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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021. Método: El estudio
se desarrolldo como cuantitativo, basica, correlacional, no experimental, se tuvo una muestra de
269 participantes y se aplicaron cuestionarios. Resultados: Reflejaron que la cultura
organizacion presentd un nivel bajo en un 53.9% y el desempefio laboral fue bajo en un 60.6%,
ademas, estadisticamente se comprobd que las dimensiones apertura al cambio (Rho 0.628),
tolerancia al cambio (Rho 0.757), voluntad de aprender (Rho 0.650), participacion (Rho 0.747),
confianza (Rho 0.741), comunicacion (Rho 0.592) con el desempeiio laboral, ademas, la cultura
se relaciond con el desempeio en todos los casos la significancia fue igual a 0.000 y un valor
Rho de 0.754. Conclusiones: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima
2021, otras palabras, una comunicacién clara y efectiva dentro de una organizacion asegura
que los empleados comprendan sus responsabilidades y como sus roles contribuyen al éxito

general de la empresa, lo cual puede aumentar la motivacion y eficiencia en el trabajo.

Palabras clave: cultura organizacional, desempefio laboral, apertura al cambio.



ABSTRACT

Objective: Determine the relationship between organizational culture and job performance
among the workers of the National University Federico Villarreal, Lima 2021. Methodology:
The study was conducted as a quantitative, basic, correlational, non-experimental research with
a sample of 269 participants and questionnaires were used. Results: Showed that 53.9% of the
organizational culture was rated as low and job performance was low in 60.6% of cases.
Statistically, it was proven that the dimensions openness to change (Rho 0.628), tolerance to
change (Rho 0.757), willingness to learn (Rho 0.650), participation (Rho 0.747), trust (Rho
0.741), and communication (Rho 0.592) are correlated with job performance. Additionally,
culture was related to performance in all cases with a significance level of 0.000 and a Rho
value of 0.754. Conclusions: Is a significant relationship between organizational culture and
job performance of the workers at the National University Federico Villarreal, Lima 2021. In
other words, clear and effective communication within an organization ensures that employees
understand their responsibilities and how their roles contribute to the overall success of the

company, which can increase motivation and efficiency at work.

Keywords: organizational culture, job performance, openness to change



10

I. INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

Ante la situacion inesperada de la aparicion de la pandemia de Covid 19, ha perjudicado
a muchas personas en el mundo y ha desequilibrado la economia de todo el mundo. Colombia
al igual que otras naciones se han visto afectados en los diversos sectores laborales, generando
consecuencias drasticas en el desarrollo de las diversas actividades institucionales. Diversas
instituciones colombianas estan pasando por diversos desafios generados por la pandemia,
ocasionando que de forma abrupta se implemente nuevas acciones en las areas de recursos
humanos donde se modifica la cultura organizacional producto de la implementacion de

estrategias de bioseguridad y proteccion a la salud (Patifio, 2020).

En la Universidad de Navojoa (UNAV) en México se evidencid la necesidad de que los
trabajadores presenten una actitud proactiva e influyan en el destino de la entidad educativa.
Para lo cual es necesario que implementen una cultura organizacional que genere innovacion
para asi mejore su desempefio a largo plazo. Asimismo, se requiere que los trabajadores
participen de forma propositiva y constructiva, ademas de buscar nuevas experiencias y sean
capaces de gestionar diversos procesos que con el tiempo se espera que se conviertan parte de

una cultura organizacional (Gonzalez et al., 2016).

A nivel nacional en la Universidad Nacional de Trujillo se evidencid que a veces no
cumplen las normas y son pocos los empleados que se identifican con la institucion educativa,
esto debido a los altos niveles de corrupcion existentes en la misma. Asimismo, se percibid que
los trabajadores no persiguen el logro de un objetivo comun, ya que la mayoria de los
trabajadores buscan sus intereses personales. Dicha situacion incide de forma negativa en
avance de la cultura organizacional, dado que los rasgos negativos evidenciados ejercen efectos

negativos en la institucion (Villacorta & Vilchez, 2016).
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En la Universidad Privada de Pucallpa, Peru, se percibido que los trabajadores
administrativos realizan lo posible por avanzar y cumplir las metas universitarias. Sin embargo,
en los ultimos periodos se percibid que el personal administrativo no esta teniendo un adecuado
desempefio laboral, generando que la prestacion de los servicios universitarios se encuentre por
debajo de los estandares de calidad, lo que a su vez produce un incremento del malestar de los

usuarios (Panduro et al., 2019).

1.2. Descripcion del problema

La actual situacion generada por la pandemia del Covid-19, posiblemente esté
ocasionando cierto nivel de tension entre los empleados de la Universidad Nacional Federico
Villarreal, especialmente en los administrativos, ademas que se ha percibido ciertas diferencias
entre algunos de ellos, dado que tienen dificultad para adaptarse a los nuevos cambios por el
Covid-19 como el distanciamiento social y las nuevas normativas para el trabajo presencial y
atencion a la ciudadania, ademas que entre ciertos trabajadores la comunicacion es poco fluida,
dado que no se expresan de manera asertiva, situacion que ha incrementado los altercados por
las diferencias personales y la poca comprension, también se percibid que algunos trabajadores
no estan abiertos a recibir o aceptar nuevas ideas o buscar una solucion eficaz ante la presencia
de diversos problemas, lo cual impide que se desarrolle el apoyo y confianza entre el personal

administrativo.

Por otro lado, dicho contexto posiblemente produce que gran parte de los trabajadores
realicen sus labores de forma individual, evitando en todo momento trabajar en equipo, lo que
a su vez genera que no se cumplan a tiempo con todas las actividades programadas, donde
dicha situacion podria impedir que se realicen las metas trazadas institucionalmente, también
se percibieron en ciertas ocasiones se incrementan las quejas laborales de un grupo de
trabajadores ante la poca o nada de implementacion de medidas de seguridad para

desempefiarse eficientemente. Dicha situacion podria generar que la Universidad Nacional
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Federico Villarreal no brinde un servicio adecuado, lo que posiblemente afecte la percepcion
que tiene el publico sobre la imagen de la institucion. Ante ello, en el presente estudio se
pretende determinar la relacion entre la cultura organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema General
(Como es la relacion entre la cultura organizacional y desempefo laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021?

1.3.2. Problemas Especificos
(Cual es la relacion entre la apertura al cambio y desempefio laboral de los trabajadores

de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021?

(Cual es la relacion entre la tolerancia al cambio y desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 20217

(Cudl es la relacion entre la voluntad de aprender y desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 20217

(Cuadl es la relacion entre la participacion y desempetio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021?

(Cudl es la relacion entre la confianza y desempeno laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021?

(Cuadl es la relacion entre la comunicacion y desempeiio laboral de los trabajadores de

la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021?
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1.4. Antecedentes

1.4.1. Internacionales

Moreno (2020) en su estudio “Incidencia de la cultura organizacional, en el desempefio
laboral de la industria Grupo Empresarial Amseal en el afio 2019”. (tesis de posgrado).
Universidad Andina Simo6n Bolivar. Quito, Ecuador. El proposito fue analizar los elementos
del ambiente organizacional que generan una repercusion sobre desempefnio que presentan los
colaboradores. La metodologia fue de tipo aplicada, de nivel explicativa. La muestra estuvo
constituida por 50 trabajadores, quienes fueron encuestados. El resultado fue que, la institucion
presenta deficiencias en la toma de decisiones, ya que no existe liderazgo, siento este autoritario
con débiles canales de comunicacion, lo cual genera que los trabajadores tengan un bajo
desempefio laboral. La conclusion fue que, la cultura dentro de la institucién requiere una
transformacion, dado que la mayoria de las dimensiones se encuentran en un nivel de
preocupacion, lo que generard que el desempefio laboral mejore debido a que existe una

asociacion directa entre ambas dentro de la institucion.

Zans (2017) en su investigacion “Clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”. (tesis de posgrado).
Universidad Nacional Autéonoma de Nicaragua. El propdsito fue realizar un analisis del clima
dentro de la organizacion y su impacto en el desempefio que presentan los colaboradores. La
metodologia fue post - positivista, el enfoque del estudio fue cuantitativo y observacional. La
muestra estuvo constituida por 59 trabajadores, quienes fueron encuestados. El resultado fue
que, el 48% de los trabajadores consideran que el liderazgo es muy bueno, el 60% emplea
estrategias para su desempefio dentro de la institucion, el 88% considera que conoce los

reglamentos, politicas o normas de la universidad. La conclusion fue que, el 34% de los
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colaboradores tiene un bajo desempenio laboral y el 30% del personal tiene un adecuado

desempefio laboral.

Vargas y Flores (2019) en su investigacion “Cultura organizacional y satisfaccion
laboral como predictores del desempefio laboral en bibliotecarios”. (revista cientifica). El
proposito fue establecer si la cultura dentro de la organizacion, asi como la satisfaccion laboral
son elementos que predicen el desempefio de los colaboradores. La construccion metodologica
fue de enfoque cuantitativo y observacional. La muestra estuvo constituida por 193
trabajadores a quienes se les realizo tres cuestionarios. El resultado fue que, la direccion e
integracion de manera estrategia por medio de la mision tuvo un valor de 3.86, mientras que el
enfoque al cliente fue de 3.83 por medio de la adaptabilidad y el empoderamiento, ademas
segun las dimensiones del desempefio laboral, destaco la actitud del servicio con un valor de
4.41. La conclusion fue que, la cultura organizacion de los trabajadores se encuentra medida
por la misién y el involucramiento que se refleja en el desarrollo de la capacidad humana,
mientras que el desempefio laboral estd representado por la actitud amable y la atencion para

brindar un servicio, que les permite realizar adecuadamente sus labores.

Melian (2017) en su estudio “La cultura organizacional y su impacto en el rendimiento
de los equipos de trabajo: el papel mediador del clima y la reflexividad”. (tesis de posgrado).
Universidad de Valencia. Valencia, Espafia. El proposito fue analizar el impacto de la cultura
organizacional en el rendimiento de los equipos de trabajo. La metodologia fue longitudinal,
mientras que la muestra estuvo integrada por 898 trabajadores para el primer grupo y 886 para
el segundo grupo, a los cuales se les aplico cuestionarios. Los hallazgos fueron que, la cultura
dentro de la organizacion se relaciona en un 0.46 con el logro de los objetivos. La conclusion
fue que, la cultura organizacional influye en el rendimiento de los trabajadores, dado que la
cultura es considerada como una fuente de mejora de la competitividad y los resultados

organizacionales.
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Lopez (2019) en su estudio “Diagnoéstico de la cultura organizacional bajo el modelo
de Daniel Denison a fin de establecer recomendaciones para el desarrollo de un plan de accion”.
(tesis de posgrado). Universidad Autonoma de Nuevo Ledn. Nuevo Leon, México. El propdsito
fue realizar un diagnoéstico de la cultura organizacional. El disefio del estudio fue exploratorio,
descriptivo y transversal, respecto a la muestra se integré por 70 colaboradores y se les
aplicaron cuestionarios. Los hallazgos expusieron que, las dimensiones de la cultura
organizacion tuvieron los siguientes resultados adaptabilidad (70%), mision (74%),
participacion (74%) y consistencia (72%). La conclusion fue que, la cultura inmensa dentro de

la organizacion se encuentra en un nivel bueno de 72.8%.

1.4.2. Nacionales

Garcia (2017) en su estudio “Cultura organizacional y desempefio laboral con
colaboracion de los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rimac, 2016”. (tesis de posgrado).
Universidad César Vallejo. Lima, Pert. El fin se centr6 en establecer la asociacion entre la
cultura organizacional y desempefio laboral. El enfoque metodologico adoptado fue
fundamental, con una perspectiva de investigacion correlacional y un disefio no experimental.
La muestra consistié en 50 empleados de roles administrativos, quienes participaron en el
estudio a través de encuestas. Los hallazgos indicaron que el 78% de los participantes
percibieron que la cultura present6 un nivel moderado, mientras que el 80% considera que su
desempefio fue promedio. La conclusion principal reveld una relacion significativa entre la
cultura en el ambito laboral y el desempefio de los colaboradores respaldada por un coeficiente

de correlacion de 0.848.

Contreras (2018) en su estudio “Cultura organizacional y el desempeno laboral de los
trabajadores administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local Ugel 01 San Juan de

Miraflores — Lima, 2017”. (tesis de posgrado). Universidad César Vallejo. Lima, Pera. Cuyo
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fin del estudio se centré en establecer la asociacion entre la cultura organizacional y el
rendimiento laboral. La metodologia adoptada se caracterizd por ser fundamental y de
naturaleza descriptiva, no incluyd experimentos. La muestra estuvo compuesta por 83
empleados administrativos, quienes participaron en el estudio a través de encuestas. Los
hallazgos evidenciaron que el 57.8% de los participantes reportaron una cultura organizacional
alta, mientras que el 75.9% demostr6 un alto nivel de rendimiento laboral. Como conclusion,
se evidenci6 una clara asociacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del

personal.

