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RESUMEN
El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre la
cultura organizacional y la eficiencia en el desempefio laboral en la
empresa MPIG, Lima-2021 bajo un enfoque cuantitativo, se desarroll6 una

investigacion bajo un disefio no experimental de corte transversal.

La poblacion estuvo constituida por 100 colaboradores. Siendo una
muestra pequefia, por lo tanto, un muestreo por conveniencia, para

recolectar la informacion se utilizo la técnica encuesta y Allen.

Los resultados evidenciaron que los colaboradores creen que la cultura
organizacional requiere atencidn- Respecto a la variable eficiencia en el
desemperio laboral, se encontré6 que los colaboradores presentaron un

nivel promedio de compromiso.

Se concluyé que la dimension adaptabilidad, de la variable cultura

organizacional, si influye en el compromiso laboral



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between
organizational culture and efficiency in job performance in the company
MPIG, Lima-2021 under a quantitative approach, an investigation was

developed under a non-experimental cross-sectional design.

The population consisted of 100 collaborators. Being a small sample,
therefore, a sampling by convenience, the survey and Allen technique was
used to collect the information. The results showed that the collaborators
believe that the organizational culture requires attention- Regarding the
variable efficiency in work performance, it was found that the collaborators

presented an average level of commitment

It was concluded that the adaptability dimension of the organizational

culture variable does influence work commitment.

Palabra Clave: Cultura organizacional, eficiencia laboral y colaborador.

Keywords: organizational culture, work efficiency, collaborator
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l. INTRODUCCION

La presente tesis es una investigacion que tiene como objetivo determinar
la relacion que existe entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral
de la empresa MPIG, Lima- 2021. Los datos recogidos fueron de los

colaboradores de las distintas areas de la empresa.

La cultura organizacional trasciende el ambito dicha mente laboral, a
transformarse a un fenémeno social, pues conlleva las pautas relacionadas
al comportamiento conductual cognitivo de los empleados. La misma que
esta relacionada de manera directa con el entorno de la personay su actuar
en la sociedad con agente autonomo. No obstante, esta puedo haber sido
impartida por distintos factores, ya sean de manera directa o indirecta,

intrinseca o extrinseca.

Es importante en una organizacién que estén las pautas o directrices
esperadas, para generar los habitos o conducta esperada convertidos en
cultura, para esto siendo necesario el desarrollo del compromiso
organizacional, los valores organizacionales, la comunicacion asertiva y

unas buenas normas laborales.

La cultura organizacional esta directamente relacionada con la eficiencia
laboral, ya que estas manifiestan el rendimiento global de la organizacion,
sabido es que este tiempo es importante para la estructura y desarrollo
organico de la organizacion acelerar el ritmo de trabajo para poder lograr

las competencias de las distintas areas de manera eficiente.

En este sentido las instituciones deben realizar un disefio aplicativo de
evaluacion del desempefio, para mejorar de manera directa en la eficiencia
y eficacia de los colaboradores, siendo importante aplicar la calidad de

servicio, las actitudes laborales, la evaluacién organizacional.

Para mejorar este estudio ha sido necesario buscar fuentes bibliograficas
las cuales han ayudado a tener un enfoque holistico sobre las variables
investigadas. Contrastando los conceptos de los autores a la realidad

problematica afrontada.



Este trabajo presenta los siguientes capitulos:

En el capitulo | se presenta una introduccion o preambulo del motivo de
estudio, siendo una etapa sustancial y de mucha importancia para toda la

estructura de este trabajo.

En el capitulo Il se aborda el planteamiento del problema, la descripcion del
problema los objetivos, la justificacion, los alcances y limitaciones de la

misma.

En el capitulo Il se presenta el marco teorico, los antecedentes y bases

tedricas, ademas de la identificacion de las variables de estudio.

En el capitulo IV se aborda la metodologia, el tipo, nivel y disefio de
investigacion, asi mismo, la operacionalizaciéon de las variables, las
Hipotesis, nuestra poblacion y muestra. Ademas de las técnicas e
instrumentos que representan la validacion y confiabilidad, trayendo como
resultado la recoleccion de datos, siendo necesarias las técnicas de analisis

e interpretacion de los mismos.
En el capitulo V se presentan los resultados y la interpretacion del mismo.

En el capitulo VI se ofrece el andlisis de interpretacién de resultados y la

comparacion de los resultados con antecedentes.

Y, por ultimo, pero no menos importante se manifiestan las conclusiones y
recomendaciones de esta tesis, ademas las referencias bibliogréficas, los

anexos y pruebas de nuestros instrumentos.



Il. PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA
2.1 Descripcion del problema

La economia alemana viene siendo afectada por la disminucion de la
eficiencia laboral de sus trabajadores, quienes tienen mas horas laborales,
pero estas, no estan representadas en la eficacia de sus resultados. Sabido
es, que desde la llegada del COVID -19 muchas empresas han tenido un
deficiente comportamiento organizacional, manifestado en los aumentos de
los horarios laborales, pensando que traerian consigo mayores beneficios

econdmicos.

Y no se toman en cuenta las repercusiones en la relacién de los
colaboradores con su entorno social e interaccion entre ellos mismos,
originando un resultado en su desempefio poco aceptable para los
requerimientos que conducen a los objetivos generales de las
organizaciones. Es muy importante reconocer todos los factores que estan
presentes en el desarrollo de una eficiencia laboral productiva, muchas
veces esta relacionado con no tener un conocimiento continuo sobre la
cultura de la organizacion por ende de las normas y objetivos especificos
de la empresa, y el desconocimiento de los mismos genera una falla en la

productividad.

Segun el diario Gestién (2018) Los alemanes estan pasando mas tiempo
que nunca en el trabajo, pero su renombrada eficiencia esta disminuyendo,
lo que genera preocupaciones de que el furor por la contratacion en la
economia mas grande de Europa puede ser desmesurado. En medio de un
desempleo en un minimo récord, los alemanes trabajaron 15,640 millones
de horas en el tercer trimestre, segun cifras del Instituto de Investigacion

Laboral y Profesional (IAB, por sus siglas en aleman) publicadas el martes.

A pesar de las gestiones en el sistema de organizaciones, a nivel nacional,
no se presenta la aplicacion efectiva de la cultura organizacional, siendo
reconocido cada vez el déficit de la eficiencia laboral, porque no es
equivalente la busqueda de dichas soluciones en los distintos sectores del

pais, donde podemos observar la gran diferenciacion en empresas privadas
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y estatales, ya sea en la busqueda de un buen sistema organizacional,
proyectado en formar un mejor régimen con estrategias y soluciones para
la potenciacion institucional. Las regiones en su totalidad, no estan exentas
a esta problematica, podemos observar que afecta a todos los sectores y
niveles, siendo una de ellas la falta de identificacion institucional, debido a
que, en muchas organizaciones no existe un sentido de pertenecia o
comunalidad, debido a la ausencia de conocimiento de sus rasgos
distintivos de identidad institucional, @ manifestando  erradas
representaciones, con propositos y funcion del personal en la organizacion
por desconocimiento de las tradiciones e ideas laborales, originado una
defectuosa identificacion de unos y otros, trayendo como resultado un

carente grupo organizacional.

Segun diario Gestién (2019) Trabajadores chilenos son dos veces mas
productivos que los peruanos segun José Carlos Saavedra, socio de Apoyo
Consultoria, sostiene que aun hace falta elevar la productividad laboral en
Peru para recién pensar en reducir el nimero de dias de trabajo a la

semana.

Analizando por regiones, se tiene que la productividad laboral en Lima, Ica
y Arequipa puede llegar a triplicar a la productividad laboral que se registra
en Puno, Huanuco y Huancavelica. No obstante, en todos los casos este

indicador se ubica por debajo del promedio chileno.

La empresa MPIG ubicada San Martin de Porres, distrito de Lima, no es
ajena a esta realidad, pues nos manifestaron ver menos resultados de sus
colaboradores, muchas veces su productividad ha sido afectada por no
saber resolver tareas de manera autonoma aun cuando se les dio las
directrices en los distintos mentoring, realizamos un taller de diagndstico
participativo donde pudimos comprobar esta problematica en la
organizaciéon, se puede observar que la falta de desempefio afecta de
manera directa en los logros de objetivos y las metas a corto, mediano y
largo plazo, trayendo como resultado la deficiencia en la eficacia laboral
debido a la escasez de cultura organizacional.
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Ante lo expuesto se plantea la siguiente problematica:
2.2 Pregunta de investigaciéon general

¢, Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral

de los trabajadores de la empresa MIPG, Lima - 20217

2.3 Preguntas de investigacion especifica
¢, Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el desempefio de los

trabajadores de la empresa MIPG, Lima -20217?

¢, Qué relacion existe entre la cultura organizacional y las metas de los

trabajadores de la empresa MIPG, Lima - 20217

¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y los logros de objetivos
de los trabajadores de la empresa MIPG, Lima - 20217

2.4  Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la
eficiencia laboral de la empresa MPIG, Lima - 2021

2.5 Objetivos especificos

Determinar la relacibn que existe entre la cultura organizacional y el

desemperio de los trabajadores de la empresa MIPG, Lima-2021.

Establecer la relacién que existe entre la cultura organizacional y las metas

de los trabajadores de la empresa MIPG, Lima 2021.

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y los logros

de objetivos de los trabajadores de la empresa MIPG, Lima-2021.

12



2.6  Justificacidén e importancia

La presente investigacion ha considerado una problematica agudizante, tal
es el caso de la empresa MPIG, donde se puede observar un déficit en la

eficiencia laboral debido a la escasez de cultura organizacional.
JUSTIFICACION TEORICA

Esta investigacion se realiza con el proposito de aportar al conocimiento
existente sobre la eficiencia laboral, que esta relacionada de manera directa
con el conocimiento y eso de la cultura organizacional en las empresas,
cuyos resultados podran sistematizarse en una propuesta, para ser
incorporado como conocimiento cientifico, ya que se estaria demostrando
que la cultura organizacional tiene relacion con la eficiencia en el

desempeiio laboral.

