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3. RESUMEN

La actual investigacion fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio de los recursos humanos en Curacao, ubicada en la ciudad de Chimbote,

durante el afio 2022.

Se empled una metodologia, siendo de tipo no experimental, teniendo un enfoque
cuantitativo basico y un disefio descriptivo, correlacional y transversal. La poblacién
y muestra consistieron en 40 trabajadores. En cuanto a la recopilacién de datos, se
utilizd unaencuestay se aplico un cuestionario para evaluar el clima organizacional

y el desempefio del personal en la empresa objeto de estudio.

El estudio determino una relacion significativa entre la cultura organizacional vy el
desempefio de los recursos humanos en la empresa Curacao de Chimbote durante 2022,
ya que demuestra una significancia de nivel inferior a 0.05. En otras palabras, se

reafirmo la Hipdtesis alterna y se descart6 la Hipotesis nula.



4. ABSTRACT

The current investigation was to determine the relationship between organizational
culture and the performance of human resources in Curacao, located in the city of
Chimbote, during the year 2022.

A methodology was used, being non-experimental, having a basic quantitative
approach and a descriptive, correlational, and transversal design. The population and
sample consisted of 40 workers. Regarding data collection, a survey was used, and a
questionnaire was applied to evaluate the organizational climate and staff performance
in the company under study.

The study determined a significant relationship between organizational culture and the
performance of human resources in the Curacao de Chimbote company during 2022,
since it demonstrates a significance level below 0.05. In other words, the Alternative

Hypothesis was reaffirmed, and the Null Hypothesis was discarded.



5.

INTRODUCCION

En este trabajo, se emplearon multiples fuentes de informacion, abarcando
investigaciones localmente, de manera nacional e internacional. Como ejemplo,
Guerrero (2020) hizo su investigacion teniendo como objetivo identificar las
caracteristicas de la cultura organizativa siendo esta su primera variable y su relacion
con la segunda variable que es la competitividad en las empresas del sector turistico.
Con un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo-relacional, en el que se administré una
encuesta a 409 propietarios del sector turistico, incluyendo hospedajes, restaurantes y
agencias de viajes. La encuesta se centr6 en aspectos vinculados con la filosofia y
direccion organizativa y su vinculo con la competitividad empresarial. Su resultado
demostrd que la adopcidn de una cultura organizativa estd estrechamente ligada a la
competitividad, particularmente en dichas organizaciones que cuentan con una sélida
orientacion filosofica y claros estandares de calidad. Por otro lado, Paredes (2019) en
su investigacion, tuvo como objetivo determinar el aporte en base a la Administracion
de Recursos Humanos en cuanto al Desarrollo Organizacional del GAD. Este estudio
adopt6 un enfoque inductivo y la técnica de encuesta, utilizando un cuestionario
dirigido al departamento de Recursos Humanos y dos variables especificas. La muestra
consistio en los tres empleados que conforman dicho departamento. Teniendo como
resultado que un 67% de los que han sido encuestados no considera crucial una
apropiada administracion de los recursos humanos, pero el 100% mostré desacuerdo
en cuanto a la insuficiente comunicacion efectiva en la distintiva area denominada
recursos humanos. Estos hallazgos sugieren que el area ya mencionada enfrenta

desafios en su funcionamiento.

Asi mismo, segun Vera en (2019) en su investigacién tuvo como objetivo determinar
su incidencia entre Clima Organizacional Satisfaccion Laboral siendo esta ultima su
segunda variable, se empled un enfoque deductivo junto con un método analitico-
sintético. La investigacion de campo involucro la ejecucién de una audiencia al gerente
de la sucursal, ademés de llevar a cabo una encuesta entre los trabajadores. Los
resultados del estudio indicaron que los empleados encuestados presentaban un rango
de nivel de satisfaccion laboral bastante bajo, y se identificaron potenciales factores



relacionados con el ambiente de trabajo que podrian estar influyendo en esta situacion.
De esta manera, se llegd a la conclusion de que la primera variable ejerce una
influencia directa a la segunda variable, enfatizando la necesidad de implementar
medidas para su mejora y elevar el bienestar de los trabajadores. Siguiendo las
investigaciones realizadas por Sotomayor (2021), en su estudio titulado, el cual su
objetivo fue como influye la Cultura organizacional y Recursos Humanos en el
gestionamiento de la Municipalidad de San Roman-Juliaca. El enfoque de la
investigacion se basdé en un método mixto, priorizando el analisis cuantitativo y
complementandolo con datos cualitativos. Los resultados del estudio sefialaron que los
empleados en su ambiente laboral estan constantemente influenciados por las normas
de la organizacién y las cumplen, a pesar de que también mantienen y expresan sus
propias creencias, habitos y costumbres individuales. La comunicacion, tanto a nivel
personal como interpersonal, junto con los estilos de gestion y la motivacion, también
desempefian un papel crucial en el desempefio laboral en diversas areas de la
Municipalidad. Considerando el trabajo de Paccori (2022) en su estudio asumié como
objetivo establecer la relacion que existe entre la primera variable que es la gestion del
talento humano y la segunda variable que es el desempefio laboral en los trabajadores
de un hospital de Ate, 2022. La tesis se baso en un enfoque cuantitativo y se usd un
disefio correlacional siendo no experimental y de tipo transversal. El grupo de estudio
incluyo6 a 51 empleados seleccionados mediante un muestreo no aleatorio de la misma
manera para la obtencidn de datos se aplicé la encuesta que consistié en un cuestionario
con 62 preguntas. Como resultado se indico la presencia de una correlacion que sefiala
ser positiva, aunque de magnitud baja, con respecto a la gestion del talento humano
y a la forma como se desempefian laboralmente. Destac6 que factores como el
desarrollo y la supervision del personal, junto con la tolerancia en el entorno laboral,
mostraron una relacion positiva con el desempefio laboral, mientras que otras

dimensiones no revelaron una correlacion significativa.

Tomando en cuenta a Gutierrez (2019), en su trabajo, asumié como objetivo establecer
la relacién que existe entre la primera variable que es la Administracién de Recursos
Humanos Yy la segunda variable que es la Cultura Organizacional en la Agencia

MiBanco. Para llevar a cabo este analisis, se implemento un cuestionario que contenia



interrogantes relacionadas con estas variables especificas. La muestra seleccionada
para la investigacion involucro a 88 empleados. Los resultados obtenidos ratificaron
la existencia de una correlacion entre la primera variable y la segunda variable.
Ademas, se destacd que el 61.4% de los trabajadores manifesto tener un nivel de
satisfaccion bajo a moderado con respecto a la gestion de recursos humanos, lo que
sugiere una administracion de la capacidad humana. Como dice Chira (2023) en su
trabajo. Tuvo el objetivo de determinar la correlacion que existe entre la primera
variable queesel climaorganizacional con lasegunda variable que es el desempefio
laboral del personal de salud de una clinica privada de la ciudad de Chiclayo. El
estudio, de caracter cuantitativo y no experimental, se basé en la recoleccion de datos
de 161 empleados de la clinica. Segun el rotulado que obtuvo se indica una relacion
muy significativa entre la primera variable y la segunda variable, igualmente una
correlacién con la cultura organizacional, pero no se hallé una relacion significativa
referente al disefio organizacional y también con los recursos humanos en lo que
respecta al rendimiento laboral. Ademas, se observd que el clima organizacional
estaba bajo un nivel del 67.1% de los casos, asi mismo el desempefio laboral se situ
en un 71.4%. En consecuencia, se concluye que las variables analizadas estan

relacionadas.

De acuerdo con la investigaciéon llevada a cabo por Morales y Alania (2020), cuyo
enfoque se centrd en el estudio titulado, teniendo como objetivo general determinar
la relacion que emana entre la primera variable que es la Cultura Organizacional con
la segunda variable que es el desempefio docente en la Universidad Nacional del
Centro del Perd. Este analisis se desarrollé en un marco descriptivo, siendo
descriptivo correlacional su disefio. Como muestra estratificada compuesta por 88
profesores. Los resultados obtenidos indicaron una relacion significativa con un nivel
de significancia del 0.05. En resumen, se concluy6 que existe una relacion directa y
substancial entre la primera variable con la segunda variable, desde la perspectiva de
los profesores. Por ende, se afirmo que a mejor sea la primera variable mejor seré el

desempefio de la segunda variable.



Segln lo sefialado por Xu Chaoyang (2021) en su investigacion sostuvo como
objetivo determinar la relacidn que existe entre la primera variable que es la cultura
organizacional y la segunda variable que es el desempefio laboral en los trabajadores
de una empresa minera de lca. En esta investigacion, se adoptd un enfoque de
investigacion aplicada que se centrd en la descripcion y la correlacion, empleando un
disefio no experimental. La muestra de participantes consistio en 322 trabajadores. A
estos empleados se les administraron dos cuestionarios: uno relacionado a la primera
variable y otro a la segunda variable. El cual se concluyé que se encuentra una
asociacion significativa entre laprimera variable conla segunda variable, siendo esta
relacion de intensidad regular. Usando las palabras de Diaz (2019) en su estudio, se
plante6 como objetivo el determinar el grado que tiene la primera variable que es
Cultura Organizacional en relacion con la variable 2 que es el desempefio laboral de
los empleados de instituciones de educacion media superior en los municipios de
Bochil y Jitotol, Chiapas, México. Este estudio se realizé utilizando un enfoque
cuantitativo y descriptivo y al mismo tiempo de corte transversal, recopilando datos de
los 95 empleados. Se emplearon dos instrumentos de medicion, uno para evaluar la
percepcion referente a la primera variable, otro para medir el grado en cuanto a la
segunda variable. El cual se concluy6 que el grado que denota la primera variable
especialmente en lo que se refiere a su dimension que es trabajo en equipo, tiene un
impacto predictivo en el rendimiento del trabajo laboral de los empleados de las
instituciones. Desde la perspectiva de Carrillo (2019) en su estudio, sostuvo como
objetivo determinar la relacion que existe entre la primera variable que es la cultura
organizacional con la segunda variable que es desempefio financiero en las
cooperativas de ahorro y crédito ecuatorianas. Esta investigacion se basd en una
metodologia cuantitativa y cualitativa, haciendo uso de la herramienta de clasificacion
cultural desarrollada por Felcman y Gongora, ademas de aplicar cuestionarios a 1004
individuos encuestados que fueron seleccionadas mediante un método no
probabilistico intencionado. Como conclusiones de la investigacion, se pudo establecer
la existencia de relaciones solidas y directas entre la primera variable que es la cultura
organizacional con la segunda variable que es desempefio financiero. Por lo tanto, se

puede decir que la metodologia desarrollada por el autor Felcman y la autora Gongora



es aplicable en la seccion para poder identificar la relacion que hay en las variables

propuestas.

Segun la investigacién realizada por Gémez (2021) en su estudio, hace mencion
como objetivo determinar la relacion que existe entre la primera variable que es la
cultura organizacional y la segunda variable que es el desempefio laboral en los
trabajadores de Starbucks zona sur, Lima — 2019 . La metodologia empleada se
caracteriz6 es no experimental, asi mismo de tipo transversal, tiene
disefio descriptivo correlacional. Como muestra un total de 36 empleados. Para la
recopilacion de datos se utilizaron encuestas Yy cuestionarios. Los resultados
demostraron una correlacion significativa entre ambas variables. Es importante
destacar que el 66.67% de las respuestas reflejaron una evaluacién positiva en lo que
respecta a la contribucion individual de los empleados, mientras que el trabajo en
equipo recibié en un 13.89% de los casos. Segun lo sefialado por Alvarez (2018),
titulado, tiene como objetivo determinar la relacién que existe entre la primera
variable que es la la Cultura Organizacional y la segunda variable que es el
desempefio Docente del Colegio Mariano Melgar Brefia - Lima, 2018. Este estudio
se enmarca en un enfoque al ser no experimental de caracter transversal, siendo
descriptivo correlacional su disefio. En cuanto a la muestra, se incluyeron un total de
127 participantes. Se utilizaron dos cuestionarios para la obtencion de los datos, uno
destinado a la primera variable que es la cultura organizacional y otro a la primera
variable que es a evaluar el rendimiento del docente. Como resultado indica que llega
a existir una relacién significativa y positiva entre ambas variables. La primera
variable se ubic6 en un nivel del 75%, mientras que la segunda variable se situ6 en un
nivel medio del 63%. Esto nos da a entender que si la primera variable es alta y

viceversa.

