabajo, muestren
interés y compromiso con la organizacion. Por dltimo, se presentaran las conclusiones del

estudio y se ofreceran algunas recomendaciones.

Aporte; el objetivo principal de esta investigacion es comprender la relacion entre la

cultura y el clima organizacional, asi como su impacto en los resultados de las organizaciones.
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En cuanto a la metodologia utilizada, se emplea un enfoque mixto que combina elementos
cualitativos y cuantitativos. Ademas, se llevaran a cabo encuestas y entrevistas dirigidas a los
miembros de diferentes organizaciones, con el objetivo de obtener informacion directa sobre su
percepcion de la cultura, el clima y los resultados organizacionales. Como instrumento para la
recoleccion de datos, se utilizan cuestionarios estructurados que abordan aspectos clave
relacionados con la cultura, el clima, la productividad y otros factores relevantes. La muestra
gue conforma este estudio estd compuesta por colaboradores de diversas organizaciones, tanto
del sector publico como del privado. Los participantes son seleccionados de manera
estratificada, buscando asegurar una representacion adecuada de diferentes perfiles y realidades
organizacionales. En conclusion, la investigacion aborda aspectos clave relacionados con la
productividad, enriqueciendo mi trabajo al explorar la conexion entre la cultura y el clima, y su

influencia en la planificacion estratégica de las organizaciones.

Cjuiro y Zamalloa (2019), en una tesis titulada Factores de la cultura
organizacional. Tesis de pregrado, en la Universidad Peruana Union, Perd. EIl objetivo
principal de este estudio es mejorar la cultura laboral al identificar los factores que la influyen,
los cuales son fundamentales para el funcionamiento efectivo de una organizacion. Estos
factores actian como guias sobre cémo las personas deben comportarse dentro de la
organizacion, contribuyendo asi a su desempefio 6ptimo. Para llevar a cabo esta investigacion,
se utilizé un enfoque de recopilacion de informacion mediante la consulta de diversas fuentes,
como libros electronicos, articulos de investigacion y paginas web. Se observa que la cultura
organizacional desempefia un papel clave en la organizacion, ya que afecta el comportamiento,
la productividad y las expectativas de los empleados. Como resultado, las organizaciones

buscan mejorar de manera continua su gestién a través de procesos y estrategias, para que sus
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empleados compartan los objetivos de la organizacion y se incremente la productividad y la
competitividad. Segin Robbins (1996), la cultura organizacional se refiere a un sistema de
significados compartidos entre los miembros de la organizacién, y se distingue por el nivel de
participacion que existe en ella. Los factores de la cultura organizacional tienen un impacto
significativo en el comportamiento de las personas, ya que se transmiten a los nuevos miembros
de la organizacion y se mantienen arraigados en ella. Dado que cambiar el pensamiento de los
empleados méas antiguos puede resultar dificil, se recomienda mantener un buen clima laboral

teniendo en cuenta estos factores de la cultura organizacional.

Aporte; el objetivo principal de este trabajo es mejorar la cultura laboral identificando
los factores que influyen en ella, ya que esta constituye la base de un buen funcionamiento
organizacional. Se observo que la cultura organizacional juega un papel clave dentro de una
organizacion, ya que afecta el comportamiento, la productividad y las expectativas de los
trabajadores. Como resultado, las organizaciones buscan mejorar continuamente su gestion a
través de procesos y estrategias con el fin de que los empleados se alineen con los objetivos de
la organizacion, lo que a su vez contribuye a incrementar la productividad y la competitividad.
En conclusién, esta investigacion ayuda a comprender como mejorar la cultura laboral, al
identificar los factores que influyen en ella. Se destaca la importancia de la cultura
organizacional en el comportamiento y la productividad de los empleados, asi como en el éxito
general de la organizacion. Mantener un buen clima laboral y considerar los factores de la
cultura organizacional son aspectos clave para lograr una cultura laboral positiva y favorecer el

buen funcionamiento de la organizacion.
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Mufioz (2018), en su tesis titulada Estudio de enfoque etnogréafico sobre la cultura
organizacional en una pequefia empresa familiar de Lima. Tesis de pregrado, en la Universidad
Catolica del Peru, Lima. La investigacion realizada tiene como objetivo describir y analizar los
elementos involucrados en la cultura organizacional de una pequefia empresa familiar en Lima.
Para lograr esto, se utilizo el marco tedrico de los niveles de cultura organizacional propuestos
por Schein (2018). Se empled un enfoque etnogréafico en el disefio de la investigacion, lo cual
permitio obtener una primera comprension de la cultura de la organizacion a través de la
observacidn de practicas comunes de los empleados, las cuales fueron registradas en diarios de
campo. Se identificaron dos categorias principales para analizar la cultura de la organizacion:
"Artefactos asociados al Orden" y "Artefactos asociados a las Interacciones". Estas categorias
se subdividieron en aspectos mas especificos y observables para examinar los artefactos vy,
posteriormente, los valores organizacionales. Los resultados revelaron contradicciones entre el
discurso de los empleados sobre su propia cultura organizacional y lo que realmente se
observaba en la practica. Esto permitié reflexionar sobre el nivel de los presupuestos

fundamentales, como propone la teoria de Schein, que sirve como base tedrica para el estudio.

Aporte; esta investigacion presenta una muestra total de 22 trabajadores, se aplico
como instrumento cuestionarios en donde los resultados fueron pocos favorables para la
empresa, la investigacion comprueba la importancia de tener una definicion clara de la cultura
organizacional para influir positivamente en el comportamiento de los trabajadores, sefialando

la necesidad de alinear los valores proclamados con las practicas reales en la empresa.
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2. Bases teorico-cientificas

Cultura Organizacional
Definicion
La cultura organizacional representa el conjunto de valores arraigados, creencias
fundamentales, normas compartidas y patrones de comportamiento caracteristicos que
conforman la identidad de una organizacién. Es a través de la cultura organizacional que una
empresa establece su personalidad distintiva, define las pautas de conducta y guia las actitudes
y acciones de sus empleados. Esta cultura tiene el poder de influir en &reas clave de la empresa,

tales como la toma de decisiones, la comunicacion interna, la motivacion del personal y la forma

en que se llevan a cabo las actividades cotidianas.

A continuacion, se explorara ciertas definiciones y enfoques sobre cultura, presentadas

por reconocidos expertos en el tema.

Chiavenato (2013) compara la cultura organizacional con un iceberg. En la parte que
sale del agua estan los aspectos visibles y superficiales que se observan en las organizaciones
consecuencia de su cultura. Casi siempre son las consecuencias fisicas y concretas de la cultura,
como el tipo de edificio, colores, espacio, tipo de oficinas y mesas, métodos y procedimientos
de trabajo, tecnologias, titulos y descripciones de los puestos, y politicas de administracion de
Recursos Humanos. En la parte sumergida estan los aspectos invisibles y profundos, cuya
observacién y percepcion es mas dificil. En esta seccidn estan las consecuencias y aspectos

psicolégicos de la cultura.
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Schein (2015), citado por Gaspar (2018) concluye que cada empresa es una realidad
Unica: tiene un estilo diferente, un modo de hacer distinto, y una proyeccion, asimismo

menciona que toda empresa culturalmente trabaja “hacia adentro y hacia afuera” (p. 23).

Schein (2018) entre sus obras destaca una de las mas influyentes e importantes La
Cultura Organizacional y el liderazgo es reconocido como uno de los especialistas

estadounidenses més destacados en el ambito de la transformacion de las organizaciones.

A partir de esa conclusion, surge el término cultura organizacional. Cada organizacién
tiene su propia personalidad, la cual no se refleja en el organigrama ni en los procesos descritos
en los diagramas de flujo. Segin Schein (2018), la cultura organizacional se define como el
conjunto de supuestos basicos que un determinado grupo inventd, descubri6 o desarrollo en el
proceso de aprender a adaptarse externamente e integrarse internamente. Estos supuestos han
funcionado lo suficientemente bien como para ser considerados aceptables y, por lo tanto, se
transmiten a los nuevos integrantes del grupo como la forma correcta de percibir, pensar y sentir

en relacién con estos problemas.

Pumpin (2016) define, la cultura organizacional como el conjunto de mentalidades,
emociones y comportamientos que son compartidos por los individuos que conforman una

organizacion.

Fauvet (2015) describe a la cultura organizacional como un sistema organizado de
valores esenciales, cddigos y representaciones. De hecho, constituye una estructura intangible

de socializacion dentro de la organizacion.
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Segun Robbins (2020), la cultura se refiere a un sistema de significados compartidos
entre los miembros de una organizacion, lo que hace que se diferencie de otras. Esto refiere a

que existe una percepcion comun entre los integrantes de la organizacion.

Caracteristicas

Las caracteristicas de la cultura organizacional pueden variar segin la empresa y su
contexto particular. Sin embargo, existen algunas caracteristicas comunes que se suelen

mencionar en relacion a la cultura organizacional.

- Valores compartidos

La cultura organizacional se basa en un conjunto de valores y creencias compartidos
por los miembros de la organizacion. Estos valores actian como guias para el comportamiento

y las decisiones de los trabajadores.

- Normas y comportamientos

Se establece normas y expectativas claras sobre cémo se espera que los subordinados se
comporten en el entorno laboral. Estas normas pueden abarcar desde la puntualidad y la ética

de trabajo hasta la forma de interactuar con los clientes internos y externos.

- Comunicacién organizacional

La cultura influye en la forma en que se lleva a cabo la comunicacion dentro de la
organizacion. Puede haber énfasis en la transparencia, la apertura, la comunicacion ascendente

y descendente, o cualquier otra forma de intercambio de informacion.
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La comunicacion organizacional juega un papel fundamental en una cultura

organizacional solida y efectiva. Aqui se destacan algunas razones por las cuales la

comunicacion es importante en el contexto de la cultura organizacional:

a)

b)

d)

Construccion de sentido compartido: La comunicacién efectiva ayuda a construir y
mantener un sentido compartido de valores, objetivos y propdsito dentro de la
organizacion. Permite que los miembros de la organizacién comprendan y se alineen
con la cultura establecida, promoviendo asi la cohesion y la identificacion con la
misién y vision organizacional.

Transmision de valores y creencias: La comunicacion enmarca y facilita la
transmision de los valores y creencias fundamentales de la cultura organizacional. A
través de la comunicacidn, se pueden compartir historias, simbolos y mensajes que
refuercen y reflejen los valores clave de la organizacion.

Orientacion y alineacion: La comunicacion eficaz proporciona orientar y alinear a los
empleados con los objetivos y estrategias de la organizacion. Esto implica compartir
informacién relevante, brindar retroalimentacion clara y asegurar que todos los
miembros de la organizacion estén al tanto de los cambios y direcciones importantes.
Fomento de la participacién y el compromiso: La comunicacion abierta y transparente
promueve la participacion activa de los trabajadores y el sentido de pertenencia.
Cuando los empleados se sienten escuchados y tienen la oportunidad de expresar sus
ideas y preocupaciones, se fortalece su compromiso y se fomenta su contribucion
positiva a la cultura organizacional.

Resolucion de conflictos y toma de decisiones: La comunicacion efectiva ayuda a

abordar y resolver conflictos dentro de la organizacion. Ademas, facilita la toma de
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decisiones colaborativa y compartida, lo que contribuye a una cultura de apertura y
confianza.

En resumen, la comunicacion organizacional desempefia un papel vital en el desarrollo,

mantenimiento y evolucion de una cultura organizacional sélida. Es un componente clave para

fortalecer la cohesion, la alineacion, el compromiso y la eficacia general de la organizacion.

- Liderazgo

La cultura organizacional puede reflejar el estilo de liderazgo predominante en la
empresa. Puede haber un enfoque en el liderazgo autocrético, participativo, orientado a los

resultados, o cualquier otro estilo que influya en el ambiente y las précticas de trabajo.

- Orientacion al cliente

Algunas culturas organizacionales estan fuertemente orientadas al cliente, lo que
implica un enfoque en la satisfaccion del cliente, la calidad del servicio y la atencién a las

necesidades del cliente.

- Innovacion y aprendizaje

Otras culturas organizacionales pueden valorar la innovacion, la experimentacion y el
aprendizaje continuo. Esto puede fomentar la creatividad, la adaptabilidad y el desarrollo de

nuevos productos o servicios.

- Coherencia

Una caracteristica importante de la cultura organizacional es su coherencia interna. La
cultura debe estar alineada con los objetivos, valores y estrategias de la organizacion para que

sea efectiva.
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Causas de una buena Cultura Organizacional

Una buena cultura organizacional puede ser el resultado de varios factores y practicas
dentro de una empresa. A continuacién, se mencionan algunas de las causas que suelen

contribuir a una cultura organizacional sélida y positiva:

- Liderazgo efectivo

Un liderazgo sélido y comprometido con los valores y principios de la organizacion es
fundamental para establecer y mantener una cultura positiva. Los lideres pueden establecer el

tono, comunicar los valores, y modelar comportamientos deseables.