JUSTIFICACION PRACTICA

Esta investigacion se realiza porque existe la necesidad de mejorar la
eficiencia en el desempefio laboral de los colaboradores de diferentes
empresas privadas y gubernamentales, con el uso de la cultura
organizacional como factor desencadenante. Asi mismo, esta investigacion
puede ser utilizada para solucionar los problemas de la eficiencia en el

desempeiio laboral.
JUSTIFICACION METODOLOGICA

El estudio determinara la relacion entre la cultura organizacional en la
eficiencia en el desempefio laboral mediante métodos cientificos, con
casuisticas que puede ser investigadas por la ciencia y para ello
considerara el compromiso organizacional, la practica de valores en la
organizacion, el cumplimiento de normas laborales y la comunicacion

organizacional.

Promoviendo el desarrollo de sesiones de capacitacion y concientizacion,
siendo necesaria la participacion de gerencia para que los colaboradores
estén identificados, asi como talleres formativos para obtener una

adecuada cultura organizacional. Con la finalidad de lograr una buena
13



eficiencia laboral con planes y estrategias que busquen su mejora y
potenciar las habilidades de los colaboradores hacia la empresa, una vez
que sean demostrados su validez y confiabilidad podran ser utilizadas en
otros trabajos de investigacidén y en otras instituciones educativas.

2.7 Alcancey limitaciones

ALCANCE

La presente investigacion tuvo como finalidad el estudio sobre la cultura
organizacional y la eficiencia laboral de los colaboradores de la empresa
MPIG, se evaluaron aspectos de la cultura organizacional como las
practicas de valores, comunicacion organizacional, compromiso
institucional y cumplimiento de normas laborales, asi como la aplicacion de
un test para ver el estado de conciencia de la cultura organizacional
realizada a los colaboradores mediante visitas a las instalaciones estando

sujeto a su disponibilidad.

Espacial. La presente investigacion se realizé en el distrito de San Martin
de Porres - Lima, en la empresa MPIG.

Temporal. La investigacion se efectué en el afio 2021 con un lapso de

tiempo de 4 meses.

Conceptual. El estudio presenta conceptos y teorias sobre el conocimiento
de la eficiencia laboral y la cultura organizacional.

LIMITACIONES

Unas de las limitaciones que se presentaron en el presente estudio fue la
rotacion de personal a distintos sectores del pais, siendo otra limitante la
poca disponibilidad de tiempos de los colaboradores para las entrevistas,

siendo muchas veces por las actividades que tenian que realizar.
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II. MARCO TEORICO
3.1 Antecedentes

INTERNACIONALES

Veronica Melian (2017). En su tesis de grado, titulado “La cultura
organizacional y su impacto en el rendimiento de los equipos de trabajos:
el papel mediador del clima y la reflexividad, de la universidad de Valencia”,
EL objetivo fue contrastar empiricamente un modelo que analice la relacion
entre la cultura de mercado y el rendimiento en las unidades de trabajo, y
el papel que juega en dicha relacién un doble mecanismo de mediacion: el
clima de logro de objetivos de las unidades de trabajo, y su reflexividad. El
estudio es descriptivo, se describe la muestra conformada por 1.117
empleados de las mismas 114 unidades de trabajo, el procedimiento de
recogida de datos utilizados, las variables consideradas y su medicion, y
los analisis, mediante un disefio longitudinal definido, el cual supone una
ventaja para analizar las interrelaciones causales entre, al menos, algunas
de las variables objeto de estudio. El autor aplico cuestionarios de
autoinforme. En conclusion, esta tesis de grado permite contribuir a explicar
el vinculo entre la cultura y el rendimiento a través de la presencia de dos
mediadores que todavia no habian sido estudiados: el clima de logro de

objetivos y la reflexividad de las unidades de trabajo.

Maria Santizo (2018). En su tesis de grado, titulado Cultura
organizacional y motivacion de los colaboradores de fabrica cantel del area
de produccion tejido, preparacion y revisado, de la universidad Rafael
Landivar, tiene como objetivo principal determinar la incidencia de la cultura
organizacional en la motivacién de los colaboradores de fabrica cantel del
area de produccion tejido, preparacion y revisado, de la ciudad
Quetzaltenango. El estudio es descriptivo, del tipo cuantitativo debido a la
metodologia estadistica, se describe la muestra conformada por 43
empleados del area de produccion tejido, preparacion y revisado, el autor
utilizo como instrumento la escala de Likert, la misma que desarrollo Renis

Likert en el aflo 1932, y el autor la utilizo para establecer la incidencia de la
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cultura organizacional en la motivacién de los colaboradores de fabrica
Cantel del &rea de produccion tejido, preparacion y revisado. En conclusion,
Segun los resultados obtenidos de la significacion y fiabilidad de la media
aritmeética se determina que, si existe una incidencia de la cultura
organizacional en la motivacion del recurso humano de la fabrica Cantel
Quetzaltenango, esto quiere decir que las dos variables tienen una

influencia entre si.

Zulma Calderon (2013). En su tesis de grado, titulado Cultura
organizacional en la estabilidad laboral, de la universidad Rafael Landivar,
tiene como objetivo principal determinar el grado de influencia de la cultura
organizacional en la estabilidad laboral, en lubricantes la calzada S.A., de
la ciudad Quetzaltenango. El disefio de investigacion es descriptivo, se
describe la muestra conformada por 26 personas que representan el 100%
de la poblacién utilizada en el estudio, el procedimiento de recogida de
datos utilizado, el autor utilizo como instrumento la escala de Likert, la
misma que desarrollo Renis Likert en el afio 1932, y el autor la utilizo para
establecer el grado de influencia de la cultura organizacional en la
estabilidad de los colaboradores de lubricantes la calzada S.A. En
conclusién, esta tesis de grado permite contribuir en que la a estabilidad
laboral que se maneja en la organizacién hace que los colaboradores
desconfien en todos los procesos y cambios que se emplean en la empresa
ya que no se sienten identificados y estables en su puesto de trabajo, el
indice de rotacién es elevado provocando que se sienta inestabilidad en los

colaboradores.

NACIONALES.

Luis De La Torres (2017). En su tesis de grado, titulado Cultura
organizacional y la relacion con el desempefio laboral en los trabajadores
de la oficina de desarrollo técnico de la biblioteca nacional del Pert 2016,
de la universidad San Ignacio de Loyola, tiene como objetivo principal es
analizar la relacion que tiene la Cultura Organizacional con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Oficina de Desarrollo Técnico de la
Biblioteca Nacional del Peru. El disefio de investigacion es descriptiva, la
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investigacion es de corte transversal porque recopilan datos en un
momento Unico y Sanchez (2011) indico que el Disefio de investigacion es
No Experimental, porque no se manipula el factor causal para la
determinacion posterior en su relacion con los efectos y sé6lo se describen
y se analizan su incidencia e interrelacion en un momento dado de las
variables, con una poblacién de 42 trabajadores y una muestra de 37
personas, la técnica que empleo el autor son las encuestas y el instrumento
para la recoleccion de datos, es el cuestionario. En conclusion, esta tesis
de grado permite contribuir que la Cultura Organizacional se relaciona
directamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Oficina
de Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Peru y que al mejorar
la Cultura Organizacional se veran cambios positivos en el Desempefio

Laboral de los trabajadores.

Giannina Angulo (2017). En su tesis de grado, titulado Cultura
organizacional en el compromiso laboral de los profesionales de salud de
una clinica privada, Lima-2017, de la universidad Cesar Vallejo, tiene como
objetivo principal determinar como influye la cultura organizacional en el
compromiso laboral de los profesionales de salud de una clinica privada,
Lima-2017. Se empled un disefio no experimental, es decir se desarrollé un
estudio donde se observaron los fenbmenos “tal como se dan en su
contexto natural, para posteriormente analizarlos no se provocan las
situaciones, sino que se observan situaciones ya existentes” (Hernandez,
(2010, p. 149)., La poblacion de estudio, estuvo conformada por 211
profesionales, siendo la muestra 88 los mismos que trabajaron en una
clinica privada, durante el afio 2017. La técnica utilizada en la presente
investigacién para medir la cultura organizacional y el compromiso laboral
fue la encuesta y tuvo como instrumento dos cuestionarios. En conclusion,
esta tesis de grado permite contribuir que La investigacion demuestra que
una dimension de la cultura organizacional si influye en el compromiso
laboral. Esto es evidenciado en el ajuste de los modelos, donde el valor de
significancia 0.030; que corresponde al Chi cuadrado 7,044 estaria
indicando que una dimension de la cultura organizacional influye en el

compromiso laboral.
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Mayte Becerra, Fiorella Canova (2017). En su tesis de grado, titulado
La cultura organizacional como factor influyente en la motivacion laboral en
los colaboradores de las sucursales de Miraflores de la cadena de hoteles
Casa Andina, Lima, 2017, de la universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas, tiene como objetivo principal es determinar la relacion entre la
cultura organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores en las
sucursales de Miraflores de la cadena de hoteles Casa Andina, Lima, 2017.
El tipo de investigacion reunié las condiciones necesarias para ser
denominado como: basico, asi mismo el disefio de investigacion o
descriptivo y explicativo, porque trata de informar el estado actual de los
fenémenos en estudio, de hechos o sucesos ya producidos, de cuyos
objetivos propuestos se podra indicar los rasgos mas resaltantes y
diferenciarlos, describiéndolos minuciosamente. La poblacién estuvo
conformada por 250 siendo la muestra 122 colaboradores de Miraflores de
la cadena de hoteles Casa Andina, Lima, 2017, no obstante, las técnicas
utilizadas fueron la encuesta y andlisis documental. En conclusion, esta
tesis de grado permite contribuir que luego del andlisis estadistico y
bibliografico de ambas variables, se puede concluir que, en efecto, la
cultura organizacional si es un factor que influye en la motivacion, debido a
que dentro de la cultura organizacional existen factores o indicadores
claves que contribuyen a mantener al personal altamente motivado,
comprometido y orgulloso de trabajar en la empresa, el cual es el objetivo

y meta, especificamente del rubro hotelero.