En lo que respecta a su base cientifica, la cultura empresarial se refiere al conjunto de
percepciones, emociones, actitudes, conductas, métodos, convicciones, principios,
herencias y modos de comunicacion que existen en todas las organizaciones. La cultura
de una empresa puede respaldar la ejecucién de su plan si se aprecia una fuerte

congruencia entre uno con otro, por otro lado, puede entorpecer o retrasar su



implementacién. Si consideramos que la planes empresariales no solo guia a la
compafiia al logro de las metas econdmicas especificas, sino que también sirve como
una brujula en su inquebrantable investigacion de mejoras en su funcionamiento, es
claro que la cultura tiene la capacidad de ejercer influencia, y de hecho la ejerce, en
los resultados de la empresa. Los componentes esenciales en la definicion de la cultura
organizacional pueden ser interpretados como un conjunto de valores y convicciones
fundamentales, donde los valores expresan versiones sobre 1o que se considera ético o
inaceptable dentro de la organizacion. Las creencias se refieren a la forma como se
percibe a las personas sobre la relacion entre el accionar y las consecuencias que puede
llegar a tener. Estos valores y sus creencias se materializan a través de reglas, cuya

funcidn es detallar la conducta esperada.

Otro elemento esencial en la cultura organizativa es la cultura compartida, ya que no
basta con que los individuos tengan sus propios valores y creencias, sino que
deberian ser apoyadas por la mayoria de los integrantes de la compafiia. Ademas, un
componente fundamental de la cultura de la empresa es la imagen unificada que
contribuye a moldear su identidad. Esta identidad proporciona coherencia a lo largo
del tiempo, cohesion en medio de la diversidad, distincion ante el mundo exterior y
permite que los empleados se identifiquen con ella. Por ultimo, es de suma importancia
resaltar el fendmeno de la persistencia, ya que la inercia social puede tener diversas
consecuencias, ya sean beneficiosas o perjudiciales. Sin embargo, es crucial tener en
cuenta que la cultura organizativa esta en constante evolucién. Dentro de las cualidades
distintivas de las culturas compartidas, se pueden identificar ciertos factores clave que

las separan entre si. Estos factores sobresalientes incluyen:

La iniciativa individual: Esto se refiere al nivel de responsabilidad, independencia y
autonomia concedido a los individuos. Tolerancia al riesgo: Indica hasta qué punto
se fomentaalos empleados a tomar la iniciativa, a innovar y asumir riesgos. Control:
Esta relacionado con la cantidad de normativas y supervision directa utilizadas para
regular como se comportan los empleados. En cuanto a la identidad y su integracion:
Se refiere a cuan profundamente los integrantes llegan a ponerse la camiseta con la
empresa en su totalidad en lugar de enfocarse en sus grupos de trabajo o areas de



experiencia profesional especificas. Ademas, promueve la coordinacion entre las
unidades organizativas. Sistema de incentivos: Esta vinculado en los buenos
incentivos, como aumentos salariales y promociones, se basan en el buen rendimiento
de los empleados en lugar de criterios como la antigiiedad o preferencias personales.
Tolerancia al conflicto: Indica en qué medida se anima a los empleados a expresar
abiertamente los problemas que tengan o las criticas que reciban.. Modelo de
comunicacion: Se refiere al grado en el cual las comunicaciones dentro de la

organizacion se limitan a la jerarquia formal de autoridad.

Estas caracteristicas diferenciadoras desempefian un papel esencial en la
configuracion y avance de la cultura organizativa, influyendo en la manera como la

empresa opera y se adapta a los cambios en su entorno.

Un lider se caracteriza por ser un individuo que orienta a los demés hacia un objetivo
propuesto compartido, trazando el camino y fomentando un buen clima laboral en que
los integrantes del grupo se involucran de forma activa en todo el proceso. Su papel
va mas alla de ser la figura de autoridad en el equipo; involucra un compromiso en
Ilevar a cabo el propdsito del proyecto. Por consiguiente, un lider debe poseer una lista
de buenos atributos, como una buena capacidad de escuchar de manera efectiva. Los
miembros del equipo pueden ofrecer valiosas ideas para mejorar la propuesta en
cuestion, por lo tanto, mantener la mente abierta a otras sugerencias puede conducir a
nuevas formas de lograr los objetivos. La responsabilidad del lider es esque todos los
que conforman el equipo sean escuchados. Ademas de esto, un lider debe mantener un
enfoque constante, recordandoles a si mismo y al equipo las metas y la mision del
proyecto en todo momento. Como lider del grupo, es esencial dedicar tiempo junto al
equipo del proyecto, fomentando la iniciativa para establecer y revisar las metas que

se espera alcanzar.

Otra caracteristica de gran relevancia en un lider es la capacidad de ser altamente
organizado. Un lider puede establecer un estandar de organizacion para su equipo, lo
que, a su vez, inspira a los miembros del equipo a mantener un alto nivel de
organizacion. La habilidad para mantener un entorno de trabajo ordenado y eficiente

se vuelve crucial en este contexto. Asimismo, la disponibilidad es una cualidad



esencial. A pesar de que un lider puede estar ocupado y cargar con muchas
responsabilidades, es fundamental encontrar tiempo para interactuar con su equipo.
Estar accesible para discutir asuntos, resolver problemas y proporcionar orientacion se
convierte en un elemento esencial. Ademas, un lider eficaz involucra a los demas en
su labor. Esto no implica hacer todo el trabajo personalmente, sino colaborar con los
comparieros de equipo y delegar responsabilidades teniendo en cuenta los intereses,
metas y habilidades de los demés. La capacidad de tomar decisiones es una calidad
necesaria, ya que, a pesar de la importancia de escuchar a quienes lo rodean, un lider
debe reconocer que no siempre es posible llegar a un consenso. La toma de decisiones
efectivas se erige como un componente clave del liderazgo. Por ultimo, la confianza
en si mismo es esencial. Si un lider carece de confianza en si mismo y en el éxito del
proyecto, es improbable que los demas lo respalden. La seguridad en uno mismo se

convierte en un impulsor fundamental de la motivacion y la eficacia en el liderazgo.

Hemos analizado las caracteristicas que son ideales para un lider con la idea de
colaborar de manera efectiva con su equipo. Estos atributos les permiten interactuar
eficazmente con aquellos que los rodean. Ahora, debemos enfocarnos en los elementos
que deben ser considerados para la aplicacion en la manera de comportarse de los. Este
desafio implica realizar una observacion minuciosa de las habilidades, educacion,
actitudes y ambiciones de cada integrante del grupo de trabajo. Formar parte de un
equipo a menudo conlleva ciertos beneficios que otros no pueden disfrutar. Estos
privilegios estan vinculados a la cultura corporativa que la empresa ha establecido
tanto para si misma como para sus empleados. Esta cultura ejerce influencia en los
comportamientos que los miembros del equipo adoptan de forma inconsciente
mientras desempefian sus tareas y se enfrentan a las expectativas relacionadas con
"pertenecer a un equipo”. Ademas, esta cultura impacta en los intereses compartidos,
los resultados esperados y las relaciones que se forjan entre los integrantes del equipo.
La buena o mala cultura organizacional llega a influir en el accionar de los
trabajadores, ya que deben cumplir con el rol que la empresa espera de ellos. El sentido
de pertenencia lleva a las personas a ajustar sus valores y a esforzarse por cumplir con
las demandas que se les imponen. Las reglas representan un elemento fundamental de

la cultura organizativa y pueden impactar a todos los miembros o, en su lugar, aplicarse



solo a algunos de ellos, dependiendo de sus valores personales y expectativas en
relacion con su trabajo. Cuando las reglas se alinean con las necesidades y valores
individuales, suelen evitar conflictos, pero si difieren, pueden dar lugar a tensiones

tanto en el entorno laboral como en el emocional.

También resulta crucial observar las dinamicas entre los integrantes del grupo,
especialmente cuando algunos de ellos muestran una tendencia hacia el
individualismo, compitiendo con sus colegas en la generacion de ideas o en la
ejecucion de proyectos. Por otro lado, se pueden identificar relaciones basadas en la
colaboracién y la interaccion, donde todos contribuyen al esfuerzo colectivo. Las
emociones juegan un papel significativo en el comportamiento del equipo, ya que
algunos miembros optan por mantener una actitud neutral, sin expresar sus
sentimientos o pensamientos respecto a ciertos acontecimientos o tareas, mientras que
otros son mas espontaneos y tienden a comunicar abiertamente sus percepciones y
emociones. Ambos enfoques presentan ventajas y desventajas, y es responsabilidad del
lider establecer un equilibrio emocional adecuado para el equipo. Cada miembro
reconoce que ser parte del equipo implica alcanzar un determinado estatus, tanto en el
seno de la organizacion como fuera de ella. Es fundamental discernir si un individuo
busca ese estatus con el proposito de contribuir significativamente al éxito del equipo
gracias a su experiencia valiosa, o si su interés se limita a pertenecer al grupo por el

prestigio asociado y los beneficios que ello conlleva.

El lider debe prestar especial atencién a la gestion de los cambios, ya sea que estos
cambios sean el resultado de decisiones tomadas por el lider para modificar aspectos
especificos o que surjan de la iniciativa del propio grupo en términos de técnicas,
herramientas o la dinamica de trabajo. Esto adquiere una importancia critica, ya que
esta estrechamente relacionado con la determinacién y el entusiasmo con los que se
persiguen los objetivos. Al definir metas, resulta esencial establecer un plazo para
alcanzarlas, ya sea una fecha concreta o dentro de un marco temporal recurrente. Cada
uno de estos elementos contribuye a la instauracion de una cultura de progreso que

incide tanto en el crecimiento profesional como en el bienestar emocional del equipo



de trabajo. El lider debe estar alerta a todos estos aspectos para asegurar que el grupo

mantenga el equilibrio necesario en su busqueda para lograr los objetivos.

La cultura en cualquier entidad empresarial exhibe ciertas caracteristicas distintivas
que son identificadas como rasgos culturales por Newstrom y Davis (1993). En primer
lugar, esta cultura es singular y exclusiva, lo que hace notar que cada organizacion
desarrolla su propia cultura Unica que la diferencia de las demas, sin existir un modelo
cultural inherentemente superior que sea aplicable a todas las empresas. Ademas, esta
cultura es en su mayoria implicita, ya que los que integran la compafiia rara vez la
describen de manera explicita. Asi mismo se dice que la cultura organizacional se
conforma a partir de multiples elementos que se combinan de forma coherente, como
si fueran las piezas de un rompecabezas. Por lo general, la cultura tiende a ser estable,
con cambios y ajustes que tienden a producirse de modo progresivo en su mayoria.
Una cultura organizacional es una expresion simbélica de estos aspectos culturales y
suele perdurar, ya que las organizaciones tienden a atraer a individuos que comparten
sistemas de valores y creencias similares. Aunque no se pueda palpar fisicamente, la
cultura organizacional se refleja en todos los componentes y aspectos de la
organizacion, ejerciendo una influencia significativa en su funcionamiento en su

conjunto.

El rendimiento laboral se conceptualiza como una reunion de acciones que los
empleados exhiben, dado que son fundamentales para que la organizacién logre sus
metas. Estas conductas son cuantificables segin los desempefios individuales de
diferente empleado y su aportacion a los objetivos que se plantea la compafia. A
primera vista, esta definicion puede parecer semejante a la productividad, pero existe
una distincion sutil. Mientras que la productividad se enfoca en las horas de trabajo
efectivas, el rendimiento laboral se concentra en los factores que influyen en esas horas
de trabajo para cada empleado. La valoracion del rendimiento laboral es un método el
cual brinda una valoracion constructiva del comportamiento laboral, lo que hace mas
facil al momento de tomar decisiones relativas al desarrollo, la compensacion, la
promocion y la programacion de la carrera de los colaboradores. Hay mdultiples

motivos para evaluar el desempefio: en primer lugar, suministra informacion que sirve
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como base para tomar decisiones acerca del desarrollo, la retribucion, la promocion y
la forma de planear de la carrera de los empleados. También brinda la facilidad para
que el jefe supervisor y el empleado se puedan reunir y analizar el rendimiento laboral,
obteniendo como proposito de crear un plan para subsanar posibles deficiencias.
Asimismo, esta evaluacion promete la ocasion de revisar los programas de desarrollo
para los directivos y los procedimientos de carrera de los empleados, teniendo en

cuenta sus fortalezas y debilidades demostradas.