- Comunicacion clara y abierta

En todos los niveles de la organizacion una comunicacion clara y abierta fomenta la
transparenciay la confianza. Esto incluye alentar el intercambio de ideas y opiniones, y escuchar

activamente a los empleados.

- Participacion y colaboracién

Fomentar la participacion activa de los empleados en la toma de decisiones y la
resolucion de problemas promueve un sentido de pertenencia y empoderamiento. La

colaboracion entre equipos y departamentos paralelamente fortalece la cultura organizacional.

- Reconocimiento y recompensa

Como se menciond anteriormente el reconocer y recompensar los logros y
comportamientos deseables refuerza la cultura organizacional positiva. Esto puede incluir
elogios, incentivos, bonos, comisiones, oportunidades de desarrollo y promociones basadas en

el desempefio.
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- Ambiente laboral saludable

En cualquier organizacion se debe proporcionar un ambiente de trabajo seguro, inclusivo
y saludable para asi promover la satisfaccion y el compromiso de los empleados. De igual modo
implica cuidar el bienestar fisico y emocional de los trabajadores y fomentar el equilibrio entre

el trabajo y la vida personal.

- Alineacién con la estrategia empresarial

Una buena cultura organizacional debe estar alineada con la estrategia y los objetivos
de la empresa. Esto implica asegurarse de que los valores y comportamientos culturales apoyen

y refuercen la visién y mision de la organizacion.

Consecuencias de una mala Cultura Organizacional

Para Llanos, et al (2016), la cultura organizacional es considerada la personalidad de la
organizacion, el conjunto de caracteristicas que le proporcionan su propia identidad y le
permiten diferenciarse de las otras. Asi como las personas poseen ciertas caracteristicas de
personalidad que se pueden considerar debilidades o fortalezas, las cuales al no ser manejadas
adecuadamente afecta las relaciones interpersonales, en la organizacion sucede algo similar, la
cultura es su personalidad, con caracteristicas positivas y negativas, la misma que influye y
afecta los diferente ambitos relacionales, tales como: el cliente interno (colaboradores y

directivos) y los clientes externos (clientes- proveedores y comunidad).

Una mala cultura organizacional en una empresa puede tener diversas consecuencias
negativas que afectan tanto a los empleados como al funcionamiento general de la organizacion.

Algunas de las posibles consecuencias de una mala cultura organizacional son:

- Desmotivacion y baja satisfaccion laboral
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Una cultura organizacional negativa puede generar descontento y desmotivacion entre
los trabajadores. Esto puede llevar a una disminucion en su compromiso con el trabajo, falta de

satisfaccion y falta de sentido de pertenencia a la organizacion.

- Altarotacion de personal
Una mala cultura organizacional puede contribuir a altos niveles de rotacion de
personal. Los empleados insatisfechos y desmotivados buscardn oportunidades en otras

organizaciones, lo que genera una pérdida de talento, y experiencia en la empresa.

- Baja productividad
La falta de una saludable cultura organizacional puede impactar directamente en la
productividad de la empresa. Los empleados desmotivados y sin un ambiente de trabajo
favorable tienden a tener menor compromiso con sus tareas asignadas, lo cual afecta de manera

significativa el rendimiento general de la organizacion.

- Conflictos y falta de colaboracién
Una mala cultura organizacional puede generar conflictos entre los miembros del
equipo y dificultar la colaboracion efectiva. Esto puede llevar a problemas de comunicacion,
falta de trabajo en equipo y una disminucién en la eficiencia y calidad de los proyectos y tareas

realizadas.

- Impacto en la reputacion de la empresa
Se puede dafiar la reputacion de la empresa tanto interna como externamente. Los
trabajadores insatisfechos pueden difundir comentarios negativos sobre la organizacion, lo que

puede afectar su imagen y dificultar la atraccion de nuevos talentos y clientes.
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- Falta de innovacion y creatividad
Al limitar la creatividad y la innovacion dentro de una empresa. Los trabajadores se
pueden sentir desmotivados y temerosos de tomar riesgos, pues no estaran dispuestos a proponer
ideas nuevas 0 a buscar soluciones innovadoras, lo que limita el crecimiento y la adaptabilidad

de la organizacion.

Impacto negativo en el clima laboral
Una mala cultura organizacional puede generar un ambiente de trabajo toxico y poco
saludable. Esto puede afectar la salud mental y emocional de los trabajadores, aumentar los

niveles de estrés y generar un clima laboral negativo.

Es importante destacar que estas son solo algunas de las posibles consecuencias de una
mala cultura organizacional, y que cada empresa puede experimentar diferentes efectos segln
su contexto y caracteristicas particulares. ldentificar y abordar los problemas de la cultura
organizacional es fundamental para promover un entorno de trabajo saludable y mejorar el

desempefio de la organizacién en su conjunto.
Dimensiones de la cultura organizacional

I. Directrices corporativas

Para (Ramon, 2009), las directrices corporativas se refieren al conjunto de creencias,
practicas, valores y normas que favorecen la identificacion y compromiso del personal con la
organizacion y sus metas. De manera similar, la presencia de modelos culturales facilita la guia
de comportamiento en situaciones donde no hay normas explicitas, lo que, a su vez, fortalece la

coordinacion interna y la eficiencia global de la organizacion.
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Existen diversas interpretaciones o enfoques respecto al concepto de directrices
corporativa por parte de los primeros teodricos, como (Deal y Kennedy, 1982) y (Peters y
Waterman ,1983), quienes en términos generales abogan por regresar al concepto de comunidad

cohesionada.

Se pueden identificar varias definiciones, como la propuesta por (Pettigrew, 1979), que
conceptualiza las directrices corporativas como un sistema de significados aceptados de manera

publica y colectiva por un grupo en un momento determinado.

La dimensién de directrices corporativas, representada por la mision, visién y valores
de la organizacion, se examind en profundidad para comprender su influencia en el
comportamiento organizacional. Estas directrices actian como un marco orientador que moldea
las decisiones estratégicas y la cultura interna, desempefiando un papel crucial en la forma en

que la organizacion se posiciona y opera en su entorno.

Es relevante destacar que en numerosas organizaciones se emplea el término
organigrama para describir lo que se conoce como directrices corporativas. Aunque estos
dos términos comparten un concepto fundamental, se distinguen en el hecho de que el
organigrama es una representacion grafica de los roles jerdrquicos presentes en una

organizacion.

Para cualquier organizacion, contar con directrices corporativas sélidas es analogo a
tener un esqueleto que brinda el sustento y la cohesidén necesaria para el funcionamiento
armonico de todas sus partes. En este contexto, es posible establecer una conexién profunda
entre la cultura y las directrices corporativas. Si las directrices corporativas estuvieran ausentes,

seria como carecer de cimientos solidos sobre los cuales construir y sostener una cultura
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organizacional arraigada. Asi, la simbiosis entre la cultura y las directrices corporativas se
vuelve evidente. Un conjunto claro de directrices proporciona el contexto y la plataforma para
que la cultura organizacional se manifieste en la forma en que los empleados interacttan,
trabajan y toman decisiones. Al mismo tiempo, una cultura organizacional cohesiva y definida
puede influir en la forma en que se moldean las directrices corporativas, fomentando practicas

que reflejen los valores compartidos y los objetivos estratégicos.

Se concluye que, sin directrices corporativas adecuadas, la cultura podria desvanecerse
en el caos. Por ende, las organizaciones se ven obligadas a establecer directrices corporativas
que respalden y se alineen con la cultura deseada, este es un paso crucial para garantizar el éxito

a largo plazo.

I1. Ambiente Laboral

Segun Méndez (2019), el ambiente laboral hace referencia al entorno que existe dentro
de una organizacion y se configura a través de las relaciones entre los empleados y su
interaccién con individuos externos a la empresa. La percepcién publica de una organizacion
en el mundo empresarial se ve fuertemente influenciada por la calidad de su entorno laboral

interno.

El ambiente laboral se convierte en un aspecto de gran relevancia dentro de la
productividad. Estas mismas buscan constantemente mejorar el entorno en una organizacion,
con el objetivo de incrementar la productividad. Es crucial recordar que el recurso humano es
el componente principal, ya que son los empleados quienes dan vida a la empresa. La diferencia
entre el éxito y el fracaso de una empresa muchas veces radica en como se trata y se involucra

a su personal.
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Por esta razon, es fundamental mantener una constante vigilancia sobre el ambiente
dentro de la organizacion. Esto implica la creacion de condiciones propicias para que los
empleados se sientan comodos y conectados con la empresa. Ademas, se debe prestar atencion
a la motivacion de los empleados y garantizar una gestion eficiente y equitativa de los recursos,

todo lo cual contribuye a mantener un ambiente laboral satisfactorio.

I11. Compensacion

Para (Ramon, 2009), un componente crucial para asegurar el éxito de la
interdependencia y la accion simultanea radica en la manera en que se recompensa o reconoce
la contribucidn de las personas, ya sea econdmicamente u a travées de otros medios. Este aspecto
se considera una herramienta de desarrollo personal. Las compensaciones, el
reconocimiento, la capacitacion, el respeto hacia los individuos y el compromiso con la sociedad
son esenciales para impulsar estrategias y politicas que fomenten la integracién y la
identificacion en toda la empresa. En Ultima instancia, la consecucién de los objetivos
econdmicos depende de la inclusion de estos aspectos en los objetivos establecidos por la
empresa y en sus politicas de recursos humanos, estableciendo asi una conexién fundamental

con la cultura organizacional.

La compensacion se define como el conjunto de recompensas tangibles y monetarias
que una organizacion ofrece a sus empleados a cambio de su trabajo y contribucion. Estas
recompensas estan disefiadas para atraer, retener y motivar a los empleados, y generalmente
incluyen elementos como salarios, bonificaciones y otros incentivos financieros y no

financieros.
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La compensacion que otorga una empresa y su relacion con la cultura organizacional es
un aspecto importante para retener y motivar a los empleados. Esto puede impulsar una cultura
de aprecio y reconocimiento, donde los empleados se sienten valorados y apoyados en sus

esfuerzos.

Por ende, se deduce que la compensacion no solo es una cuestion de salario,
paralelamente es una herramienta estratégica para moldear la cultura organizacional. Cuando se
disefia y administra de manera efectiva, puede respaldar y fortalecer los valores, objetivos y
comportamientos deseados en una organizacion, contribuyendo asi al logro de sus metas y al

bienestar de sus empleados.
Productividad
Definicion
Para (Boj, 2018) la productividad se refiere a la medida de eficiencia con la que se
utilizan los recursos disponibles para producir bienes o servicios. Es la relacion entre la
produccidn obtenida y los insumos utilizados para obtenerla. En otras palabras, la productividad

mide la capacidad de una empresa para maximizar la produccion con los recursos limitados de

los que dispone.

Una alta productividad implica lograr una mayor produccion utilizando menos recursos,
lo que resulta en una mayor eficiencia y rentabilidad para la empresa. La mejora de la
productividad implica optimizar los procesos, utilizar tecnologia eficiente, gestionar
adecuadamente los recursos humanos y materiales, y fomentar un entorno de trabajo

colaborativo y motivador (Minaya y Del Aguila, 2017).
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Es importante destacar que la productividad no se limita Unicamente a la cantidad de
produccién, paralelamente implica la calidad de los productos o servicios generados. Una
empresa verdaderamente productiva busca no solo aumentar la cantidad producida, sino

también mejorar la calidad, la innovacion y la satisfaccion del cliente.

Segun Curillo (2014) en el ambito de la investigacion, la productividad ha sido
tradicionalmente definida como una relacién numérica que compara el valor total de los
productos y servicios manufacturados o entregados por una empresa con el valor total de los
recursos utilizados para llevar a cabo la produccién y prestacidn de servicios durante un periodo

de tiempo especifico.

Con el proposito de evaluar el avance de la productividad en una empresa, cominmente

se utiliza el indice de productividad (P) como un punto de referencia.