LOCALES O REGIONALES

Andy Calderon (2018). En su tesis de grado, titulado Cultura
Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la
Universidad Nacional de Tumbes, 2018, de la universidad Nacional de
Tumbes, tiene como objetivo principal es determinar en qué medida la
cultura Organizacional influye en la Satisfaccién Laboral en el personal
administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2018. El tipo de
investigacion es cuantitativa y el disefio no experimental, transversal-

correlacional, la poblacion estuvo constituida por 265 administrativos, El
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muestreo fue de tipo probabilistico (Muestra Probabilistica Estratificada).
Siendo la muestra de 134 personal administrativo de la Universidad
Nacional de Tumbes, asi mismo el método de investigacion fue deductivo
y el método analitico, no obstante, la técnica utilizada fue la recoleccion de
informacion, cuestionarios. En conclusion, esta tesis de grado permite
contribuir que Existe relacion significativa entre el tipo de Cultura
Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal administrativo de la
Universidad Nacional de Tumbes, 2018.

Faviola Llacchua (2015). En su tesis de grado, titulado Cultura
organizacional y bienestar laboral de los trabajadores administrativos de la
universidad nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas -2015, de la
universidad nacional José Maria Arguedas, tiene como objetivo principal
determinar la relacién entre cultura organizacional y bienestar laboral de los
trabajadores administrativos de la universidad nacional José Maria
Arguedas. Andahuaylas, 2015. La investigacion es sustantiva descriptiva
ya que trata de describir un fenémeno o un hecho suscitado, el disefio es
transversales descriptivos, estos disefios se emplean para analizar y
conocer las caracteristicas, asi mismo, la poblacion es de 96 trabajadores,
siendo la muestra de 73 colaboradores de las areas administrativas, no
obstante, la técnica utilizada fue la encuesta, el instrumento fue el
cuestionario medido en la escala de Likert. En conclusion, esta tesis de
grado permite constatar en 73 trabajadores administrativos de la
universidad nacional José Maria Arguedas, que existe correlacién positiva
moderada, de acuerdo a los resultados obtenidos a través del coeficiente
de Spearman, que arroja un coeficiente de correlacion de 0,415, lo cual
indica que existe un vinculo directo entre los valores, normas y
convicciones que comparten los administrativos con el conjunto de
sentimientos y emociones favorables en base al cual consideran su trabajo;
por lo cual cabe sefialar que a medida que existe una buena cultura

organizacional mejora correlativamente el bienestar laboral.
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3.2 Bases tebricas

VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

CONCEPTO

La cultura organizacional es el patron de comportamiento de una
comunidad u organizacibon que emana los valores, creencias o0
pensamientos compartidos y dan forma al entorno fisioldgico y sociolégico
de una organizacion de una manera Unica y tienen una fuerte influencia en
el proceso de toma de decisiones. La cultura organizacional se observa
como un patrén de supuestos compartidos y aprendidos por un grupo

(Chidambaranathan y RaniKumaresan,2015).

Para Jones (2008), “la cultura organizacional es el conjunto de valores y
normas compartidas por los integrantes de una organizacién”, esta a su vez
controla las interacciones entre los que pertenecen a la organizacién y con

personas externas a la misma.

INDICADORES:

El compromiso _Organizacional es el estado en el cual un empleado se

identifica con una organizacion en particular, sus metas y deseos, para
mantener la pertenencia a la organizacion. un alto compromiso en el trabajo
significa identificarse con el trabajo especificos de uno, en tanto que un alto
compromiso organizacional significa identificarse con la organificacion
propia. Robbins (1989).

El Compromiso_Organizacional es el sentimiento y la compresién del

pasado como la del presente de la organizacion, asi mismo, también la
comprension y compartimento de los objetivos de la organizacion para
todos sus participantes. Aqui no hay lugar para la alienacion del empleado,

sino para el compromiso del mismo. Chiavenato (1992).

Los Valores Organizacionales son los cimientos para construir actitudes y

preferencias de las personas que hacen parte de ellas. Suarez correa cita
a Whetten (2005).
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Los Valores Organizacionales son un estandar de principio o calidad de

principio considerado inherentemente valedero o deseable, lo que los
convierte en cimientos para la visualizacion, para la alineacion de las metas

y creacion de la cultura organizacional. Scott (1997).

La Comunicacion Organizacional es un conjunto total de mensajes que se

intercambian entre los integrantes de una organizacion y entre esta y su
medio. Fernandez Collado (1999)

La Comunicacién Organizacional es un conjunto de tacticas y actividades

encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los
miembros de la organizacion, entre la organizaciéon y su medio, o bien,
influir en las opiniones, aptitudes y conductas de los publicos internos y
externos de la organizacion, todo ello con el fin de que esta Ultima cumpla

mejor y mas rapido. Ferndndez Collado (1999).

Las Normas Laborales son reglas o reglamentos que delimitan y aseguran

el cumplimiento de los procedimientos, son érdenes directas y objetivas

respecto del curso de accion que va a seguirse. Chiavenato (2007).

Las Normas Laborales son el conjunto de teorias y leyes encaminadas a

mejorar las condiciones econémicas y sociales de los trabajadores de toda
indole y regalan las relaciones contractuales entre patrones y asalariados.
Francisco Walker (2004).

Nosnik (2005) indica que la cultura organizacional es reflejada entre un
conjunto de individuos que trabajan juntos en equipo donde sus creencias,
valores y principios, constituyen la percepcion para evaluar y apreciar su
desemperio; tomando eso como indica Nosnhik se deduce que cultura y
comunicacion estan estrechamente relacionadas, puesto que ambos llevan

al concepto de comunidad.
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ETAPAS EN LA FORMACION DE LA CULTURA

Una cultura
organizacional
estructurada
influye de
manera
Es Cultura La eficiencia
importante Organizacio y eficacia
para la naly el laboral estar
eficiencia de desarrollo directament

Figural: Cultura y Desarrollo

Fuente: Elaboracion Propia

ORGANIZACIONAL

Fincowsky y Krieger. (2011), en su libro Comportamiento Organizacional,
menciona las etapas en la formacion de la cultura, segun Schein, que es

como sigue:

a. La cultura organizacional configurada por los fundadores: Los

fundadores suelen dar su impronta a la nueva organizacion a través del
establecimiento de su visién y mision, de la forma de estructurarla, y
mediante la transmision de sus valores, desvalores, juicios y perjuicios. Por
lo general el fundador basa la cultura original en sus propias experiencias
organizacionales, y traera sus aprendizajes a la nueva organizaciéon: un
dirigente obrero llevard a su sindicato la cultura organizacional de la

empresa en donde fue obrero o empleado.

b. La cultura organizacional que emerge de los pequefios grupos: Los

individuos se organizan en un intento de satisfacer sus necesidades. En el

proceso aportan metas, valores y esperanzas, y estimulan la busqueda de
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nuevas formas de alcanzar lo que quieren. Los grupos evolucionan a traves

de una serie de etapas:

La primera gira alrededor de cuestiones de dependencia y autoridad,
siendo el punto central la decision de quién sera el lider del grupo, cuyos
integrantes buscan a alguien que los guie. El tipo de personas que sean
seleccionadas para esta tarea representa una sefial de los valores y

normas de grupo.

La segunda etapa implica cuestiones de confrontacion de intimidad,

diferenciacion de errores y relaciones entre iguales. Los primeros esfuerzos
exitosos por tratar los temas de autoridad tal vez produzcan un sentimiento
tanto de triunfo tanto de satisfaccion por la pertenencia que, quiza
perdurara un largo periodo de tiempo.es el conjunto de valores y normas
compartidas por los integrantes de una organizacion”, esta a su vez
controla las interacciones entre los que pertenecen a la organizacion y con

personas externas a la misma.

Durante la tercera fase deben confrontarse los problemas de creatividad y

estabilidad. El grupo empieza a enfrentarse con los enfoques innovadores
que llevaron a su éxito inicial, a medida que la innovacion y la creatividad

se mezclan con las necesidades de orden y estabilidad.

c. La cultura organizacional implantada y transmitida por los lideres: Las

culturas organizacionales son creadas por lideres, y una de las funciones
mas decisivas del liderazgo bien puede ser la creacién, conducciéon y de
ser necesario la destruccién de la cultura. La cultura y el liderazgo son dos
caras de la misma moneda y no pueden ser entendidas por separado.

FASES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Enrique Fincowsky y Krieger. (2011), en su liboro Comportamiento

Organizacional, existen cuatro fases:

a. Fase estable: En esta fase no se contempla cambio alguno, quiza por no

existir la necesidad o el estimulo para cambiar.
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b. Fase reactiva: En esta fase se pueden mostrar dos aspectos: Se aceptan

cambios o0 ajustes minimos, sin que nada se modifique a fondo en realidad.
En este caso hablamos de una cultura conservadora, defensora del statu
quo, del orden organizacional vigente. Se corre detras de los hechos; los
cambios y los ajustes se realizan para adaptar la organizacion al medio
cuando ya es inevitable hacerlo, pues de lo contrario se sufririan graves
consecuencias, incluyendo la desaparicién. Es una cultura oportunista e
imitadora, que produce los cambios cuando las fuerzas del medio la obligan

a ello de manera irremediable.

c. Fase anticipadora: En este caso la organizacion busca anticiparse a los

hechos para aprovechar las oportunidades y hacer a los desafios o
amenazas mediante la instauracion de cambios a priori. ES proactiva y
estratégica. Explora el contexto, realiza una busqueda de nuevos valores y
practicas. Genera una cultura creativa que le posibilita encarar grandes

cambios.

d. Fase de mantenimiento creativo: Es cuando se genera una cultura que

posibilita el aprendizaje, la innovacién y el cambio continuo
NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Fincowsky y Krieger. (2011), en su libro Comportamiento

Organizacional, hay tres niveles:

Nivel 1: Producciones. El nivel mas visible de la cultura organizacional son
sus producciones y creaciones, y se percibe en su entorno fisico y social.
En este nivel cabe observar el espacio fisico, la capacidad tecnoldgica del
grupo, su lenguaje escrito y hablado, sus producciones y la conducta
expresa de sus miembros. El analisis de tales aspectos implica recolectar
suficientes datos sobre la manera en que se comunica la gente, lo que
permite reducir, desde el punto de vista del sujeto integrado, que significado

hay que atribuir en las conductas manifiestas.