La funcion de un supervisor en el desarrollo de valoracion es muy importante, ya que
tiende a ser responsable de llevar a cabo el examen en si misma y debe poseer un
profundo conocimiento de las técnicas de evaluacion que utilizara. En consecuencia,
es beneficioso que estén adecuadamente entrenados para cumplir con esta tarea. El
area denominada de recursos humanos funciona como un consejo consultivo y
desarrolla politicas relacionadas con las evaluaciones de rendimiento. Para evaluar el
desempefio, se deben seguir tres pasos principales: primero, establecer claramente la
caracterizacion del puesto, asegurando que tanto el inspector como el sometido se
encuentren con un mismo sentir con respecto a las responsabilidades y los criterios que
se da en el desempefio del puesto de desempefio del puesto. Segundo, comparar el
rendimiento de los trabajadores con los estdndares o juicios predefinidos de
rendimiento. Tercero, proporcionar una retroalimentacion, lo que implica analizar
como el desempefio y el progreso de los subordinados con el fin de crear planes de
desarrollo. La valoracion del rendimiento enfrenta varios desafios, como la falta de
claridad sobre el tiempo disponible para alcanzar un desempefio aceptable por parte de
los subordinados, las dificultades en los métodos o pasos utilizados para llevar a cabo
la valoracién y los problemas que pueden surgir durante las sesiones de entrevista y
retroalimentacion. Generalmente, las descripciones de cargo no son suficientes para
evaluar de manera propia, debido a que estas aclaraciones no se crean para cargos
concretos, sino para grupos de puntos. Por ende, es preciso asemejar corduras que sean

medibles para todas las actividades especificas del puesto.

11



Existen diversas estrategias para evaluar y valorar el rendimiento de los colaboradores
en sus roles profesionales, cada una con su enfoque particular. Una de estas técnicas
es la "escala de calificacion grafica,” que implica la utilizacion de una escala que
enumera varios factores o atributos, cada uno con un rango de rendimiento asociado.
Los empleados son evaluados al seleccionar la apreciacion que mejor refleje su nivel
de rendimiento en cada factor o atributo. Otra aproximacion es el "método de
clasificacion alternativa,” en el cual los empleados se ordenan secuencialmente de
mejor a peor en relacion con un atributo especifico. Esto implica ubicar al empleado
de mayor rendimiento en la posicion superior, seguido por el empleado con la
calificacion mas baja en la siguiente posicidn, y asi sucesivamente hasta completar la
clasificacion. Una tercera técnica es el "método de comparacion de pares,” que consiste
en evaluar a los empleados a través de una tabla donde se reflejan todas las posibles
combinaciones de individuos para cada atributo. El objetivo es identificar al empleado
superior en cada par, lo que contribuye al proceso general de clasificacién. EI "método
de distribucion forzada" se basa en asignar porcentajes predefinidos de colaboradores
en distintas clases de desempefio. Este enfoque establece intervalos porcentuales y solo
permite que los empleados que cumplan con los criterios de evaluacion entren en esos
intervalos, excluyendo a aquellos que no se ajusten a los porcentajes establecidos.
Finalmente, el "método del incidente critico” involucra que el supervisor registre la
conducta relacionada con el rendimiento de cada empleado. Se identifican incidentes
notables en el trabajo, ya sean positivos o negativos, que luego se discuten entre el
supervisor y el empleado para evaluar el desempefio. Ademas, se utilizan "formas
narrativas,” que requieren que el supervisor estime el desempefio del empleado en
funcidn de los distintivos criterios del cargo. Este enfoque contiene modelos cruciales
y una planificacion de accidn para mejorar el rendimiento, delineado ayudando asi de
esta manera al trabajador a cumplir esos criterios, concluyendo con la resolucién de

posibles problemas identificados.

En sintesis, se disponen de diversas estrategias y enfoques para valorar el rendimiento
de los trabajadores, cada uno con sus respectivas ventajas y aplicaciones especificas.
El enfoque basado en escalas de calificacion por conducta busca fusionar los beneficios

de las evaluaciones basadas en incidentes criticos, narrativas y calificaciones
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cuantitativas al vincular una escala numérica con ejemplos concretos de desempefio
positivo o0 negativo. Esta técnica combina los aspectos favorables de las descripciones
narrativas con la capacidad de cuantificar el rendimiento mediante ejemplos
especificos, lo que implica un equilibrio entre las descripciones que se narran y las
apreciaciones cuantitativas al asociar una escala numérica con ejemplos especificos de
rendimiento destacado o insatisfactorio. Sus ventajas radican en proporcionar una
evaluacion mas precisa, emplear criterios definidos, ofrecer retroalimentacion, utilizar
dimensiones independientes y mantener una mayor coherencia. Por otro lado, la
metodologia de la administracion basada en objetivos (ABO) envuelve el
establecimiento de metas mensurables y especificas para cada trabajador, seguido de
una exploracion de su progreso. A nivel organizacional, se puede crear un programa
de valoracion y fijacion de los objetivos mediante la definicion de objetivos
empresariales, la asignacién de objetivos a departamentos, la revision de los objetivos
departamentales, la definicidn de resultados esperados, la evaluacién del desempefio y
la provisién de retroalimentacion. Ya en la aplicacion, las empresas suelen combinar
diversas metodologias de examen del desempefio, sin que exista una regla o
procedimiento especifico que muestre la manera como debe llevarse a cabo dicha

integracion.

Existen varias opciones para poder medir el rendimiento de los empleados. Una de
ellas es la evaluacién hecha por el supervisor directo, que es fundamental en los
distintos sistemas de evaluacion del rendimiento, ya que el jefe supervisor tiene el
enfoque adecuado para prestar atencion y valorar como sus subordinados se
desempefian en sus roles. Otra alternativa es la evaluacion entre colegas, que resulta
efectiva para prever el éxito futuro en la gestién y para identificar al candidato mas
idoneo para una posible promocién dentro del grupo de comparfieros de trabajo.
Ademas, encontramos los comités de evaluacion, que a menudo estan dados por el jefe
inmediato del colaborador y tres o cuatro gerentes adicionales, quienes aportan sus
perspectivas. También estan las autoevaluaciones, aunque presentan la desventaja de
que los empleados tienden a evaluarse de manera mas positiva que sus supervisores.
Por ultimo, esta la evaluacion realizada por los subordinados, en la que los empleados

evallan a sus superiores, lo que simplifica el proceso de proporcionar
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retroalimentacién ascendente y ayuda a la alta direccion a identificar los estilos de

gestion presentes en la organizacion.

Existen tres categorias de entrevistas de evaluacion para medir el desempefio laboral:
‘Satisfactorio y Promovible, Satisfactorio y No promovible y No satisfactorio y
Corregible. Para cumplir con este proceso se deben encaminar tres acciones clave. En
primer lugar, es crucial recopilar informacion pertinente, analizar la descripcion del
trabajo del empleado, comparar su rendimiento con los estandares predefinidos y
revisar registros previos de evaluaciones de desempefio. Luego, se debe preparar al
empleado proporcionandole una notificacion con una semana de anticipacion para que
pueda repasar su trabajo y estar listo para la audiencia. Finalmente, en cuanto al
instante y lugar de la audiencia, teniendo en cuenta que debe realizarse en un entorno
exclusivo esta debe realizarse en un entorno personal sin complicaciones, como

llamadas telefdnicas, visitas u otras distracciones.

La importancia de esta investigacion abarca varios aspectos. Desde una perspectiva
practica, se justifica debido a su valiosa contribucion al campo de la gestion. En este
estudio, se explorara el impacto de la gestion de recursos humanos con respecto a su
relacion con el desempefio de los empleados en relacion con la Cultura
Organizacional. Esto servira para respaldar y fortalecer las teorias ya establecidas en
la administracion. Ademas, en un contexto social, este estudio brindaré una base solida
para las organizaciones que buscan fomentar una cultura organizacional efectiva vy,
como resultado, mejorar el rendimiento de sus empleados. Los hallazgos de esta
investigacion desempefiaran un papel importante en la resolucion de problemas
relacionados con la Cultura Organizacional y su impacto en el desempefio laboral.
En términos de metodologia, la investigacion tiene como objetivo proponer soluciones
al problema planteado y determinar como un modelo de seguimiento de la Cultura
Organizacional puede mejorar el desempefio de los empleados. También se pretende
disefiar un programa eficaz que permita a la empresa aumentar su eficiencia y el
rendimiento de sus trabajadores. En cuanto a la justificacion social, es fundamental
destacar que la poblacion estudiada consta de 32 empleados, lo que resalta la relevancia

de esta investigacion. Su proposito social es proporcionar a la empresa informacién
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valiosa que pueda aplicarse en su dia a dia para superar las deficiencias en su Cultura

Organizacional y, a su vez, contribuir a un mejor desempefio de su personal.”.

De acuerdo con la formulacién del problema, es esencial destacar que en la empresa
bajo andlisis actualmente, la cultura organizacional tiene  un impacto
significativo en el rendimiento de los empleados. Un gran nimero de ellos requieren
sentirse identificados con la cultura empresarial de la compafiia, ya que, a través de la
cultura organizacional, existen elementos que conectan a los empleados con la
empresa, como su identidad institucional, sus valores personales, su historia y sus
rituales, entre otros aspectos. Todos estos componentes influyen en el desempefio de
los colaboradores. En cualquier empresa local, la efectividad de cada empleado debe
ser evaluada y cuantificable a través de programas que utilizan encuestas para
determinar el nivel de rendimiento. En ocasiones, el rendimiento laboral puede no ser
positivo; por lo tanto, es fundamental determinar la relacion, influencia o asociacion
entre las variables de estudio. Para esta investigacion, se plantea la siguiente
pregunta: ;Como la Cultura Organizacional influye en el desempefio de los Recursos

Humanos de Curacao Chimbote?

Para esta resolucion se propuso una hipdtesis alternativa (H1) que sugiere una relacion
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio de los recursos
humanos en Curacao Chimbote-2022, mientras que la hipétesis nula (HO) plantea que
no existe unarelacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio de

los recursos humanos en Curacao Chimbote-2022.

Con el proposito de abordar el problema de investigacion y las hipétesis mencionadas,
se establecio el siguiente objetivo general: Evaluar la correlacion entre la cultura
organizacional y el desempefio de los empleados en Curacao Chimbote-2022.
Ademas, se definieron los siguientes objetivos especificos: Establecer el nivel de
Cultura Organizacional de los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote — 2022.
Especificar el nivel de desempefio de los recursos humanos de los trabajadores de la
tienda Curacao Chimbote — 2022. Especificar la relacion entre el trabajo en equipo y
el desempefio de los recursos humanos de los trabajadores de la tienda Curacao

Chimbote — 2022. Describir la relacion entre la comunicacion organizacional y el
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desempefio de los recursos humanos de los trabajadores de la tienda Curacao
Chimbote — 2022. Detallar la relacién entre los valores organizacionales y el
desempefio de los recursos humanos de los trabajadores de la tienda Curacao
Chimbote — 2022. Describir la relacion entre el estilo gerencial y el desempefio de
los recursos humanos de los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote — 2022.
Analizar la relacion entre la tolerancia y el desempefio de los recursos humanos de

los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote — 2022.

La conceptualizacion y operacionalizacion de las variables en esta investigacion
involucra dos elementos clave. En primer lugar, se encuentra la variable de "cultura
organizacional”, la cual, segun la definicién propuesta por Bretones & Mafias (2008),
se refiere al concepto general de cultura en las ciencias sociales, que engloba un
conjunto de buenos valores, también los habitos y tradiciones distintivos que
caracterizan a un grupo social. Para medir esta variable, se utilizaran las siguientes
dimensiones: trabajo en  equipo,  comunicacién organizacional,  valores

organizacionales, estilo de gestion y tolerancia.