Figura 1

Medicién de la Productividad: Aplicacion de Férmulas Eficientes

P = 100%{Productividad Observada) / (Estandar de Productividad)

Nota. Formula para determinar la productividad de una empresa (Curillo, 2014), (p. 64).

a. Productividad observada

Se refiere al rendimiento real o tangible de un proceso, actividad o empresa en términos
de la cantidad y calidad de los productos o servicios generados en relacion con los recursos

utilizados. Es una medida concreta de la eficiencia y eficacia en la produccion y puede ser
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utilizada para evaluar como se estan utilizando los recursos y como se estan logrando los
resultados en comparacion con los objetivos establecidos. Se realiza una medida especifica de

tiempo productivo (Curillo, 2014).

b. Estandar de productividad

Es un criterio predefinido que representa el nivel 6ptimo de rendimiento que se espera
lograr en una actividad, tarea o proceso especifico. Sirve como una guia cuantitativa para medir
y evaluar el desempefio eficiente, al comparar los resultados reales con las metas establecidas.

Es la productividad base que sirve de referencia al tiempo (Curillo, 2014).

A continuacion, se presenta un ejemplo relacionado con el rubro empresarial que esta

siendo investigado en este estudio.

La empresa dedicada al rubro de mudanzas internacionales tiene una produccion
equivalente a 5 millones de délares anuales, y el monto de recursos empleados para obtener esta
produccién ha sido de 2 millones de dolares anuales. Su productividad y en consecuencia su

indice seria de:
5 millones / 2 millones = 2.50

Ahora, como consecuencia de esta informacion la empresa en los siguientes periodos
realiza una productividad de 4 millones de délares anuales, y el monto de los recursos
empleados baja a 1.2 millones de ddlares anuales, esto debido a una implementacion de

estrategias para reducir los sobre costos.

4 millones / 1.2 millones = 3.33
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Realizando la formula explicada anteriormente, daria un resultado de 33.2%, donde se

muestra que existe un incremento de productividad notable en la empresa.

En resumen, la productividad es un indicador clave del rendimiento de una empresa, que
refleja su capacidad para maximizar la produccion y lograr resultados éptimos mediante la

eficiente utilizacion de los recursos disponibles.

Historia

La nocion de productividad ha evolucionado a lo largo de la historia y ha sido objeto de
estudio y aplicacién en diversos campos. A continuacion, se presentara una breve historia sobre

como se comenz6 a utilizar este término y su evolucion:

Origenes en la Revolucion Industrial: La productividad como concepto moderno tiene
sus raices en la Revolucion Industrial, que tuvo lugar en el siglo XVIII. Durante este periodo,
se produjeron avances tecnolégicos y cambios en los métodos de produccion que aumentaron
significativamente la eficiencia y la produccién. Surgieron fabricas y se aplicaron procesos de
manufactura mas eficientes, como la maquinaria y la division del trabajo. A medida que la
produccidn en masa se volvié mas comun, surgio la necesidad de medir y mejorar la eficiencia

en el uso de los recursos, dando lugar al concepto de productividad.

Enfoque en la eficiencia: Durante el siglo XIX, el enfoque principal de la productividad
se centraba en la eficiencia y el uso 6ptimo de los recursos, especialmente en el contexto de la
produccion industrial. Los tedricos y economistas comenzaron a desarrollar métodos para medir
y mejorar la productividad, como la productividad del trabajo, que se calculaba dividiendo la

produccién por la cantidad de trabajo empleado.
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Aplicacion en la gestion empresarial: A medida que avanzaba el siglo XX, la
productividad se convirtié en un concepto relevante en la gestion empresarial. Las empresas
comenzaron a centrarse en la eficiencia y la mejora continua de la productividad como medio
para aumentar la rentabilidad y la competitividad. La aplicacién de técnicas de gestion, como
el enfoque en la calidad y la reingenieria de procesos, se basaba en gran medida en la mejora de

la productividad.

Evoluciéon hacia la productividad total: A medida que avanzaba el siglo XX, la
perspectiva de la productividad se amplié mas alla de la mera eficiencia en la produccion. Surgio
la idea de la productividad total, que abarcaba no solo la eficiencia en la produccion, sino
también otros aspectos, como la innovacién, la calidad, la satisfaccion del cliente y la gestion
de los recursos humanos. La productividad total se convirtio en un enfoque mas holistico, que

consideraba multiples factores que afectan el desempefio general de una organizacion.

Hoy en dia, la productividad sigue siendo un tema relevante en el mundo empresarial y
en otros ambitos, y continla evolucionando con los avances tecnolégicos y los cambios en las
practicas de gestion. Se considera un indicador clave del rendimiento y la eficiencia de una
organizacion, y su mejora sigue siendo una meta perseguida por muchas empresas en busca de

la excelencia operativa y la competitividad.
Tipos de productividad

Para (Boj, 2018), es fundamental comprender cuéles elementos influyen en la mejora
de la prestacion de servicios, ya que no solo se trata del método aplicado para aumentar la
eficiencia del proceso, sino también de los factores que se consideraran en la entrega de tus

servicios. No tiene sentido ofrecer servicios en gran cantidad si no cumplen con los estdndares
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de calidad y no encuentran suficiente demanda en el mercado. Cometer un error de esta indole
solo acarreard considerables pérdidas para tu empresa de servicios. Menciona que existen
diferentes tipos de productividad que se pueden analizar en el contexto empresarial. A

continuacion, se presentara algunos de los tipos mas comunes:

a) Productividad laboral

Este tipo de productividad se refiere a la relacion entre la produccion obtenida y la
cantidad de trabajo empleada. Mide la eficiencia con la que los empleados utilizan su tiempo y
habilidades para generar resultados. Se puede calcular dividiendo la produccion total entre el

namero de horas trabajadas o el nimero de empleados.

b) Productividad del capital

La productividad del capital evalGa la eficiencia con la que una empresa utiliza sus
recursos financieros e inversiones para generar resultados. Se mide mediante la relacion entre
la produccion o los ingresos generados y los activos o el capital invertido. Este indicador puede

ayudar a evaluar la eficiencia de la inversién y la rentabilidad de los recursos financieros.

¢) Productividad total de los factores (PTF)

La PTF se refiere a la eficiencia global con la que se utilizan todos los factores de
produccion (trabajo, capital, tierra, etc.) en conjunto para generar resultados. En lugar de
analizar cada factor por separado, la PTF mide como se combinan y utilizan los factores de

produccion para maximizar la produccion.
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d) Productividad de la innovacion

Este tipo de productividad evalla la capacidad de una empresa para generar nuevas
ideas, productos o procesos innovadores. Se centra en la eficiencia con la que se generan y

aplican innovaciones, lo que puede impulsar el crecimiento y la ventaja competitiva.

e) Productividad de la calidad

La productividad de la calidad se enfoca en la relacion entre la produccion y la calidad
de los productos o servicios generados. Mide como la empresa utiliza sus recursos para producir
bienes o servicios de alta calidad, evitando errores y minimizando los costos asociados con la

calidad deficiente.
Factores

Existen diversos factores que pueden influir en la productividad de una organizacion.
Estos factores pueden variar segun el sector de la industria, el tipo de empresa y el contexto
especifico, pero a continuacion se presentan algunos de los factores mas comunes que pueden

afectar la productividad:

a) Recursos humanos: Los empleados y su nivel de habilidades, experiencia y
motivacion desempefian un papel fundamental en la productividad. La contratacion
de personal adecuado, su capacitacion y desarrollo, la motivacion y la satisfaccion
laboral pueden impactar en la eficiencia y rendimiento de la empresa.

b) Tecnologia y herramientas: La adopcion y el uso efectivo de tecnologia y
herramientas adecuadas pueden mejorar la productividad. Esto incluye la utilizacion
de software y sistemas informaticos eficientes, maquinaria moderna, automatizacion

de procesos y herramientas de comunicacion y colaboracion.
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c) Organizacion y gestion: Una estructura organizativa clara, procesos de trabajo
eficientes, una adecuada planificacion y asignacion de recursos, una gestion efectiva
del tiempo y una comunicacion fluida son factores clave que pueden impactar en la
productividad general de una empresa.

d) Innovacion y mejora continua: Fomentar una cultura de innovacion y mejora continua
puede impulsar la productividad. La busqueda constante de nuevas ideas, la
implementacién de mejoras en los procesos y la adaptacion a los cambios
tecnoldgicos y del mercado pueden marcar la diferencia en la eficiencia y
competitividad de una empresa.

e) Gestion de la cadena de suministro: La eficiencia y la gestion adecuada de la cadena
de suministro, incluyendo la adquisicion de materias primas, el almacenamiento, el
transporte y la distribucion, pueden afectar directamente a la productividad y a la
capacidad de entregar los productos o servicios a tiempo.

Consecuencias de una buena productividad

Una buena productividad en una empresa puede tener una serie de consecuencias
positivas que impactan en su éxito y rendimiento general. Algunas de las principales

consecuencias de una buena productividad son:

a) Mayor eficiencia: Una buena productividad implica utilizar los recursos de manera
maés eficiente, lo que se traduce en una produccion o prestacion de servicios mas
rapida y efectiva. Esto permite a la empresa cumplir con los plazos y requisitos del
cliente de manera mas eficiente, lo que puede mejorar la satisfaccion del cliente y

fortalecer su relacion con la empresa.
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Reduccion de costos: La mejora de la productividad generalmente implica una
reduccion de los costos de produccion. Al maximizar el uso de los recursos y
optimizar los procesos, la empresa puede reducir los costos asociados con la mano de
obra, la materia prima, el tiempo de producciéon y otros factores. Esto puede contribuir
a una mayor rentabilidad y competitividad en el mercado.

Mejora de la calidad: Una buena productividad a menudo va de la mano de la mejora
de la calidad. Al enfocarse en la eficiencia y la optimizacion de los procesos, la
empresa puede identificar y abordar los problemas de calidad de manera mas efectiva.
Esto puede resultar en productos o servicios de mayor calidad, lo que a su vez puede
aumentar la satisfaccion del cliente, fortalecer la reputacion de la empresa y generar
recomendaciones positivas.

Mayor flexibilidad y capacidad de adaptacion: Una empresa productiva esta mejor
preparada para enfrentar los cambios y desafios del entorno empresarial. Al tener
procesos agiles y eficientes, puede adaptarse rapidamente a las demandas del
mercado, los cambios en las tendencias o los requisitos de los clientes. Esto puede
proporcionar a la empresa una ventaja competitiva y aumentar su capacidad de
crecimiento y expansion.

Mayor satisfaccion y compromiso de los empleados: Una buena productividad no
solo beneficia a la empresa, sino también a los empleados. Cuando los empleados
pueden trabajar de manera eficiente y ver los resultados tangibles de su trabajo,
tienden a sentirse mas satisfechos y comprometidos. Esto puede mejorar el clima

laboral, reducir la rotacion de personal y fomentar la retencion de talento.
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Consecuencias de una mala productividad

Una mala productividad en una empresa puede tener diversas consecuencias negativas

que afectan su rendimiento y competitividad. Algunas de las principales consecuencias de una

mala productividad son:

a)

b)

d)

Ineficiencia en el uso de recursos: Una baja productividad implica un uso ineficiente
de los recursos disponibles, como tiempo, mano de obra, maquinaria y materiales.
Esto puede resultar en un desperdicio de recursos y un aumento de los costos de
produccion.

Incumplimiento de plazos y retrasos: Una mala productividad puede llevar a
incumplir los plazos de entrega o a retrasos en la produccion. Esto puede generar
insatisfaccion en los clientes y afectar negativamente la reputacion de la empresa, asi
como su relacion con los clientes.

Calidad deficiente: La falta de productividad puede tener un impacto negativo en la
calidad de los productos o servicios. Cuando los procesos no son eficientes, pueden
surgir errores o defectos en la produccion, lo que puede resultar en productos de baja
calidad. Esto puede llevar a reclamaciones de los clientes, devoluciones o pérdida de
clientes.

Competitividad: Una baja productividad puede hacer que una empresa sea menos
competitiva en el mercado. Si los competidores son capaces de producir mas
rapidamente, con mayor calidad o a menores costos, es probable que la empresa

pierda oportunidades de negocio y cuota de mercado.
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e) Desmotivacion y baja moral del equipo: Cuando los empleados experimentan una
falta de productividad en su trabajo, pueden sentirse desmotivados y desalentados.
Esto puede afectar su compromiso, rendimiento y moral general en el trabajo, lo que
a su vez puede llevar a una disminucién de la calidad del trabajo y la satisfaccion
laboral.

f) Rentabilidad: Una mala productividad puede resultar en pérdidas financieras para la
empresa. Los mayores costos, los retrasos en la produccion y la falta de eficiencia
pueden afectar negativamente los resultados financieros y la rentabilidad de la
empresa.