Sifuentes (2017) en su estudio “Elementos de la cultura organizacional y desempefio
laboral del personal docente y administrativo en la Universidad Nacional Santiago Antinez de
Mayolo, 2017”. (tesis de posgrado). Universidad Inca Garcilaso de la Vega. Lima, Pert. El
propdsito fue analizar como las variables se asociaron. La metodologia empleada fue de
naturaleza aplicada, con un enfoque correlacional y un disefio que no involucrd
experimentacion. La muestra incluyo a 186 profesores, 69 empleados administrativos y 330
estudiantes, a quienes se les aplicaron cuestionarios. Los hallazgos mostraron que el 41.4%
percibid una cultura de baja calidad, y el 54.8% de exhibieron un rendimiento laboral
deficiente. Como conclusion, se establecid una asociacion positiva entre las variables

analizadas, ademds que sus componentes también presentaron una relacion.

Lopez (2016) en su estudio “La cultura organizacional y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores del Colegio Médico Consejo Regional I La Libertad-Trujillo 2015™.
(tesis de posgrado). Universidad Nacional de Trujillo. Trujillo, Perua. El propdsito fue examinar
la asociacion entre las variables. La metodologia empleada fue de caracter basico y
correlacional, con un disefio transversal que no implicoé experimentacion. La muestra consistio
en 21 empleados, quienes participaron en el estudio a través de encuestas. Los resultados

indicaron que la percepcion de la cultura organizacional entre los trabajadores fue baja, lo que
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se reflej6 en un nivel bajo de desempeino laboral para el 58% de los encuestados. Como
conclusiodn, se determind que la cultura tuvo una repercusion significativa con el desempefio

que presentan los colaboradores.

Flores (2020) en su estudio “Cultura organizacional y desempefio laboral en la empresa
de seguridad La Frontera SAC de la ciudad de Trujillo, 2018”. (tesis de posgrado). Universidad
Privada del Norte. Trujillo, Peru. El propdsito fue examinar la asociacion entre las variables.
La construccion metodologica fue cuantitativa, observacional de alcance correlacional, se
cont6 con 70 trabajadores como muestra que quienes se les administraron cuestionarios. Los
hallazgos reflejaron que la cultura en la organizacién que predomina es de tipo baja con un
31.8%, mientras que el nivel de desempefio laboral es alto con un 46.7%. Se concluy6 que

existe correlacion entre las variables de interés con un coeficiente de correlacion de 0.498.

1.5. Justificacion de la investigacion

La investigacion presentd una justificacion tedrica, dado que se tomo en cuenta las
diferentes definiciones o conceptos que brindan un respaldo a las variables, las cuales seran
aplicadas a una realidad en particular, que en este caso el centro de estudios de interés abordado,
en donde se obtuvieron resultados que otorgaron un sustento a la literatura existente de cada
una de las variables bajo investigacion y de esa manera comprobar la veracidad o no de las
hipotesis planteadas. Asimismo, los resultados que se obtuvieron podran ser empleados por

otros estudios aborden una problematica parecida.

Sobre la justificacion social, los principales beneficiados fueron los colaboradores
administrativos de la universidad de interés, debido a que las autoridades correspondientes
podréan analizar la situacion actual sobre las variables de sus trabajadores y en base a ello en

futuro implementen estrategias o acciones a fin de que sean mas eficientes en la realizacion de
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sus labores, ademas también se beneficio la poblacion que atienden el personal administrativo

de la universidad, puesto que se espera que se les brinde una mejor calidad de servicio.

De acuerdo con la justificacion practica, indicd que se investigd sobre un tema que
ocurre en diferentes universidades publicas, por lo que, con el presente trabajo de investigacion
se espera identificar los puntos débiles dentro de la universidad de interés, para que las
autoridades competentes tomen acciones en un futuro a fin de asegurar que los trabajadores se
desempefien de la mejor manera posible y brinden un adecuado servicio a la comunidad que

requiera dichos servicios universitarios.

Por ultimo, se encuentra la justificacion metodoldgica, puesto que se considerd los
cuestionarios que permitiran medir adecuadamente las variables abordadas. Asimismo, los
instrumentos contaron con la validez y confiabilidad respectiva, con la finalidad de que puedan

ser empleados en una situacion que posea semejante problematica en un contexto determinado.

1.6. Limitaciones de la investigacion

Respecto a la principal limitacion que presento el presente estudio, es en base al tiempo,
dado que se tuvo que coordinar con los encargados de recursos humanos a fin de que brindaron
los correos electronicos de los trabajadores administrativos, debido a que el actual contexto
generado por el Covid-19 es imposible realizar la recopilacion de informacion de manera
presencial. Por lo que, se consider6 como un medio alternativo enviar los cuestionarios por

medio de los correos electronicos de cada participante del estudio.
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1.7. Objetivos de la investigacion

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

1.7.2. Objetivos especificos

Analizar la relaciéon entre la apertura al cambio y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

Establecer la relacion entre la tolerancia al cambio y el desempenio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

Definir la relacion entre la voluntad de aprender y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

Analizar la relacion entre la participacion y el desempefio laboral de los trabajadores de

la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

Establecer la relacion entre la confianza y el desempeio laboral de los trabajadores de

la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

Definir la relacion entre la comunicacion y el desempeiio laboral de los trabajadores de

la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

1.8. Hipotesis

1.8.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.
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1.8.2. Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa entre la apertura al cambio y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre la tolerancia al cambio y el desempeio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre la voluntad de aprender y el desempeiio laboral de

los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre la participacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre la confianza y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Marco conceptual
2.1.1. Historia de la cultura organizacional

Jaques en 1951 mencion6 el término de cultura desde un punto de vista empresarial
dentro de su libro “La cultura cambiante de una fabrica: un estudio de autoridad y participacion
en un entorno industrial”, en donde abordo la discusion de ciertos temas culturales en una
organizacion manufacturera. A comienzos de la década de 1980, la cultura organizacional
tomaba en cuenta el comportamiento dentro de las organizaciones y otras disciplinas como la
antropologia, sociologia, las ciencias sociales y la psicologia social. Ya en el afio 1982, segiin
Peters y Waterman mencionaron que las caracteristicas y particularidades de la cultura
organizacional dentro de grandes corporaciones con un elevado desempefio laboral

(Pathiranage et al., 2020).

Posteriormente, Peters y Waterman habian realizado evaluaciones en cuarenta y seis
organizaciones en los Estados Unidos de acuerdo a su cultura organizacional. Para el afio de
1985, Schein indic6d la importancia de la cultura organizacion en funcion al desempefio
institucional, al momento de fraccionar la cultura organizacional en tres segmentos: artefactos,
supuestos y valores. Los artefactos reflejan los elementos que se encuentran visibles dentro de
la cultura organizacional incluido el proceso de trabajo, el contexto laboral y las estructuras
organizacionales. Respecto a los supuestos reflejan las reglas no oficiales, pero destacadas
dentro de la institucion. Finalmente, los valores estan constituidos por las creencias de los
integrantes de una institucion y sus estrategias organizacionales. Asimismo, el autor considera
que los tres elementos son los encargados de que la cultura organizacional sea efectiva

(Pathiranage et al., 2020).
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Paso el tiempo los autores Kotter y Heskett en 1992, mencionaron que la cultura
organizacion solida permite el incremento de intercambio de metas y valores institucionales en
toda entidad, lo que permite la rapida adecuacion de dichos valores a los nuevos colaboradores.
Los gerentes se caracterizan por empoderar a sus trabajadores para que tengan una constante
participacion en la toma de decisiones, generando una cultura organizacional saludable. Esto
debido a que, el personal al ser parte de la toma de decisiones puede desarrollar una actitud
positiva de obligacion y propiedad. Asimismo, conforme los trabajadores mejoran su cultura
organizacional, se incrementa su compromiso y lealtad hacia la institucion, a pesar de no poseer

una cercana supervision (Pathiranage et al., 2020).

Muchos anos después Nwibere en el afio 2013 menciond que actualmente existe una
ausencia de apoyo tedrico para incrementar el nivel de conocimiento de los gerentes para que
la cultura organizacional mejore el desempeno empresarial institucional. Por otro lado, Brown
en el 2013 consider6 que la cultura organizacional es producto de una excelencia institucional,
ademads que es necesaria que esta sea saludable para incrementar una vision de excelencia entre
los trabajadores. La excelencia de la cultura organizacional indica que el personal se encuentra

motivado e impulsado por una serie de valores (Pathiranage et al., 2020).

De la misma manera Childress en el periodo 2013 menciono6 que, en el desarrollo de
una cultura institucional, siempre genera un desafio para que el personal logre identificar los
valores organizacionales y determinar el adecuado proceso para alcanzar las metas de la
entidad. En el siguiente afio Raza hizo referencia a que una cultura organizacional sdlida tiene
un papel fundamental en la alineacién de la vision y mision de la entidad y los empleados

presentan fuertes valores organizacionales (Pathiranage et al., 2020).



23

2.1.2. Cultura organizacional

Se considera como un orden social tacito de una entidad, la cual moldea la conducta,
comportamientos y actitudes de manera duradera y amplia. Ademas, se puede considerar un
sistema de normas compartidas que define la identidad organizacional y guia las interacciones
entre los miembros. Las normas culturales no solo definen lo que es aceptable o no dentro de
un grupo humano, sino que también influyen en como se fomentan o desalientan ciertos
comportamientos. Cuando los impulsos individuales, valores y necesidades convergen
adecuadamente, la cultura organizacional puede generar una poderosa sinergia dirigida hacia
metas comunes. Esta energia colectiva no solo fortalece la cohesion interna, sino que también
potencia la capacidad y competitividad de la institucién, promoviendo asi su desarrollo y

prosperidad a largo plazo (Groysberg et al., 2018).

Respecto a la cultura, se considera una serie de creencias, de ideas y costumbres que se
ven reflejadas en determinados comportamientos o estilos de vida. En general, la cultura
representa un reflejo de una determinada sociedad e indica como dicha sociedad se adapta a un
contexto especifico. Estas creencias y costumbres no solo definen la identidad de un grupo,
sino que también guian las interacciones y practicas diarias. Ademas, se dice que la cultura se
puede aprender y transmitir de generacion en generacion, perpetuando asi las tradiciones y
valores esenciales para la cohesion social. Esta transmision intergeneracional es clave para

mantener la continuidad y adaptacion cultural a lo largo del tiempo (Oberf6ll et al., 2018).

Para otro autor la cultura puede conceptualizarse como un sistema de patrones creados
y heredados dentro de una institucion, que interviene influenciando el comportamiento y las
interacciones de los integrantes, ademas se considera como una ideologia, creencias o
tradiciones de una institucion, las cuales la diferencian de otras entidades e influyen en su

estructura organizacional. Este aspecto cultural es visto como algo vivo y activo, ya que
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permite a las personas recrear y reflejar la educacion que poseen y el mundo en el que se

desenvuelven (Narayana, 2017).

Por su parte, Oberf6ll et al. (2018) la cultura se conceptualiza como un sistema de
patrones creados y heredados dentro de la institucion, que predispone a los integrantes a ciertos
comportamientos especificos. Estos patrones abarcan normas, rituales, simbolos y practicas
que se transmiten de una creacion a otra, consolidando una identidad compartida y
cohesionada. La herencia cultural dentro de la organizacién no solo moldea las expectativas y
conductas individuales, sino que también establece un marco de referencia comun para resolver
conflictos y para tomar decisiones. Este sistema de patrones actua como una guia implicita que
orienta a los miembros de la institucion en su dia a dia, promoviendo comportamientos con
valores importantes y logrando objetivos en las organizaciones. De esta manera, la cultura
institucional no solo define el presente, sino que también influye en la evolucion futura de las

organizaciones.

Sobre la cultura organizacional, esta representa el impulso que reconoce y valora las
contribuciones de los integrantes de la organizacion, fomentando un contexto de aprecio,
motivacion y superacion. La cultura organizacional brinda una mayor comprension de qué se
debe lograr y como hacerlo, estableciendo un sentido claro de propdsito y direccion. Ademas,
facilita la interrelacion de objetivos, asegurando que sus integrantes comprendan cuan
importante es asumir sus roles individuales y cdmo estos contribuyen a los propositos generales
de la organizacion. Este tipo de cultura también proporciona una guia sobre la manera en que
cada trabajador puede alcanzar sus metas, ofreciendo apoyo y recursos necesarios para el

desarrollo profesional y personal (Narayana, 2017, p.73).