Nivel 2: Valores. Todo aprendizaje cultural refleja en ultima instancia los

valores propios del individuo, su idea de lo que debe ser, a diferencia de lo

gue es. Cuando un grupo se enfrenta a una nueva tarea, situacion o
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problema, la primera solucién que se proponga tendra la jerarquia de un
valor sélo porque aun no existe un principio aceptado para determinar lo
que es factico y real. Algin miembro de grupo por lo general el fundador
tiene convicciones sobre la naturaleza de la realidad y sobre la manera de
tratarla, y propondra una solucion como si se tratara de una creencia o un
principio vasado en hechos, pero el grupo no sentira la misma conviccion
hasta que no lo admita la manera colectiva como una opcion valida para
enfrentar el problema. Si la solucion prospera y el grupo percibe
colectivamente su éxito, el valor pasa de manera gradual por un proceso
de transformacion cognoscitiva hasta volverse creencia y mas adelante,

presuncion.

Nivel 3: Presunciones subyacentes basicas. Las presunciones basicas son
distintas de lo que algunos antropologos llaman orientaciones de valores
dominantes. Las orientaciones dominantes reflejan la solucion preferida
entre varias alternativas bésicas, si bien todas las opciones siguen siendo
visibles en la cultura y cualquier miembro de la misma puede de manera
ocasional, actuar de acuerdo con ellas o con las dominantes. Las
pronunciaciones bésicas, al igual que las teorias en uso, tienden a ser
indiscutibles, aun cuando son capaces de distorsionar los datos y dar lugar

a situaciones contradictorias.
DIMENSIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Dubrin, (2008), en su libro “Relaciones Humanas. Comportamiento

Humano en el Trabajo”, establece nueve dimensiones:

e Individualismo. Actitud mental en la que la gente se ve en
primer lugar como individuos y cree que sus propios intereses
tienen prioridad.

e Colectivismo. Es aquella conviccion de que el grupo y la
sociedad, no el individuo, deben recibir la maxima prioridad.

e Materialismo. Se hace hincapié en la autoafirmacion y la

adquisicion de dinero y bienes materiales.
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Interés por el bienestar de los demas. Conceder mayor
importancia a las relaciones personales y un interés por el
bienestar de los demas.

e Formalidad. Caracteristica cultural de atribuir una importancia
considerable a la tradicion, la ceremonia, las reglas sociales y
la posicion social.

e Informalidad. Caracteristica cultural relativa a la adopcién de
una actitud que resta importancia a la tradicion, la ceremonia,
las reglas sociales y la posicion social.

e Orientacion apremiante hacia el tiempo. Caracteristica cultural
de percibir el tiempo como un recurso escaso Yy tender a ser
impacientes.

e Orientacion displicente hacia el tiempo. Caracteristica cultural
en la cual la gente ve el tiempo como un recurso ilimitado e
interminable y, por ende, tiende a ser paciente.

e Cultura de alto contexto. Una cultura que hace un extenso uso
del lenguaje corporal.

VARIABLE EFICIENCIA LABORAL.

CONCEPTO

Establece que la evaluacién del desempefio busca diferentes objetivos,
tanto para la institucibn como para los trabajadores; con el propdésito de
conocer si sus comportamientos y resultados corresponden a las metas

esperadas por la organizacion, o bien si deberia mejorarlos (Lado,2013).

Segun Pérez (2019), sostiene que el desempefio es aquel acto y la
consecuencia de desempefiar: ejecutar una obligacion, desempafiar una
actividad, dedicarse a una tarea. Esta accion ademas puede vincularse o
relacionarse a la representacion de un papel. La idea de desempefio suele
aplicarse respecto al rendimiento de un individuo en su ambiente laboral o
académico. Se refiere al nivel que logro conseguir y obtener, por medio de

la destreza, habilidad y a su esfuerzo.
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Robbins, Stephen y Coulter (2013) especifica que la medicion de
desemperio laboral a nivel organizacional brinda una evaluacion acerca de
la realizacién de los objetivos estratégicos a nivel individual. En ese sentido,
es un proceso para disponer si ha triunfado una organizacion en el logro de

sus objetivos laborales y en el logro de sus actividades.

Segun Palaci (2004), sostienen que: “El desempefio laboral es el valor que
se aspira aportar a la organizacion de los diferentes sucesos conductuales
que una persona realizo durante un periodo de tiempo”. Tales conductas,
de uno o diversos sujetos(s) en distintos momentos temporales

simultdneamente, favorecera a la eficiencia de la organizacion.

Robbins (2004), sostiene que el desempefio laboral se presencia al
determinar, como uno de los fundamentos primordiales de la psicologia del
desempefio, es la fijacion de metas, de modo que activa la conducta y el
mejoramiento del desempefio, puesto que ayuda al individuo a focalizar sus
esfuerzos hacia metas o propésitos complicados, que cuando sus metas

eran faciles.

Las Normas Cubana 3000, 3001 y 3002 (2007) “es la medicion sistematica
del nivel de eficacia y eficiencia con el que los trabajadores realizan sus
funciones laborales durante un periodo de tiempo determinado y de su
potencial desarrollo, y establece la base para elaborar y ejecutar el plan
individual de capacitacion y desarrollo. La evaluacion se entiende las
competencias laborales, la idoneidad demostrada, los resultados
alcanzados en el cumplimiento de sus funciones, tareas, objetivos, su plan

de capacitacion y desarrollo individual”.
FACTORES DE LA EFICIENCIA LABORAL

Segun Arias (2011) sostiene que el desempefio depende de varias

dimensiones trascendentales, los cuales se describird a continuacion:

El conocimiento: esta dimension se refiere que el individuo debe tener los

aspectos conceptuales y practicos para alcanzar a ejecutar un trabajo.
Parte fundamental de ese conocimiento se basa en los objetivos, la mision,
planes y estrategias, propuestas de la empresay el area.
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Las habilidades: esta dimensién hace referencia a la capacidad mental y

psicomotriz para ejecutar y realizar un trabajo.16

La personalidad: esta dimension hace referencia al manejo de las

relaciones interpersonales, pensamiento y las emociones que manifiesta

frente a los demas.

Las expectativas: se catalogan bajo este rubro los efectos esperados del

desemperio, singularmente con referencia a recompensas y sanciones.
INDICADORES

Calidad de Servicio consiste en la discrepancia entre los deseos de los

usuarios acerca del servicio y la percepcion del servicio recibido.
Parasuraman, Zeithaml y Berry (1988).

Calidad de Servicio como una forma de actitud relacionada pero no

equivalente a la satisfaccion, donde el cliente compra sus expectativas con

lo que recibe una vez que ha llevado a cabo la transaccién. Ruiz (2001).

La eficacia es la capacidad de tomar las decisiones necesarias y
adecuadas que llevan a la empresa a cumplir con las metas trazadas, en
este sentido, la eficacia es decir la toma de decisiones correctas,
delegaciéon acertada, inversion precisa, tiempos acordes, satisfaccion del
cliente, entre otras, llevara a la empresa a cumplimiento de sus metas, pero

también al menor uso de los recursos. Robbins y Coulter (2010).

La eficacia es una medida normativa del logro de los resultados, se refiere
a la capacidad de una organizacion de satisfacer una necesidad social
mediante el suministro de bienes y/o servicios. Chiavenato (2004).

Las actitudes laborales tienen influencia directa en el compromiso, por lo

tanto, nos estamos refiriendo a las evaluaciones positivas 0 negativas que
la gente hace sobre su trabajo o su empresa. La satisfaccion en el trabajo
es la actitud que mas se a medido en las organizaciones y mas
recientemente a la participacion en el trabajo y al compromiso

organizacional. Robbins (1992).
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Las aptitudes laborales es un constructo o variable no observable

directamente, implica una organizacion, es decir, una relacion entre
aspectos cognitivos, afectivos y conativos, tiene un papel motivacional de
impulso y orientacién de la accion, aunque no se debe confundir con ella'y
también influencia la percepcion y el pensamiento, es aprendida, es
perdurable y tiene componente de evaluaciéon o afectividad simple de

agrado-desagrado. Vallerand (1994).

La evaluacién organizacional es un proceso continuo y periddico de

evaluacion a todos los trabajadores del cumplimiento de la idoneidad
demostrada, las competencias y los resultados de trabajo para lograr los
objetivos de la empresa realizado por el jefe inmediato, partiendo de la
autoevaluacion de trabajador y los criterios de los compafieros que laboran
en el area. Sin la evaluaciéon del desempefio no hay desarrollo individual.
Morales Cartaya (2009).

La evaluacién Organizacional es una técnica o procedimiento que pretende

apreciar, de la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de
los empleados de una organizacion. Esta evaluacion se realiza sobre la
base de los objetivos planteados, las responsabilidades asumidas y las

caracteristicas personales. Harper & Lynch (1992).
NIVELES DE EFICIENCIA Y DESEMPENO LABORAL

Desde la perspectiva de Rojas, H. (2012) existen niveles definidos que
clasifican todo desempefio en la funcién publica, los mismos que estan

definidos y delimitados:

Alta eficiencia laboral

Se funcionarios cuyo esfuerzo muchas veces va mas alla en el trabajo,
salen de lo rutinario, generalmente presentan mas aportes que superan las
expectativas, estas personas encuentran una motivacion a veces en el
trabajo mismo. Si no es por una motivacion de por medio, sencillamente
trabajan asi ya que les gusta lo que hacen, suelen valorar su ritmo de
trabajo. Es usual en este tipo de trabajadores, ver como son estimulados
por el o los directivos de cada institucion.
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Mediana eficiencia laboral

En este nivel se encuentran todos los servidores publicos cumplen con lo
sefialado de manera puntual, de hecho, son honrados y se contentan con
su salario, ellos realizan actividades y tareas para la que fueron contratados
y hada mas; es decir. Los funcionarios con un mediano desempefio laboral
se abocan a cumplir en lo laboral, se limitan a trabajar solo necesario, van
al trabajo con la mira de aportar, pero ni mas ni menos, como causas es
comun encontrar una falta de motivacion para impulsarlo por hacer mas de

lo correspondiente

Baja eficiencia aboral

Nivel caracterizado por aquellas personas que desvaloran la oportunidad
laboral con que cuentan, laboran sin agradecer el salario recibido, no
procuran mucho en sus esfuerzos. Se diferencian de los niveles anteriores,
porque en este caso ni siquiera consideran el deber al minimo resultado de
lo que les compete. Son contundentes en evidenciar flojera, desanimo,
pesimismo; de hecho, se limitan a una presentacion por compromiso en
oficina. Muy probablemente sus resultados en conjunto durante una jornada
completa pudieron haberse hecho en solo algunas horas.