La segunda variable se centra en el desempefio de Recursos Humanos, que, de acuerdo
con la definicion de Werther y Davis (1996), es el proceso de evaluar el rendimiento
global de los empleados. Este proceso es fundamental en cualquier organizacion
moderna y se medira a través de las siguientes dimensiones: ambiente de trabajo,
relaciones interpersonales, incentivos y motivacion en la organizacién, jornada

laboral y productividad.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

Tipo
Con base en la cuestion presentada y los propdsitos establecidos, el enfoque empleado

fue de caracter no experimental, ya que se limit6 a observar y describir la manera

como se comportan las variables sin ejercer influencia sobre estas.
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Disefio

El enfoque metodoldgico empleado en este estudio fue de naturaleza descriptiva y
correlacional de corte transversal. Se utilizd un disefio correlacional y el disefio
transversal implicd la recopilacién de datos en un solo momento en debido tiempo

sin alterar las situaciones que ya existen.

Figura

Ox

DONDE:
l n = Muestra
n ro- Ox = Variable 1 (Cultura organizacional)

Oy = Variable 2 (Desempefio del recurso
humano)
r = Relacion entre las dos variables

Oy

Poblacion y muestra
Poblacion

La poblaciéon estuvo conformada por 100 trabajadores de la tienda Curacao
Chimbote.

Muestra
Utilizamos la férmula estadistica mencionada en un grupo de 40 empleados de la
tienda Curacao Chimbote como parte de la muestra.
Hallamos la muestra inicial (No)
Z’xPxQ
Ny = e”

ZZx P x
1+
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Donde:

No: Tamafio de la muestra inicial

Z: 1.96 (95% de confiabilidad)

P: Probabilidad de éxito (0.5)

Q: Probabilidad de fracaso 1 — P (0.5)
e: Error (0.07)

N: Poblacion (100)

Tamano de la muestra inicial: No= 66

Muestra inicial

. ., N
Determinamos la relacion: = 7" =0.66

Poblacion

Como la relacién es MAYOR que 0.10, por lo tanto, hallamos el tamafio de la muestra

mediante:

Tamafo de Muestra Final n=40

Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnicas
Se aplico la encuesta con el propoésito de recopilar datos con respecto a componentes

del objeto de investigacion.

Instrumento
Se utilizd un cuestionario de preguntas, cuidadosamente elaborado, cuyas
interrogantes tenian como finalidad la obtencion de datos relacionados con las

variables de interés.
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Para asegurar su validez, se accedio a la opinion de los profesionales y expertos en el

campo, y para medir su consistencia aplicando el coeficiente Alfa de Cronbach.
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7. RESULTADOS
7.1.  Descripcion de resultados
Tabla 1

Establecimiento del nivel de Cultura Organizacional de los trabajadores de la tienda
Curacao Chimbote — 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje permitido AZ?;;ZT;?{\?O
MALO 12 30 30
REGULAR 18 45 75
BUENO 10 25 100
Total 40 100

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 1, el 45% de los trabajadores encuestados, opinan que el
nivel de la cultura organizacional en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote,
durante el afio 2022 es regular, el 30% opinan que tiene un nivel malo; y el 25%

opinan que tiene un nivel bueno.
Tabla 2

Establecimiento del nivel de la dimensién trabajo en equipo de los trabajadores de la
tienda Curacao Chimbote — 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje permitido Porcentaje
Acumulativo
MALO 15 37.50 37.50
REGULAR 15 37.50 75
BUENO 10 o5 100
Total 40 100
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Interpretacion

Segun la tabla 2, el 37.5% de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel de la
dimensidn trabajo en equipo en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, durante
el afio 2022 es regular, el 37.5 % opinan que tiene un nivel malo; y el 25% opinan que

tiene un nivel bueno.

Tabla 3

Establecimiento del nivel de la dimension comportamiento organizacional de los

trabajadores de la tienda Curacao Chimbote — 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje permitido Ai%ﬁi?;ﬁ\?o
MALO 24 60 60
REGULAR 16 40 100
BUEENO 0 0 100
Total 40 100

Interpretacion

Segun latabla 3, el 60.0 % de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel de
la dimension comportamiento organizacional en la tienda Curacao de la ciudad de
Chimbote, durante el afio 2022 es malo, el 40.0 5 % opinan que tiene un nivel

regular; y nadie opina que tenga un nivel bueno.
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Tabla 4

Establecimiento del nivel de la dimensién valores organizacionales de los

trabajadores de la tienda Curacao Chimbote — 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje permitido Porcentaje
Acumulativo
MALO 16 40 40
REGULAR 14 35 75
BUENO 10 25 100
Total 40 100

Interpretacion

Segun la tabla 4, el 40.0 % de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel de
la dimension valores organizacionales en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote,
durante el afio 2022 es malo, el 35.0 % opinan que tiene un nivel regular; y el 25%

opinan que tiene un nivel bueno.

Tabla 5

Establecimiento del nivel de la dimension estilos gerenciales de los trabajadores de la
tienda Curacao Chimbote — 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje permitido ::urrfqe&;atjgso
MALO 16 40 40
REGULAR 24 60 100
BUENO 0 0 100
Total 40 100
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Interpretacion

Segun latabla 5, el 60.0 % de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel de
la dimensidn estilos gerenciales en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote,
durante el afio 2022 es regular, el 40.0 % opinan que tiene un nivel malo; nadie opind

que tenga un nivel bueno.
Tabla 6

Establecimiento del nivel de la dimension tolerancia de los trabajadores de la tienda
Curacao Chimbote — 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje permitido Ai?]ﬁiqg\?o
MALO 36 90 90
REGULAR 4 10 100
BUENO 0 0 100
Total 40 100

Interpretacion

Segun la tabla 6, el 90.0 % de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel de la
dimensién tolerancia en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, durante el afio
2022 es malo; 10.0 % opinan que tiene un nivel regular; nadie opin6 que tenga un nivel

bueno.
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Tabla 7

Especificacion del nivel de desempefio de los recursos humanos de los trabajadores

de la tienda Curacao Chimbote, durante el afio 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje permitido Porcenta_je
Acumulativo
MALO 17 42.50 42.50
REGULAR 13 32.50 75
BUENO 10 o5 100
Total 40 100

Interpretacion

Segun la tabla 7, el 42.5 % de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel del
desempefio de los recursos humanos de la tienda Curacao Chimbote, durante el afio
2022 tiene un nivel malo; 32.5 % opinan que tiene un nivel regular; y el 25.0% opind

que tiene un nivel bueno.

Tabla 8

Especificacion del nivel de la dimension ambiente de trabajo de los trabajadores de la
tienda Curacao Chimbote, durante el afio 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje permitido Porcenta;e
Acumulativo
MALO 9 22.50 22.50
REGULAR 27 67.50 90
BUENO 4 10 100
Total 40 100
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Interpretacion

Segun la tabla 8, el 67.5 % de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel de la
dimensién ambiente de trabajo de los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote,
durante el afio 2022 tiene un nivel regular; 22.5 % opinan que tiene un nivel malo; y

el 10.0 % opinan que tiene un nivel bueno.

Tabla 9

Especificacion del nivel de la dimensidn relaciones interpersonales de los trabajadores

de la tienda Curacao Chimbote, durante el afio 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje permitido Porcentaje
Acumulativo
REGULAR 26 65 95
BUENO 2 5 100
Total 40 100

Interpretacion

Segun latabla 9, el 65.0 % de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel de la
dimensién relaciones interpersonales de la tienda Curacao Chimbote, durante el afio
2022 tiene un nivel regular; 30.0 % opinan que tiene un nivel malo; y el 5.0% opinan

que tiene un nivel bueno.
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Tabla 10

Especificacion del nivel de dimension incentivos y motivacion en la organizacion de

los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote, durante el afio 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje permitido Porcenta;e
Acumulativo
MALO 26 65 65
REGULAR 14 35 100
BUENO 0 0 100
Total 40 100

Interpretacion

Segun la tabla 10, el 65.0 % de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel de
la dimension incentivos y motivacion en la organizacién de la tienda Curacao
Chimbote, durante el afio 2022 tiene un nivel malo; 35.0 % opinan que tiene un nivel

regular; y nadie opind que tiene un nivel bueno.

Tabla 11

Especificacion del nivel de la dimension jornada laboral de los trabajadores de la

tienda Curacao Chimbote, durante el afio 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje permitido Porcentaje
Acumulativo
REGULAR 14 35 100
BUENO 0 0 100
Total 40 100
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Interpretacion

Segun latabla 7, el 65.0 % de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel de la

dimensién jornada laboral de la tienda Curacao Chimbote, durante el afio 2022 tiene

un nivel malo; 35.0 % opinan que tiene un nivel regular; nadie opind que tiene un

nivel bueno.

Tabla 12

Especificacion del nivel de la dimension productividad de los trabajadores de la

tienda Curacao Chimbote, durante el afio 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje permitido Porcentaje
Acumulativo
MALO 37 92.50 92.50
REGULAR 3 7.50 100
BUENO 0 0 100
Total 40 100

Interpretacion

Segun la tabla 12, el 92.5 % de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel de

la dimension productividad de la tienda Curacao Chimbote, durante el afio 2022 tiene

un nivel malo; 7.5 % opinan que tiene un nivel regular; y nadie opind que tiene un

nivel bueno.
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7.2. Contrastacion de hipdtesis

Tabla 13

Descripcion de la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de los

recursos humanos en la tienda Curacao Chimbote-2022.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 155,878? 144 0.004
Razdn de verosimilitud 107.268 144 0.990
Asomacpn lineal por 7376 1 0.007
lineal
N de casos validos 40
a. 170 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es,

03.

Interpretacion:

Conforme a la tabla 13, el valor de significancia es inferior a 0.05 (0.004 < 0.05); en
consecuencia, se aprueba la hipétesis alternativa y se descarta la hipotesis nula. Esto
significa que la cultura organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio del recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote.
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Tabla 14

Analisis de la correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio del recurso

humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, 2022

Correlaciones

DESEMPENO
CULTURA DE LOS
ORGANIZACIONAL RECURSOS
HUMANOS
Coeﬁuen'gg de 1.000 335"
correlacién
CULTURA . .
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 0.005
Tau_b de
Kendall N 40 40
DESEMPERIO DE ng::g'lggfgfe 335" 1.000
LOS RECURSOS
HUMANOS Sig. (bilateral) 0.005
N 40 40

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

Interpretacion:

Conforme a la tabla 14, se puede evidenciar que el coeficiente de correlacion es de
0.355, lo que indica que hay una correlacion positiva baja entre las variables cultura
organizacional y el desempefio del recurso humano. Sin embargo, dado el nivel de
significancia menor a 0.05 (0.005 < 0.05), se puede concluir que la cultura
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio del recurso humano

de la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, durante el afio 2022.
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Figural

Diagrama de dispersion de la cultura organizacional y desempefio de los recursos

humanos, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, 2022.
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Interpretacion
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DESEMPENO DE LOS RECURSOS HUMANOS
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De acuerdo con la figura 2, entre la cultura organizacional y el desempefio del recurso

humano, existe una correlacion positiva baja de 0,335; lo cual implica que ambas se

desplazan en el mismo sentido o direccién.
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Tabla 15

Especificacion de la relacion entre la dimension trabajo en equipo y el desempefio de

los recursos humanos de los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote — 2022.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de 293612 36 0.775
Pearson
Razon de verosimilitud 29.180 36 0.783
Asomacpn lineal por 1981 1 0.159
lineal
N de casos validos 40

a. 50 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es,05.

Interpretacion:
Conforme a la tabla 15, el valor de significancia es mayor a 0.05 (0.775 > 0.05); Esto
significa que la dimension trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el

desempefio del recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote.
Tabla 16

Anélisis de la correlacion entre la dimensidn trabajo en equipo y el desempefio del

recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, 2022

Correlaciones

DESEMPENO
DE LOS TRABAJO EN
RECURSOS EQUIPO
HUMANOS
i Coeficiente de 1,000 0.183
DESEMPERNO DE correlacién
LOS RECURSOS  sijg. (bilateral) 0.150
HUMANOS
Tau_b de Kendall N 40 40
Coeficiente de
TRABAIOEN  correlacion 0183 1.000
EQUIPO Sig. (bilateral) 0.150
N 40 40
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Interpretacion:

Conforme a la tabla 16, se puede evidenciar que el coeficiente de correlacion es de
0.183, lo que indica que hay una correlacion positiva débil entre la dimension trabajo
en equipo y el desempefio del recurso humano. Sin embargo, dado el nivel de
significancia mayor a 0.05 (0.150 > 0.05), se puede concluir que la dimensién trabajo
en equipo no se relaciona significativamente con el desempefio del recurso humano

de la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, durante el afio 2022.