Por otro lado, la cultura organizacional puede generarse a partir de los supuestos,
creencias y experiencias del personal de la entidad. Esto significa que se forma y evoluciona

mediante una serie de actitudes, tradiciones y maneras de interactuar dentro de las instituciones.
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Estas actitudes y tradiciones son reflejo de las vivencias compartidas y los valores colectivos
que se han desarrollado a lo largo del tiempo. La cultura organizacional se nutre de las
interacciones diarias y del modo en que los integrantes de una organizacion resuelven
problemas, acaparan decisiones y colaboran entre si. Asi, las creencias y suposiciones
subyacentes tienen gran influencia al momento de baordar las oportunidades y desafios,
creando un ambiente distintivo que distingue a una organizacion de otra. En esencia, la cultura
organizacional es un entramado complejo de costumbres y normas que, aunque implicitos,
impactan profundamente en el comportamiento y empefio de los trabajadores, consolidando la

identidad y coherencia interna de la institucion (Pathiranage et al., 2020).

Para Hassan et al. (2019) la cultura organizacional se refiere a actividades que
determinan las creencias, los principios y esquemas de desempefio que marcan la particularidad
principal de una organizacion y amoldan el comportamiento del personal. Estas actividades
incluyen précticas cotidianas, rituales, normas y politicas que se adoptan y siguen dentro de la
organizacion. La cultura organizacional tiene gran importancia ya que ayuda a generar un
ambiente de trabajo coherente y alineado con los objetivos estratégicos de la entidad. Ademas,
este tipo de cultura es uno de los factores que pueden generar una motivacion significativa para
el desarrollo de un desempefio creativo e innovador en los trabajadores. Cuando los empleados
perciben que sus valores y creencias estan alineados con los de la institucion, tienden a mostrar
mayor iniciativa, creatividad y disposicion para contribuir al éxito colectivo. En este sentido,
una cultura organizacional solida no solo impulsa la productividad y eficiencia, sino que
también fomenta un entorno en el que la innovacion y la mejora continua son posibles, trayendo

beneficios para la organizacion, asi como para los integrantes de la misma.

La cultura organizacional para Narayana (2017) se refiere a la manera en como los
trabajadores cumplen con sus ocupaciones o labores y la interaccion existente dentro de una

determinada institucion. Este patron cultural estd conformado por varios valores, creencias y



26

simbolos que dirigen las actividades y operaciones del personal dentro de la organizacion. Esta
cultura se manifiesta en un conjunto practicas que no solo unen a los trabajadores, sino que
también brindan una orientacion clara para el crecimiento de una institucion. Narayana destaca
que la cultura organizacional puede tener diversos impactos en el indice de motivacion y en el
desempefio de sus colaboradores. Una cultura organizacional bien establecida puede
incrementar el compromiso de los empleados, fomentando un ambiente de trabajo positivo y
productivo. Ademas, al amoldar los principios y propositos de cada trabajador con los valores
y objetivos de la organizacion, se puede potenciar el sentido de pertenencia y colaboracion

entre un equipo de trabajadores.

Por tanto, Ziaei & Mohelska (2020) menciona que la cultura organizacional se define
como un cimulo de actitudes y suposiciones que regulan el comportamiento de los trabajadores
de la institucion. Esta cultura puede expresarse a través del estilo de gestion que predomina en
la organizacion, influenciando asi en la toma de las decisiones entre los miembros y se
gestionando los recursos. La cultura organizacional se entiende como una serie o grupo bien
establecido de simbolos, creencias, supuestos y valores que caracterizan a una institucion y la
diferencian de otras. Estos elementos son fundamentales para crear un entorno cohesivo y
orientado hacia los objetivos comunes, facilitando asi la cooperacion y el desempefio efectivo

dentro de la organizacion.
2.1.3. Teorias de cultura organizacional

2.1.3.1. Modelo de Schein. Se considera como uno de los modelos més reconocidos
de cultura organizacional, fundamentado en 3 niveles: artefactos, creencias y valores, y
supuestos basicos. Los artefactos representan el nivel mas visible y tangible de la cultura
organizacional, incluyendo todos los productos, simbolos y comportamientos observables en
la organizacién, como tecnologia, disefio de oficinas, mitos, historias, lenguaje, rituales y

ceremonias. Por su lado, las costumbres y principios compartidos por los por los integrantes de
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una institucion, representando normas y estandares que guian el comportamiento, basados en
experiencias acumuladas y artefactos, sirviendo como guias para tomar decisiones y para la
resolucion de los problemas. Los trabajadores adoptan y refuerzan estos valores, creando
cohesion y sentido de pertenencia. El tercer nivel, y el mas profundo, son los supuestos basicos,
creencias inconscientes y tacitas que los miembros de la organizacioén dan por sentadas y que
influyen profundamente en la percepcion, pensamiento y sentimiento, desarrollandose con el
tiempo a medida que enfrentan y resuelven problemas repetitivos de manera consistente
(Oberfoll et al., 2018). Estos supuestos forman la esencia de la cultura organizacional siendo
dificiles e imposibles de cambiar debido a su arraigo profundo y a menudo no son cuestionados.
Este modelo es util para analizar la cultura organizacional de manera estructurada y profunda,
entendiendo como los niveles superficiales (artefactos) estdn sustentados por niveles mas
profundos (creencias y valores) y, finalmente, por supuestos basicos, lo que ayuda a identificar
areas de mejora, gestionar el cambio cultural y alinearse con los propositos estratégicos de la

organizacion (Oberfoll et al., 2018).

De acuerdo con lo mencionado por Schein indico a la cultura organizacional como un
aspecto general de toda entidad, como los rituales, los contextos naturales, los valores y el
clima institucional. Asimismo, se considera a la cultura organizacional como una fuerza
dindmica dentro de las entidades, que es interactiva y se moldea de acuerdo con las actitudes y

diversos comportamientos por parte del personal (Narayana, 2017).

2.1.3.2. Modelo de cultura organizacional. Estd comprendido o fundamentado en el
marco de valores en competencia, se enfoca en una serie de valores que promueven una
orientacion cultural hacia la flexibilidad y adaptabilidad. Este modelo subraya la importancia
de valores clave como la apertura al cambio, la disposicion para aprender, la confianza y la
comunicacion eficaz. Estos valores se sitllan en diferentes dimensiones del marco de valores

en competencia, que clasifica la cultura organizacional en funcion de su capacidad para
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manejar diversos aspectos de la efectividad organizacional. Este marco introducido como una
herramienta para comprender la efectividad organizacional, ha sido refinado y utilizado
extensamente en numerosos estudios para analizar la cultura institucional. Este enfoque
permite examinar la cultura a través de multiples dimensiones, incluyendo la disposicion hacia
la innovacion, la voluntad de adquirir nuevos conocimientos, la suficiencia de las personas para
poder acomodarse a los diversos cambios de la sociedad, asi como la colaboracion y la
confianza entre los integrantes de la institucion. Ademas, se evaltia la fluidez en la
comunicacion como un factor crucial para el éxito organizacional. Al integrar estos elementos,
el modelo proporciona una vision comprensiva de codmo una organizacién puede fomentar una
cultura que impulse el crecimiento y la efectividad en un entorno cambiante y competitivo

(Hartl & Hess, 2017).

2.1.4. Dimensiones de la cultura organizacional

2.1.4.1. Apertura al cambio. Se considera como la capacidad de adaptacion del
personal y la organizacion frente a una serie de modificaciones que surgen en el contexto
interno, asi como en el externo. Este concepto refleja la disposicion de la organizacion para
aceptar y gestionar cambios, ya sean tecnoldgicos, estratégicos o de mercado (Hartl & Hess,
2017). Para otro autor estos términos son un indicador crucial para evaluar la flexibilidad
organizacional, ya que permite percibir cuan eficazmente una entidad puede responder a las
demandas y desafios del entorno. Implica una actitud receptiva hacia nuevas ideas y enfoques,
asi como un compromiso con la implementacion y promocién de cambios necesarios para
mejorar los procesos y resultados. Esta apertura también se manifiesta en la forma en que toman
los trabajadores para acomodarse a nuevas y diversas formas de trabajo, aprender nuevas
habilidades y colaborar en la transformacion organizacional. En esencia, una alta apertura al

cambio facilita la innovacidn continua y la mejora organizacional, asegurando que la entidad



29

pueda mantenerse competitiva y relevante en un entorno en constante evolucion (Benitez,

2020).

A. Aceptacion. se refiere a la actitud de considerar el cambio como algo positivo y
beneficioso. Este enfoque implica ver el cambio no solo como una alteracién o desafio, sino
como una oportunidad para explorar nuevas posibilidades y mejorar los procesos laborales. La
aceptacion del cambio implica reconocer que las nuevas implementaciones, funciones y
actividades organizacionales pueden aportar mejoras significativas a la manera en que opera la
organizacion (Saravia, 2015). Al adoptar una perspectiva favorable hacia el cambio, los
empleados y lideres pueden aprovechar las oportunidades que surgen de la transformacion,
facilitando la integracion de nuevas medidas y enfoques que optimicen los procesos existentes.
Esta actitud proactiva contribuye a una cultura organizacional dindmica y resiliente, donde el
cambio es visto como una chance para la innovacién y el crecimiento, en lugar de una amenaza
(Saravia, 2015).

B. Disposicion. se refiere a la actitud de los trabajadores para estar abiertos y receptivos
a diversos cambios institucionales. Este concepto implica que los empleados no solo estdn
preparados para aceptar cambios, sino que también los consideran como oportunidades para el
crecimiento y desarrollo individual. Los trabajadores con un alto nivel de disposicion ven el
cambio como una posibilidad para adquirir nuevas habilidades, asumir nuevos desafios y
mejorar su desempeio, en lugar de percibirlo como una amenaza o inconveniente (Saravia,
2015). Los empleados que muestran una gran disposicion tienden a facilitar la transicion y a
contribuir positivamente a la implementacion de nuevas iniciativas, lo que puede mejorar la
eficacia organizacional y fomentar un ambiente de trabajo positivo. En definitiva, una alta
disposicion hacia el cambio es crucial para asegurar que la organizacion pueda adaptarse con
éxito a las evoluciones del entorno y mantener una cultura laboral orientada al progreso y la

innovacion (Saravia, 2015).
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2.1.4.2. Tolerancia al cambio. Es la habilidad de los trabajadores para aceptar y
adaptarse de manera adecuada a los diversos cambios dentro de una institucion. La tolerancia
al cambio se facilita mediante el uso efectivo de la retroalimentacion, que permite a los
trabajadores entender mejor el impacto de los cambios y como ajustarse a ellos (Salgado et al.,
2018). Los trabajadores con alta tolerancia al cambio son aquellos que no solo aceptan las
modificaciones con mayor facilidad, sino que también pueden integrar estas alteraciones en sus
rutinas y practicas de trabajo con menor resistencia. Esta habilidad implica una apertura mental
para adaptarse a nuevas circunstancias y la capacidad de manejar la incertidumbre de manera
efectiva. La tolerancia al cambio es fundamental para asegurar que las transiciones
organizacionales se realicen de manera fluida y eficiente, promoviendo un ambiente laboral
resiliente y flexible que puede hacer frente a los distintos retos que surgen de las
transformaciones, ademas beneficiarse de todas las oportunidades presentadas (Rojas et al.,
2020).

A. Retroalimentacion. Es un proceso fundamental en las organizaciones que implica
proporcionar informacion al personal con el objetivo de fortalecer y mejorar sus alcances
laborales. Este proceso no solo ayuda a los empleados a entender sus fortalezas y areas de
oportunidad, sino que también facilita la identificacion de aspectos que requieren correccion.
A través de la retroalimentacion, los trabajadores reciben orientacion sobre como ajustar y
perfeccionar sus habilidades y desempefios, lo que contribuye a la optimizacion de los procesos
y practicas dentro de una institucién (Olvera et al., 2017). En un contexto mas amplio, la
retroalimentacion es toda la informacion que se reintroduce en el sistema organizacional con
el proposito de generar y promover nuevos cambios. Este flujo de informacion facilita la
adaptacion a nuevas circunstancias y la implementacion de estrategias que respondan a las
necesidades emergentes. Al integrar la retroalimentacion de manera sistemadtica, las

organizaciones pueden crear un entorno de trabajo dindmico y adaptable, donde se valoren las
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contribuciones individuales y se impulse la evolucion continua en busca de la excelencia

operativa y el éxito organizacional (Olvera et al., 2017).

B. Asertividad. Es una capacidad social crucial que permite a las personas gestionar de
manera adecuada sus ideas, sentimientos y opiniones, expresandolos de forma respetuosa y
efectiva (Farias et al., 2020). Esta habilidad implica comunicar las propias necesidades y puntos
de vista de manera clara y directa, sin atropellar a los demés ni someterse a sus opiniones. Ser
asertivo permite a las personas manejar situaciones de conflicto de manera constructiva,
respetar las perspectivas ajenas y hallar soluciones equilibradas que favorezcan y ayuden a
todas las personas implicadas. Ademads, la asertividad aporta a un clima de trabajo cooperativo
y positivo, donde se valora la comunicacion efectiva y el respeto mutuo. Esta habilidad es
esencial para promover una cultura organizacional en la que el feedback y la adaptacion
continua se manejan de manera profesional y respetuosa, fomentando un entorno donde los
cambios se acepten de manera constructiva y los objetivos se alcancen de manera conjunta

(Quinoy, 2024).