En resumen, una mala productividad puede llevar a ineficiencias en el uso de recursos,
incumplimiento de plazos, baja calidad, pérdida de competitividad, desmotivacion del equipo y
pérdidas financieras. Por lo tanto, es fundamental para las empresas identificar y abordar los
factores que contribuyen a una baja productividad a fin de evitar estas consecuencias negativas

y mejorar su rendimiento general.
Dimensiones de la productividad

I. Satisfaccion Laboral

Segun Hannoun (2018), la satisfaccion laboral se puede definir como la disposicion
general de una persona hacia su ocupacion. Los empleos de las personas abarcan mucho mas
que simplemente las tareas que realizan, ya que implica la interaccion con comparieros y
superiores, el cumplimiento de las normas y politicas de la organizacion, el logro de estandares
de desempefio, la adaptacion a las condiciones laborales y muchas otras responsabilidades.
Ademas, la satisfaccion laboral también se podria describir como la postura que el empleado

adopta hacia su labor, y esta perspectiva se fundamenta en las convicciones y principios
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personales. Las actitudes son el resultado de la combinacion de las condiciones presentes en el

puesto de trabajo y la percepcion que el trabajador tiene de como deberian ser esas condiciones.

Para Pojul-Cols y Dabos (2018), la satisfaccion laboral tiene un concepto general que se
expresa como el nivel de aprecio que los empleados tienen por su trabajo. Sin embargo, todavia
existe un debate en curso sobre si este aprecio implica Unicamente aspectos emocionales o si
también abarca componentes cognitivos (Brief y Weiss, 2015). Mientras que algunos autores,
como Fisher (2018), argumentan que la satisfaccion laboral se trata de una respuesta emocional
hacia el trabajo en su conjunto, otros, como Weiss (2015), la describen como una valoracion

positiva o0 negativa que el individuo hace de su situacién laboral.

Por consiguiente, se concluye que la satisfaccion laboral desempefia un papel crucial en
el rendimiento de los empleados. Cuando los trabajadores experimentan satisfaccion en su
trabajo, es mas probable que se involucren de manera proactiva, estén motivados y sean mas
productivos en sus tareas. Sin embargo, esta influencia se extiende mas alla del desempefio
individual y asimismo en la cultura organizacional. Los empleados que se sienten satisfechos
no solo son mas eficientes en sus roles, sino que también aportan de manera constructiva a la
dinamica de la empresa. Su satisfaccion se traduce en una mayor disposicion para colaborar con
sus comparfieros de trabajo, un compromiso mas solido con los objetivos de la organizacion y

una voluntad realmente marcada para contribuir al éxito general de la empresa.

En resumen, la satisfaccion laboral es un concepto complejo y versatil que ejerce un
impacto significativo en la productividad. Las empresas que se esfuerzan por entender y mejorar
la satisfaccion de sus empleados cosechan beneficios tangibles, incluida la retencion de talento,

un aumento en el rendimiento laboral y la promocion de un ambiente de trabajo positivo.
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I1. Rentabilidad financiera

Lizcano (2018), considera que el concepto de rentabilidad es amplio y admite diversas
interpretaciones, en la actualidad, existen distintas perspectivas sobre lo que puede abarcar
dentro del contexto empresarial. Desde una perspectiva economica o financiera, se puede
concebir la rentabilidad como la habilidad de una empresa para generar un excedente a partir
de un conjunto de inversiones realizadas. Por esto mismo se menciona que la rentabilidad se
refiere al resultado que se obtiene de una actividad econdémica que involucra la transformacion,
produccidn o intercambio de bienes o servicios. Este excedente se manifiesta en la etapa final
del proceso de intercambio. Por lo tanto, la evaluacion del resultado cobra importancia al

compararse con los recursos econdémicos y financieros necesarios para su adquisicion.

Partiendo de esta definicion, se interpreta a la rentabilidad como la capacidad que tiene
una empresa para generar ganancias o beneficios en relacion con el capital o los recursos
invertidos. En otras palabras, es la medida de cuanto retorno financiero se obtiene a partir de
una inversion o actividad econdémica. El aporte de la rentabilidad estd estrechamente
relacionado con la productividad pues esta tiene una relacién con la eficiencia y la gestién de
recursos. Cuando una empresa logra ser rentable, significa que esta utilizando sus recursos de

manera efectiva con la finalidad de generar ingresos.

I11. Competitividad

Segun Ivancevich y Lorenzi (2017) citado por Labarca (2020), hace referencia a la
competitividad como la capacidad de una nacién, en condiciones de mercado despejado y justo,
para fabricar productos y ofrecer servicios que puedan competir exitosamente en los mercados
internacionales, al mismo tiempo que mantienen o incluso incrementan el nivel de vida de sus

ciudadanos.
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Del mismo modo, la competitividad de una empresa se define como su habilidad para
proporcionar bienes y servicios de manera igual o mas efectiva y eficiente que sus competidores,

segun Enright (2014).

En relacion a lo anteriormente mencionado, se deduce que la competitividad se enfoca
en la habilidad de competir exitosamente en el mercado, abarcando diversos aspectos como la
calidad de los productos, la innovacion, la eficiencia en costos y la capacidad de atraer a nuevos
clientes. Es importante destacar que la competitividad y la rentabilidad estan intrinsecamente
relacionadas en su interpretacion. Sin embargo, es fundamental comprender que una empresa
debe primero ser competitiva, lo que implica la eficiencia en la gestién de costos, antes de
determinar su rentabilidad, la cual se basa en términos financieros mas concretos. Ambos
factores, competitividad y rentabilidad, convergen hacia un objetivo comun: la productividad.
Por lo tanto, se recomienda a las empresas adquirir un profundo conocimiento de estos

conceptos para su optimo desempefio en el competitivo mercado actual.

3. Definiciones de términos bésicos

e Ambiente laboral

Segun Vargas (2021), el Ambiente laboral esta relacionado con la percepcién de los
colaboradores en cuanto a los factores que determinan la calidad de su experiencia en los lugares

de trabajo.

e Alineacion estratégica
Para Comas, et al (2021), el alineamiento estratégico es un proceso continuo que
gestiona los factores de coordinacién, posibilita a la alta direccion establecer y fortalecer

relaciones de cooperaciéon entre los recursos, capacidades, procesos e implicados en la
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estrategia, para lograr efectos sinérgicos que permitan alcanzar un valor agregado en la

organizacion.

e Autonomia

Segun (Instituto de Estudios Universitarios, 2018), la autonomia laboral se define como
la libertad que tienen los empleados y/o empresas para controlar aspectos de sus actividades,
toma de decisiones en sus tareas y flexibilidad de horarios. Esto les permite ser mas creativos y

productivos.

e Burocracia
Segun la Real Academia Espafiola (2022), la burocracia se define como una
organizacion regulada por normas que establecen un orden racional para distribuir y gestionar

los asuntos que le son propios.

e Calidad

Para Sanabria, et al (2014), el concepto de calidad implica dos aspectos esenciales que
son los que permiten su constatacion: el resultado y el estadndar, en otras palabras, esta se
encuentra al comparar el resultado (parcial o total) obtenido en un proceso frente a determinados

requerimientos planteados previamente (estandares).

o Competitividad
Segun Medeiros, et al (2020), la competitividad puede ser descrita como la aptitud de
una empresa para desarrollar y aplicar estrategias competitivas con el fin de preservar o

incrementar de forma sostenible su participacion en el mercado de productos y servicios.
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e Comunicacién organizacional
Para Ramos, et al (2017), la comunicacién organizacional consiste en el proceso de

emision y recepcion de mensajes dentro de una organizacion compleja.

e Construccion de sentido compartido

Segun (Vélasquez, 2023) alude a aquellas ideas o contenidos mentales que expresados
a través de términos o palabras han sido fijados convencionalmente para establecer la
posibilidad de comunicarse entre diferentes individuos u organizaciones. A través de los
significados compartidos es posible fijar un sentido comun para todos, lo cual facilita la

comunicacion y la convivencia entre ellos.

e Desempefio laboral

Para Pedraza, et al (2010), el desempefio laboral son aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su

nivel de contribucién a la empresa.

e Desmotivacion
Segun (Ramirez, 2019) la desmotivacidn es un evento que hace pensar a los individuos,
gue no avanzan y que no alcanzaran sus metas. Se manifiesta a través de un sentimiento de

bloqueo que causa intranquilidad y angustia en las personas.

e Eficiencia
Para (Fernandez-Rios y Sanchez, 1997) citado por Rojas, et all (2018), la eficiencia es

una expresion que mide la capacidad o cualidad de la actuacion de un sistema o sujeto
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econdmico para lograr el cumplimiento de un objetivo determinado, minimizando el empleo de

recursos.

e Enfoque Holistico

Segun (Real Academia Espafiola, 2022) el enfoque holistico tiene que ver con una
gestion de manera integral y ciclica. De manera integral porque considera al individuo, su
experiencia, las tecnologias y los procesos como un todo, y de manera ciclica porque implica
una serie de actividades continuas para que el conocimiento se capture, se aprenda, se difunda
y sobre todo se aplique y asi generar mas conocimiento que genere cambios, innovacion y

mejoras.

e Feedback
Segun (Higuerey, 2018) el feedback es una respuesta dada a algin estimulo como

forma de evaluarlo.

e Flexibilidad
Para (Rimbau-Gilabert, 2020) la flexibilidad se refiere las capacidades de una
organizacién para responder eficazmente a un entorno competitivo cambiante, por tanto, al

tiempo que mantiene 0 mejora su posicion competitiva.

e Gestion de cadena de suministro
(Descartes, 2022) conceptualiza a la gestion de cadena de suministro como el proceso
que envuelve al producto, desde la compra y fabricacion de las materias primas hasta la

resolucion final, es decir, la entrega de este articulo al cliente.
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e Innovacion
Segin (Mulet, 2005) la innovacion hace referencia a todo cambio, basado en
conocimiento de cualquier tipo, siempre que genera valor y cuando tenga consecuencias

econdmicas directas.

e Liderazgo
Para (Gomez, 2002) citado por Aguirre, et al (2017), el liderazgo es la capacidad de

influir en un grupo para que se logren las metas.

e Reingenieria

Segin (Vélasquez, 2023) la reingenieria es una metodologia de gestion que
busca mejorar la eficiencia y eficacia de los procesos empresariales mediante el analisis y
redisefio radical de los mismos. Se basa en identificar areas de mejora en los procesos existentes,
eliminar ineficiencias y redundancias, y establecer nuevos métodos de trabajo que resulten en

un rendimiento 6ptimo.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES
1. Hipotesis, General y Especifico

Hipotesis General

La cultura organizacional influye en la productividad de una empresa dedicada al rubro

de mudanzas — Ate, 2022.

Hipotesis Especifica

e La cultura organizacional influye en la satisfaccion laboral de una empresa
dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

e La cultura organizacional influye en la rentabilidad financiera de una empresa
dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

e La cultura organizacional influye en la competitividad de una empresa dedicada

al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

2. Variable de estudio y su operacionalizacion

Variable Independiente: Cultura organizacional

La cultura organizacional se refiere al conjunto de valores, creencias, normas,
tradiciones y comportamientos por los miembros de una organizacion. Es el ambiente social y
psicolégico que influye en como los trabajadores perciben su trabajo, estos interactdan entre si
y con la empresa. Para medir la cultura organizacional, se utilizaran cuestionarios o entrevistas
estandarizadas que evalulen los valores y creencias compartidos, la comunicacion interna, el

liderazgo y otros aspectos culturales relevantes en el contexto de estudio.
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Chiavenato (2013) considera que la cultura organizacional no puede ser tangiblemente
percibida. No se manifiesta directamente, sino que se hace evidente a traves de los resultados y

las repercusiones que genera.

La cultura organizacional representa la variable X en funcion al presente estudio

estadistico.

Variable Dependiente: Productividad

La productividad se refiere a la eficiencia y eficacia con la que la organizacion utiliza
los recursos para producir bienes o servicios. Es un término que mide el rendimiento y la
capacidad de una empresa para lograr sus objetivos a corto y largo plazo. Cabe mencionar, que
la productividad se puede evaluar a través de indicadores financieros, como el retorno sobre la
inversion o ingresos por empleado. También se puede utilizar datos operativos, este depende de

la informacion que desee brindar cada organizacion.

La productividad representa la variable Y en funcién al presente estudio estadistico.



Matriz de operacionalizacion

Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
Vision
La cultura organizacional enfatiza | La cultura organizacional se
el conjunto de valores, creencias, medira utilizando un cuestionario Directrices corporativas Mision
normas, actitudes y practicas | estandarizado basado en el modelo Valores

Cultura organizacional

)

compartidas que caracterizan y
moldean el ambiente de una
organizacion.

Esto influye en la identidad, la
cultura organizacional no solo se
trata de los aspectos internos de la
organizacién, sino que también
tiene un impacto directo en su
relacion con el mundo exterior y
en la manera en que alcanza sus
metas y objetivos. (Chaoyang,
2021)

de la escala de Likert. EIl
cuestionario constard de 11 items
que evaluardn tres dimensiones
clave de la cultura organizacional.