Figura 2

Diagrama de dispersion de la dimension trabajo en equipo y el desempefio de los

recursos humanos, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, 2022.
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Interpretacion

De acuerdo con la figura 2, entre la dimension trabajo en equipo y el desempefio del
recurso humano, existe una correlacion positiva débil de baja de 0,183; lo cual

implica que ambas se desplazan en el mismo sentido o direccion.
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Tabla 17

Descripcion de la relacion entre la dimensién comunicacién organizacional y el

desempefio de los recursos humanos de los trabajadores de la tienda Curacao

Chimbote, 2022.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de 40,540° 36 0.028
Pearson
Razon de verosimilitud 40.220 36 0.289
Asouam_on lineal por 5.956 1 0.015
lineal
N de casos validos 40

a. 50 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,08.

Interpretacion

Conforme a la tabla 17, el valor de significancia es menor a 0.05 (0.028 < 0.05); Esto
significa que la dimension comunicacion organizacional se relaciona

significativamente con el desempefio del recurso humano, en la tienda Curacao de la

ciudad de Chimbote.
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Tabla 18

Anélisis de la correlacién entre la dimension comportamiento organizacional y el

desempefio del recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, 2022

Correlaciones

DESEMPENO
DE LOS COMPORTAMIENTO
RECURSOS  ORGANIZACIONAL

HUMANOS
Coeﬂmen?g de 1.000 320"
N correlacién
DESEMPENO DE
LOS RECURSOS Sig. (bilateral) 0.011
Tau b de HUMANOS
Kendall N 40 40
Coeficiente de "
COMPORTAMIENTO  correlacion ,320 1.000
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 0.011
N 40 40

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

Conforme a la tabla 18, se puede evidenciar que el coeficiente de correlacién es de
0.320, lo que indica que hay una correlacion positiva baja entre la dimension
comportamiento organizacional y el desempefio del recurso humano. Sin embargo,
dado el nivel de significancia menor a 0.05 (0.011< 0.05), se puede concluir que la
dimensién comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio del recurso humano de la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote,

durante el afio 2022.
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Figura 3

Diagrama de dispersion de la dimensién comportamiento organizacional y el
desempefio de los recursos humanos, en la tienda Curacao de la ciudad de
Chimbote, 2022.
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DESEMPENO DE LOS RECURSOS HUMANOS

Interpretacion
De acuerdo con la figura 3, entre la dimension comportamiento organizacional y el
desempefio del recurso humano, existe una correlacion positiva baja de 0,320; lo cual

implica que ambas se desplazan en el mismo sentido o direccion.

35



Tabla 19

Detalle de la relacion entre los valores organizacionales y el desempefio de los

recursos humanos de los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote, 2022.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de 17,0712 27 0.929
Pearson
Razon de verosimilitud 19.789 27 0.839
Asomacpn lineal por 2 456 1 0.117
lineal
N de casos validos 40

a. 40 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,08.

Interpretacion

Conforme a la tabla 19, el valor de significancia es mayor a 0.05 (0.929 > 0.05); Esto
significa que la dimension valores  organizacionales no se  relaciona

significativamente con el desemperfio del recurso humano, en la tienda Curacao de la

ciudad de Chimbote.
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Tabla 20

Anélisis de la correlacién entre la dimension comportamiento organizacional y el

desempefio del recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, 2022

Correlaciones

DESEMPENO
DE LOS VALORES
RECURSOS ORGANIZACIONALES
HUMANOS
Coeficiente
. de 1.000 0.194
DESEMPENO DE LOS  grrelacion
RECURSOS Sig.
Tau bd HUMANOS (bilateral) 0.133
au_bde
Kendall N 40 40
Coeficiente
VALORES corrglgcién o108 +O%0
ORGANIZACIONALES .
Sig. 0.133
(bilateral) '
N 40 40

Interpretacion:

Conforme a la tabla 20, se puede evidenciar que el coeficiente de correlacion es de
0.194, lo que indica que hay una correlacion positiva déebil entre la dimension valores
organizacionales y el desempefio del recurso humano. Sin embargo, dado el nivel de
significancia mayor a 0.05 (0.133 > 0.05), se puede concluir que la dimension valores
organizacionales no se relaciona significativamente con el desempefio del recurso

humano de la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, durante el afio 2022.
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Figura 4

Diagrama de dispersion de la dimensién valores organizacionales y el desempefio

de los recursos humanos, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, 2022.
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DESEMPENO DE LOS RECURSOS HUMANOS

Interpretacion
De acuerdo con la figura 4, entre la dimension valores organizacionales y el
desempefio del recurso humano, existe una correlacion positiva débil de 0,194; lo

cual implica que ambas se desplazan en el mismo sentido o direccion.
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Tabla 21

Descripcion de la relacion entre el estilo gerencial y el desempefio de los recursos

humanos de los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote — 2022.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 27,386 36 0.025
Pearson
Razon de verosimilitud 31.429 36 0.686
Asomacpn lineal por 6.815 1 0.009
lineal
N de casos validos 40

a. 50 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,05.

Interpretacion

Conforme a la tabla 21, el valor de significancia es menor a 0.05 (0.025< 0.05); Esto
significa que la dimensidn estilos gerenciales se relaciona significativamente con el
desempefio del recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote.
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Tabla 22

Anaélisis de la correlacion entre la dimension estilos gerenciales y el desempefio del

recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, 2022.

Correlaciones

DESEMPENO DE

LOS RECURSOS ESTILOS

GERENCIALES

HUMANOS
Coeﬂmen?g de 1.000 318"
N correlacion
DESEMPENO DE
LOS RECURSOS  Sig. (bilateral) 0.012
HUMANOS
Tau_b de Kendall N 40 40
Coeficiente de "
ESTILOS correlaciéon 318 1.000
GERENCIALES Sig. (bilateral) 0.012
N 40 40

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

Conforme a la tabla 22, se puede evidenciar que el coeficiente de correlacion es de
0.318, lo que indica que hay una correlacion positiva baja entre la dimension estilos
gerenciales y el desempefio del recurso humano. Sin embargo, dado el nivel de
significancia menor a 0.05 (0.012 < 0.05), se puede concluir que la dimension estilos
gerenciales se relaciona significativamente con el desempefio del recurso humano de

la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, durante el afio 2022.
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Figura 5

Diagrama de dispersion de la dimensién estilos gerenciales y el desempefio de los

recursos humanos, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, 2022.
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DESEMPENO DE LOS RECURS0S HUMANOS

Interpretacion
De acuerdo con la figura 5, entre la dimension estilos gerenciales y el desempefio del
recurso humano, existe una correlacion positiva baja de 0,318; lo cual implica que

ambas se desplazan en el mismo sentido o direccion.
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Tabla 23

Analizar la relacion entre la toleracion y el desempefio de los recursos humanos de

los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote, 2022.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df asin?ciﬁ%irli:((:gﬁggral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,160? 18 0.045
Razo6n de verosimilitud 20.948 18 0.282
Asociacion lineal por lineal 6.979 1 0.008

N de casos validos 40

a. 28 casillas (93,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,10.

Interpretacion

Conforme a la tabla 23, el valor de significancia es menor a 0.05 (0.045< 0.05); Esto
significa que la dimension tolerancia se relaciona significativamente con el
desempefio del recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote.
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Tabla 24

Analisis de la correlacion entre la dimension tolerancia y el desempefio del recurso

humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, 2022.

Correlaciones

DESEMPENO
DE LOS
RECURSOS TOLERANCIA
HUMANOS
Coeﬂmeng}e de 1.000 365"
N correlacion
DESEMPENO DE
LOS RECURSOS Sig. (bilateral) 0.007
HUMANOS
Tau_b de Kendall N 40 40
TOLERANCIA
Sig. (bilateral) 0.007
N 40 40

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

Interpretacion:

Conforme a la tabla 24, se puede evidenciar que el coeficiente de correlacion es de 0.365,
lo que indica que hay una correlacion positiva baja entre la dimension tolerancia y el
desempefio del recurso humano. Sin embargo, dado el nivel de significancia menor a
0.05 (0.007< 0.05), se puede concluir que la dimensién tolerancia se relaciona
significativamente con el desempefio del recurso humano de la tienda Curacao de la
ciudad de Chimbote, durante el afio 2022.
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Figura 6

Diagrama de dispersion de la dimension tolerancia y el desempefio de los recursos

humanos, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, 2022.
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DESEMPENO DE LOS RECURS0S HUMANOS
Interpretacion
De acuerdo con la figura 6, entre la dimension tolerancia y el desempefio del recurso
humano, existe una correlacion positiva baja de 0,365; lo cual implica que ambas se

desplazan en el mismo sentido o direccion.
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8. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Andlisis y discusion del objetivo general: Describir la relacion entre la
cultura organizacional y el desempefio de los recursos humanos en la
Curacao Chimbote-2022.

Conforme a la tabla 13, el valor de significancia es inferior a 0.05 (0.004 < 0.05); en
consecuencia, se aprueba la hipétesis alternativa y se descarta la hip6tesis nula. Esto
significa que la cultura organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio del recurso humano. Estos resultados concuerdan con Sotomayor (2021)
donde su resultado obtenido muestra que tiene un grado de correlacion alta, siendo asi
que ambas variables se relacionen de manera significativa. Asi mismo, también
concuerdan con Guerrero (2020) donde su resultado obtenido muestra que tiene un
grado de correlacion alta, siendo asi que ambas variables se relacionen de manera
significativa. También concuerdan con Gutierrez (2019) en su investigacién. donde su
resultado obtenido muestra que tiene un grado de correlacién, siendo asi que ambas
variables se relacionen de manera significativa. También concuerdan con lo
manifestado por Morales & Alania (2020. Donde su resultado obtenido muestra que
tiene una relacion significativa de 0.05, concluyéndose que asi que ambas variables se
relacionen de manera significativa. Segun los resultados obtenidos, en toda
organizacion la cultura organizacional influye o se relaciona de manera positiva. Una
cultura organizacional sélida también contribuye a la formacion de un ambiente laboral
favorable, lo cual influye de manera significativa en el rendimiento de cada empleado

en su posicidn laboral.
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Analisis y discusion del objetivo especifico 1: Establecer el nivel de Cultura

Organizacional de los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote — 2022.

De acuerdo con la tabla 1, el 45% de los trabajadores encuestados, opinan que el
nivel de la cultura organizacional en la tienda Curacao de Chimbote es regular, el 30%
opinan que tiene un nivel malo; y el 25% opinan que tiene un nivel bueno. Estos
resultados concuerdan con Gutierrez (2019), donde se encontrd que el 61.4% de los
colaboradores manifiesta que existe un nivel de bajo a medio en la administracion de
recursos humanos. También concuerdan con lo manifestado por Paredes (2019) como
resultado, se observa que el 67% de las personas no estan de acuerdo con la idea de
que la funcion de la administracion de recursos humanos carece de importancia. Sin
embargo, el 100% de los encuestados expresaron su desacuerdo en cuanto a la falta
de una comunicacion efectiva en el departamento de recursos humanos. Esto sugiere
que el departamento de recursos humanos no estd funcionando de manera Optima.
Segun los resultados obtenidos, la cultura organizacional se puede considerar como la
esencia misma de una organizacion, y la identificacion de cada empleado esta
fuertemente influenciada por los elementos que la conforman. En empresas de
diferentes sectores, como comerciales, industriales y de servicios, una cultura
organizacional sélida desempefia un papel crucial al dirigir a todos los aspectos de la
organizacion, definiendo valores, narrativas y otros componentes que contribuyen a

crear una cultura organizacional positiva y efectiva.
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Andlisis y discusion del objetivo especifico 2: Especificar el nivel de
desemperio de los recursos humanos de los trabajadores de la tienda
Curacao Chimbote — 2022.