3.3 Identificacion de variables
VARIABLE 1.

CULTURA ORGANIZACIONAL
VARIABLE 2.

EFICIENCIA LABORAL
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IV. METODOLOGIA

Descripcion de método y disefio

La presente investigacion, segun la descripcion de Hernandez, Fernandez
& Batista, (2010). Esta enmarcado en un método Correlacional, ya que la
unidad y el propésito principal de estudio es saber como se comporta un
concepto o variable conociendo el comportamiento de otras variables

relacionadas.

4.1 Tipo y Nivel de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada. En este sentido, Hernandez y Col
(2006) plantea respecto a este estudio que puede identificarse como "Aquel
tipo de investigacion que tiene fines practicos en el sentido de solucionar
problemas detectados en un area del conocimiento y esta ligada a la
aparicion de necesidades o problemas concretos y al deseo del
investigador de ofrecer soluciona esto. EIl Nivel de la investigacion es
descriptivo correlacional. En este sentido, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2003) sefialan que “los estudios descriptivos pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o
variables a los que se refieren”. De alli que en la investigacion se recogio
informacion sobre cultura organizacional y su eficiencia laboral, a partir de
sus dimensiones e indicadores y del &mbito en el cual se desarrollan, para

determinar como es su comportamiento en las organizaciones.

4.2 Disefio de investigacion

El disefio es no experimental ya que estos estudios se realizan sin la
manipulacion de las variables y solo se observa el fenébmeno en su
ambiente natural para luego analizarlo, ello implica la recoleccion de datos

en un momento determinado y tiempo unico.

Asi mismo es transversal, porque el nimero de ocasiones en que se medira
la variable sera una vez; lo que significa que el recojo de datos se realizara

en un momento exacto del transcurso del tiempo, que refiere el autor.
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Ademas, es una investigacion Ex Post Facto, porque los cambios de la

cultura organizacional ya ocurrieron y el investigador observa la situacion
existente.

Muestra 1 V1 (X)eoorieannnn. V1

Muestra 2 V2 ()i V2
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4.3

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de las variables de investigacion

referencia no son

palpables, solo
se logra
evidenciar su

influencia dentro
de la
organizacion a
travées de sus
miembros,
determinando de
este modo, que la
cultura influye en
el

comportamiento

de los integrantes

colaboradores

D2 Creencias y

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Metodologi
conceptual operacional a
La cultura 1.- Actividad vital
organizacional es del individuo.
D1 Modo de
intangible en sus
vida 2.- Conjunto de
fundamentos,
actividades.
dicho de otro
Es la ideologia
modo, las 3.-Condiciones
de la empresa,
Cultura creencias, de vida.
la  cual es
valores, normas,
Organizacion manifestada a 1.- Virtudes vy
marcos de
al los cualidades.

valores 2.- Aceptacion de
que aprenden
una experiencia.
de esta o la
incrementan 3.-
con nuevos Comportamiento
conocimientos. sy actitudes.
1.- Sistema para
alcanzar metas.
D3

Organizacion

2.- Comunicacion

y accion
coordinada.
3.-

Funcionamiento

mediante normas
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de la

organizacion

(Montoya, 2014)

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Metodologi
conceptual operacional a
1.- Realizar una
actividad
D4 Desempefio
2.- Dedicarse a
Establece que la
una tarea
evaluacion  del
Es realizar una
desempefio 3.-Rendimiento
funcion
Eficiencia busca diferentes laboral
logrando
Laboral objetivos,  tanto
obtener 1.- Es Unico de
para la institucion
objetivos cada
como para los D5 Meta
optimos organizacion.
trabajadores; con
generados

el propésito de
conocer si sus
comportamientos
y resultados
corresponden a
las metas
esperadas por la
organizacion, o
bien si deberia

mejorarlos

(Lado,2013)

resultados que
producen
efectos
deseados por la

organizacion.

2.- Respecto a
una situacion

Unica.

3.- Medir
resultados y

contrastarlos.

D6 Logros de

objetivos

1.- Alcance de

una meta.

2.- Aplicacion de
acciones 0

estrategias.

3.- Individuales y

grupales
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4.4  Hipotesis general y especificas
HIPOTESIS GENERAL

¢ Existe relacidon entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral de la
empresa MPIG, Lima- 20217

HIPOTESIS ESPECIFICA

¢ Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio en la
empresa MPIG, Lima- 20217

¢ Existe relacion entre la cultura organizacional y metas en la empresa
MPIG, Lima -20217?

¢ Existe relacion entre la cultura organizacional y los logros de objetivos en
la empresa MPIG, Lima -20217?

45 Poblacién — muestra

POBLACION

La poblacion es pequefia siendo conformada por 16 personas siendo los

mismos el tamafio de muestra.
MUESTRA

Segun Tamayo y Tamayo (2006) Define la muestra como: "el conjunto de
operaciones que se realizan para estudiar la distribucién de determinados
caracteres en totalidad de una poblacion universo, o colectivo partiendo de

la observacion de una fraccién de la poblacion considerada”.
MUESTREO

Siendo esta un muestreo por conveniencia, siendo una técnica no
probabilistica de acuerdo a la facilidad de acceso, la disponibilidad de las
personas de formar parte de la muestra, en un intervalo de tiempo dado o
cualquier otra especificacion practica de un elemento particular. ES DE 15
TRABAJADORES.
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4.6 Teécnica e instrumentos, validacion y confiabilidad

ENCUESTA

Se puede definir la encuesta como «una técnica que utiliza un conjunto de
procedimientos estandarizados de investigacion mediante los cuales se
recoge y analiza una serie de datos de una muestra de casos
representativa de una poblacion o universo mas amplio, del que se
pretende explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de
caracteristicas - Aten Primaria 2003;31(8):527-38.

CUESTIONARIO

En las pruebas de actitud, llamadas también de opiniones, se indaga acerca
de las actitudes u opiniones de los individuos con respecto a ciertas
situaciones que plantea el investigador. Por ejemplo, si se desea estudiar
las actitudes u opiniones que asumen los docentes universitarios con
respecto al tipo de formacion profesional que se debe realizar en las
universidades, el investigador planteara algunos reactivos acerca de los
cuales deben opinar quienes resuelven esta prueba — Elias Mejia Mejia
(2005).

FICHA TECNICA

Autores : Joel David Lurita Diccion (2021)

Nombre del Instrumento: Test de CULYEF

Adaptacién : Joel David Lurita Diccién

Administracién  : Individual y colectiva

Ambito de aplicacion: Adultos de 18 afios de ambos sexos
Duracién : 20 min. Aproximadamente

Objetivo . Determinar la relacion que existe entre la Cultura
Organizacional y Eficiencia en el Desempefio laboral en seis subescalas,
modo de vida, creencias y valores; Organizacion; Desempefo; Metas y

Logros de Obijetivos.
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Escala de medicion : Tipo Likert: Siempre, Casi siempre, Rara Vez,

Nunca.

VALIDACION

Nombre Cargo Resultado
Maria Alejandra Arroyo Ormefio Psicdloga  Cumple
Ana Elizabeth Segura Tasayaco Psicologa Cumple
Giovanna Liz Acosta Palacios Psicdloga  Cumple
Eunice Rojas Barrutia Psic6loga Cumple

CONFIABILIDAD - SPSS

La confiabilidad del instrumento ha sido calculada a través del programa
SPSS v 25, utilizando como estadistica el alfa de Cronbach con los
siguientes resultados para la variable cultura organizacional y eficiencia

laboral.

Tabla 2

Confiablidad de las dos Variables

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos

,949 72

El Alfa de Cronbach es de 0.949 que es un valor proximo a la unidad y que
es superior al 0.90. por lo tanto, podemos concluir diciendo que el
instrumento utilizado para medir la cultura organizacional y eficiencia
laboral es altamente confiable y que va a producir resultados consistentes

y coherentes.
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La confiabilidad del instrumento ha sido calculada a través del programa
SPSS v 25, utilizando como estadistica el alfa de Cronbach con los

siguientes resultados para la variable cultura organizacional.

Tabla 3

Confiabilidad de Cultura Organizacional

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos

,913 36

El Alfa de Cronbach es de 0.913 que es un valor proximo a la unidad y que
es superior al 0.90. por lo tanto, podemos concluir diciendo que el
instrumento utilizado para medir la cultura organizacional es altamente

confiable y que va a producir resultados consistentes y coherentes.

La confiabilidad del instrumento ha sido calculada a través del programa
SPSS v 25, utilizando como estadistica el alfa de Cronbach con los

siguientes resultados para la variable Eficiencia laboral.

Tabla 4

Confiabilidad de Eficiencia Laboral

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos

,896 36
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El Alfa de Cronbach es de 0.896 que es un valor préximo a la unidad y que
es superior al 0.70. por lo tanto, podemos concluir diciendo que el
instrumento utilizado para medir la cultura organizacional es confiable y que

va a producir resultados consistentes y coherentes.

4.7 RECOLECCION DE DATOS

Realizamos un cuestionario compuesto por un conjunto de preguntas con
respuestas multiples, sobre la base de las variables y dimensiones de
estudio, dirigido a los colaboradores de la empresa MPIG tratando que los
items reflejen realmente los indicadores de estudio, asi mismo, se aplico

de manera exitosa.