2.1.4.3. Voluntad de aprender. Se refiere a la decision consciente y la intencion
propia de adquirir nuevos conocimientos y habilidades mediante un entrenamiento efectivo y
la actualizacidon continua en el dmbito laboral. Esta disposicion implica una actitud proactiva
hacia el aprendizaje y el desarrollo profesional, buscando activamente nuevas oportunidades
para mejorar el desempefio en el cargo que se desempefia (Pico & Coello, 2018). La voluntad
de aprender se fundamenta en tres pilares esenciales: el conocimiento, la autorregulacion y la
motivacion personal. Primero, el conocimiento es el entendimiento basico de la necesidad de
aprendizaje y de las areas que requieren desarrollo. Segundo, la autorregulacion es la capacidad
de gestionar el propio proceso de aprendizaje, estableciendo metas claras, monitoreando el
progreso y ajustando estrategias para superar desafios. Por tltimo, la motivacion personal

impulsa el deseo de aprender y crecer, fomentando el compromiso con la adquisicion de nuevas
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habilidades y conocimientos. Esta habilidad no solo facilita la adaptacion a cambios y la mejora
del desempeiio, sino que también contribuye al crecimiento personal y profesional continuo

(Cely el at., 2021).

Los empleados con una alta voluntad de aprender son capaces de enfrentar nuevos retos
con entusiasmo, actualizarse con las tltimas tendencias y practicas del sector, y aplicar nuevas
competencias de manera efectiva en su trabajo. En ultima instancia, la voluntad de aprender es
crucial para el avance en una profesion de éxito y para la innovacién y competitividad de la
organizacion, al asegurar que el personal esté bien preparado para adaptarse y prosperar en un

entorno dindmico (Pico & Coello, 2018).

A. Nuevas habilidades. Se refiere a la adquisicion de capacidades adicionales en el
ambito laboral que facilitan la ejecucion efectiva de las actividades y responsabilidades diarias.
Estas habilidades son fundamentales para que los empleados puedan abordar tareas de manera
mas eficiente, adaptarse a nuevas tecnologias o métodos de trabajo, y mejorar su desempefio
general (Martinez et al., 2016). La capacidad de desarrollar nuevas habilidades permite a los
trabajadores aplicar conocimientos recién adquiridos para optimizar los procesos y enfrentar
desafios emergentes con mayor eficacia. Ademads, el aprendizaje de nuevas habilidades
contribuye al crecimiento profesional y a la versatilidad en el entorno laboral, permitiendo a
los empleados asumir nuevas responsabilidades y roles dentro de la organizacion. Este
desarrollo continuo de habilidades no solo mejora la competencia individual, sino que también
aporta valor a la organizacion al fomentar la innovacién, la adaptabilidad ante las

transformaciones en las demandas del negocio (Martinez et al., 2016).

B. Aprendizaje continuo. Es un proceso dinamico que implica la adquisicion constante
de conocimientos. A través del aprendizaje continuo, las personas tienen la oportunidad de

transformar e interpretar nueva informacion, aplicandola de manera efectiva para mejorar sus
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capacidades y desempefios en diversas areas. Este proceso no solo permite a los individuos
estar al corriente con los avances y tendencias del conocimiento actualizado en algun campo,
sino que también fomenta el desarrollo personal y profesional continuo complejos (Garcia,
2017). El aprendizaje continuo involucra la participacion activa en actividades educativas,
como cursos, talleres, lecturas y experiencias practicas, que facilitan poder adquirir nueva
informacion y habilidades. Al hacerlo, las personas pueden responder mejor a los desafios y
oportunidades del entorno, contribuyendo a la innovacion y al progreso dentro de su &mbito de
trabajo. Ademads, promueve una mentalidad de crecimiento, donde se valoran la curiosidad y
la disposicion para aprender de manera constante. Este enfoque no solo ayuda a mejorar la
competencia y la eficiencia en el trabajo con respecto a su desempefio, sino que ademas
enriquece la habilidad de generar nuevos conocimientos y aplicar soluciones creativas a

problemas complejos (Castelan, 2023).

3.1.4.4. Participacién. Esta se conceptualiza como la integracion activa y constante de
los trabajadores en diversos aspectos de una institucion, reflejando su compromiso y capacidad
para influir en las operaciones y decisiones de la entidad. Esta integracion no solo implica la
participacion en actividades diarias y tareas asignadas, sino también en el proceso para tomar
decisiones, resoluciones conflictivas y la implementacion de estrategias organizacionales. La
participacion de los miembros es sumamente importante para logra el éxito y la efectividad de
una organizacion, ya que, sin el involucramiento y el compromiso del personal, muchas de las
iniciativas y objetivos de la empresa no podrian lograrse de manera eficiente. Un entorno de
trabajo participativo fomenta una buena colaboracion entre trabajadores, ademas ayuda al
intercambio de ideas, lo que puede llevar a soluciones mas innovadoras y efectivas para los

desafios organizacionales (Garcia, 2017).
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Ademas, cuando los empleados estan activamente comprometidos y tienen un sentido
de propiedad sobre los resultados, se aumenta la motivacion y la satisfaccion laboral, lo que
contribuye a una mayor productividad y lealtad hacia la organizacion. La participacion permite
a los trabajadores influir en la mejora continua de procesos, adaptarse a cambios y consumar
con las exigencias y objetivos propuestos por la institucion (Vera & Mendoza, 2023). Por lo
tanto, es fundamental que las instituciones creen un entorno donde los colaboradores se hallen
empoderados y valorados para contribuir con sus opiniones y influir en la toma de decisiones
de la institucion, asi como apoyar en la resolucion de los conflictos existentes. Este enfoque no
solo fortalece el compromiso del personal, sino que también optimiza la aptitud de la institucion

para enfrentar desafios y lograr sus metas de manera mas efectiva y sostenible (Garcia, 2017).

A. Solucion de problemas. Es un conjunto de habilidades y capacidades de las personas
para brindar diversas salidas ante un problema presentado por una organizacion y evitar el
surgimiento de nuevos problemas laborales se refiere a un repertorio integral de competencias
que permite a los empleados abordar desafios organizacionales de manera efectiva y proactiva
(Abarca et al., 2020). Este conjunto incluye habilidades analiticas que se explica a
continuacion: primero, las habilidades analiticas permiten a los trabajadores examinar
problemas complejos, identificar las causas y evaluar posibles soluciones. Segundo, la
resolucion de problemas implica aplicar métodos creativos para encontrar soluciones efectivas
que aborden el problema global. Tercero, la comunicacion efectiva facilita la cooperacion entre
los diferentes participantes del grupo o equipo de trabajo, asegura que las soluciones sean
entendidas y ayuda a prevenir malentendidos que podrian conducir a nuevos problemas.
Cuarto, la toma de decisiones es crucial al momento de elegir la opcion mas factible entre las
disponibles para tomar una decision, considerando tanto los beneficios a plazo corto como a
plazo largo para la organizacion. En conjunto, estas habilidades y capacidades permiten a los

empleados no solo enfrentar y resolver problemas actuales de manera efectiva, sino también
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contribuir a un ambiente organizacional donde los problemas se gestionen de manera proactiva,

minimizando el riesgo de complicaciones futuras (Armanie & Martinez, 2022).

B. Exigencias. Es una serie de requerimientos que emergen de las modalidades y
operaciones de una entidad, asi como de las actividades necesarias para llevar a cabo ciertas
labores. Estos requisitos pueden abarcar una variedad de aspectos, incluyendo estandares de
calidad, plazos de entrega, competencias técnicas, y protocolos de desempeiio que deben ser
cumplidos de tal manera se estaria asegurando la ejecucion eficaz de la institucion. Las
exigencias tienen el objetivo de garantizar que las actividades laborales y su respectivo proceso
que conlleva a ello se realicen de manera eficiente y que se alcancen los objetivos
organizacionales de acuerdo con los criterios establecidos (Santana, 2019). Ademas, las
exigencias reflejan las expectativas y demandas que la entidad impone tanto a sus empleados
como a sus procesos. Las exigencias también pueden estar relacionadas con la adaptacion a
cambios en el entorno operativo, la implementacion de nuevas tecnologias, y el cumplimiento
de normativas y regulaciones vigentes. Cumplir con estas exigencias es fundamental para el
rendimiento organizacional, ya que asegura que los trabajos se realicen de acuerdo con los
estandares establecidos y que se mantenga la calidad y eficiencia en todas las areas (Santana,

2019).

3.1.4.5. Confianza. Se refiere a la seguridad, esperanza y creencia que los trabajadores
tienen en relacion con el apoyo constante que reciben de sus superiores y colegas, asi como en
la efectividad con la que se realizan las labores y tareas dentro de la organizacion. Esta
confianza es fundamental para el funcionamiento armonioso y eficiente de cualquier entidad,
impactando justamente en la obligacion, la motivacion y desempefio de los trabajadores (Alicia
et al., 2016). La confianza en el entorno laboral se construye a través de experiencias

consistentes y positivas, donde los trabajadores perciben que sus necesidades y expectativas
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son atendidas de manera justa y eficaz. Este apoyo puede manifestarse en la forma de recursos
adecuados, reconocimiento del esfuerzo, comunicacion abierta, y la disposicion de lideres y
compaieros para colaborar y ofrecer ayuda cuando sea necesario. La percepcion de apoyo
constante crea un lugar de trabajo en donde los trabajadores sienten la valoracion y el respaldo
por parte de sus jefes y compafieros, loque cual incrementa su disposicion para asumir
responsabilidades y contribuir al éxito organizacional. Ademas, la confianza permite que los
empleados se enfoquen en sus tareas y metas con una mayor seguridad, reduciendo la ansiedad

y el estrés asociado con la incertidumbre (Alicia et al., 2016).

A. Apoyo. Es la ayuda constante que existe entre todos los integrantes de la institucion.
Este apoyo es sumamente imprescindible para el buen funcionamiento de la entidad y se refleja
en varias dimensiones clave. Primero, el apoyo que brindan los jefes y supervisores es crucial.
Este apoyo se traduce en la provision de recursos necesarios, la oferta de orientacion y la
resolucion de problemas que los empleados puedan enfrentar (Monterrosa & Ospino, 2018).
Los lideres que ofrecen respaldo activo contribuyen a crear un ambiente donde los trabajadores
se sienten valorados y seguros, lo que les permite concentrarse en sus tareas sin la preocupacion
constante de enfrentar desafios sin la ayuda necesaria. Este tipo de apoyo también incluye la
transmision de una vision clara y motivadora, que orienta a los empleados sobre como su
empefio contribuye al logro de los propdsitos generales de la institucion donde laboran. La
seguridad en este contexto no solo se refiere a la certeza en cuanto a los recursos materiales y
humanos, sino también a la confianza en los procedimientos de la institucién y en sus politicas.
En definitiva, el apoyo constante es un componente esencial para la generacion de un lugar de
trabajo sano y productivo, donde cada miembro se siente respaldado y motivado para contribuir

al éxito organizacional (Monterrosa & Ospino, 2018).
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B. Efectividad. Se define como la capacidad de una institucion para lograr sus metas,
comparando los resultados obtenidos con los resultados previstos y no previstos. Este concepto
evalua el grado en que las actividades programadas y las estrategias implementadas cumplen
con las expectativas establecidas al inicio de un periodo determinado. La efectividad implica
no solo lograr los objetivos planificados, sino también adaptarse y responder adecuadamente a
los resultados inesperados que puedan surgir. Una alta efectividad refleja una alineacion exitosa
entre los esfuerzos y los resultados deseados, demostrando que las estrategias y procesos

aplicados son eficientes y capaces de generar los resultados esperados (Rojas et al., 2017).

3.1.4.6. Comunicacion. Se define como el proceso fundamental de transmision y
recepcion de ideas, deseos, mensajes y opiniones entre los miembros de una organizacion. Esta
interaccion puede ocurrir a través de diversos canales, como reuniones, correos electronicos,
informes y conversaciones informales (Farias et al., 2020). La comunicacion efectiva es
importante para el avance organizacional, ya que asegura que todos los integrantes se alifien
con los propodsitos de la entidad, asi como con sus estrategias y procedimientos de la
organizacion. Una comunicacion clara y precisa facilita la comprension mutua y la
colaboracion, lo que contribuye a una mayor cohesion y a la ejecucion eficiente de las tareas.
Ademés, permite la identificacion y resolucion temprana de problemas, ya que los empleados
pueden expresar preocupaciones, hacer sugerencias y recibir retroalimentacion en tiempo real.
En la toma de decisiones, la comunicacién juega un rol decisivo. La disponibilidad de
informacion relevante y la claridad en la transmision de ideas y expectativas permiten que los
lideres y miembros del equipo tomen decisiones bien informadas y estratégicas. De esta
manera, la comunicaciéon no solo optimiza la operativa diaria de la organizacion, sino que
también apoya la planificacion a largo plazo y la adaptacion a cambios, contribuyendo al éxito

general y a la resiliencia de la entidad (Prieto, 2024).
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A. Redes efectivas. Se refieren a la estructura organizacional compuesta por un grupo
de trabajadores que colaboran bajo una misma direccion y objetivo comun. Estas redes facilitan
una comunicacion fluida y eficiente entre los miembros, promoviendo una interaccion efectiva
que es crucial para el éxito organizacional. A través de estas redes, se establecen canales de
comunicacion claros y directos, lo que concede el trueque de informacién y la resolucion de
problemas de manera agil. La comunicacion efectiva dentro de las redes fomenta relaciones
laborales positivas, mejora la coordinacion y facilita el logro de metas comunes. En resumen,
las redes efectivas son esenciales para construir un entorno colaborativo y cohesionado,

optimizando que la organizacion funciones bien y se desarrolle eficazmente (Paradinas, 2020).