Segln la tabla 7, el 42.5 % de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel del
desempefio de los recursos humanos de la tienda Curacao Chimbote, durante el afio
2022 tiene un nivel malo; 32.5 % opinan que tiene un nivel regular;y el 25.0% opind
que tiene un nivel bueno. Estos resultados concuerdan con lo que opina Newstrom and
Davis (1993), La cultura de cualquier entidad presenta ciertos rasgos comunes,
conocidos como caracteristicas culturales. En primer lugar, es exclusiva y distintiva, lo
que significa que cada organizacion tiene su propia cultura que la diferencia de las
demas. No hay una cultura "mejor" que se aplique a todas las organizaciones, ya que
esta es Unica para cada una. Ademas, la cultura es en gran medida implicita, rara vez
expresada de manera explicita por los miembros de la organizacién. Se integra en una
serie de elementos que se complementan entre si, como piezas de un rompecabezas. Su
estabilidad y dinamismo son relativos, ya que generalmente experimenta cambios
lentos a lo largo del tiempo. La cultura acta como una representacion simbolica de los
elementos culturales y tiende a perdurar, ya que las organizaciones atraen a individuos
con sistemas de valores y creencias similares. A pesar de ser intangible, su influencia
se manifiesta en todos los aspectos y componentes de la organizacion, ejerciendo un
impacto significativo en esta Gltima. Estos puntos son generalmente aceptados y
concordados en el &mbito de la gestion y la cultura organizacional. con Gutiérrez
(2019), obtuvo como resultado comprobar que existe relacion entre su primera
variable y su segunda variable. De la misma manera se hall6 que el 61.4% de los
colaboradores manifiesta que existe un nivel de bajo a medio en la administracion de
recursos humanos, entendiéndose que no existe una buena gestion del talento
humano. También concuerdan con Chira (2023) concluyendo, que si Parece haber una
relacion importante entre el clima organizacional y el desempefio laboral, asi como una
conexion entre la cultura organizacional, aunque no se observa una relacion entre el
disefio organizacional y los recursos humanos con el desempefio laboral. Ademas, se
ha encontrado que el clima organizacional tiene una influencia del 67.1% en un nivel

bajo, mientras que el desempefio laboral esté relacionado con el 71.4%, por lo tanto es
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necesario que este tenga un nivel bueno, debido que la productividad se mide a través
de dimensiones como la eficiencia y eficacia laboral. Es bueno que los colaboradores
sean evaluados para ver si el desempefio individual y colectivo es de nivel bueno,

regular o malo.

Analisis y discusion del objetivo especifico 3: Especificar la relacidn entre
el trabajo en equipo Yy el desempefio de los recursoshumanos de los

trabajadores de la tienda Curacao Chimbote — 2022.

Conforme a la tabla 15, el valor de significancia es mayor a 0.05 (0.775 > 0.05); Esto
significa que la dimension trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el
desempefio del recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote. Estos
resultados concuerdan con Xu Chaoyang (2021) muestra que ambas variables con
respecto a la cultura organizacional y al desempefio laboral se relacionen de manera
significativa. Los resultados concuerdan con Diaz (2019) ya que el valor de la cultura
organizacional, en sus dimensiones del trabajo en equipo, es predictor del desemperio
laboral de los empleados de instituciones de educacion media superior en los
municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México. Asi mismo, concuerdan con el trabajo
de Gomez (2021) Donde su resultado obtenido muestra que tiene un grado de
correlacion altamente, siendo asi que ambas variables se relacionen de manera
significativa, del mismo modo, se tiene un porcentaje de 66.67% de las percepciones
como altas con respecto a la contribucion personal y 13.89% para el trabajo en
equipo. De acuerdo con ello, el trabajo en equipo es necesario para cumplir no
solamente los objetivos instituciones o corporativos, sino también los objetivos
personales, debido que los trabajadores tienen diversas necesidades por las cuales

trabajan.
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Anélisis y discusion del objetivo especifico 4: Describir la relacion entre
la comunicacion organizacional y el desempefio de los recursos humanos

de los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote — 2022.

Conforme a latabla 17, el valor de significancia es menor a 0.05 (0.028 < 0.05); Esto
significa que la dimensibn comunicacién organizacional se relaciona
significativamente con el desemperfio del recurso humano, en la tienda Curacao de la
ciudad de Chimbote. Los resultados concuerdan con la investigacion de Alvarez (2018)
donde su resultado obtenido muestra que tiene un grado de correlacion altamente,
siendo asi que se relacionen de manera significativa entre la cultura organizacional, en
sus dimensiones de formacion laboral, comunicacién asertiva, y demas dimensiones
y el desempefio docente. Existe un nivel de cultura organizacional promedio del 75%
y un rendimiento docente promedio del 63%. Esto sugiere que un aumento en la cultura
organizacional conlleva un aumento en el rendimiento docente, y lo mismo se aplica
en sentido contrario: si la cultura organizacional es alta, se espera que el desempefio
de los docentes también sea elevado, y viceversa. De acuerdo con los resultados
obtenidos, es importante tener en cuenta que una buena comunicacion organizacional,
determinan una buena coordinacion en el desempefio laboral. Si en la empresa existe
una mala comunicacion organizacional, falla no solamente la coordinacién, también

fallan otros elementos importantes para el desempefio laboral.
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Anélisis y discusion del objetivo especifico 5: Detallar la relacion entre los
valores organizacionales y el desempefio de los recursos humanos de los

trabajadores de la tienda Curacao Chimbote — 2022.

Conforme a la tabla 19, el valor de significancia es mayor a 0.05 (0.929 > 0.05); Esto
significa que la dimension valores organizacionales no se relaciona significativamente
con el desempefio del recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote.
Estos resultados concuerdan con la manifestado por Carrillo (2019) cuyo objetivo fue
identificar la relacién entre el tipo de cultura organizacional y sus dimensiones. Se
concluye que la existencia tedrica'y empirica de relaciones fuertesy directas, valores
organizacionales y personales entre tipos de cultura organizacional orientadas a los
resultados y el desempefio financiero. Por ende, la metodologia de Felcman y
Gongora es posible de aplicacion en este sector para identificar la relacion entre
cultura organizacional y desempefio financiero. Segun los resultados obtenidos
referentes a la dimension valores organizacionales, éstos determinan el
comportamiento ético y morales de los trabajadores; ademas son determinantes cuando
se evaluan a los colaboradores, debido que son actitudes positivas y competencias

individuales buenas para un buen desempefio laboral.
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Anélisis y discusion del objetivo especifico 6: Describir la relacion entre los
estilos gerenciales y el desempefio de los recursos humanos de los

trabajadores de la tienda Curacao Chimbote — 2022.

Conforme a la tabla 21, el valor de significancia es menor a 0.05 (0.025< 0.05); Esto
significa que la dimension estilos gerenciales se relaciona significativamente con el
desempefio del recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote. Estos
resultados concuerdan con los obtenidos en su trabajo de Sotomayor (2019) cuyo
resultado se observo que los empleados se encuentran en constante interaccion con las
directrices, politicas y reglamentaciones de la organizacion, las cuales deben ser
observadas de manera obligatoria. A pesar de esto, se deben considerar también los
comportamientos individuales, creencias, costumbres y habitos de cada trabajador que
pueden influir en su desempefio. La comunicacion tanto personal como intrapersonal
desempefia un papel fundamental, al igual que los estilos de gestion de los lideres y la
motivacion. Estas ideas relacionadas con la cultura corporativa son esenciales para
mejorar la eficiencia en todas las areas de la Municipalidad. Segun los resultados de
esta dimension, los estilos gerenciales, determina el estilo o forma de liderazgo que
tienen cada colaborador de la empresa. En los niveles jerarquicos intermedios y altos,
se deja notar que, a traves del estilo gerencial de los funcionarios, se pueden identificar
los diversos estilos de liderazgo que desarrollan en el desemperio laboral en sus puestos

de trabajo.
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Analisis y discusion del objetivo especifico 7: Analizar la relacion entre la
tolerancia y el desempefio de los recursos humanos de los trabajadores de
la tienda Curacao Chimbote, 2022.

Conforme a la tabla 23, el valor de significancia es menor a 0.05 (0.045< 0.05); Esto
significa que la dimension tolerancia se relaciona significativamente con el desempefio
del recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote. Estos resultados
concuerdan con la manifestado por Paccori (2022) Se concluyé que existe una
correlacién positiva, aunque de magnitud baja, entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral. En particular, se encontraron relaciones positivas en relacion
con las dimensiones de gestion del talento humano, desarrollo y supervision del
personal, asi como la tolerancia en el trabajo tienen correlacion positiva alta con el
desempefio laboral; mientras que las otras dimensiones no se encuentran
correlacionadas. Segun los resultados de esta dimension la tolerancia es un factor de
comportamiento y de inteligencia emocional que tienen las personas, maxime si se
desempefian en un puesto de trabajo, de su tolerancia de vera reflejado su

comportamiento y sus actitudes laborales.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
CONCLUSIONES

Conforme a los resultados del objetivo general, la cultura organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio del recurso humano, en la
tienda Curacao de la ciudad de Chimbote; debido que el nivel de significancia
es inferior a 0.05 (0.004 < 0.05); en consecuencia, se aprueba la hipdtesis

alternativa y se descarta la hipétesis nula.

Segun los resultados referente al objetivo especifico 1, el 45% de los
trabajadores encuestados, opinan que el nivel de la cultura organizacional en la
tienda Curacao de la ciudad de Chimbote, durante el afio 2022 es regular, el

30% opinan que tiene un nivel malo. .

Asi mismo, de acuerdo con los resultados del objetivo especifico 2, el 42.5 %
de los trabajadores encuestados, opinan que el nivel del desempefio de los
recursos humanos de la tienda Curacao Chimbote, durante el afio 2022 tiene un
nivel malo; 32.5 % opinan que tiene un nivel regular; y el 25.0% opind que

tiene un nivel bueno.

Segun los resultados del objetivo especifico 3, la dimension trabajo en equipo
no se relaciona significativamente con el desempefio del recurso humano, en la
tienda Curacao de la ciudad de Chimbote; debido que el valor de significancia
es mayor a 0.05 (0.775 > 0.05).

De acuerdo con los resultados del objetivo especifico 4, la dimension
comunicacion organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio del recurso humano, en la tienda Curacao de la ciudad de

Chimbote; debido que el valor de significancia es menor a 0.05 (0.028 < 0.05.

Segun los resultados referente al objetivo especifico 5, la dimension valores

organizacionales no se relaciona significativamente con el desempefio del
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recurso humanao, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote; debido que el

valor de significancia es mayor a 0.05 (0.929 > 0.05).

Asi mismo, segun los resultados del objetivo especifico 6, la dimension estilos
gerenciales se relaciona significativamente con el desempefio del recurso
humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote; debido que el valor

de significancia es menor a 0.05 (0.025< 0.05).

Por consiguiente, segun los resultados del objetivo especifico 7, la dimension
tolerancia se relaciona significativamente con el desempefio del recurso
humano, en la tienda Curacao de la ciudad de Chimbote; debido que el valor

de significancia es menor a 0.05 (0.045< 0.05).
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a la compafiia Curacao - Chimbote que deberia esforzarse en
inculcar a sus empleados los valores y compromisos de la empresa, lo cual
contribuird a lograr una identificacion mas sélida con la organizacion. Ademas,
se recomienda la implementacion de una cultura de "club” que fomente un
ambiente de lealtad y compromiso. Esto ayudara a evitar la percepcion de que
no se promueve el desarrollo profesional del personal. Seria beneficioso llevar
a cabo campariias que recompensen el desempefio sobresaliente con apoyo para
el crecimiento profesional.