4.8 Teécnicay andlisis de interpretacion de datos

En la recoleccidon de datos se realizara coordinaciones con la gerencia de
la empresa MPING para programar dias y fechas para la aplicacion del
cuestionario de encuesta de la misma que le permitira recabar informacion.
Segun Sabino (1996) expone que un instrumento de recoleccién de datos
es, en principio, cualquier recurso de que pueda valerse el investigador

para acercarse a los fenbmenos y extraer de ellos la informacion.

Para el procesamiento de datos se tabulard, de acuerdo a la escala de
Likert, con el propdsito de obtener la informacién precisa segun el muestreo

de la investigacion.

Luego se llevara al sistema SPS para precisar los resultados obtenidos,
haciendo méas confiables los dados observados. Segun Silverio (1992) se
entienden habitualmente las técnicas eléctricas, electronicas o mecanicas

usadas para manipular datos para el empleo humano o de maquinas.

La importancia de la exposicién de datos radica en proporcionar al lector o
usuario mayor rapidez en la comprension de los datos, una grafica es una
expresion artistica usada para representar un conjunto de datos segun
Blanca Marvella Garcia (1999).
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V. RESULTADOS
5.1 Presentacion de Resultados

Tabla 5: Variable 1:

Cultura Organizacional (Agrupada)

Porcentaj
e
Frecue Porcen Porcentaj acumula
ncia taje e valido do
Véali Mediana 3 20,0 20,0 20,0
do Cultura
Alta 12 80,0 80,0 100,0
cultura
Total 15 100,0 100,0

Fuente: SPSS Vs 25

CulturaOrganizacional (Agrupada)

Porcentaje

MedianaCultura

Altacultura

CulturaOrganizacional (Agrupada)

Figura2: Cultura Organizacional (Agrupada)
Fuente: SPSS Vs 25
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Interpretacion:

Segun la tabla 5 y la figura 2, muestra que del 100% de las personas
encuestadas, el 20.00 % tiene la percepcion que la cultura organizacional
es Mediana o promedio y el 80.00% tiene la percepcion que la cultura

organizacional es Alta.

Tabla 6: Variable 2:

Eficiencia Laboral (Agrupada)

Porcenta
je

Frecue Porce Porcenta acumula

ncia ntaje je valido do
Val Mediana 5 33,3 33,3 33,3
ido Eficiencia Laboral
Alta Eficiencia 10 66,7 66,7 100,0
Laboral
Total 15 100,0 100,0

Fuente: SPSS Vs 25

EficienciaLaboral (Agrupada)

Porcentaje

Mediana Eficiencia Laboral Alta Eficiencia Laboral

EficienciaLaboral (Agrupada)

Figura 3: Eficiencia Laboral (Agrupada)

Fuente: SPSS Vs 25
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Interpretacion:

Segun la tabla 6 y la figura 3, muestra que del 100% de las personas
encuestadas, el 33.33 % tiene la percepcion que la eficiencia laboral es
Mediana o promedio y el 66.67% tiene la percepcion que la eficiencia

laboral es Alta.

Tabla 7: Dimension:

ModoDeVidaD1 (Agrupada)

Porcentaj
e

Frecue  Porcen Porcentaj acumulad

ncia taje e valido 0
Vali Bajo Modo de 2 13,3 13,3 13,3
do Vida
9 60,0 60,0 73,3
Mediano Modo
4 26,7 26,7 100,0
de Vida
15 100,0 100,0
Alto Modo de
Vida
Total

Fuente SPSS Vs 25

ModoDeVidaD1 (Agrupada)

Porcentaje

Eajo Modo de Vida Mediano Modo de VWida Alto Modo de Vida

ModoDeVidaD1 (Agrupada)

Figura 4: Modo de Vida (Agrupada)
Fuente: SPSS Vs 25
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Interpretacion:

Segun la tabla 7 y la figura 4, muestra que del 100% de las personas

encuestadas, el 13.33 % tiene la percepcién que el modo de vida es bajo,

asi mismo, el 60.00% y el 86.67% tiene la percepcion que el modo de vida

mediano y solo el 26.67% tiene la percepcion que el modo de vida es alto.

Tabla 8: Dimension:

Creencias y Valores (Agrupada)

Porcenta
je
Frecue Porce Porcenta acumula
ncia ntaje je valido do
Val Mediana 6 40,0 40,0 40,0
ido  Creencias y
Valores
Alta Creencias y 9 60,0 60,0 100,0
Valores
Total 15 100,0 100,0

Fuente: SPSS Vs 25

CreenciasyValores (Agrupada)

Porcentaje

Mediana Creencias y Valores

CreenciasyValores (Agrupada)

Figura 5: Creencias y Valores (Agrupada)
Fuente: SPSS Vs 25
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Interpretacion:

Segun la tabla 8 y la figura 5, muestra que del 100% de las personas
encuestadas, el 40.00 % tiene la percepcion que las creencias y valores es
mediana o promedio y el 60.00% tiene la percepcidon que las creencias y

valores es alta.

Tabla 9: Dimension:

Organizacion (Agrupada)

Porcentaj
e

Frecuenci Porcenta Porcentaj acumulad

a je e valido o}
vali Mediana 7 46,7 46,7 46,7
do Organizacion
Alta 8 53,3 53,3 100,0
Organizacion
Total 15 100,0 100,0

Fuente: SPSS Vs 25

Organizacion (Agrupada)

60

0

40

30

Porcentaje

20

Mediana Organizacion Alta Organizacion

Organizacion (Agrupada)
Figura 6: Organizacion (Agrupada)
Fuente: SPSS Vs 25
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Interpretacion:

Segun la tabla 9 y la figura 6, muestra que del 100% de las personas
encuestadas, el 46.67 % tiene la percepcion que la organizacion es
mediana o promedio y el 53.33% tiene la percepcidon que la organizacion

es alta.

Tabla 10: Dimensién

DesempefioD4 (Agrupada)

Porcentaj
e

Frecue  Porcen Porcentaj acumulad

ncia taje e valido 0
Vali Bajo 2 13,3 13,3 13,3
do Desempefio
13 86,7 86,7 100,0
Mediano
15 100,0 100,0
Desempefio
Total

Fuente: SPSS Vs 25

DesemperfioD4 (Agrupada)

100

Porcentaje

Bajo Desempefio Mediano Desempefio

DesemperfioD4 (Agrupada)

Figura 7: Desempefio (Agrupada)

Fuente: SPSS Vs 25
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Interpretacion:

Segun la tabla 10 y la figura 7, muestra que del 100% de las personas
encuestadas, el 13.33 % tiene la percepcion que el desemperio es bajo y

el 86.67% tiene la percepcion que el desemperfio es mediano.

Tabla 11: Dimension

Metas (Agrupada)

Porcentaj
e

Frecuen Porcent Porcentaj acumulad

cia aje e valido o
Véali  Mediana 8 53,3 53,3 53,3
do Metas
Altas 7 46,7 46,7 100,0
Metas
Total 15 100,0 100,0

Fuente: SPSS Vs 25

Metas (Agrupada)

G0

50

40

30

Porcentaje

20

Mediana Metas Altas Metas

Metas (Agrupada)
Figura 8: Metas (Agrupada)
Fuente: SPSS Vs 25
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Interpretacion:

Segun la tabla 11 y la figura 8, muestra que del 100% de las personas

encuestadas, el 53.33 % tiene la percepcion que las metas es mediana o

promedio y el 46.67% tiene la percepcion que las metas es son Altas.

Tabla 12:

Logro de Objetivos (Agrupada)

Porcentaj
e
Frecue Porcen Porcentaj acumula
ncia taje e valido do
Vali Mediano Logrode 6 40,0 40,0 40,0
do Objetivos
Alto Logro de 9 60,0 60,0 100,0
Objetivos
Total 15 100,0 100,0

Fuente: SPSS Vs 25

LogrosdeObjetivos (Agrupada)

Porcentaje

Mediano Logro de Objetivos

LogrosdeObjetivos (Agrupada)

Figura 9: Logro de Objetivos (Agrupada)

Fuente: SPSS Vs 25
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Interpretacion:

Segun la tabla 12 y la figura 9, muestra que del 100% de las personas

encuestadas, el 40.00 % tiene la percepcion que el logro de objetivos es

mediano u/o promedio y el 60.00% tiene la percepciéon que el logro de

objetivos es Alto.

5.2 Interpretacién de resultados

Tabla 13

Tabla cruzada Cultura Organizacional (Agrupada)*Eficiencia Laboral

(Agrupada)
Eficiencia Laboral
(Agrupada)
Mediana Alta
eficiencia eficiencia Total
Cultura Media Cultura Recue 3 0 3
Organizacional Organizacional nto
(Agrupada)
% del 20,0% 0,0% 20,0
total %
Alta Cultura Recue 2 10 12
Organizacional nto
% del 13,3% 66,7% 80,0
total %
Total Recue 5 10 15
nto
% del 33,3% 66,7% 100,0

total

%

Fuente: SPSS Vs 25
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Grafico de barras

EficienciaEnElDesempeiiol aboral
10 (Agrupada)

[ Mediana eficiencia
M Alta eficiencia

Recuento

Media Cultura Crganizacional Alta Cultura Organizacional

CulturaOrganizacional (Agrupada)

Figura 10: Cultura Organizacional (Agrupada)*Variable Eficiencia Laboral
(Agrupada)

Fuente: SPSS Vs 25

Interpretacion:

Segun la tabla 13 y la figura 10, de un total de 15 equivalente al 100% de
las personas encuestadas 03 personas que representan el 20,0%
consideran que tienen una mediana cultura organizacional tendran una
mediana eficiencia laboral. Asi mismo, 12 personas que representan el
80,0% 02 consideran que cuando existe una cultura organizacional alta
tendran una mediana eficiencia laboral y 10 que tendran una alta eficiencia

laboral.
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Tabla 14

Tabla cruzada Cultura Organizacional (Agrupada)*DesempeioD4

(Agrupada)
DesempefioD4
(Agrupada)
Bajo Mediano
Desempe Desempe
fio fio Total
Cultura Media Cultura Recue 2 1 3
Organizacional Organizacional nto
(Agrupada)
% del 13,3% 6,7% 20,0
total %
Alta Cultura Recue 0 12 12
Organizacional nto
% del 0,0% 80,0% 80,0
total %
Total Recue 2 13 15
nto
% del 13,3% 86,7% 100,0
total %

Fuente: SPSS Vs 25

Grafico de barras

DesemperfioD4
{(Agrupada)

[ Bajo Desempeiio
Mediano Desempefio

7.5

Recuento

5.0

25

0,0
Mediana Cultura Organizacional

CulturaOrganizacional (Agrupada)

Figura 11: Cultura Organizacional (Agrupada)*Desempefio Dimensién
(Agrupada)
Fuente: SPSS Vs 25
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Interpretacion:

Segun la tabla 14 y la figura 11, de un total de 15 equivalente al 100% de
las personas encuestadas, 03 personas que representan el 20,0%
consideran que cuando tienen una mediana cultura organizacional, 02
personas piensan que tendran un bajo desempefio y 01 persona que tendra
un mediano desempeiio, y 12 persona que representan el 80,0%

consideran que cuando tienen una alta cultura organizacional tendran un

mediano desempefio.