B. Fluidez. Es la habilidad que poseen los seres humanos para comunicarse de manera
espontanea, clara y efectiva, sin dificultades ni interrupciones. Esta habilidad ocasiona que los
trabajadores se expresen de manera elocuente y tengan la facilidad, para expresar sus ideas, lo
que facilita una comprension rapida y precisa entre los miembros del equipo. La fluidez en la
comunicacion contribuye a la eficiencia operativa, ya que minimiza malentendidos y errores,
y promueve un intercambio de informacion mas eficiente. Al asegurar que los mensajes sean
transmitidos y comprendidos sin trabas, la fluidez apoya la realizacion de los propositos de una

institucion, alinear esfuerzos y mejorar la colaboracion entre los empleados (Gonzalez, 2017).

2.1.5. Desemperio laboral

Se entiende como un proceso sistematico mediante el cual los lideres y gestores se
aseguran de que las acciones y logros del personal estén en consonancia con los objetivos
estratégicos de la organizacion. Este proceso involucra la evaluacion regular de como los
empleados cumplen con sus responsabilidades y contribuyen al éxito de la organizacion. Para
lograr un desempefio Optimo, es crucial que las organizaciones implementen incentivos

adecuados que motiven a los empleados a alcanzar y superar sus metas (Ghaffar et al., 2017).
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Estos incentivos pueden incluir recompensas econdmicas, reconocimiento publico,
oportunidades de desarrollo profesional, entre otros. Ademas, un enfoque eficaz en el
desempefio laboral no solo motiva a los empleados, sino que también fomenta un entorno de
trabajo en el que se promueve la calidad y la excelencia en los servicios proporcionados. Esto
es importante para alcanzar altos estdndares de servicio y satisfacer las expectativas de la
comunidad a la que la organizacion sirve. El desempeio laboral es un componente fundamental
que permite asegurar que las metas organizacionales se alcancen de manera efectiva,
mejorando continuamente la calidad del trabajo y los servicios ofrecidos (Arce & Hernandez,

2022).

Ademés, es crucial reconocer las urgencias individuales que tienen los trabajadores y
los contextos que los impulsan a alcanzar sus metas. Entender estas necesidades permite a la
organizacion disefiar estrategias y proporcionar recursos que se ajusten a las motivaciones y
aspiraciones personales de cada trabajador. Al hacer esto, se mejora significativamente la
productividad y el desempeiio, ya que los empleados se sienten valorados y comprendidos. Este
enfoque individualizado facilita una alineacion mas efectiva entre los objetivos institucionales
y los personales, creando un entorno donde los empleados estdn mas comprometidos y
enfocados en contribuir al éxito general de la organizacion. En consecuencia, al integrar las
metas personales con las metas organizacionales, se optimiza el rendimiento y se fomenta una

mayor satisfaccion y lealtad hacia la empresa (Ghaffar et al., 2017).

Por ende, esta variable ofrece una vision sistematica de como los trabajadores se
desenvuelven en su ambiente de trabajo y del nivel de su potencial laboral. El desempefio
laboral se considera situacional, lo que quiere decir que es variable en cuanto a sus funciones
y sus caracteristicas individuales del personal y de los diversos factores presentes en el entorno

laboral. Estas caracteristicas individuales incluyen habilidades, motivaciones, y experiencias
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previas, mientras que los elementos del entorno laboral abarcan aspectos como las condiciones
de trabajo, el liderazgo, y la cultura organizacional. La interaccion entre estas variables
determina coémo se manifiestan las capacidades y la eficacia de los empleados en sus roles. Por
lo tanto, para una evaluacion y gestion efectiva del desempefio, es esencial considerar tanto los
factores personales como los contextuales, debido a que los dos tienen un rol importante en la

manera en que sus empleados alcanzan y superan sus metas laborales (Gabini & Salessi, 2016).

De manera general, el desempefio laboral depende de que los trabajadores tengan
habilidades para desempenarse correctamente, asi como del rol que tienen dentro de la
organizacion. Cada empleado aporta un conjunto unico de competencias y talentos que influye
directamente en su desempefio y en como aporta a los objetivos institucionales. Por lo tanto,
esta se considera como un proceso crucial para valorar estas capacidades y cualidades de
manera integral. Este proceso implica analizar cémo los trabajadores aplican sus habilidades
en el cumplimiento de sus responsabilidades, asi como identificar 4reas de fortaleza y
oportunidades para el desarrollo. Evaluar el desempefio permite a las organizaciones entender
mejor el impacto individual en el éxito general, ajustar estrategias y proporcionar apoyo y
formacion especificos para aumentar el desempefio de los trabajadores y lograr los objetivos

de la institucion (Gabini & Salessi, 2016).

El desempefio laboral ha sido considerado como un desafio dentro de la organizacion,
planificacion y la implementacion de maneras eficaces para incentivar al personal a entregar y
obtener un mayor rendimiento laboral, ademas de incrementar la competitividad laboral que es
el proposito de toda organizacion. Es el rendimiento de los trabajadores para realizar una serie
de actividades de acuerdo con el cargo o labor que desempefian en una institucion, por lo que

se considera como un instrumento para el crecimiento organizacional, por tal motivo los
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trabajadores se consideran como los recursos principales que ayudan y facilitan la realizacién

de tareas o actividades cotidianas de una institucion (Inuwa, 2016).

Por otro lado, la eficiencia y eficacia en las instituciones dependen de los trabajadores
en gran parte y de la capacidad de la empresa para abordar y comprender a sus trabajadores
con sus tareas diarias. Evaluar y atender esta satisfaccion es crucial, ya que influye en el
desempefio laboral de los miembros. Los empleados satisfechos suelen estar mas motivados,
comprometidos y dispuestos a desempenar sus funciones de manera mas efectiva. Cuando una
organizacion se enfoca en que sus empleados se encuentren satisfechos y tengan un excelente
bienestar, puede lograr una mayor productividad y un ambiente de trabajo positivo, lo que a su
vez favorece el logro de los objetivos organizacionales. Ademas, una alta satisfaccion laboral
reduce la rotacion de personal y mejora la calidad del trabajo, contribuyendo significativamente

al éxito y a la eficiencia general de la empresa (Inuwa, 2016).

En los contextos institucionales, el desempeio laboral resulta de la combinacién de
esfuerzos, habilidades y destrezas de cada uno de los trabajadores que contribuyen a las
actividades organizacionales. Cada empleado aporta su propio conjunto de capacidades y
esfuerzos hacia el cumplimiento de las metas establecidas, y la suma de estos esfuerzos
individuales es crucial para alcanzar los objetivos trazados por la organizacion. El desempefio
organizacional, por tanto, refleja el nivel de compromiso y efectividad de los empleados en la
realizacion de sus tareas y en la contribucidon a los objetivos generales de la empresa. Este
desempefio es un factor clave que incide de manera significativa en el éxito de las
organizaciones, ya que una alta productividad y un buen rendimiento laboral facilitan la
consecucion de metas y el avance hacia el éxito institucional. En resumen, el rendimiento de

los trabajadores no solo afecta el funcionamiento diario de la institucion, sino que también
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determina su capacidad para alcanzar resultados positivos y sostenibles a largo plazo (Dahkoul,

2018).

Las instituciones pueden fomentar el desarrollo eficiente de las actividades de sus
trabajadores a través de capacitaciones y formacion continua. Sin embargo, también existe una
interdependencia significativa entre la satisfaccion interna del personal con sus labores y su
rendimiento. Es decir, cuando los empleados estan satisfechos con su trabajo y con la
institucion en general, es mas probable que se comprometan y muestren un mayor interés en
desempefiarse de manera Optima. Esta satisfaccion influye directamente en su motivacion y en
su disposicion para aportar al logro de los propositos de la organizacion. Un entorno de trabajo
positivo y gratificante no solo mejora el desempefio individual, sino que también fortalece el
compromiso con la vision y la mision de la institucion, facilitando la consecucion de metas y
el éxito organizacional. La satisfaccion interna del personal es un factor crucial que impulsa la

efectividad y el éxito general de las actividades y objetivos institucionales (Dahkoul, 2018).

2.1.6. Teorias de desemperio laboral

Dentro de las corrientes tedricas sobre el rendimiento laboral, este se comprende como
un concepto complejo que subraya la importancia de los factores ambientales y personales en
el entorno de trabajo. El rendimiento laboral no solo se mide por la capacidad de los empleados
para realizar tareas especificas, sino también por su habilidad para adaptarse a los cambios
constantes y a las demandas variables del trabajo. La literatura sugiere que las dimensiones del
rendimiento laboral abarcan varios aspectos: la ejecucion efectiva de las tareas asignadas, el
desempefio contextual que incluye la colaboracion y la interaccion con otros, los
comportamientos laborales contraproducentes que pueden afectar negativamente la
productividad, y la adaptabilidad laboral que refleja como los empleados ajustan sus estrategias

y comportamientos en respuesta a nuevas situaciones y desafios. Estas dimensiones ofrecen
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una vision integral del rendimiento laboral, reconociendo que la efectividad en el trabajo resulta
de una combinacion de habilidades técnicas, comportamientos interpersonales y flexibilidad

para enfrentar un entorno dinamico (Fogaga et al., 2018).

Asimismo, se indica que el desempeio se encuentra vinculado estrechamente con las
actividades que son cruciales para el cumplimiento de los objetivos institucionales. En este
sentido, no todas las conductas manifestadas por el personal se consideran relevantes para
evaluar el desempefio. Solo aquellas conductas que se relacionan directamente con las tareas y
responsabilidades asignadas, y que tienen un impacto tangible para alcanzar las metas
organizacionales, son tomadas en cuenta. Por ejemplo, comportamientos y acciones que se
alinean con los deberes especificos del puesto y que contribuyen efectivamente a la realizacion
de las actividades laborales son los que se consideran en la evaluacion del desempefio. Esto
asegura que el enfoque de la evaluacion esté centrado en aspectos que realmente afectan el
¢éxito organizacional y permite una medicion mas precisa y significativa del desempefio de los
trabajadores. En resumen, la evaluacion del desempefio se concentra en las actividades que

aportan directamente al cumplimiento de las metas institucionales (Fogaga et al., 2018).

El conocimiento relacionado con el rendimiento laboral tiene como objetivo principal
asistir a directores y gerentes en la motivacion, retencion y atraccion de empleados a largo
plazo. Comprender estos factores permite a los lideres crear métodos efectivos que fomenten
un entorno laboral agradable. La satisfaccion de los empleados es sumamente importante y
crucial en este contexto, ya que refleja como perciben, sienten y piensan acerca de su trabajo.
Esta percepcion puede manifestarse en sentimientos tanto negativos como positivos, los cuales
impactan directamente en la manera en que los empleados llevan a cabo sus tareas. Un alto
nivel de satisfaccion laboral tiende a promover un desempeio mas comprometido y eficaz,

mientras que la insatisfaccion puede llevar a una menor motivacion y eficiencia. Por lo tanto,
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es fundamental para los lideres reconocer y abordar los elementos que perjudican la
satisfaccion laboral entre los miembros de una organizacion para mejorar el rendimiento y

asegurar una fuerza laboral estable y comprometida (Abuhashesh et al., 2019).

La percepcion en los empleados esta directamente relacionada con su rendimiento en
el contexto laboral. Un nivel adecuado de satisfaccion laboral no solo mejora el desempeio
individual, sino que también contribuye a una mayor retencion del personal y a reducir costos
destinados para las capacitaciones y la recluta de nuevo personal. Cuando los trabajadores se
encuentran contentos con su trabajo, tienden a comprometerse de lleno con sus tareas, lo que
resulta en un desempefio mas eficiente y en un desarrollo continuo de sus habilidades y
experiencia (Abuhashesh et al., 2019). Esta mejora en el desempeio se traduce en un aumento
general del rendimiento organizacional. Ademas, al mantener a los empleados satisfechos, las
organizaciones pueden minimizar costos en diferentes aspectos ya que estos no se retiraran de
la empresa y tendran una estabilidad de trabajo continuo, asegurando una eficiencia en el
funcionamiento de la institucion. En resumen, si los trabajadores se encuentran contentos y
satisfechos en su lugar de trabajo y con sus labores realizadas y encomendadas se logra un
impulso para que la organizacion tenga un mejor rendimiento como empresa y en los

colaboradores se lograra un mejor desempeio (Abuhashesh et al., 2019).