Ambiente laboral

Organizacion del espacio

Liderazgo

Empowerment

Feedback

Identidad

Seguridad

Compensacion

Recompensa monetaria

Incentivos de bono
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Productividad

)

La productividad se refiere a la
eficiencia y eficacia con la que la
organizacién utiliza los recursos
para producir bienes o servicios.
Es un término que mide el
rendimiento y la capacidad de una
empresa para lograr sus objetivos
a corto y largo plazo. (Rivera,
2019)

La Productividad se medira
utilizando un cuestionario
estandarizado basado en el modelo
de la escala de Likert. El
cuestionario constara de 12 items
que evaluaran tres dimensiones
claves de la productividad.

Satisfaccién laboral

Motivacion

Desempefio laboral

Manejo de conflicto

Calidad de servicio

Rotacion de personal

Retencidn de talento

Rentabilidad financiera

Materia prima

Capacitacion

Método de trabajo

Competitividad

Tecnologia

Optimizacion de la gestion
administrativa

Flexibilidad




Instrumento de recoleccion de datos
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Nro. Subcategoria Preguntas de la encuesta Indicador
1. ¢(Considera usted que la vision de la
empresa es una meta dificil pero no imposible de Vision
cumplir?
Directri - -
1 ectrices 2. ¢(Considera usted que se entiende las
corporativas neceS|daFies de los clientes y su vez exceden las Mision
expectativas?
3. ¢Considera usted que los valores de la
empresa influyen en el comportamiento de los Valores
trabajadores?
Organizacion
4. ¢Considera usted que cada area de la de Area
empresa tiene una adecuada organizacion?
5. ¢Cree usted que los gerentes de cada area
tienen como su principal caracteristica el Liderazgo
liderazgo?
i 6. ¢Considera usted que el empowerment
Ambiente . ¢ . a . P Empowerment
2 influye en su capacidad productiva?
laboral -
7. ¢Cree usted que el feedback que realizan
los jefes de cada area ayuda en su evolucion Feedback
personal y laboral?
8. ¢Considera que existe una estrecha
relacion de identidad entre usted y la cultura de Identidad
la empresa?
9. ¢Considera usted que las condiciones de .
. . . Seguridad
seguridad hacia el trabajador son las adecuadas?
10. ¢Considera usted que la recompensa
; . Recompensa
monetaria  influye gradualmente en su monetari
3 Compensacion productividad? onesra
11. ¢Considera usted que la empresa Incentivo de
otorga periddicamente bonos a sus trabajadores? bonos




55

12. (Cree usted que se encuentra en un

. . .. Motivacion
ambiente donde la motivacion es visible?
13. ¢ Se considera usted que la empresa valora Desempefio
su desempefio laboral? laboral
14. ;Cree usted que la alta directiva maneja .
adecuadamente las situaciones de conflicto que Manejo de
Satisfaccion conflicto
se presentan?
laboral 15. ¢ Considera usted que el servicio final que Calidad de
se entrega al cliente es el adecuado? servicio
16. ¢Considera usted que existe mucha Rotacion de
rotacion del personal en la empresa? personal
17. ¢(Cree usted que uno de los factores que L
. ¢ d L a Retencion de
influye en la retencion del personal es el
. talento
econémico?
18. ¢(Considera usted que la asignacion de
materia prima es la adecuada para realizar los Materia prima
. servicios?
Rentabilidad
19. (Cree usted que las capacitaciones que
financiera realiza la empresa influyen en su crecimiento Capacitacion
personal?
20. (Considera usted que el método de Método de
trabajo que se ejecuta es el mas adecuado? trabajo
21. (Considera usted que la empresa
implementa tecnologia de informacidn adecuada Tecnologia
para la elaboracion de sus tareas?
Competitividad 22. (Cree usted que deberia existir una mejor Optimizacion
gestion administrativa en la empresa? de Gestion
23. ¢Cree usted que la empresa es flexible con -
¢ a P Flexibilidad

los requerimientos de cada trabajador?




3. Matriz l6gica de consistencia

Titulo: La cultura organizacional y su influencia en la productividad de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022

Tabla 2

Matriz l6gica de consistencia
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FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES DISENO
PROBLEMA METODOLOGICO
Problema general: Obijetivo general: Hipotesis general: Vision Enfoque:
Cualitativo
¢En qué medida la cultura | Determinar en qué medida | La cultura organizacional Directrices Mision
organizacional influyeenla | la cultura organizacional | influye en la productividad corporativas Tipo y método de
productividad de una | influye en la productividad | de una empresa dedicada al investigacion:
empresa dedicada al rubro | de unaempresadedicadaal | rubro de mudanzas - de Valores Descriptivo,
de mudanzas — Ate, 2022? | rubro de mudanzas — Ate, | Ate, 2022. hipotético deductivo.
2022.
Organizacion del Disefio especifico:
Problemas especificos: Obijetivos especificos: Hipotesis especificas: espacio No experimental,
- transversal,
¢En qué medida la cultura | Determinar en qué medida | La cultura organizacional Liderazgo descriptivo y
organizacional influyeenla | la cultura organizacional | influye en la satisfaccion Cultura correlacional.
satisfaccion laboral de una | influye en la satisfaccion | laboral de una empresa -
empresa dedicada al rubro | laboral de una empresa | dedicada al rubro de organizacional Ambiente laboral Empowerment Poblacion y muestra:
de mudanzas — Ate, 2022? | dedicada al rubro de | mudanzas — Ate, 2022. Feedback Poblacién, los
mudanzas — Ate, 2022. trabajadores de la
_ _ o Identidad empresa dedicada al
Determinar en qué medida | La cultura organizacional rubro de mudanzas —
¢En qué medida la cultura | la cultura organizacional | influye en la rentabilidad Ate, 2022
organizacional influyeenla | influye en la rentabilidad | financiera de una empresa Seguridad Muestra: 30
rentabilidad financiera de | financiera de una empresa | dedicada al rubro de colaboradores.
una empresa dedicada al dedicada al rubro de | mudanzas — Ate, 2022.
rubro de mudanzas — Ate, | mudanzas — Ate, 2022. Recompensa Instrumento:
20227 Compensaci()n monetaria Cuestionario




S7

¢En qué medida la cultura
organizacional influye en la
competitividad de una
empresa dedicada al rubro
de mudanzas — Ate, 2022?

Determinar en qué medida
la cultura organizacional
influye en la
competitividad de una
empresa dedicada al rubro
de mudanzas — Ate, 2022.

La cultura organizacional
influye en la
competitividad de una
empresa dedicada al rubro
de mudanzas — Ate, 2022.

Incentivos de bonos

Productividad

Satisfaccién
laboral

Motivacion

Desempefio laboral

Manejo de conflicto

Calidad de servicio

Rotacién de
personal

Retencion de talento

Rentabilidad
financiera

Materia prima

Capacitacion

Método de trabajo

Competitividad

Tecnologia

Optimizacion de la
gestion
administrativa

Flexibilidad

Técnica del proceso
y andlisis de datos:
Encuestas

Técnica de analisis
estadistico
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CAPITULO IV

METODO
1. Tipo y método de investigacion

Tipo de investigacion

Este estudio se clasifica como investigacion descriptiva. Segun Naupas, et al (2018),
este tipo de investigacion es de segundo nivel, inicial, cuyo objetivo principal es recopilar datos
e informaciones sobre las caracteristicas, propiedades, aspectos o dimensiones, clasificacion de
los objetos, personas, agentes e instituciones, o de los procesos naturales o sociales.

Método de investigacion

La siguiente investigacion es de método Hipotético — deductivo. Para (Gianella, 2017)
este enfoque de investigacion implica un procedimiento que busca abordar los diversos desafios
planteados por la ciencia mediante la formulacidn de hipotesis que se asumen como ciertas,
aunque no existe certeza absoluta en relacion con ellas. De manera similar, se puede decir que
el concepto fundamental es la creacion de hipotesis con el proposito de comprender un
fendmeno especifico.

2. Disefio especifico de la investigacion

La siguiente investigacion presenta un disefio no experimental transversal de tipo
correlacional gque, segin Hernandez, et al (2014), la investigacion no experimental se lleva a
cabo sin intervenir deliberadamente en las variables. En otras palabras, se refiere a la
investigacion en la que no modifica de manera intencionada las variables independientes. En la
investigacion no experimental, nuestra labor consiste en observar los fendGmenos en su entorno

natural y, posteriormente, realizar un analisis de los mismos.
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Hernandez, et al (2014), también menciona que la investigacion transversal se interpreta
como la recopilacion de informacidn en un solo instante, en un momento especifico. Su objetivo
principal es proporcionar una descripcion de las variables y examinar su influencia y relaciones
en un punto concreto en el tiempo. Es semejante a tomar una foto instantanea de un

acontecimiento en particular.

Por ultimo, para Hernandez, et al (2014), la investigacién de disefio correlacional tiene
como objetivo principal evaluar el nivel de conexion que se presente entre dos 0 mas conceptos

0 variables.

3. Poblaciéon y muestra

Poblacion

Para Naupas, et al (2018), la poblacion puede ser definida como el total de las unidades

de estudio, que contienen las caracteristicas requeridas, para ser consideradas como tales.

La poblacion del presente estudio esta conformada por 60 colaboradores de una empresa

dedicada al rubro de mudanzas internacionales ubicado en el departamento de Lima.
Muestra

La muestra segiin Naupas, et al (2018), es una porcion de la poblacién que por lo tanto
tienen las caracteristicas necesarias para la investigacion. En esta investigaciéon se tomara 30
colaboradores de los 60 trabajadores que existen en la empresa dedicada al rubro de mudanzas,
de acuerdo a la siguiente formula.

B N*z**px(1—-p)
_(N—l)*e2+zz*p*(1—p)

n
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Datos:

Z=196;e=0.05;N=60; n=30y p=0.96

_ 60 * 1.96% x (0.96) * (1 — (0.96) )
~ (60 — 1) * 0.052 + z2 % (0.96) * (1 — (0.96))

n

n = 30.0017

4. Instrumentos de obtencion de datos

En esta investigacion, se empleard como instrumento el cuestionario que, segun la
definicion de Garcia (2018), consiste en un estudio realizado en el contexto de la vida diaria,
utilizando métodos de preguntas estandarizadas, con el propdsito de obtener mediciones
cuantitativas de diversas caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacién. Nuestro objetivo
principal es cuantificar tanto la variable independiente como la variable dependiente,
centrandose en las dimensiones que se derivan. Para llevar a cabo esta evaluacion, se emplea el
método de Likert, que incluye un cuestionario compuesto por 23 preguntas disefiadas para

explorar las variables que se estan investigando.

5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

En la presente investigacion se presenta las siguientes técnicas y analisis de datos:

La técnica empleada para el procesamiento de los datos fue mediante el programa IBM
SPSS Statistical Package for the Social Sciences (Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales) que segun varios autores se considera como el software estadistico de mayor
envergadura y presencia global en el mercado comercial, ofreciendo una amplia gama de

capacidades y funcionalidades que lo posicionan como lider indiscutible a nivel internacional.
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Asimismo, al procesar los datos a través del software SPSS, se generaron resultados que seran
esenciales para describir y examinar las variables y dimensiones objeto de estudio. Estos analisis
seran visualizados mediante las tablas y graficos proporcionados por el programa. Ademas, el
software suministrard resultados de tablas cruzadas, donde se llevaron a cabo analisis para
identificar y evaluar las hipdtesis planteadas mediante la prueba chi-cuadrado. Esta prueba
desempefia un papel crucial al determinar si existe alguna relaciéon significativa entre las
variables en estudio. Hernandez, et al (2014), alude que la prueba de chi-cuadrado es un método
estadistico utilizado para examinar hipétesis que se refieren a la asociacion entre dos variables

que son de naturaleza categorica.

6. Procedimientos de ejecucion del estudio

La presente investigacion con titulo la cultura organizacional y su influencia en la
productividad, se desarroll6 siguiendo un proceso estructurado que incluyé la formulacién del
problema y los objetivos generales. Ademas, se abordaron las justificaciones del estudio, sus

alcances y limitaciones.

En el proceso de preparacion, se realizd una busqueda y anélisis exhaustivo de
antecedentes tanto a nivel nacional como internacional, en los que se investigaron y evaluaron
las variables que son objeto de este estudio. Para una comprension mas completa del tema, se
indagaron en las bases teoricas, las distintas clasificaciones, asi como los procesos y
dimensiones relacionados con cada variable. También se definieron los términos clave

siguiendo las definiciones proporcionadas por diversos autores.