Tabla 15

Tabla cruzada Cultura Organizacional (Agrupada)*MetaD5 (Agrupada)

MetaD5 (Agrupada)

Mediano Alta
Meta Meta Total
Cultura Media Cultura Recue 2 1 3
Organizacional Organizacional nto
(Agrupada)
% del 13,3% 6,7% 20,0
total %
Alta Cultura Recue 6 6 12
Organizacional nto
% del 40,0% 40,0% 80,0
total %
Total Recue 8 7 15
nto
% del 53,3% 46,7% 100,0

total

%

Fuente: SPSS Vs 25
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Grafico de barras
MetaD5
(Agrupada)

E Mediana Meta
M Alta Meta

Recuento

Media Cultura Qrganizacional Alta Cultura Organizacional

CulturaOrganizacional (Agrupacda)

Figura 12: Cultura Organizacional (Agrupada)*Meta Dimension (Agrupada)
Fuente: SPSS Vs 25

Interpretacion:

Segun la tabla 15 y la figura 12, de un total de 15 equivalente al 100% de
las personas encuestadas, 03 personas que representan el 20,0%
consideran gue cuando tienen una mediana cultura organizacional, 02
personas piensan que tendran una mediana meta y 01 persona que tendra
una alta meta, y 12 persona que representan el 80,0% consideran que
cuando tienen una alta cultura organizacional, 06 personas consideran que
tendran una mediana meta y 06 personas consideran que tendran una meta

alta.
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Tabla 16

Tabla cruzada Cultura Organizacional

Objetivos Dimensién (Agrupada)

(Agrupada)*Logro de

Logro de Objetivos
(Agrupada)
Mediano Alto
Logro Logro Total
Cultura Media Cultura Recue 3 0 3
Organizacional Organizacional nto
(Agrupada)
% del 20,0% 0,0% 20,0
total %
Alta Cultura Recue 3 9 12
Organizacional nto
% del 20,0% 60,0% 80,0
total %
Total Recue 6 9 15
nto
% del 40,0% 60,0% 100,
total 0%
Fuente: SPSS Vs 25
Grafico de barras
10 LogrodeObjetivosD6
(Agrupada)
M medianc Logro
M Alto Logro

Recuento

@

@

=

&

Media Cultura Crganizacional

CulturaOrganizacional (Agrupada)

Figura 13: Cultura Organizacional (Agrupada)*Meta Dimension

(Agrupada)

Fuente: SPSS Vs 25

Alta Cultura Organizacional
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Interpretacion:

Segun la tabla 16 y la figura 13, de un total de 15 equivalente al 100% de
las personas encuestadas, 03 personas que representan el 20,0%
consideran que cuando tienen una mediana cultura organizacional tendran
un mediano logro, y 12 persona que representan el 80,0% consideran que
cuando tienen una alta cultura organizacional, 03 personas consideran que
tendrdn una mediano logro y 09 personas consideran que tendran alto

logro.

VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS
6.1 Andlisis de los resultados

Prueba de Normalidad

Criterio de decision

Si p<0,05 rechazamos la Ho y aceptamos la Ha
Si p>=0,05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha
Ho = NULA /Ha=ALTERNA

Ho: Los datos tienen una distribucion normal

Ha: Los datos no tienen una distribucién normal

Tabla 17

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estadisti Estadisti

co gl Sig. co gl Sig.
Cultura Organizacional ,485 15 ,000 ,499 15 ,000
(Agrupada)
DesempefioD4 ,514 15 ,000 413 15 ,000
(Agrupada)

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: SPSS Vs 25
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Interpretacion:

La tabla 17 muestra los resultados de la prueba de normalidad disponemos
de solo 15 casos para evaluar. Para la variable Cultura Organizacional con
un P-valor (Sig.) de 0,00. Para la segunda variable Eficiencia Laboral con
un P-valor (Sig) 0,00 siendo menores a 0,05. Por lo que se determina que
los datos no tienen una distribucién normal, lo cual se puede determinar

que debemos realizar la prueba paramétrica de Rho de Sperman.
Prueba de Hipdétesis General
Hipotesis Nula (HO):

No existe relaciona entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral en
la empresa MPIG — Lima 2021

Hipotesis Alterna (H1):

Existe relaciona entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral en la
empresa MPIG — Lima 2021

Criterio: Regla de decisién
P valor > 0,05: Se acepta la Hipotesis nula y se rechaza la Hipotesis alterna.

P valor < 0,05: Se acepta la Hipotesis alterna y se rechaza la Hipotesis nula.
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Tabla 18
Prueba de Correlacion de Cultura Organizacional y Eficiencia Laboral

Correlaciones

Cultura
Organizaci Eficiencia
onal Laboral

(Agrupada (Agrupada
) )

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ;707"
Spearman Organizacional correlacion
Agrupada
(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,003
N 15 15
Eficiencia  Laboral  Coeficiente de 707" 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 15 15

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

Fuente: SPSS Vs 25
Interpretacion

En la tabla 18 la estadistica que nos muestra Rho de Sperman. Tiene una
Significancia de = 0,003 menor a 0,05, por lo que se acepta la Hipotesis
alternativa y se rechaza la Hipotesis nula, por lo que se evidencia que existe
relacion significativa entre la Cultura Organizacional y la Eficiencia laboral
en la empresa MPIG. También podemos observar que el coeficiente de
correlacion nos sale 0,707 esto quiere decir que la relacion es entre dos

variables es una Correlacién positiva muy considerable.
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Prueba de Hipotesis especificas 1

Hipétesis Nula (HO):

No existe relaciona entre la cultura organizacional y el desempefio en los

colaboradores de la empresa MPIG — Lima 2021

Hipotesis Alterna (H1):

Existe relaciona entre la cultura organizacional y el desempefio en los

colaboradores de la empresa MPIG — Lima 2021.

Criterio: Regla de decisiéon

P valor > 0,05: Se acepta la Hipétesis nula y se rechaza la Hipoétesis alterna

P valor < 0,05: Se acepta la Hipotesis alterna y se rechaza la Hipétesis nula.

Tabla 19

Cultura Organizacional y Desempefio Dimensién

Correlaciones

Cultura
Organizaci Desempef
onal oD4
(Agrupada (Agrupada
) )
Rho de  Cultura Coeficiente de 1,000 784"
Spearman Organizacional correlacion
Agrupada
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,001
N 15 15
DesempeiioD4 Coeficiente de ,784™ 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 15 15

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

Fuente: SPSS Vs 25
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Interpretacion

En la tabla 19 la estadistica que nos muestra Rho de Sperman. Tiene una
Significancia de = 0,01 menor a 0,05, por lo que se acepta la Hipotesis
alternativa y se rechaza la Hipotesis nula, por lo que se evidencia que existe
relacion significativa entre la Cultura Organizacional y el desempefio en la
empresa MPIG. También podemos observar que el coeficiente de
correlacion nos sale 0,784 esto quiere decir que la relacion es entre dos

variables es una Correlacidon positiva muy fuerte.
Prueba de Hipdétesis especificas 2
Hipotesis Nula (HO):

No existe relaciona entre la cultura organizacional y las metas en los

colaboradores de la empresa MPIG — Lima 2021
Hipotesis Alterna (H1):

Existe relaciona entre la cultura organizacional y las metas en los

colaboradores de la empresa MPIG — Lima 2021.
Criterio: Regla de decision
P valor > 0,05: Se acepta la Hip6tesis nula y se rechaza la Hipétesis alterna.

P valor < 0,05: Se acepta la Hipotesis alterna y se rechaza la Hipétesis nula.
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Tabla 20

Cultura Organizacional y Meta dimension

Correlaciones

Cultura
Organiza
cional MetaD5
(Agrupad (Agrupa
a) da)
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,535
Spearman Organizacional correlacion
Agrupada
(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,040
N 15 15
MetaD5 (Agrupada) Coeficiente de 535 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,040
N 15 15

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

Fuente: SPSS Vs 25
Interpretacion

En la tabla 20 la estadistica que nos muestra Rho de Sperman. Tiene una
Significancia de = 0,40 menor a 0,05, por lo que se acepta la Hipotesis
alternativa y se rechaza la Hipétesis nula, por lo que se evidencia que No
existe relacion significativa entre la Cultura Organizacional y las metas en
la empresa MPIG. También podemos observar que el coeficiente de
correlacién nos sale 0,535 esto quiere decir que la relacién es entre dos

variables es una Correlacién positiva considerable.
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Prueba de Hipotesis especificas 3

Hipétesis Nula (HO):

No existe relaciona entre la cultura organizacional y los logros de objetivos

en los colaboradores de la empresa MPIG — Lima 2021

Hipotesis Alterna (H1):

Existe relaciona entre la cultura organizacional y los logros de objetivos en

los colaboradores de la empresa MPIG — Lima 2021.