Se sugiere que la empresa Curacao - Chimbote continle promoviendo la
asuncion de riesgos en su evaluacion del desempefio, ya que esta politica
ayudara a preparar a los empleados para el entorno cambiante que se avecina.
Ademas, es importante destacar la eficiencia de la empresa, aunque se debe
otorgar una atencion equitativa a los procesos y técnicas en conjunto con los
objetivos. Se ha sefialado que el liderazgo en la empresa no es adecuado, por
lo que se recomienda aplicar la teoria del liderazgo y las dinamicas de trabajo
en grupo. Esto implica que ciertos individuos con habilidades de liderazgo
pueden ser méas idéneos para guiar al grupo y contribuir en diversas areas, lo
que implica que la mayoria de los grupos requiere un lider con habilidades
distintas. Dado el estado actual de los empleados de la empresa, es necesario
llevar a cabo un cambio adecuado que rompa con la rutina y fomente la
busqueda de nuevas ideas beneficiosas para la empresa, alineadas con las
necesidades de los clientes.

Dado que la empresa La Curacao - Chimbote no ha desarrollado un analisis y
una descripcidn de cargos, se sugiere que realice este proceso o mas pronto
posible. Esto permitird tener una comprension clara de los requisitos de los
empleados y las responsabilidades asociadas a cada puesto. Ademas, es
importante destacar que se debe mantener la satisfaccion de los empleados con

sus salarios, siempre y cuando esto no tenga un impacto negativo en los costos
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de la empresa. Ademas, seria aconsejable comenzar a recopilar informacion
que respalde adecuadamente los procesos de reclutamiento, seleccion e
incorporacion de personal, ya que, segun la opinion de los trabajadores,

actualmente se llevan a cabo de manera improvisada.

Dado que los programas de formacion y entrenamiento son efectivos, se sugiere
que Curacao - Chimbote continue en esta direccidn. Sin embargo, es importante
que se ponga un mayor énfasis en comprender y satisfacer las preferencias del
cliente. Ademas, se podria considerar la inclusion de incentivos que estén
alineados con los objetivos de la empresa. En el proceso de evaluacion del

rendimiento, seria beneficioso involucrar al cliente para obtener su perspectiva.

Como sugerencia final para La Curacao — Chimbote, en linea con los objetivos
del estudio, se recomienda dar prioridad al proceso de contratacion de personal,
especificamente enfocandose en el reclutamiento, la seleccion y la induccién
de empleados. Es esencial llevar a cabo un proceso de seleccién adecuado, lo
que implica contar con expertos y pautas, como asesoramiento y evaluaciones
psicologicas. Segun la percepcion de los clientes, el personal actual carece de
las habilidades necesarias para brindar un servicio de calidad. Por lo tanto, es
fundamental evaluar las necesidades del personal y ajustar el proceso de

seleccidn en consecuencia para garantizar una ejecucion efectiva.
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https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=OWBokj2RqBYC&oi=fnd&pg=PR23&dq=stephen+robbins+cultura+organizacional&ots=YLbaair4_c&sig=Vj1scxsm3SwgGH3zdLQla_oxcPE#v=onepage&q=stephen%20robbins%20cultura%20organizacional&f=false
https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=OWBokj2RqBYC&oi=fnd&pg=PR23&dq=stephen+robbins+cultura+organizacional&ots=YLbaair4_c&sig=Vj1scxsm3SwgGH3zdLQla_oxcPE#v=onepage&q=stephen%20robbins%20cultura%20organizacional&f=false
https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=OWBokj2RqBYC&oi=fnd&pg=PR23&dq=stephen+robbins+cultura+organizacional&ots=YLbaair4_c&sig=Vj1scxsm3SwgGH3zdLQla_oxcPE#v=onepage&q=stephen%20robbins%20cultura%20organizacional&f=false
https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=OWBokj2RqBYC&oi=fnd&pg=PR23&dq=stephen+robbins+cultura+organizacional&ots=YLbaair4_c&sig=Vj1scxsm3SwgGH3zdLQla_oxcPE#v=onepage&q=stephen%20robbins%20cultura%20organizacional&f=false
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14082/15912/Sotomayor_Araujo_V%c3%adctor_Ra%c3%bal.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14082/15912/Sotomayor_Araujo_V%c3%adctor_Ra%c3%bal.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14082/15912/Sotomayor_Araujo_V%c3%adctor_Ra%c3%bal.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14138/4276/M-ADM-T030_000752137_M%20%20%20XU%20CHAOYANG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14138/4276/M-ADM-T030_000752137_M%20%20%20XU%20CHAOYANG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14138/4276/M-ADM-T030_000752137_M%20%20%20XU%20CHAOYANG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14138/4276/M-ADM-T030_000752137_M%20%20%20XU%20CHAOYANG.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacién de las variables

Matriz de operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional

Variables Definicion conceptual | Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items | Escala de medicion
Robins y Coulter (2010) | La cultura | Trabajo en equipo. Participacion 1
la definen como | organizacional se refiere Comprension 2
aquellos valores, | a las normas de accién Comunicacién Comunicacion asertiva 3
principios, costumbresy | de cada empresay por la organizacional. Comunicacién fluida 4 1 - Nunca
Cultura las formas de realizar las | cual se identifica a la Valores Honestidad en el trabajo 5 2 - Casi nunca
Organizacional | cosas que son las que | misma, siendo los | organizacionales. Respeto a las personas 6 3 - A veces
influyen en la actuacion | miembros de la Estilo gerencial. Lirerazgo genrencial 7 4 - Casi siempre
de los integrantes de la | organizacion quienes las Toma de decisions. 8 5 - Siempre
empresa. comparten y S€ Tolerancia Respeto 9
comprometen con la Logros 10
cultura existente.
Matriz de operacionalizacion de la variable Desempefio de los Recursos Humanos
Stoner (1994) lo define | EI desempefio de los El ambiente de Buenas condiciones de trabajo 11
como la forma de como | recursos humanos se trabajo Disposicion de los elementos 12
los integrantes de una | entiene como el trabajo Relaciones Relacion con sus compafieros 13
empresa laboran de | realizado por parte de interpersonales Esmero y satisfaccién en el 14
forma efectiva para | los colaboradores los trabajo
Desempefio de | lograr las metas que son | mismo que  buscan Incentivos y Incentivos que ofrecen 15 1 - Nunca
los recursos comunes para la | alcanzar los objetivo | motivacion dentro de Reconocimientos 16 2 - Casi nunca
humanos organiazacion, organizacionales. la organizacion 3 - A veces
sujetandose al Jornada laboral Horas trabajadas 17 4 - Casi siempre
cumplimiento  de  las Horario formal de trabajo 18 5 - Siempre
reglas de las reglas Productividad Calidad 19
fijadas con anticipacion. Mejoramiento 20
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Anexo 2:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
o Objetivo general ] .
Describir la relacion entre la Cultura Tipo y diseio:
Organizacional y el desempefio de los Recursos | H1: =~ La Cultura | —
Humanos de la Curacao Chimbote - 2022. Organizacional se relaciona | Tipo )
ODbjetivos especificos T significativamente con el | No . _experimental,
- Establecer la cultura organizacional de los | desempefio de los recursos | cuantitativo, basico
trabajadores de la tienda Curacao Chimbote - | humanos en la Curacao | =
2022. . Chimbote - 2022. Disefio
) L - Describir el desempefio de los recursos | HO: .~ La Cultura | Descriptivo,
¢Como la Cultura Organizacional se | humanos de los trabajadores de la tienda | Organizacional = no se | correlacional y
relaciona con el desempefio_ de los | Curacao Chimbote — 2022. relaciona significativamente | transversal.

recursos humanos de Curacao Chimbote
-2022?

- Especificar la relacion entre el trabajo en
equipo y el desempefio de los recursos humanos
de los” trabajadores de la tienda Curacao
Chimbote - 2022. o
- Describir la relacion entre la comunicacion
organizacional y el desempefio de los recursos
humanos de los trabadores de la tienda Curacao
Chimbote - 2022. »

- Detallar la relacion entre los valores
organizacionales y el desempefio de los recursos
humanos de loS trabajadores de la tienda
Curacag Chimbote — 2022, ) ]

- Describir la relacion entre el estilo gerencial y
el desempefio de los recursos humanos de los
tzrgggjadores de la tienda Curacao Chimbote —

con el desempefio de los
recursos humanos en la
Curacao Chimbote - 2022,

Poblacion y muestra
100 Trabajadores.

Muestra
40 trabajadores

Técnica e
INStrumento

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario
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Anexo N°3 Cuestionario

F?’mfﬁ UNIVERSIDAD SAN PEDRO

\& Sk ﬁ | Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas

\@J Programa de estudios de Administracion
ENCUESTA

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la relacion que existe entre la
cultura organizacional y el desempefio del recursos humano en la tienda Curacao de la
ciudad de Chimbote, 2022. Agradezco a usted su valiosa colaboracion y aporte, al
brindarme la informacion necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente
encuesta.
PARTE I

En esta primera seccion del cuestionario le presentamos un conjunto de preguntas acerca
de usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que considere

correcta y rellene en las lineas con su respuesta.

1.-Sexo:
Masculino: ] Femenino: ]
2.- Edad:
18-25: [ ] 26-35: []
36-46: [ ] més de 46:[_]

3. Antiguedad como trabajador: (afios)

hastal:[ | 2-3] ] 4-5{ ] 6-7:[ ] de8amas: [ ]

Il PARTE

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Cultura organizacional.
Seguido de una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con una

(X) la alternativa que concuerde con su opinidn en cada uno.
62



Escala de valoracién:

2

3

4

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL:

NO

ITEMS

CALIFICACION

112345

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

1 | ¢Los trabajadores de la tienda Curacao, participan de
manera activa en el desarrollo de sus actividades?
2 | ¢Los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote, se

sienten comprometidos con el logro de los objetivos de
la empresa?

DIMENSION: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

3 | ¢Los trabajadores de la tienda Curacao, se comunica de
manera asertiva compartiendo la cultura de la empresa
4 | ;Existe una comunicacién fluida entre todos los

trabajadores de la tienda Curacao Chimbote?

DIMENSION: VALORES ORGANIZACIONALES

5 | ¢Se promueve el cumplimiento del valor de la honestidad
entre los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote?
6 | ¢Existe respeto entre todos los trabajadores de la tienda

Curacao Chimbote, como parte de la cultura de la
organizacion?

DIMENSION: ESTILOS GERENCIALES

7 | ¢El jefe de la tienda Curacao Chimbote, desarrollo un
estilo de liderazgo gerencial con todos sus trabajores?
8 | ¢El jefe de la tienda Curacao Chimbote, toma decisions

en el momento preciso y la comparte con sus
trabajadore?

DIMENSION: TOLERENCIA

9 | ¢Considera usted que el respeto entre sus comparieros
influye en su desmepefio?
10 | ¢Suele la tienda Curaco Chimbote premiar al major

trabajador?

A continuacidn, se presenta un conjunto de preguntas referidas al desempefio de los recursos

humanos, seguido de una serie de valoraciones de esta variable en estudio. Por favor marque

Il PARTE

con una (X) la alternativa que concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracién:

2

4

5

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre
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DESEMPENO DE LOS RECURSOS HUMANOS:

NO

ITEMS

CALIFICACION

1

2

3

4

5

DIMENSION: AMBIENTE DE TRABAJO

11

¢La tienda Curacao Chimbote, le brinda buenas
condiciones de trabajo para su mejor desempefio laboral?

12

¢Cuenta con todas las herramientas necesarias para
realizar de manera efectiva su trabajo en la tienda
Curacao Chimbote?

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

13

¢ Los trabajadores de la tienda Curacao, se comunican de
manera asertiva compartiendo la cultura de la empresa

14

¢Los trabajadores de la tienda Curacao Chimbote,
realizan su trabajo con esmero mostrando satisfaccion en
el trabajo?

DIMENSION: INCENTIVOS Y MOTIVACION

15

¢Los incentivos que le otorgan en la tienda Curacao
Chimbote, le motivan a realizar cada dia mejor el
trabajo?

16

¢Latienda Curacao Chimbote, le otorga reconocimientos
a los trabajadores que tienen un buen desempefio laboral?

DIMENSION: JORNADA LABORAL

17

¢Considera que las horas trabajadas en la tienda Curacao
Chimbote, permiten realizar tus funciones de manera
efectiva?

18

¢Se respeta el horario de trabajo en a tienda Curacao
Chimbote?

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

19

¢Considera que en la tienda Curacao Chimbote se brinda
un servicio de calidad?