Por otra parte, el avance de una cultura compartida entre los miembros de una
organizacion puede generar un impacto en el rendimiento o desempefio de los trabajadores este
impacto puede ser positivo o negativo. Diversos estudios han mostrado una clara asociacion
entre el compromiso de los trabajadores y la cultura organizacional. Una cultura organizacional
fuerte y positiva fomenta un mayor compromiso entre los trabajadores, ya que crea un entorno
que alienta y motiva a los empleados a realizar sus labores con un alto nivel de entusiasmo y

energia. Una cultura so6lida, que esté alineada con los principios y objetivos de una empresa,
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genera un propoésito de pertenencia entre los empleados, lo que se traduce en un mayor nivel
de dedicacion y esfuerzo en el trabajo. En contraste, una cultura organizacional débil o negativa
puede disminuir el compromiso y afectar negativamente el rendimiento laboral. La cultura
organizacional juega un papel importante en la manera en como los trabajadores se relacionan
con su trabajo y con la organizacion, cuyo impacto se genera de forma directa en el rendimiento

y en la efectividad general de la empresa o institucion (Abuhashesh et al., 2019).

La satisfaccion indica la manera en cémo se siente el personal de una organizacion, es
decir son las emociones que se produce del éxito de los valores en el trabajo, dentro de los
elementos que tienen influencia en el rendimiento laboral, se encuentra: los beneficios
laborales, los horarios, los beneficios, la flexibilidad, el indice de estrés y la puntualidad de los
pagos, los cuales se han asociado con el desempefio y la productividad en el trabajo, por lo que
se dice que son emociones positivas que se genera de la valoracion y experiencias laborales.
Donde los elementos emocionales son la emocion, aburrimiento, la felicidad, los sentimientos

y la ansiedad generada por las tareas en el trabajo (Abuhashesh et al., 2019).

De acuerdo con la teoria el desempefio laboral puede verse acarreado por el estrés que
sienten los colaboradores, los cuales se encuentran asociados a ciertas responsabilidades y
demandas que tienen que asumir los trabajadores, lo que genera desafios para la organizacion
como para los trabajadores. El desempeio laboral se encuentra influenciado por los conflictos
de roles, la ambigiiedad, la sobrecarga laboral, las inadecuadas condiciones laborales, que
generalmente producen implicaciones adversas tanto para la salud fisica como mental de los

trabajadores (Abuhashesh et al., 2019).

Dentro de las corrientes tedricas que abordan el rendimiento en el ambito laboral, se
entiende este como un fendmeno de gran complejidad, donde se destaca la importancia tanto

de los contextos laborales como de las caracteristicas propias de cada individuo. Sin embargo,
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la evaluacion del rendimiento varia de acuerdo a las responsabilidades que se le asigna a cada,
ademas, el desempeno puede estar ligado a la capacidad de las personas para incluirse sin
problemas a su nuevo ambiente laboral. De acuerdo con la investigacion existente, las
dimensiones que conforman el rendimiento laboral incluyen la ejecucion efectiva de las tareas
asignadas, la contribucion al entorno laboral, la ausencia de conductas que puedan resultar
perjudiciales y la capacidad de ajuste a las demandas cambiantes del trabajo (Abuhashesh et

al., 2019).

2.1.7. Dimensiones del desempeiio laboral

2.1.7.1. Rendimiento en la tarea. El desempefio laboral engloba los comportamientos
caracteristicos asociados con las funciones especificas de un trabajo particular, es decir, son las
acciones que los empleados realizan en concordancia con sus responsabilidades laborales.
Estas acciones comprenden una variedad de elementos, tales como los conocimientos, las
habilidades y estrategias necesarias para cumplir con las tareas asignadas de manera eficiente.
Ademéds, el desempefio laboral implica el acomodo a los diversos cambios en las
responsabilidades, aplicando el conocimiento adquirido para resolver problemas y enfrentar
desafios que puedan surgir en el entorno laboral. Esto no solo asegura que se cumplan las
expectativas y objetivos establecidos por la organizacion, sino que también permite a los
empleados ajustar sus estrategias y métodos de trabajo segiin las demandas cambiantes del
puesto. En consecuencia, el desempefio eficaz es crucial para lograr los propositos
institucionales y garantizar el éxito en las actividades diarias de la empresa (Gabini & Salessi,

2016).

A. Capacidad para realizar el trabajo. Se refiere a la destreza y competencia de los
empleados para cumplir con sus labores asignadas sin ningtin problema. Esto incluye no solo

la habilidad para ejecutar las tareas especificas del puesto, sino también la capacidad para usar
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de manera correcta y adecuada los recursos brindados por la empresa en sus diferentes labores.
Este término abarca la preparacion y formacion que los empleados poseen para desempefiar
sus responsabilidades laborales con eficacia. Una alta capacidad para realizar el trabajo indica
que los empleados estan bien equipados y preparados para enfrentar los desafios de su puesto,
contribuyendo significativamente al éxito y productividad de la organizacién (Chavez et al.,

2011).

B. Capacidad para solucionar problemas. Se trata de la capacidad de los empleados
para desarrollar soluciones innovadoras cuando enfrentan dificultades o problemas en su
trabajo. Esta habilidad implica no solo la capacidad de identificar y analizar los desafios, sino
también de pensar creativamente y aplicar enfoques originales para resolverlos. Los empleados
con esta capacidad pueden abordar los problemas desde nuevas perspectivas, utilizando
métodos y estrategias no convencionales que pueden llevar a soluciones mas efectivas y
eficientes. La habilidad para encontrar respuestas innovadoras es crucial para la adaptacion y
para mejorar continuamente dentro de una institucién, ya que facilita la superacion de
obstaculos y contribuye al avance y éxito en un entorno laboral dindmico (Gabini & Salessi,

2016).

C. Desafio en el trabajo. Se define como la habilidad de los empleados para enfrentar
y superar tareas laborales exigentes y desafiantes. Esto implica no solo cumplir con las
responsabilidades diarias, sino también buscar activamente nuevos retos y oportunidades para
crecer dentro del entorno laboral. Los empleados que buscan desafios demuestran un deseo de
mejorar su desempefio, adquirir nuevas habilidades y contribuir de manera més significativa a
la empresa. Esta actitud proactiva no solo impulsa el desarrollo personal y profesional, sino

que también beneficia a la organizacion al fomentar la innovacion y el progreso continuo. En
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resumen, enfrentar desafios en el trabajo es clave para alcanzar los objetivos que se propone

tanto la organizacién como el trabajador en una empresa (Gabini & Salessi, 2016).

2.1.7.2. Comportamientos contraproducentes. Son conductas realizadas por
empleados que no estan alineadas con los propositos de la instituciéon y que afectan
negativamente su funcionamiento. Estos comportamientos incluyen la falta de capacidad para
abordar o mejorar problemas psicosociales dentro del entorno laboral, como la mala
comunicacion, la poca confianza y la colaboracion entre colegas. También pueden manifestarse
en la exageracion de problemas o en la presentacion de quejas laborales sin fundamento. Estos
comportamientos no solo obstaculizan el progreso y desarrollo de la organizacion, sino que
también deterioran el valor y la eficacia de la empresa al desviar el enfoque de las tareas
productivas y comprometer el ambiente laboral. En resumen, los comportamientos
contraproducentes afectan la suficiencia de la empresa para lograr metas y mantener un

ambiente de trabajo saludable y eficiente (Gabini & Salessi, 2016).

A. Quejas laborales. Son elementos comunes en cualquier entorno empresarial y suelen
surgir de insatisfacciones o problemas que enfrentan los empleados. Aunque son inevitables,
es posible reducir su frecuencia y evitar conflictos al implementar soluciones efectivas. Esto
implica identificar las causas subyacentes de las quejas y abordarlas de manera proactiva
mediante la comunicacion abierta, la mejora de los procesos y el apoyo a los empleados. Al
gestionar las quejas de manera constructiva y resolver los problemas antes de que escalen, las
empresas pueden minimizar los conflictos y mantener un ambiente de trabajo mas armonioso

y productivo (Abarca et al., 2020).

B. Exagerar problemas. Implica amplificar o distorsionar las dificultades que surgen
en una empresa, lo cual puede intensificar los conflictos entre los miembros del equipo. Esta

exageracion no solo agrava los problemas originales, sino que también genera un ambiente
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laboral mas tenso y conflictivo. Al hacer que los problemas parezcan mas graves de lo que
realmente son, se crea una atmodsfera de desconfianza y malestar, lo que puede disminuir la
moral y afectar negativamente el rendimiento laboral. Los empleados pueden sentirse
desmotivados o ansiosos, lo que repercute en su productividad y en el éxito general de la

organizacion (Gabini & Salessi, 2016).

C. Aspectos negativos en el trabajo. Se refieren a desacuerdos o disputas en el trabajo
que surgen cuando hay discrepancias significativas entre las partes involucradas. Estos
desacuerdos pueden manifestarse como diferencias en opiniones, objetivos o enfoques que no
son compatibles entre si, creando tensiones y obstaculos en el entorno laboral. Los conflictos
laborales no resueltos pueden afectar la colaboracion, disminuir la moral de los empleados y
obstaculizar el progreso hacia los objetivos organizacionales. Es crucial abordar estos
problemas de manera efectiva para prevenir que escalen y para lograr manteniendo un entorno
laboral armonioso. Resolver los conflictos y buscar soluciones consensuadas contribuye a

mejorar la dindmica del grupo y el rendimiento general de la institucion (Abarca et al., 2020).

2.1.7.3. Rendimiento en el contexto. Son una serie de comportamientos que van mas
alla de las responsabilidades laborales bésicas, dirigidos a fomentar un entorno interpersonal y
psicologico favorable dentro de la organizacion. Estas actividades no forman parte de las tareas
oficiales del trabajo, pero son esenciales para los éxitos de tosa institucion. Los trabajadores
que demuestran un rendimiento en el contexto actGan de manera voluntaria, tomando la
iniciativa de contribuir al ambiente laboral de manera positiva. Su participacion es intencional,
ya que eligen activamente involucrarse y comprometerse con la organizacion, contribuyendo
con sus esfuerzos y actitudes para mejorar el entorno de trabajo. Ademas, estas acciones son
desinteresadas; los empleados no buscan reconocimiento personal ni recompensas individuales

por su participacion. En cambio, su motivacion radica en el deseo de apoyar la mision y
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objetivos de la empresa, creando un ambiente en el que todos puedan prosperar y alcanzar el

éxito colectivo (Gabini & Salessi, 2016).

A. Planificacion del trabajo. Es el proceso de desarrollar un programa detallado de
acciones para asegurar que las tareas se realicen de manera eficiente y dentro de los plazos
establecidos. Este proceso implica identificar las tareas necesarias, asignar responsabilidades,
establecer cronogramas y definir los recursos requeridos. Al planificar el trabajo, se busca
organizar y coordinar las actividades para optimizar el uso del tiempo y los recursos,
minimizando asi los riesgos de retrasos y errores. Una planificacion efectiva permite prever
posibles obstaculos y preparar soluciones anticipadas, asegurando que todos los aspectos del
proyecto o las tareas se ejecuten de manera ordenada y eficaz, lo cual contribuye al logro

exitoso de los objetivos organizacionales (Gabini & Salessi, 2016).

B. Habilidades laborales. Hacen referencia a la capacidad de los empleados para
mantener y actualizar continuamente sus competencias en consonancia con las demandas y
necesidades de la empresa. Esto implica no solo la aplicacion efectiva de conocimientos y
técnicas adquiridos, sino también la disposicion para aprender nuevas habilidades y adaptarse
a cambios en el lugar donde se trabaja Las capacidades laborales abordan la capacitacion
técnica, las habilidades blandas, y la actualizacion en herramientas y metodologias relevantes
para el trabajo. Mantener estas habilidades al dia es crucial para que los empleados puedan
enfrentar los desafios del trabajo de manera eficiente, contribuir al éxito de la organizacion y
adaptarse a las innovaciones en los mercados en constante cambio industrial (Chavez et al.,

2011).

C. Participacion. Se refiere al compromiso activo de los empleados en el entorno
laboral, donde muestran la voluntad disponible para colaborar en la realizacion de tareas y

actividades que benefician a la organizacion. Este compromiso no se limita a las funciones
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basicas del trabajo, sino que incluye la participacion activa en reuniones, aportando ideas y
colaborando para tomar las decisiones en una organizacion. La regular participacion en las
reuniones de trabajo permite a los empleados mantenerse al tanto de los propositos de la
empresa, de los objetivos que busca alcanzar, asi como de las estrategias a utilizar para logara
sus metas, ademas estas reuniones facilitaran la comunicacion e intercambio de opiniones entre
el grupo de trabajo. Al involucrarse de manera activa, los empleados contribuyen al desarrollo

de la institucion, contribuyendo a fortalecer el trabajo en equipo (Lopez, 2010).
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III. METODO

3.1.  Tipo de investigacion

El tipo fue basico, porque busca indagar para generar mas informacion, ademas tienen
como proposito respaldar las diferentes definiciones consideradas dentro del trabajo de
investigacion, también sirve de soporte para las investigaciones aplicadas. Los estudios de tipo
basico se originan en el marco tedrico porque su principal objetivo es el incremento de la

informacion o del conocimiento (Naupas et al., 2018).