Ademas, se elaboraron tanto las hipdtesis generales como las hipotesis especificas,
centrando estas Ultimas en las dimensiones previamente descritas en la matriz de identificacién

de variables, y se identificaron los indicadores correspondientes en la matriz operacional.
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Con los datos obtenidos a traves de la encuesta realizada al personal administrativo y de
operaciones, se procedié al analisis de resultados utilizando el software estadistico IBM SPSS
Statistical Package for the Social Sciences (Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales). Este
analisis permitio determinar si existia alguna relacién significativa entre las variables

estudiadas.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION
1. Datos cuantitativos
Tabla 3

Dimensién Directrices corporativas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Véalido  En desacuerdo 15 50.0 50.0
De acuerdo 15 50.0 100.0
Total 30 100.0
Descripcion

En la dimension 'Directrices corporativas', se destaca que el 50% de los encuestados
expresan desacuerdo, mientras que el otro 50% manifiesta su acuerdo con la definicion de

'directrices corporativas' mencionada en la encuesta.

Interpretacion

En la dimension de 'Directrices corporativas’, se puede observar que la mitad de los
colaboradores perciben que la empresa posee una sélida y bien definida directriz corporativa,
mientras que la otra mitad no esta satisfecha con las directrices corporativas que la empresa
mantiene. Esta discrepancia en la percepcion de las directrices corporativas podria tener

implicaciones en la eficiencia y capacidad en los trabajadores.



Figura 2

Descripcidn porcentual de la dimension "Directrices corporativas™
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Tabla 4
Dimensién Ambiente laboral
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Vélido En desacuerdo 14 46.7 46.7
De acuerdo 16 53.3 100.0
Total 30 100.0
Descripcion
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En la dimension “Ambiente laboral” se puede observar que el 46.7% de los encuestados

afirman estar en desacuerdo. Por otro lado, el 53.3% afirman que se encuentran de acuerdo

respecto al ambiente laboral.
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Interpretacion

En cuanto a la dimension del ambiente laboral, se nota que un considerable nimero de
trabajadores perciben un entorno de trabajo positivo. Sin embargo, el porcentaje de aquellos que
discrepan con esta percepcion también es significativo. Esto sugiere que mientras una parte de
los colaboradores considera que la empresa fomenta un ambiente laboral positivo, otra parte
tiene una opinidn contraria. Esta disparidad de opiniones podria tener un impacto en la eficiencia
de los colaboradores. Una estrategia efectiva podria involucrar la reduccion de la perspectiva

negativa a través de cambios organizacionales destinados a mejorar el ambiente laboral.

Figura 3

Descripcidn porcentual de la dimension "ambiente laboral”

Ambiente laboral
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Tabla s

Dimensién Compensacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Vaélido En desacuerdo 17 56.7 56.7
De acuerdo 13 43.3 100.0
Total 30 100.0

Descripcion
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En la dimensién de ‘compensacion’, se destaca que un 56.7% de los encuestados

muestran estar en desacuerdo, mientras que un 43.3% expresan estar acuerdo en lo que respecta

a la compensacién proporcionada por la empresa.

Interpretacion

Respecto a la dimension en mencion, la mayoria de los trabajadores perciben que la

empresa no ofrece un incentivo solido, y esta percepcion esta claramente relacionada con la

motivacion en el trabajo. Por otro lado, menos del 44% de los empleados creen que la empresa

proporciona una compensacion satisfactoria. Seria necesario implementar una estrategia para

aumentar el porcentaje de satisfaccidn en esta dimension.
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Figura 4

Descripcidn porcentual de la dimensién "compensacion™
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Tabla 6
Dimension Satisfaccion laboral
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Véalido  En desacuerdo 16 53.3 53.3
De acuerdo 14 46.7 100.0
Total 30 100.0

Descripcion

En la dimension “satisfaccion laboral”, se destaca que un 53.3% de encuestados se
muestran en desacuerdo, mientras que el 46.7% expresan estar de acuerdo en lo que enmarca el

termino satisfaccion laboral.
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Interpretacion

En el contexto de la satisfaccion laboral, es notorio que un porcentaje mayoritario,
superando el 50% de los colaboradores que participaron en la encuesta, manifiestan no sentirse
satisfechos con lo que la empresa les proporciona en términos generales. Esto sugiere que existe
una oportunidad para mejorar la calidad de la experiencia laboral y el compromiso de estos
empleados. Por otro lado, aproximadamente el 46.7% de los encuestados indican que si
experimentan una satisfaccion laboral adecuada. A pesar de este porcentaje menor, aln es un
segmento significativo del personal que valora positivamente su experiencia en la empresa. Esta
informacion puede ser clave para identificar las &reas especificas en las que la empresa puede
concentrarse para aumentar la satisfaccion laboral en general y, a su vez, mejorar la retencion

de empleados y el desemperio en el trabajo.

Figura 5

Descripcidn porcentual de la dimensién "satisfaccion laboral”
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Tabla 7

Dimensién Rentabilidad financiera

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Véalido  En desacuerdo 5 16.7 16.7
De acuerdo 25 83.3 100.0
Total 30 100.0
Descripcion

En la dimension “rentabilidad financiera”, se destaca que un 83.3% se encuentran de
acuerdo, mientras que el 16.7% expresan estar en desacuerdo con la rentabilidad en que se

posiciona la empresa.

Interpretacion

En cuanto a la dimension de "rentabilidad financiera”, es relevante destacar que la
mayoria, con un 83.3%, muestra acuerdo con la rentabilidad que la empresa esta logrando, lo
que refleja un alto nivel de satisfaccion en este aspecto. Por otro lado, un 16.7% de los
encuestados expresan desacuerdo con la rentabilidad actual de la empresa, lo que sugiere que
existe una minoria que no esta satisfecha con los resultados financieros. Esta informacion es
valiosa para entender la percepcion general de los empleados sobre el desempefio economico
de la empresa y puede ser utilizada para tomar decisiones estratégicas y abordar las

preocupaciones de la minoria insatisfecha.



70

Figura 6

Descripcion porcentual de la dimensidn "rentabilidad financiera™
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Tabla 8

Dimensién Competitividad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Véalido  En desacuerdo 9 30.0 30.0
De acuerdo 21 70.0 100.0
Total 30 100.0
Descripcion

En la dimension “competitividad”, se destaca que un 70% se encuentran de acuerdo,

mientras que el 30% expresan su desacuerdo respecto a la competitividad que genera la empresa.
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Interpretacion

En la dimension de "competitividad”, es notable que la gran mayoria de los encuestados
se muestran de acuerdo con la competitividad que la empresa genera. Esto sugiere un alto nivel
de satisfaccion entre la mayoria de los empleados en lo que respecta a la posicién de la empresa
en el mercado y su capacidad para competir eficazmente. Por otro lado, el 30% restante de los
encuestados manifiesta su desacuerdo con la competitividad de la empresa. Esta minoria
insatisfecha podria sefialar areas en las que la empresa puede enfocarse para mejorar su posicion
competitiva y garantizar que todos los empleados compartan un sentimiento positivo en este
aspecto. La retroalimentacién de este grupo puede ser valiosa para futuras estrategias de mejora

y desarrollo.

Figura 7

Descripcidn porcentual de la dimension "competitividad"
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2. Analisis de resultados

Prueba de Hipotesis Principal
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Hipodtesis Planteada (Hi): La cultura organizacional influye en la

productividad de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022

Hipdtesis Nula (Ho): La cultura organizacional no influye en la productividad

de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022

Nivel de significancia: EIl nivel de significancia establecido para la presente

prueba estadistica es de 5% o a = 0.05.

Prueba estadistica: chi-cuadrado

NN Oy B
Xo = E;; X(-D*(c-1i1-a)

¥2 =10.866

Tabla 9

Resumen Cultura Organizacional * Productividad

Casos
Vaélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Cultura Organizacional * 30 100.0% 0 0.0% 30 100.0%

Productividad




Tabla 10

Tabla cruzada Cultura Organizacional * Productividad
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Productividad
En desacuerdo De acuerdo Total
N % N % N %
Cultura En desacuerdo 5 23.8% 8 88.9% 13 43.3%
Organizacional
De acuerdo 16 76.2% 1 11.1% 17 56.7%
Total 21 100.0% 9 100.0% 30 100.0%
Tabla 11
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10.8662 1 <.001
Correccién de continuidad 8.378 1 .004
Razén de verosimilitud 11.722 1 <.001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 10.504 1 .001

N de casos validos 30

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5.
es 3.90.
b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

El recuento minimo esperado
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Descripcion

En relacion a la tabla cruzada que analiza las variables de cultura organizacional y
productividad, se observa un resultado interesante. Un 43.3% de los encuestados han expresado
su desacuerdo en lo que respecta a la variable de cultura organizacional, lo que sugiere que una
parte significativa de los participantes no se siente plenamente satisfecha con la cultura vigente
en la organizacion. Por otro lado, un impresionante 56.7% de los encuestados han manifestado

estar de acuerdo con la variable de cultura organizacional.

Inferencia

Se constata que la prueba de hipoétesis principal revela que el valor estadistico de prueba
chi-cuadrada es 10.866, con 1 grado de libertad y un valor de significacion asintética (p-valor)
< 0.001. Este ultimo valor es inferior al nivel de significancia predeterminado (o = 0.05). En
consecuencia, se sustenta la base para la rechazar la hipétesis nula, permitiéndose concluir que:
“La cultura organizacional influye en la productividad de una empresa dedicada al rubro de

mudanzas — Ate, 2022”.

Figura 8

Descripcion visual sobre la hipotesis general “Cultura Organizacional y Productividad”
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Hipotesis Planteada (H1): La cultura organizacional influye en la satisfaccion laboral
de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

Hipdtesis Nula (Ho): La cultura organizacional no influye en la satisfaccion laboral de
una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

Nivel de significancia: El nivel de significancia establecido para la presente prueba
estadistica es de 5% o (o = 0.05).

Prueba estadistica: chi-cuadrado

: NN OB
Xo = E; X(f-1)+(c-1)1-a)

x% =5.129

Tabla 12

Tabla cruzada Cultura Organizacional * Satisfaccion laboral

Satisfaccioén laboral

Total
En desacuerdo De acuerdo
N % N % N %
Cultura En desacuerdo 10 62.5% 3 21.4% 13 43.3%

Organizacional De acuerdo 6 37.5% 11 78.6% 17 56.7%
Total 16 100.0% 14  100.0% 30 100.0%




Tabla 13

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 5.129?2 1 .024
Correccién de continuidad 3.593 1 .058

Razén de verosimilitud 5.336 1 .021

Prueba exacta de Fisher

Asociacion lineal por lineal 4.958 1 .026

N de casos validos 30

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es

6.07.
b. Solo se ha calculado para una tabla 2x2

Descripcion
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Respecto a la tabla 13 en mencion a la variable independiente cultura organizacional y

la dimension satisfaccion laboral 43.3% de los encuestados afirman estar en desacuerdo. Por

otro lado, el 56.7% de los encuestados afirman estar de acuerdo con la variable independiente.

Inferencia

Se puede observar que la prueba de hipétesis principal de la prueba chi- cuadrada es

5.129, teniendo 1 grado de libertad y un valor de significacion asintética (p-valor) < 0.024. Este

ultimo valor es menor (a = 0.05), lo cual permite concluir que existen razones suficientes para

rechazar la hipdtesis nula y a su vez se puede afirmar que: “La cultura organizacional influye

en la satisfaccion laboral de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022
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Figura 9
Descripcion visual sobre la hipotesis especifica “Cultura organizacional y Satisfaccion

laboral”
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Prueba de Hipdtesis Especifica N°2
Hipdtesis Planteada (Hi): La cultura organizacional influye en la rentabilidad
financiera de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

Hipotesis Nula (Ho): La cultura organizacional no influye en la rentabilidad financiera

de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

Nivel de significancia: El nivel de significancia establecido para la presente prueba

estadistica es de 5% o0 (o = 0.05).

Prueba estadistica: chi-cuadrado

NN OB
Xo = E., X((-1)+(c-1)i1-a)

]
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X2 =7.846
Tabla 14

Tabla cruzada Cultura Organizacional * Rentabilidad financiera

Rentabilidad financiera

En desacuerdo De acuerdo Total
N % N % N %
Cultura En desacuerdo 5 100.0% 8 32.0% 13 43.3%
Organizacional De acuerdo 0 0.0% 17 68.0% 17  56.7%
Total 5 100.0% 25 100.0% 30  100.0%
Tabla 15

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7.846% 1 .005
Correccién de continuidad 5.321 1 .021
Razo6n de verosimilitud 9.710 1 .002
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 7.585 1 .006
N de casos validos 30

a. 2 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 2.17.
b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Descripcion

Respecto a la tabla 16 en mencion a la variable independiente cultura organizacional y

la dimension rentabilidad financiera 43.3% de los encuestados afirman estar en desacuerdo con
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la cultura organizacional. Por otro lado, el 56.7% de los encuestados afirman estar de acuerdo

con la variable independiente.