20

¢Cree usted que la tienda Curacao Chimbote hace un
buen uso de los recursos econémicos?
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VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Carlos Manuel Gonzélez Chavez

Fecha:

20 octubre del 2023

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Palacios Moscoso, Pedro Martin

Especialidad: Administracion

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DE LOS
RECURSOS HUMANOS DE LA CURACAO CHIMBOTE-2022.

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su criterio los siguientes
aspectos formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).
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Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
-z Diinnn
evaluacion del @9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
instrumento
i Criterios cualitativos —
Claridad ¢ Esta formulado con lenguaje 19
an rm:\iqrir\’)
Objetividad ¢ Esta expresado con conductas 19
_ nhcon/adac? _ i
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 19
calidad? § _ —
Organizacion ¢Existe una organizacion logica del 19
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 19
i i calidad? i
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 19
nhiotivine? —
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19
§ cientificn del tama de actiiding?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 19
indicadarec?
Propésito ¢ Las estrategias responden al 19
_ _ nrandagitn del ectiidin?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 19
investigacién y construccion de
tonriac?
Sumatoria parcial 190
Sumatoria Total 190
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.95




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

DEBE APLICARSE EL INSTRUMENTO EVALUADO

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00 - 0,49 Validez Nula
0,50-0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable o )
0.80-0.89 Validez buera Coeficiente de Validez
0,90-1,00 Validez muy buena
190 0.95
| —

Nota: el instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Firma del Experto
Grado académico: DOCTOR EN ADMINISTRACION
DNI1.10588687
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Luis Alberto Vigo Bardales
Fecha: 20.10.2023 Especialidad: Administracion y finanzas

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario
Autor del instrumento: Palacios Moscoso, Pedro Martin

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPERNO DE LOS RECURSOS
HUMANOS DE LA CURACAO CHIMBOTE-2022.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su criterio, los siguientes
aspectos formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos — 1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)
cuantitativos

Claridad ¢ Esta formulado con lenguaje 19
apropiado?

Objetividad ¢ Esta expresado con conductas 19
observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 19
calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacion logica del 19
instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 19
calidad?

Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 19
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 19
indicadores?

Propésito ¢ Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?

Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 19
investigacion y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 190
Sumatoria Total 190
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.95
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00-0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50-0,59 Validez muy baja

- - —

0,60 - 0,69 Validez baja 190 = 0.95
0,70 - 0,79 Validez aceptable —
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

DNI : 32949499
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Valdiviezo Pérez Karina Tomasa
Fecha: 20.10.2023 Especialidad: Administracion
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Palacios Moscoso, Pedro Martin

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPERNO DE LOS RECURSOS
HUMANOS DE LA CURACAO CHIMBOTE-2022.

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su criterio, cada aspecto
formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).
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Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos — 1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢ Esta formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado con conductas
observadas? 18
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 18
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion logica del
instrumento? 18
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y
calidad? 18
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 18
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 18
indicadores?
Propdsito ¢ Las estrategias responden al 18
proposito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la
investigacién y construccién de 18
teorias?
Sumatoria parcial 180
Sumatoria Total 180
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.9




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en
el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00-0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50-0,59 Validez muy baja

— - - I

0,60 - 0,69 Validez baja 180 = 0.9
0,70-0,79 Validez aceptable —
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

DNI
02874217
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Anexo 4: Andlisis de Fiabilidad con Alfa de Cronbach

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.751

10

Estadisticas de total de elemento

. . | Varianzade | Correlacion Alfa de
Media de escala si - .
escala si el total de Cronbachsi
el elemento se ha
I elemento se elementos | el elemento se
suprimido - - -
ha suprimido | corregida | ha suprimido
P1 29.8000 13.289 0.654 0.749
P2 31.7000 29.567 0.722 0.734
P3 31.7000 31.344 0.647 0.694
P4 32.1000 28.989 0.483 0.769
P5 32.7000 37.789 -0.182 0.728
P6 31.7000 31.344 0.647 0.796
p7 31.7000 31.344 0.647 0.754
P8 31.7000 31.344 0.647 0.688
P9 32.3000 36.900 0.000 0.710
P10 32.3000 36.900 0.000 0.718
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CULTURA ORGANIZACIIONAL

TOLERANC.

10

S

ENCUESTADO [ TRAB.EQ | COM.ORG | VAL.ORG | ESTIL.GER

10

BASE DE DATOS MUESTRA PILOTO
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VARIABLE 2: DESEMPENO DEL RECURSO HUMANO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.789 10

Estadisticas de total de elemento

. . | Varianzade | Correlacion Alfa de
Media de escala si - .
escala si el total de Cronbachsi
el elemento se ha
I elemento se elementos | el elemento se
suprimido - - -
ha suprimido | corregida | ha suprimido
P1 29.8000 13.289 0.654 0.749
P2 31.7000 29.567 0.722 0.734
P3 31.7000 31.344 0.647 0.894
P4 32.1000 28.989 0.483 0.769
P5 32.7000 37.789 -0.182 0.728
P6 31.7000 31.344 0.647 0.796
p7 31.7000 31.344 0.647 0.754
P8 31.7000 31.344 0.647 0.788
P9 32.3000 36.900 0.000 0.790
P10 32.3000 36.900 0.000 0.778
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Anexo 5: Base de datos de la muestra piloto variable (informalidad)

DESEMPENO DE LOS RECURSOS HUMANOS

ENCUESTADOS : INEY JORN.LAB. PRODUCT.
11 |12 | 13 | 14 (15 |16 | 17 | 18 | 19 | 20
1 3|3 2 4 | 2 |2 2 2 5 3
2 3|3 2 4 | 2 | 2 2 2 5 3
3 3|3 2 4 | 2 | 2 2 2 5 3
4 3 |3 3 4 | 2 | 2 2 2 5 3
5 3 |3 4 4 | 2 | 2 2 2 5 3
6 3|3 5 4 | 2 |2 2 2 5 4
7 3 |3 2 4 | 2 | 2 2 2 5 4
8 3|3 3 4 | 2 | 2 2 2 5 4
9 3 |3 5 4 | 2 |2 2 2 5 3
10 3|3 4 4 |2 |2 2 2 5 3

BASE DE DATOS MUESTRA PILOTO
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Fuente de Internet  Anexo 6: Analisis de originalidad TURNITIN

<Tw
\F/L\J/:]\L\e/\é.erftepmoetsitorio.usac.edu.gt <1%
e enorio.unh.edu.pe <Tw
ot e <Tw
o redu.ec <Tw
malpes edu.sv <7«
e rario-csgedu.ec <Tw
e rono-uct.edu.pe <Tw
oo unprg.edu.pe <Tw
oo upch.edul.pe <Tw
e erest.at <Tw
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Submitted to Universidad de San Martin de <1 o
Porres 0
Trabajo del estudiante
www.grafiati.com

Fuente de Internet <1 %
www.repositorio.unach.edu.pe

Fuente de Internet <1 %
es.scribd.com

Fuente de Internet <1 %
repositorio.unp.edu.pe

Fuente de Internet <1 %
repositorio.untumbes.edu.pe

Fuente de Internet <1 %
repositorio.upt.edu.pe

Fuente de Internet <1 %
repositorio.utelesup.edu.pe

Fuente de Internet <1 %

www.wrike.com <1
Fuente de Internet %
cofradia.org

Fuente de Internet <1 %
recursosbiblio.url.edu.gt

Fuente de Internet <1 %

=

N

www.observatoriorh.org
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<1%

Submitted to Universidad Tecnoldgica <1 o
Centroamericana UNITEC °
Trabajo del estudiante
repositorio.upao.edu.pe

Fuenpte de Internet p p <1 %
Submitted to ueb

Trabajo del estudiante <1 %
www.logos-net.net

Fuente deInt%rnet <1 %
repositorio.unap.edu.pe

Fuenpte de Internet p p <1 %
repositorio.urp.edu.pe

Fuenpte de Internet p p <1 %

Submitted to Universidad Anahuac México <1

%

Sur
Trabajo del estudiante
Submitted to Universitas PGRI Yogyakarta

Trabajo del estudiante gy <1 %
repositorio.unas.edu.pe

Fuenpte de Internet p <1 %
repositorio.uladech.edu.pe

Fuenpte de Internet p <1 %
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<1%

Submitted to Universidad Alas Peruanas <1
Trabajo del estudiante %

Submitted to Universidad Nacional de Piura <1
Trabajo del estudiante %
Submitted to California Southern Universit

Trabajo del estudiante y <1 %
www.upb.edu

Fuente deInE)ernet <1 %
issuu.com

Fuente de Internet <1 %
Submitted to unhuancavelica

Trabajo del estudiante <1 %
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l ' s P Anexo 7: Constancia de Repositorio USP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

REPOSITORIO INSTITUCIONAL DIGITAL

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE DOCUMENTOS DE INVESTIGACION

\ 1. Informacion del Autor
Palacios Moscoso Pedro Martin 42913842 pedmar_17@hotmail.com
Apellidos y Nombres DNI Correo Electrénico

Tipo de Documento de Investigacion

.. Trabajo de Suficiencia Profesional . Trabajo Académico . Trabajo de Investigacion

3. Grado Académico o Titulo Profesional '

- Bachiller - Titulo Profesional - Titulo Segunda Especialidad --

4. Titulo del Documento de Investigacion

La cultura organizacional y el desempefio de los recursos humanos de La Curacao Chimbote - 2022

| 5. Programa Académico |

Administracion

8. Tipo de Acceso al Documento

X Abierto o Publico ® (info:eu-repo/semantics/openAccess) Acceso restringido * (info.eu-repo/semantics/restrictedAccess) (*]

(*) En caso de restringido sustentar motivo

A. Originalidad del Archivo Digital

Por el presente dejo constancia que el archivo digital que entrego a la Universidad, es la version final del trabajo de
investigacion sustentado y aprobado por el Jurado Evaluador y forma parte del proceso que conduce a obtener el grado
académico o titulo profesional.

B. Otorgamiento de una licencia CREATIVE COMMONS 3

El autor, por medio de este documento, autoriza a la Universidad, publicar su trabajo de investigacion en formato digital
en el Repositorio Institucional Digital, al cual se podra acceder, preservar y difundir de forma libre y gratuita, de manera
integra a todo el documento. ®

Lugar Dfa Mes Afio
Chimbote 03 01 2024
©
h=d
9
[m]
i)
0]
)
T
Importante
1. Segun Resolucion de Consejo Directivo N°033-2016-SUNEDU-CD, Reglamento del Registro Nacional de Trabajos de Investigacicn para optar Grados Académicos y Titulos Profesionales, Art. 8, inciso 8.2

2 Ley N°30035. Ley que regula el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacicn de Acceso Abierto y D.S. 006-2015-PCM.

3 Siel autor eligio el tipo de acceso abierto o publico, otorga a la Universidad Sen Pedro una licencia no exclusive, para que se pueda hacer arreglos de forma en la obra y difundir en el Repositorio
Institucional Digital. Respetando siempre los Derechos de Autory Propiedad intelectual de acuerdo y en el Marco de la Ley 822.

4. Encaso de que el autor eljja la segunda opcion, unicamente se publicaré los datos del autor y resumen de la obra, de acuerdo a la directiva N°004-2016-CONCYTEC-DEGC (Numerales 5.2 y 6.7) que norma
el funcionamiento del Repositorio Nacional Digital

5 Las licencias Creative Commons (CC) es una organizacion internacional sin fines de lucro que pone & disposicidn de los autores un conjunto de licencias flexibles y de herramientas tecnoldgicas que
facilitan la difusidn de informacion, recursos educativos, obras artisticas y cientificas, entre otros. Estas licencias también garantizan que el autor obtenga el crédito por su obra.

6 Segin el inciso 122, del articulo 12° del Reglamento del Registro Nacional de Trabajos de Investigacion para optar grados académicos y titulos profesionales-RENATI “Las universidades, instituciones y
escuelas de educacion superior tienen como obligacion registrar todos los trabsjos de investigacion y proyectos, incluyendo los metadatos en sus repositorios institucionales precisando si son de
acceso abierto o restringido, los cuales serén posteriormente recolectados por el Repositorio Digital RENATI, a través del Repositorio ALICIA”.

Nota. - £ caso de falsedad en los datos, se procederé de acuerdo a ley (Ley 27444, art. 32, nim. 52.3)
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