El disefio fue no experimental debido a que no se alter6 la informacion recolectada, es
decir solo se observo como se comportan las variables bajo andlisis, para después analizarlas
(Hernandez y Mendoza, 2018, p.174). En referencia al corte la investigacion, este se definio
como transversal, ya que la recopilacion de datos se llevo a cabo en un tnico periodo de tiempo

(Hernandez y Mendoza, 2018).

El alcance de este trabajo fue relacional, este tipo de estudio lo que busca es indagar la
relacion que existe entre dos o mds variables, es decir se busca identificar como una variable

se comporta en relacion con otra variable. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Doénde:
M= Muestra
01
O1= Cultura organizacional l
M r
02= Desempefio laboral T
02

r= Relacion
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3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

Definidos como los sujetos que presentan cualidades o caracteristicas similares, los
cuales seran tomados para un estudio con el propodsito unico de recaudar informacion que
servira para cumplir con los objetivos trazados en un estudio investigativo. Asimismo, se
considera que la poblacion integra un determinado lugar y al mismo espacio temporal (Naupas
et al., 2018). En este trabajo de investigacion 891 colaboradores administrativos de la

Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima constituyeron la poblacion en estudio.
3.2.2. Muestra

Unidad a la que se estudia, por ello debe ser representante del universo que se
caracterizo por contener rasgos o caracteristicas similares ya que es de los mismos de los que
se desea conocer determinada informacion. Teniendo la caracteristica de ser repetitiva de toda

la poblacién, permitira generalizar los hallazgos a todo el universo en estudio (Naupas et al.,

2018).

N*Zz*p*q
e2x(N—1)+Z2xpxq

n

Donde:

n= Muestra en estudio

N= Poblacion de estudio

7= Nivel de confianza

p= Probabilidad de éxito

g= Probabilidad de fracaso



54

e= Error de estimacion maximo aceptado

891 x1.96% % 0.5 = 0.5

"= 0.052% (891 — 1) + 1.962 % 05+ 0.5

n=269

La muestra de la investigacion se conformé de 269 trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima.



3.3.  Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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Definicion

Variables Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores Escala
operacional
L iable de . Aceptacid
Respecto a la cultura a vatia Apertura al cambio ceptacion
se define como un cultura Disposicion
. organizacional se . . Retroalimentacion
conjunto de . . Tolerancia al cambio o
costumbres, principios medird por medio de Asertividad
ideas cre’encias ue ’ la apertura al Voluntad de Nuevas habilidades
Cultura seyre fleian enq cambio, tolerancia al aprender Aprendizaje continuo Ordinal
organizacional ) cambio, voluntad de L, Solucion de problemas
determinados Participacion : :
comportamientos aprender, Exigencias
participacion, Apoyo
dentro de una Confianza ..
organizacion (Oberfoll conﬁgnzq y Efect1v1dz}d
comunicacion. L Redes efectivas
et al., 2018). Comunicacién .
Fluidez
Es el rendimiento de La variable Capacidad para realizar el trabajo
los trabajadores para desemnperio laboral Rendimiento en la Capacidad para solucionar de
realizar una serie de se me diI;é or medio tarea problemas
actividades de acuerdo del ren dimli)en to en la Desafio en el trabajo
con el cargo o labor tarea Comportamientos Quejas laborales
Desempefio que desempefian en . P Exagerar problemas .
Y comportamientos contraproducentes . . Ordinal
laboral una institucion, por lo Aspectos negativos en el trabajo

que se considera como
un instrumento para el
crecimiento
organizacional (Inuwa,
2016).

contraproducentes y
rendimiento en el
contexto.

Rendimiento en el
contexto

Planificacion del trabajo
Habilidades laborales

Participacion
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34. Instrumentos

Se aplico un cuestionario, que se encuentra conformado por una serie de items y de
preguntas, que fueron creados para el acopio de la informacién necesaria para esta
investigacion. Asimismo, los cuestionarios se disefiaron manteniendo como base las
dimensiones de las variables bajo analisis, los mismos que se presentan en respectivo orden y

de forma clara y concisa (Naupas et al., 2018).

La variable cultura organizacional se formé de 12 items, los cuales se encuentran
distribuidos en 6 dimensiones, cada dimension con dos items cada una. Del mismo modo cabe
mencionar que la escala utilizada es ordinal de tipo Likert con 5 valoraciones (fotalmente en

desacuerdo hasta totalmente de acuerdo).

Para la validez de las dimensiones del instrumento de cultura organizacional se contd
con la experiencia de diversos profesionales. Los cuales calificaron a la dimension apertura al
cambio (95%), tolerancia al cambio (55%), la dimension voluntad de aprender (86%), la
dimension participacion (45%), la dimension confianza (45%) y la dimensién comunicacion

(59%).

Asi mismo, el cuestionario de la variable desempefo laboral se halla conformada por
18 items, los cuales se encuentran distribuidos en 3 dimensiones, la primera dimensioén con 7
items), la seglin dimension con 5 items y la tercera dimension con 4 items. Asimismo, la escala

es ordinal de tipo Likert con 5 valoraciones (nunca, hasta siempre).

Se empled la Escala de Rendimiento Laboral Individual traducida al espafiol, la cual se
determino la validez de contenido para lo cual el instrumento fue sometido a una revision critica
por parte de tres profesionales especializados en psicologia del trabajo y las instituciones.,
también se conto con la validez convergente donde la varianza media extraida present6 valores

por encima de 0.50, por lo que se consider6 una adecuada evidencia de la validez convergente.
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Por otro lado, la confiabilidad preliminar mencioné adecuados el nivel de consistencia y
homogeneidad. Sobre el coeficiente alfa ordinales para cada dimension fueron rendimiento en
la tarea, 0.76; comportamientos contraproducentes: 0.76, y rendimiento en el contexto 0.72.

Finalmente, la escala total tuvo un valor de 0.70.
3.5. Procedimientos

El procedimiento para la recoleccion de la informacion inicié con la coordinacion del
jefe de recursos humanos de la Universidad Nacional Federico Villarreal, con el proposito de
recopilar los correos electronicos del personal, dado que por dicho medio se enviaron los
cuestionarios y asi recolectar la informacion necesaria para la investigacion. Asimismo, con
los datos recolectados se pudo realizar el andlisis y tratamiento respectivo de la informacion a

fin de cumplir con los objetivos del estudio.
3.6.  Analisis de datos

Una vez que se recolecto la informacion se comenzo con el andlisis de los mismos, por
lo que se inici6 con la elaboracion de la data por medio del programa de Microsoft Excel,
ademas se utilizard la estadistica descriptiva, dado que, los datos se presentaron por medio de
tablas de frecuencia y porcentajes, ademas de figuras, con sus respectivas interpretaciones. Por
otro lado, se hizo uso de la estadistica inferencial, para lo cual se emplea el programa estadistico
SPSS, en donde se realizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, la confiabilidad
de Alfa de Cronbach y el coeficiente de coeficiente de Rho de Spearman para determinar la

relacion entre las variables estudiadas y cumplir con los objetivos del estudio.
3.7. Consideraciones éticas

A lo largo de este trabajo investigativo se considerd el derecho de autor para cada
definicion o concepto empleado, es decir que cada informacién que se encuentra en el trabajo

se encuentra citados de manera correcta segun las reglas APA.
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En cuanto a la calidad ética que brinda el estudio se tom6 en consideracion los
principios éticos de beneficencia, autonomia y justicia (Moli et al., 2018). Los cuales se

detallaron en el siguiente apartado:

Se brindé informaciéon a los participantes del estudio, es decir se tendra el

consentimiento informado de cada integrante de la muestra.

Los cuestionarios fueron andnimos, la informacion solo se utilizara para fines

académicos.

Existi6 igual de condiciones para cada participante a quienes se les aplicaran los

cuestionarios.



59

IV.  RESULTADOS

Antes de abordar el anélisis de datos para alcanzar los objetivos de la investigacion, se
evaluo la distribucion de las puntuaciones utilizando la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov (K-S), junto con el andlisis de medidas de tendencia central, asimetria (gl) y curtosis
(g2). Los resultados, que se presentan en la Tabla 1, indicaron que la distribucion de las
puntuaciones de cada variable y las dimensiones analizadas no siguen una distribucién normal
(p <.001).

Tabla 2

Medidas descriptivas y pruebas de normalidad de variables y dimensiones

M Mdn DE gl 2 K-S P
Cultura organizacional ~ 28.59 26.0 10.7 0.513  -1.025 269 0.000
Apertura al cambio 4.55 4 1.43 0.312 -0.479 269 0.000
Tolerancia al cambio 4.98 4 245 0.548 -0.848 269 0.000
Voluntad de aprender 4.51 4 1.39 0.437 -0.240 269 0.000
Participacion 5.04 4 2.48 0.519  -0.935 269 0.000
Confianza 5.02 4 2.51 0.575 -0.919 269 0.000
Comunicaciéon 4.47 4 1.55 0.467 -0.329 269 0.000
Desempeftio laboral 36.53 29 17.5 0.523  -1.205 269 0.000

Nota. M: media, DE: desviacion estandar, Mdn: mediana, gl: asimetria, g2: curtosis, K-S:

estadistico de Kolmogorov-Smirnov, p: significancia de la prueba K-S

De manera similar, se clasificaron los niveles de cultura organizacional y desempefio
laboral segtin la distribucion no paramétrica de las puntuaciones, utilizando los puntos de corte

definidos por los percentiles correspondientes a la muestra del estudio.

En la Tabla 2 se presentan los niveles de cultura organizacional, revelando que la
mayoria de la muestra exhibi6 un nivel bajo, con un 53.9% de los participantes situados en esta

categoria. Por otro lado, un 26.0% de los participantes se clasifico en el nivel medio, y el 20.1%



60

restante en el nivel alto. Estos datos proporcionan una vision clara de la distribucion

predominante de la cultura organizacional dentro de la poblacion estudiada.

Tabla 3

Niveles de la cultura organizacional de la muestra

Nivel Fr % relativo % acumulado
Bajo 145 53.9% 53.9%
Medio 70 26.0% 79.9%
Alto 54 20.1% 100.00%
Total 269 100.00%

Nota. Fr: frecuencia, %: porcentaje

Asi también se detecto que el nivel més predominante de desempefio laboral fue el bajo,
con el 60.6% del total de la muestra. En segundo plano, se encontro el nivel medio con 21.6%
y en ultimo lugar el nivel bajo con el 17.8% restante, como se muestra en la Tabla 3.

Tabla 4

Niveles del desemperio laboral de la muestra

Nivel Fr % relativo % acumulado
Bajo 163 60.6% 60.6%
Medio 58 21.6% 82.2%
Alto 48 17.8% 100.00%
Total 269 100.00%

Nota. Fr: frecuencia, %: porcentaje

Analisis inferencial

Después de determinar la distribucion caracteristica de las puntuaciones de cada
variable, se avanz6 hacia el andlisis de las correlaciones entre ellas, en linea con el objetivo
principal del estudio. Para ello, se empled el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

Segun los resultados presentados en la Tabla 4, se encontrd una correlacion significativa entre
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la cultura organizacional y el desempeio laboral en la muestra analizada, con un coeficiente

Rho de .754 y un valor de p significativo (p = .00).

Tabla 5

Correlacion entre cultura organizacional y desemperio laboral

Cultura organizacional Desempefio laboral

Cultura organizacional Rho de Spearman 1.00
P
N

Desempefio laboral Rho de Spearman 0.754
P 0.000
N 269

0.754
0.000
269
1.00

Nota. p: significancia

Figura 1

Correlacion entre cultura organizacional y desemperio laboral
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En funcion de los objetivos especificos, se buscé analizar las correlaciones entre las

dimensiones de la cultura organizacional con el desempefio laboral. La relacion entre la

apertura al cambio y el desempefio laboral evidencid ser considerable y estadisticamente
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significativa (rho = .628, p = .000), lo cual respaldo la primera hipédtesis especifica del estudio.

Este hallazgo es presentado en la Tabla 5.

Tabla 6

Correlacion entre la apertura al cambio y desemperio laboral

Apertura al cambio Desempefio laboral

Apertura al cambio Rho de Spearman 1.00 0.628
P 0.000
N 269
Desempefio laboral Rho de Spearman 0. 628 1.00
P 0.000
N 269

Nota. p: significancia

Figura 2

Correlacion entre la apertura al cambio y desempeiio laboral
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Por otra parte, la correlacion entre la tolerancia al cambio y el desempefio laboral fue
considerable y significativa (Rho =.757, p <.000). Esto permitio6 respaldar la segunda hipotesis

especifica del estudio, evidenciando la relacion entre dicha dimensién de la cultura
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organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores. Este hallazgo es presentado en la

Tabla 6.