Inferencia

Se constata que la prueba de hipdtesis principal revela que el valor estadistico de prueba
chi-cuadrada es 7.846, con 1 grado de libertad y un valor de significacion asintotica (p-valor) <
0.005. Este ultimo valor es significativamente inferior al nivel de significancia predeterminado
(a.=0.05). En consecuencia, se sustenta la base para la rechazar la hipétesis nula, permitiéndose
concluir que: “La cultura organizacional influye en la rentabilidad financiera de una empresa

dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022”.

Figura 10
Descripcidn visual sobre la hipotesis especifica "Cultura organizacional y Rentabilidad

financiera"
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Prueba de Hipotesis Especifica N°3
Hipdtesis Planteada (H1): La cultura organizacional influye en la competitividad de
una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

Hipotesis Nula (Ho): La cultura organizacional no influye en la competitividad de una

empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

Nivel de significancia: El nivel de significancia establecido para la presente prueba

estadistica es de 5% o (a. = 0.05).

Prueba estadistica: chi-cuadrado

NN Oy B
Xo = E;; X(-D*(c-1i1-a)

x2 =5.436

Tabla 16

Tabla cruzada Cultura Organizacional * Competitividad

Competitividad
En desacuerdo De acuerdo Total
N % N % N %
Cultura En desacuerdo 1 11.1% 12 57.1% 13 43.3%
Organizacional De acuerdo 8 88.9% 9 42.9% 17 56.7%
Total 9 100.0% 21 100.0% 30 100.0%
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Tabla 17

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5.436° 1 .020
Correccion de continuidad 3.723 1 .054
Razon de verosimilitud 6.093 1 .014
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 5.255 1 .022

N de casos validos 30

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
3.90.
b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Descripcion

Respecto a la tabla 19 en mencion a la variable independiente cultura organizacional y
la dimension competitividad 43.3% de los encuestados afirman estar en desacuerdo con la
cultura organizacional. Por otro lado, el 56.7% de los encuestados afirman estar de acuerdo con

la variable independiente.

Inferencia

Se puede observar que la prueba de hipdtesis principal revela que el valor estadistico de
prueba chi- cuadrada es 5.436, teniendo 1 grado de libertad y un valor de significacion asintotica
(p-valor) < 0.020. Este ultimo valor es menor (a = 0.05), lo cual permite afirmar que existen

razones suficientes para rechazar la hipdtesis nula, por ende, se afirma que: “La cultura
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organizacional influye en la competitividad de una empresa dedicada al rubro de mudanzas —

Ate, 2022”.

Figura 11

Descripcion visual sobre la hipétesis especifica "Cultura Organizacional y Competitividad"
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3. Discusion de resultados

La finalidad de esta seccién radica en ofrecer los resultados de manera rigurosa,
mediante la presentacion de evidencia sustancial que corrobore las aseveraciones contenidas en
las hipotesis tanto generales como especificas de la presente indagacion. De igual forma, se
pretende llevar a cabo un andlisis exhaustivo y una interpretacion de los descubrimientos
alcanzados.

Los hallazgos de esta investigacion coinciden con las conclusiones expuestas por
Chaoyang (2021) en su estudio titulado Cultura Organizacional y desempefio laboral en los

trabajadores de una empresa minera de Ica. Asimismo, se alinean con la investigacion
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realizada por Curillo (2014), en su tesis Analisis y Propuestas de mejoramiento de la
Productividad de la fabrica Artesanal de hornos industriales Facopa. Ambos autores destacan
la importancia de contar con una solida cultura organizacional, destacando sus beneficios en
términos de mejora del desempefio laboral y la generacion de propuestas efectivas para
aumentar la productividad. Subrayan que un entorno laboral positivo, que abarca aspectos de la
cultura organizacional, contribuye al incremento de la productividad a nivel corporativo. A
continuacion, se exponen los objetivos fundamentales de la investigacion:

Obijetivo general: Determinar en qué medida la cultura organizacional influye en la

productividad de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

Obijetivo especifico N°1: Determinar en qué medida la cultura organizacional influye en

la satisfaccion laboral de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

Objetivo especifico N°2: Determinar en qué medida la cultura organizacional influye en

la rentabilidad financiera de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

Obijetivo especifico N°3: Determinar en qué medida la cultura organizacional influye en

la competitividad de una empresa dedicada al rubro de mudanzas — Ate, 2022.

De acuerdo con el objetivo especifico N°1 fundamentado en determinar en qué medida
la cultura organizacional. influye en la satisfaccion laboral de una empresa dedicada al rubro de
mudanzas — Ate, 2022. La cual muestra la dimensidn satisfaccion laboral, este término adquiere
relevancia en el contexto de la gestion empresarial actual. Tal como menciona Boj (2018) en su
tesis titulada Productividad laboral del personal médico y su relacién con la satisfaccion del

usuario, en donde se menciona que la cultura organizacional desempefia un papel crucial en la
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experiencia de los empleados, y su influencia en la satisfaccion laboral es un factor determinante

para el rendimiento y la retencion del talento en una organizacion.

Al comprender la conexion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral, se
pueden identificar &reas de mejora en la gestion de recursos humanos y en la formulacion de
estrategias para promover un ambiente de trabajo mas positivo y eficiente. Esta evaluacion
resulta esencial para empresas dedicadas a actividades especificas como las mudanzas, donde
el bienestar de los empleados y su grado de satisfaccion pueden afectar directamente la calidad
del servicio y eficiencia operativa. En el primer objetivo, los resultados muestran que la variable
cultura organizacional influye significativamente en la dimension satisfaccion laboral, ya que
la prueba chi cuadrado arrojo un resultado de 5.129, con 1 grado de libertad y con un valor de
significancia de 0.024, y, como el valor de significancia obtenido en la prueba es menor (o =
0.05), se rechaza la hipdtesis nula. Por ende, se acepta la hipotesis alternativa, afirmando asi

que la cultura organizacional influye en la satisfaccion laboral.

De acuerdo con el objetivo N°2 fundamentado en determinar en qué medida la cultura
organizacional influye en la rentabilidad financiera de una empresa dedicada al rubro de
mudanzas — Ate, 2022. La cual muestra la dimension rentabilidad, una cultura organizacional
solida y alineada con los objetivos comerciales puede tener un impacto directo en la
rentabilidad, ya que influye en la eficiencia de los procesos internos, la toma de decisiones y la
gestion de recursos. De acuerdo al estudio de Flores y Gonzalez (2020) titulado Cultura
organizacional y sustentabilidad empresarial en las Pymes durante crisis periodos de
confinamiento social, para mejorar la rentabilidad de una empresa se requiere la
implementacion de acciones estratégicas. Estas medidas incluyen la optimizacion de procesos,

la reduccion de costos operativos, la identificacion de oportunidades de mercado y la promocion
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de la innovacion. Es crucial destacar que una cultura organizacional que fomente la eficiencia,
la orientacién al cliente y la colaboracién entre los empleados puede desempefiar un papel
fundamental en la efectiva ejecucion de estas estrategias. En el presente objetivo, los resultados
muestran que la dimension rentabilidad si esta estrechamente relacionado con la cultura
organizacional, ya que la prueba de chi cuadrado mostro un resultado de 7.846, con 1 grado de
libertad y un valor de significancia de 0.005, y, dado que el valor obtenido es menor (o = 0.05),
se puede sostener que rechaza la hipotesis nula, aceptando la hipétesis alternativa en donde se

afirma que la cultura organizacional influye en la rentabilidad.

De acuerdo con el objetivo N°3 fundamentado en determinar en qué medida la cultura
organizacional influye en la competitividad de una empresa dedicada al rubro de mudanzas —
Ate, 2022. Para mejorar la competitividad, la empresa debe considerar indicadores clave como
la optimizacién de la gestion administrativa, la adopcion de tecnologia de vanguardia y la
capacidad de adaptacion y flexibilidad ante los cambios del mercado. La cultura organizacional
influye en estos aspectos al promover la eficiencia en los procesos internos, la implementacion
de soluciones tecnoldgicas avanzadas y la promocion de una mentalidad orientada a la
innovacion y a la rapida adaptacion a las necesidades cambiantes del mercado. Para Comas, et
al (2021), en su tesis titulada Alineamiento estrategico y su incidencia en el control de gestién
de las organizaciones, la evaluacion de la cultura organizacional en el contexto de la
competitividad permite identificar como esta puede contribuir a la mejora de la gestién
administrativa, la incorporacién de tecnologia de punta y la creacién de una cultura de
flexibilidad en la empresa. En el tercer objetivo, los resultados muestran que la variable cultura
organizacional influye en la competitividad, ya que la prueba chi cuadrado arrojo un resultado

de 5.436, con 1 grado de libertad y con un valor de significancia de 0.020, y, como el valor de
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significancia obtenido en la prueba es menor (o = 0.05), se rechaza la hipétesis nula, por ende,
se acepta la hipotesis alternativa, afirmando que la cultura organizacional influye en la

competitividad.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

a)

b)

Se determin0 que existe una correlacion significativa entre la variable independiente
cultura organizacional y la variable dependiente productividad, ya que se obtuvo el
valor estadistico de prueba chi- cuadrada 10.866, teniendo 1 grado de libertad y un
valor de significacion asintdtica (p-valor) < 0.001. Este tltimo valor es menor (o =
0.05), lo cual permite afirmar que la cultura organizacional influye en la
productividad de una empresa dedicada al rubo de mudanzas — Ate, 2022.

Se establecié una correlacion solida entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral, ya que se obtuvo el valor estadistico de prueba chi- cuadrada 5.129, teniendo
1 grado de libertad y un valor de significacion asintética (p-valor) < 0.024. Este
ultimo valor es menor (o = 0.05), por lo que se puede afirmar que los trabajadores
consideran que el entorno laboral, las précticas de liderazgo y las normas compartidas
por la organizacién influyen directamente en su percepcion de bienestar y
satisfaccion en el trabajo. La cultura organizacional, al reflejar los valores, creencias
y comportamientos de la empresa, crea un ambiente que puede fomentar la
colaboracion, la motivacion y la sensacion de pertenencia, elementos cruciales para
el nivel de satisfaccion de los empleados.

Se evidencia que la cultura organizacional influye en la rentabilidad debido a que se
obtuvo el valor estadistico de prueba chi- cuadrada 7.846, teniendo 1 grado de
libertad y un valor de significacion asintética (p-valor) < 0.005. Este ultimo valor es

menor (o. = 0.05), en consecuencia, se puede concluir que una cultura organizacional
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que promueve la eficiencia de los procesos internos, la innovacién, la administracion
de recursos Yy la alineacion con los objetivos financieros de la empresa contribuye a
una utilizacién mas efectiva de los recursos, a la reduccion de costos operativos y a
la mejora de la calidad del servicio.

d) Es factible afirmar que la cultura organizacional influye en la competitividad, ya que
se obtuvo el valor estadistico de prueba chi- cuadrada 5.436, teniendo 1 grado de
libertad y un valor de significacion asintotica (p-valor) < 0.020. Esto debido a que
desempefia un papel fundamental en la mejora de la eficiencia de la gestion
administrativa, la promocion de la adaptabilidad y la estratégica incorporacién de
tecnologia. La cultura organizacional, al favorecer una administracion mas eficaz, la
capacidad de ajustarse a las circunstancias cambiantes y la implementacion de
tecnologia coloca a la empresa en una posicion mas favorable para competir en su

sector.

2. Recomendaciones
a) Considerando los resultados concluyentes que respaldan la significativa influencia de
la cultura organizacional en la productividad, se sugiere que las organizaciones
implementen medidas concretas para fomentar esta cultura. A continuacion, se

detallan algunas acciones a considerar:

e Anadlisis Exhaustivo de la Cultura Organizacional: Realizar una evaluacion
detallada de la cultura organizacional existente, identificando los valores,

creencias y comportamientos que inciden en la productividad.
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Establecimiento de Metas para la Cultura Deseada: Definir metas claras para
la cultura organizacional deseada, identificando é&reas que requieran

fortalecimiento o modificacion para mejorar la productividad.

Comunicacion Transparente: Comunicar de manera abierta y transparente, a
todos los niveles de la organizacion, la importancia de la cultura en la
productividad. Asegurar que los empleados comprendan los cambios

propuestos y su alineacion con los objetivos de la empresa.