Criterio: Regla de decisiéon

P valor > 0,05: Se acepta la Hipotesis nula y se rechaza la Hip6tesis alterna.

P valor < 0,05: Se acepta la Hip6tesis alterna y se rechaza la Hip6tesis nula.

Tabla 21

Cultura Organizacional y Logro de Objetivos dimension

Correlaciones

Cultura
Organizac LogrodeO
ional bjetivosD6
(Agrupad (Agrupada
a) )
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 612"
Spearman Organizacional correlacion
(Agrupada) ) )
Sig. (bilateral) ,015
N 15 15
LogrodeObjetivosD Coeficiente de ,612" 1,000
6 (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,015
N 15 15

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

Fuente: SPSS Vs 25
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Interpretacion

En la tabla 21 la estadistica que nos muestra Rho de Sperman. Tiene una
Significancia de = 0,15 menor a 0,05, por lo que se acepta la Hipotesis
alternativa y se rechaza la Hipotesis nula, por lo que se evidencia que existe
relacion significativa entre la Cultura Organizacional y los logros de
objetivos en la empresa MPIG. También podemos observar que el
coeficiente de correlacion nos sale 0,612 esto quiere decir que la relacion

es entre dos variables es una Correlacion positiva considerable.

6.2 Comparacion resultados con antecedentes

De acuerdo a los resultados obtenidos en el presente trabajo de
investigacion titulado cultura organizacional y eficiencia laboral de los
trabajadores de la empresa MIPG - Lima, 2021, cuyo objetivo general fue
“determinar la relacion entre cultura organizacional y la eficiencia laboral de
los trabajadores de la empresa MIPG - Lima, 2021, el grado de correlacion
gue existe entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral se da de
manera positiva débil segun el coeficiente de Rho de Spearman, el cual
arrojo un valor de 0,03. Por lo tanto, se corrobora lo mencionado por Faviola
Llacchua Quinobach. (Universidad Nacional José Maria Arguedas.
Andahuaylas, Facultad de Ciencias de la Empresa), en su trabajo de
investigacién titulado “cultura organizacional y bienestar laboral de los
trabajadores administrativos de la universidad nacional José Maria
Arguedas. Andahuaylas, 2015”, en el cual da a conocer la relacion entre
cultura organizacional y bienestar laboral de los trabajadores
administrativos de la universidad nacional José Maria Arguedas.
Andahuaylas, 2015. Acorde a los resultados obtenidos en el presente
trabajo de investigacion titulado cultura organizacional y eficiencia laboral
de los trabajadores de la empresa MIPG - Lima, 2021, cuyo objetivo general
fue “determinar la relacion entre cultura organizacional y la eficiencia laboral
de los trabajadores de la empresa MIPG - Lima, 2021, el grado de
correlacion que existe entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral
se da de manera positiva débil segun el coeficiente de Rho de Spearman,

el cual arrojé un valor de 0,03. Por lo tanto, se corrobora lo mencionado por
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Mayte Becerra, Fiorella Canova (Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas - Lima, Facultad de Negocios), en su trabajo de investigacion
titulado “La cultura organizacional como factor influyente en la motivacion
laboral en los colaboradores de las sucursales de Miraflores de la cadena
de hoteles Casa Andina, Lima, 2017” en el cual da a conocer la relacion
entre la cultura organizacional y la motivacién laboral de los trabajadores
en las sucursales de Miraflores de la cadena de hoteles Casa Andina, Lima,
2017. Conforme a los resultados obtenidos en el trabajo de investigacion
antes mencionado se compara con otros trabajos tomados como
antecedentes, por ejemplo Luis De La Torres (2017) (Universidad San

Ignacio de la Oyola), en su trabajo de investigacion titulado “ Cultura
organizacional y la relacion con el desempefio laboral en los trabajadores
de la oficina de desarrollo técnico de la biblioteca nacional del Pera - 2016,
presenta relaciones entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, utilizando como criterio de clasificacién las dimensiones valores ,

creencias ,clima y normas laborales.

Mas en este trabajo de investigacion los objetivos especificos son tres los
cuales buscan determinar la relacién entre dimensiones de la variable

cultura organizacional y la variable eficiencia laboral, y se dan como siguen:

El primer objetivo especifico de este trabajo de investigacion es determinar

la relacion que existe entre la cultura organizacional y el desempefio de los
trabajadores de la empresa MIPG - Lima, 2021, al hacer el analisis
estadistico y percibir el nivel de significancia que es de 0,01 que es menor
al 0,05 se puede afirmar que existe relacién entre cultura organizacional y
desemperio laboral, cabe resaltar que, Toca, C.E. (2009). En su trabajo de
investigacion cientifica “Asuntos tedricos y metodolégicos de la cultura
organizacional” refiere a la cultura organizacional en una empresa es
fundamental para el desempefio, asi como el cumplimiento de sus
objetivos. El desempefio de las organizaciones suele depender del entorno
en el que se encuentre. La cultura es un determinante del desempefio ya
que impacta no solo los resultados directos y la eficiencia de una

organizacién, sino también la salud, el entusiasmo, el compromiso y la

62



flexibilidad de su personal. ElI desempefio puede medirse de acuerdo con
medidas financieras y con no financieras y a mi punto de vista de acuerdo

con esta definiciéon guarda relacién con la eficiencia laboral.

Viendo el segundo objetivo especifico de este trabajo de investigacion el

cual es Establecer la relacion que existe entre la cultura organizacional y
las metas de los trabajadores de la empresa MIPG - Lima, 2021, y hacer el
andlisis estadistico se percibe que el nivel de significancia que es de 0,40
que es menor al 0,05 por ello se puede afirmar que existe relacion
significativa entre la Cultura Organizacional y las metas en la empresa
MPIG, asi mismo, Roldan y Bray (Citado en Mintzberg, 1987, Ohmae, 1982,
Hamel & Prahalad, 1994) afirman que “Las organizaciones exitosas
frecuentemente tienen claro sentido de propdsito, direccion que define las
metas organizacionales y los objetivos estratégicos y ademas expresa la
vision del futuro de la organizacion”. Lo cual desde mi perspectiva de
acuerdo a esta definicién se manifiesta que existe relacién con la eficiencia

laboral.

Por otro lado, el tercer objetivo especifico de este trabajo de investigacion

es Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y los
logros de objetivos de los trabajadores de la empresa MIPG - Lima, 2021,
y hacer el analisis estadistico se percibe que el nivel de significancia que
es de 0,15 que es menor al 0,05 por ello se puede afirmar que existe
relacion significativa entre la Cultura Organizacional y los logros de
objetivos en la empresa MPIG, con ello se corrobora lo dicho por Roldan y
Bray (Citado en Spreitzer,1995), dice que “Las personas en todos los
niveles, sienten que tienen al menos alguna influencia en las decisiones
que afectan sus trabajos y que estos estan directamente conectados con

los objetivos de la organizacion”.
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CONCLUSIONES

1. La investigacion realizada, permitio contrastar en 15 trabajadores de
la empresa MPIG, que existe correlacion positiva considerable, de acuerdo
a los resultados obtenidos a través del coeficiente Rho de Spearman, que
arroja un coeficiente de correlacion de 0,707, lo cual indica que existe una
relacion entre la cultura organizacional y la eficiencia laboral, por lo cual
podemos sefialar que a medida que existe una buena cultura

organizacional mejora correlativamente la eficiencia laboral.

2. Queda en evidencia que entre la cultura organizacional y el
desemperio de los trabajadores de la empresa MIPG, existe una correlacion
de acuerdo al valor obtenido en el nivel de significancia que fue de 0,40 que
es menor a 0,05, asi mismo, presenta un coeficiente de correlacion de
0,784 siendo una correlacion positiva muy fuerte, eso indica que la cultura

organizacional afecta en el desempefio laboral.

3. Se infiere mediante la investigacibn que entre la cultura
organizacional y las metas de los trabajadores de la empresa MIPG, existe
relacion de acuerdo con los resultados obtenidos de significancia que fue
de 0,40 que es menor a 0,05, asi mismo, presenta un coeficiente de
correlacion de 0,535 siendo una correlacion positiva considerable, eso
indica que la cultura organizacional repercute en las metas dentro del

sistema organizativo.

4. Queda en evidencia, que entre la cultura organizacional y los logros
de objetivos de los trabajadores de la empresa MIPG, existe relacion de
acuerdo con los resultados obtenidos a través del valor obtenido en el nivel
de significancia que fue de 0.15 que es menor a 0, 05. Asi mismo, presenta
un coeficiente de correlacién de 0,612 siendo una correlacion positiva muy
fuerte, ello significa que la cultura organizacional incide en el logro de

objetivos dentro de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

1. Se sugiere a la empresa MPIG que, por medio de la oficina R.H., se
puedan dar capacitaciones en temas de cultura organizacional,
generando asi un insight en los colaboradores, es importante que se
realice un estudio donde lo trabajadores tengan conocimiento sobre
sus valores, normas y habitos que comparten, para asi poder generar

una sinergia mejorando de esta forma su eficacia laboral.

2. Se recomienda a las areas de talento humano generar un plan anual
de trabajo para potenciar el desempeio laboral enfocado en las
habilidades blandas o transversales, teniendo en cuenta la estructura,
clima y cultura como estrategia para lograr comprometer al personal
en sus actividades, ya que de esta forma los colaboradores podran

mejorar su desempefio.

3. Se recomienda generar un proceso de mentoring con el objetivo de
enfocar las metas anuales y trimestrales, para generar una cultura
organizacional de compromiso donde se pueda delegar funciones con
un resultado eficaz, ademas de realizar un conversatorio para conocer
las expectativas dandoles la oportunidad de hablar asi ellos puedan

tener un mejor resultado en sus metas.

4. Se propone hacer un plan de incentivos donde se motive el esfuerzo
a través de la evaluacion del desempefio con eso mejoraremos el
logro de objetivos trazados, este un reforzador multidireccional siendo
la calidad de servicio mas 6ptima. Para esto se recomienda a los
trabajadores poner de su parte para esta evaluacién, para poder tener
un mejor incentivo siendo importante el desempefio que este realice

en la empresa.
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