Participacion Activa de los Empleados: Involucrar a los empleados en el
proceso de cambio cultural, permitiéndoles compartir perspectivas, contribuir

a la definicion de valores y participar en la implementacion de cambios.

Programas de Capacitacion y Desarrollo: Ofrecer programas de capacitacion
para que los empleados comprendan y adopten los nuevos valores y
comportamientos deseados, incluyendo talleres, seminarios y sesiones de

desarrollo personal.

Establecimiento de Reconocimientos y Recompensas: Implementar un
sistema de reconocimiento y recompensas que refuerce los comportamientos
alineados con la cultura organizacional deseada, incluyendo bonificaciones,

reconocimientos publicos y oportunidades de desarrollo profesional.
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Liderazgo Ejemplar: Asegurar que los lideres de la organizacién sean
modelos a seguir de la cultura deseada, demostrando los valores y
comportamientos esperados para influir positivamente en el resto de la

empresa.

Evaluacion Continua y Ajustes: Implementar un sistema de retroalimentacion
y evaluacion continua para medir el progreso en la construccion de la nueva
cultura. Ajustar estrategias segun sea necesario para abordar desafios y

cambios en el entorno empresarial.

Monitoreo y Medicion de Resultados: Establecer métricas claras para medir
el impacto de los cambios en la cultura en la productividad. Realizar

evaluaciones periddicas y ajustar estrategias segln sea necesario.

b) Considerando las conclusiones obtenidas en esta tesis, se plantean algunas lineas de

investigacion adicionales con el fin de proporcionar una visiébn mas completa y

detallada de la relacion entre la cultura organizacional y la productividad en el ambito

laboral. Estas posibles areas de investigacion abarcan:

Impacto de subculturas en la productividad: Investigar como las subculturas
dentro de una organizacion pueden afectar la productividad. Examinar como
las diferentes divisiones, equipos o departamentos pueden tener culturas

unicas y como estas subculturas influyen en el rendimiento global.
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Tecnologia y cultura organizacional: Investigar como la introduccién de
nuevas tecnologias impacta la cultura organizacional y, a su vez, la
productividad. Examinar como la adopcion de herramientas digitales,
inteligencia artificial o trabajo remoto afecta la dinamica cultural y su relacion

con el rendimiento laboral.

Cultura y retencion de talentos: Examinar como la cultura organizacional
influye en la retencidn de talentos. Investigar cdmo una cultura positiva puede
impactar la satisfaccion laboral y la permanencia de empleados clave, y como

esto se relaciona con la productividad a largo plazo.

Cultura organizacional y salud laboral: Investigar la conexion entre la cultura
organizacional y la salud mental y emocional de los empleados. Examinar
cémo una cultura que promueve el bienestar influye en la productividad a
través de la reduccién del estrés, el aumento de la satisfaccion laboral y la

mejora del equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Comparacién entre industrias y tamafios de Empresas: Realizar estudios
comparativos para entender como la interaccion entre la cultura
organizacional y la productividad difiere entre diferentes industrias y tamafios
de empresas. Analizar si hay patrones especificos que se aplican en ciertos

contextos empresariales.
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c) Siguiendo las pautas delineadas por Comas, et al (2021), se extraen valiosas

recomendaciones para optimizar el rendimiento en una organizacion. Entre las

directrices identificadas, se sugieren las siguientes recomendaciones como

contribuciones practicas para mejorar el desempefio organizacional:

Optimizacion Estratégica: Enfocarse en la alineacion de la cultura con
estrategias especificas que impulsen la competitividad y la rentabilidad,

identificando sinergias que generen ventajas competitivas tangibles.

Enfoque en la Eficiencia Operativa: Integrar valores y comportamientos
orientados a la eficiencia operativa, estableciendo practicas que reduzcan
costos y mejoren la productividad para fortalecer la rentabilidad de la

organizacion.

Cultura de Orientacion al Cliente: Promover una cultura centrada en el
cliente, donde cada miembro de la organizacion se comprometa a entender y
satisfacer las necesidades del cliente. Esto puede resultar en ventajas
competitivas sostenibles y un aumento en la rentabilidad a través de la lealtad

del cliente.

Cultura de Adaptabilidad: Fomentar una cultura que abrace la adaptabilidad
y la agilidad organizacional, permitiendo a la empresa ajustarse rapidamente
a los cambios del mercado para mantener su posicion competitiva y mejorar

la rentabilidad.
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Evaluacién Continua de Resultados Financieros: Integrar la evaluacion
constante de indicadores financieros como parte integral de la cultura
organizacional, permitiendo ajustes oportunos en las estrategias para

mantener y mejorar la competitividad y rentabilidad.
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Apéndice 1. Cuestionario
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A continuacion, se presentan una serie de preguntas relacionadas con la Cultura

Organizacional. Por favor, lea detenidamente cada pregunta y responda con total franqueza,

indicando su eleccién marcando con una "X" en la alternativa que mejor refleje su opinion.

Tenga en cuenta que este cuestionario se mantiene en estricto anonimato para garantizar la

imparcialidad, y las respuestas no se utilizaran con fines distintos a los académicos.

1 2 3 5
Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
Nro. ITEMS ALTERNATIVAS
2 3 4 5
CULTURA ORGANIZACIONAL
1 ¢Considera usted que la vision de la empresa es una meta
dificil pero no imposible de cumplir?
2 ¢Considera usted que se entiende las necesidades de los
clientes y su vez exceden las expectativas?
3 ¢Considera usted que los valores de la empresa influyen
en el comportamiento de los trabajadores?
4 ¢Considera usted que cada area de la empresa tiene una
adecuada organizacion?
5 ¢Cree usted que los gerentes de cada area tienen como su
principal caracteristica el liderazgo?
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6 ¢Considera usted que el empowerment influye en su
capacidad productiva?

7 ¢Cree usted que el feedback que realizan los jefes de cada
area ayuda en su evolucion personal y laboral?

8 ¢Considera que existe una estrecha relacién de identidad
entre usted y la cultura de la empresa?

9 ¢Considera usted que las condiciones de seguridad hacia
el trabajador son las adecuadas?

10 ¢Considera usted que la recompensa monetaria influye
gradualmente en su productividad?

11 ¢Considera usted que la empresa
otorga periodicamente bonos a sus trabajadores

PRODUCTIVIDAD

12 ¢Cree usted que se encuentra en un ambiente donde la
motivacion es visible?

13 ¢Se considera usted que la empresa valora su desempefio
laboral?

14 ¢Cree usted que la alta directiva maneja adecuadamente
las situaciones de conflicto que se presentan?

15 ¢Considera usted que el servicio final que se entrega al
cliente es el adecuado?

16 ¢Considera usted que existe mucha rotacion del personal
en la empresa?

17 ¢Cree usted que uno de los factores que influye en la
retencion del personal es el econémico?

18 ¢Considera usted que la asignacion de materia prima es
la adecuada para realizar los servicios?

19 ¢ Cree usted que las capacitaciones que realiza la empresa
influyen en su crecimiento personal?

20 ¢Considera usted que el método de trabajo que se ejecuta
es el mas adecuado?

21 ¢Considera usted que la empresa implementa tecnologia
de informacion adecuada para la elaboracion de sus
tareas?

22 ¢Cree usted que deberia existir una mejor gestion
administrativa en la empresa?

23 ¢Cree usted que la empresa es flexible con los

requerimientos de cada trabajador?




Apéndice 2. Validacién de instrumento

PROGRAMA ACADEMI’CO DE TITULACION
EN ADMINISTRACION Y GERENCIA -
CARTA A LOS JUECES EXPERTOS

Santiago de Surco, 20 de mayo de 2023
Srta. Mg. Liz Beni Pacheco Pumaleque

Programa Académico de Titulacion en Administracién y Gerencia
Presente:

ASUNTO: VALIDACION DE INSTRUMENTO, POR CRITERIO DE
ESPECIALISTA

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a Usted, para expresarle un saludo cordial y solicitarle que como parte
del desarrollo de la tesis del Programa Académico de Titulacién en Administracién y
Gerencia estoy desarrollando el avance de mi tesis titulada: “La cultura organizacional y
su incidencia en la productividad de una empresa dedicada al rubro de mudanza — Ate,
2022”. Motivo por el cual se hizo necesario la elaboraciéon de una matriz del instrumento,
construccién del instrumento y ficha de validacién.

Por lo expuesto, con la finalidad de darle rigor cientifico necesario, se requiere la
validacién de dichos instrumentos a través de la evaluacién de Juicio de Expertos. Es por
ello, que me permito solicitarle su participacién como juez, apelando a su trayectoria y
reconocimiento como docente universitario y profesional.

Agradeciendo por anticipado su colaboracién y aporte en la presente me despido de usted,
no sin antes expresarle los sentimientos de consideracién y estima personal.

Atentamente;
7
aseflof (0
74 | v

Angela Virna Nicole Flores Oriundo
77103656

PD. Se adjunta:
® Matriz de investigacién
e Instrumento de investigacién
e Ficha de validacién de instrumento
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable‘y{ Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

20 de mayo de 2023
Apellidos y nombres del juez evaluador:
Especialidad del evaluador:

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la categoria.

'FIRMA
Mg. Liz Beni Pacheco Pumaleque
DNIL: 4409040\
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PROGRAMA ACADEMICO DE TITULACION
EN ADMINISTRACION Y GERENCIA -
CARTA A LOS JUECES EXPERTOS

Santiago de Surco, 20 de mayo de 2023
Srta. Mg. Yolanda Cabrejos Hirashima

Programa Académico de Titulacion en Administracion y Gerencia
Presente:

ASUNTO: VALIDACION DE INSTRUMENTO, POR CRITERIO DE
ESPECIALISTA

De mi especial consideracién:

Es grato dirigirme a Usted, para expresarle un saludo cordial y solicitarle que como parte
del desarrollo de la tesis del Programa Académico de Titulacién en Administracién y
Gerencia estoy desarrollando el avance de mi tesis titulada: “La cultura organizacional y
su incidencia en la productividad de una empresa dedicada al rubro de mudanza — Ate,
2022”. Motivo por el cual se hizo necesario la elaboracién de una matriz del instrumento,
construccion del instrumento y ficha de validacion.

Por lo expuesto, con la finalidad de darle rigor cientifico necesario, se requiere la
validacién de dichos instrumentos a través de la evaluacion de Juicio de Expertos. Es por
ello, que me permito solicitarle su participacién como juez, apelando a su trayectoria y
reconocimiento como docente universitario y profesional.

Agradeciendo por anticipado su colaboracién y aporte en la presente me despido de usted,
no sin antes expresarle los sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente;
1 :
(soflepe )

Angela Virna Nicole Flores Oriundo
77103656

PD. Se adjunta:
e Matriz de investigacion
e Instrumento de investigacién
e Ficha de validacion de instrumento
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicabl Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

20 de mayo de 2023
Apellidos y nombres del juez evaluador:
Especialidad del evaluador:

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la categoria.

\5

P 3

IRMA
Mg.Yolanda Cabrejos Hirashima
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PROGRAMA ACADEMICO DE TITULACION
EN ADMINISTRACION Y GERENCIA -
CARTA A LOS JUECES EXPERTOS

Santiago de Surco, 20 de mayo de 2023
Srta. Mg. Fernando Luis Marquez Condeso

Programa Académico de Titulacion en Administracion y Gerencia
Presente:

ASUNTO: VALIDACION DE INSTRUMENTO, POR CRITERIO DE
ESPECIALISTA

De mi especial consideracién:

Es grato dirigirme a Usted, para expresarle un saludo cordial y solicitarle que como parte
del desarrollo de la tesis del Programa Académico de Titulacién en Administracién y
Gerencia estoy desarrollando el avance de mi tesis titulada: “La cultura organizacional y
su incidencia en la productividad de una empresa dedicada al rubro de mudanza — Ate,
2022”. Motivo por el cual se hizo necesario la elaboracién de una matriz del instrumento,
construccion del instrumento y ficha de validacion.

Por lo expuesto, con la finalidad de darle rigor cientifico necesario, se requiere la
validacion de dichos instrumentos a través de la evaluacién de Juicio de Expertos. Es por
ello, que me permito solicitarle su participacién como juez, apelando a su trayectoria y
reconocimiento como docente universitario y profesional.

Agradeciendo por anticipado su colaboracién y aporte en la presente me despido de usted,
no sin antes expresarle los sentimientos de consideracién y estima personal.

Atentamente;

Angela Virna Nicole Flores Oriundo
77103656

PD. Se adjunta:
e Matriz de investigacion
e Instrumento de investigacion
e Ficha de validacién de instrumento
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable} | Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

20 de mayo de 2023
Apellidos y nombres del juez evaluador:
Especialidad del evaluador:

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la categoria.
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Mg. Fernando Luis Marquez Condeso
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