Tabla 7

Correlacion entre la tolerancia al cambio y desempernio laboral

Tolerancia al cambio ~ Desempefio laboral

Tolerancia al cambio Rho de Spearman 1.00 0. 757
P 0.000
N 269
Desempefio laboral Rho de Spearman 0. 757 1.00
P 0.000
N 269

Nota. p: significancia

Figura 3

Correlacion entre la tolerancia al cambio y desemperio laboral
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Asi mismo, la correlacion entre la voluntad de aprender y el desempeiio laboral fue
considerable y significativa (Rho = .650, p <.000). Esto permiti6 respaldar la tercera hipotesis

especifica del estudio, evidenciando la relacion entre dicha dimensién de la cultura
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organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores. Este hallazgo es presentado en la

Tabla 7.

Tabla 8

Correlacion entre la voluntad de aprender y desemperio laboral

Voluntad de aprender  Desempeiio laboral

Voluntad de aprender =~ Rho de Spearman 1.00 0.650
P 0.000
N 269
Desempefio laboral Rho de Spearman 0.650 1.00
P 0.000
N 269

Nota. p: significancia

Figura 4

Correlacion entre la voluntad de aprender y desemperio laboral
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Por otro lado, la correlacion entre la participacion y el desempefio laboral fue
considerable y significativa (Rho =.747, p <.000). Esto permitio respaldar la cuarta hipotesis

especifica del estudio, evidenciando la relacion entre dicha dimension de la cultura
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organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores. Este hallazgo es presentado en la

Tabla 8.

Tabla 9

Correlacion entre la participacion y desemperiio laboral

Participacion Desempefio laboral
Participacion Rho de Spearman 1.00 0.747
P 0.000
N 269
Desempefio laboral Rho de Spearman 0.747 1.00
P 0.000
N 269

Nota. p: significancia

Figura 5

Correlacion entre la participacion y desempeiio laboral
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Por otro lado, la correlacion entre la confianza y el desempefio laboral fue considerable

y significativa (Rho =.741, p <.000). Esto permiti6 respaldar la quinta hipdtesis especifica del
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estudio, evidenciando la relacion entre dicha dimension de la cultura organizacional y el

desempefio laboral en los colaboradores. Este hallazgo es presentado en la Tabla 9.

Tabla 10

Correlacion entre la confianza y desempernio laboral

Confianza Desempefio laboral

Rho de Spearman 1.00 0.741
Confianza P 0.000

N 269

Rho de Spearman 0.741 1.00

Desempefio laboral
P 0.000
N 269

Nota. p: significancia

Figura 6

Correlacion entre la confianza y desempeiio laboral
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Finalmente, se evidenci6 la correlacion entre la comunicacion y el desempeiio laboral
fue considerable y significativa (Rho = .529, p < .000). Esto permitié respaldar la sexta

hipotesis especifica del estudio, evidenciando la relacion entre dicha dimension de la cultura
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organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores. Este hallazgo es presentado en la

Tabla 9.

Tabla 11

Correlacion entre la comunicacion y desemperio laboral

Comunicaciéon Desempefio laboral
Rho de Spearman 1.00 0.529
Comunicacién P 0.000
N 269
Rho de Spearman 0.529 1.00
Desempeftio laboral P 0.000
N 269

Nota. p: significancia

Figura 7

Correlacion entre la comunicacion y desemperio laboral
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Se evidencio que existe relacion significativa entre la apertura al cambio y desempeno
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021, puesto
que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion fue igual a 0.628
evidenciando una asociacion positiva considerable, a partir de ello, se refiere que en un mundo
donde el cambio es la tnica constante, los empleados que demuestran flexibilidad y apertura a
nuevas ideas y procesos no solo contribuyen a su propio éxito, sino que también impulsan la
innovacion y la eficiencia dentro de la organizacidén, ademads, esta adaptabilidad facilita la
implementacion de nuevas tecnologias, la adopcion de estrategias emergentes y la reaccion
eficaz ante los cambios del mercado o alteraciones en el entorno operativo. Estos hallazgos
coinciden con lo encontrado por Melian (2017) quien destaco que la cultura es considerada

como una fuente de mejora de la competitividad y los resultados organizacionales.

Teoricamente se respalda bajo lo indicado por Pathiranage et al. (2020) expresa que
conforme los trabajadores mejoran su cultura organizacional, se incrementa su compromiso y
lealtad hacia la institucion, a pesar de no poseer una cercana supervision. Ademads, esta
capacidad de adaptarse al cambio es especialmente valiosa en entornos dindmicos y en
constante evolucion, como el académico, donde las innovaciones metodoldgicas y tecnologicas
son frecuentes. Por lo tanto, las organizaciones que promueven y valoran la apertura al cambio
no solo ven mejoras en el rendimiento laboral a corto plazo, sino que también se posicionan
estratégicamente para el éxito a largo plazo, donde, al invertir en formacién y desarrollo que
fomente esta disposicion al cambio puede resultar en un equipo mas resiliente y adaptable,

preparado para enfrentar los desafios futuros con mayor eficacia.

Se comprobd que existe relacion significativa entre la tolerancia al cambio y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima
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2021, puesto que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion fue igual a
0.757 evidenciando una asociacion positiva considerable, en consecuencia, los trabajadores
que pueden anticipar, adaptarse y responder positivamente a los cambios tienden a ser mas
innovadores y creativos, lo que contribuye directamente a la eficiencia y productividad de toda
la organizacion. Estos hallazgos coinciden con lo encontrado por Garcia (2017) quien destaco
que existe asociacion entre la cultura organizacional y desempefio laboral, siendo el valor del
coeficiente de correlacion de 0.848, de igual forma coincidi6 con Flores (2020) quien demostro
que existe correlacion entre la cultura organizacional y desempefio laboral con un coeficiente

de correlacion de 0.498.

Tedricamente se respalda bajo lo indicado por Narayana (2017) quien recalcod que la
cultura es interactiva y se moldea de acuerdo con las actitudes y diversos comportamientos por
parte del personal. En funcion a ello se destaca que, fomentar la adaptabilidad en los empleados
a través de entrenamientos, una cultura de aprendizaje continuo y sistemas de apoyo robustos
es fundamental para el crecimiento y sostenibilidad de cualquier organizacion, por ende, los
programas de capacitacion que se centran en habilidades como la gestion del cambio, la
resolucion de problemas y la flexibilidad cognitiva, preparan a los empleados para navegar por
los desafios complejos y cambiantes del entorno laboral, ademas, este enfoque proactivo no
solo mejora la capacidad individual para adaptarse a nuevas situaciones, sino que también
promueve una mentalidad de crecimiento y aprendizaje permanente. Una cultura de
aprendizaje continuo crea un entorno donde los errores son vistos como oportunidades de

aprendizaje y el crecimiento personal es valorado y recompensado.

Se determind que existe relacion significativa entre la voluntad de aprender y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima
20211, puesto que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion fue igual a

0.650 evidenciando una asociacion positiva considerable, esto indica que, la implicacion de
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que los empleados con un interés activo y continuo en su desarrollo profesional tienden a
desempefiarse mejor en sus tareas subraya varios puntos clave sobre la dinamica laboral y el
crecimiento personal, debido a que, al mantener una actitud de aprendizaje constante, los
empleados estan mas equipados para adaptarse a nuevas tecnologias, metodologias y cambios
en el entorno de trabajo. Estos hallazgos coinciden con lo encontrado por Contreras (2018)
quien evidencio que existe relacion entre la cultura organizacional y el desempeiio laboral del

personal.

Tedricamente se respalda bajo lo indicado por Hassan et al. (2019) quienes destacaron
que la cultura organizacional es uno de los factores que pueden generar una motivacion para el
desarrollo de un desempeiio creativo e innovador en los trabajadores. A partir de ello, se senala
que incentivar un enfoque proactivo hacia el desarrollo profesional trasciende el beneficio
individual y se convierte en una estrategia clave para el fortalecimiento y la competitividad
organizacional, donde, al fomentar este enfoque, las organizaciones no solo equipan a sus
empleados con las habilidades necesarias para afrontar los desafios actuales y futuros, sino que
también crean un entorno de trabajo que valora la mejora continua y la innovacion, lo cual
puede traducirse en una mayor capacidad para adaptarse a cambios en el mercado y a las
fluctuaciones econdmicas, lo que es fundamental en un contexto globalizado y en constante
cambio. Ademds, una organizacion que promueve activamente el desarrollo profesional se
posiciona como un empleador atractivo, lo que es crucial para atraer y retener a los mejores

talentos.

Se establecid que existe relacion significativa entre la participacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021, puesto
que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion fue igual a 0.747
evidenciando una asociacion positiva considerable, esto indica que, incluir a los trabajadores

en los procesos de toma de decisiones y alentarlos a aportar ideas, las organizaciones pueden
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aprovechar mejor el potencial humano disponible, generando soluciones innovadoras y
mejorando continuamente sus operaciones, lo cual no solo beneficia a los individuos en
términos de crecimiento profesional, sino que también fortalece la capacidad institucional para
adaptarse a los desafios futuros. Estos hallazgos coinciden con lo encontrado por Sifuentes
(2017) quien expuso existe una asociacion positiva entre los elementos de la cultura
organizacional y desempeio laboral, ademas, Vargas y Flores (2019) recalcaron que la cultura
organizacion de los trabajadores se encuentra medida por la mision y el involucramiento que
se refleja en el desarrollo de la capacidad humana, mientras que el desempefo laboral esta
representado por la actitud amable y la atencion para brindar un servicio, que les permite

realizar adecuadamente sus labores.

Tedricamente se respalda bajo lo indicado por Pathiranage et al. (2020) quien expresa
que el personal al ser parte de la toma de decisiones puede desarrollar una actitud positiva de
obligacion y propiedad. Por ultimo, al invertir en el desarrollo de politicas que promuevan la
participacion activa, las organizaciones también estan invirtiendo en liderazgo distribuido, lo
cual significa que el liderazgo no se centra exclusivamente en la alta direccion, sino que se
fomenta en todos los niveles de la organizacion. Ademads, tal enfoque puede dar lugar a un
liderazgo mas resiliente y adaptable, fundamental para navegar en los desafios del entorno

moderno.

Se evidencid que existe relacion significativa entre la confianza y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021, puesto que, la
significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion fue igual a 0.741 evidenciando
una asociacion positiva considerable, es decir que, los trabajadores que confian en que su
entorno es justo y que sus esfuerzos son reconocidos y valorados tienden a mostrar un mayor
compromiso con sus tareas y con los objetivos organizacionales. Este compromiso se traduce

en una mayor disposicion para ir mas alla de las expectativas basicas y para buscar activamente
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maneras de mejorar su rendimiento. Estos hallazgos coinciden con lo encontrado por Lopez
(2016) quien expuso que la cultura organizacional influye de manera negativa en el desempefio
de los trabajadores. Teodricamente se respalda bajo lo indicado por Groysberg et al. (2018)
quien expresd que esta moldea la conducta, comportamientos y actitudes de forma duradera y

amplia.

A partir de ello, se sefiala que fomentar un ambiente de confianza dentro de una
organizacion es crucial, especialmente en el contexto laboral contemporaneo, que se caracteriza
por rapidos cambios tecnologicos, econémicos y sociales, por ende, priorizar la construccion
de un ambiente de confianza no solo mejora la comunicacion y colaboracion, sino que también
es fundamental para el bienestar y la productividad de los empleados. Ademads, un entorno
donde los empleados confian en sus lideres y en las decisiones de la organizacion, es mas
probable que acepten y apoyen los cambios, reduciendo resistencias que podrian obstaculizar

la implementacion efectiva de nuevas estrategias o herramientas.

Se comprobd que existe relacion significativa entre la comunicacién y desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021, puesto
que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion fue igual a 0.592
evidenciando una asociacion positiva considerable, en consecuencia, una buena comunicacion
no solo asegura que la informacion necesaria sea compartida de manera adecuada y oportuna,
sino que también fortalece las relaciones interpersonales, mejora la colaboracion y facilita la
resolucion de conflictos, ademas, cuando los empleados entienden claramente sus roles,
expectativas y los objetivos de la organizacion, pueden alinear mejor sus esfuerzos con las

metas institucionales, lo cual conduce a un aumento en la productividad y la eficiencia.

Teoricamente se respalda bajo lo indicado por Pathiranage et al. (2020) quien destacd

que es necesaria que esta sea saludable para incrementar una vision de excelencia entre los
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trabajadores. Por tanto, se resalta que fomentar una cultura de comunicacion abierta y efectiva
es crucial no solo para mejorar el desempeiio laboral, sino también para el bienestar general de
los trabajadores, lo que a su vez contribuye significativamente al éxito de la organizacion,
cuando los empleados se sienten comodos compartiendo ideas, expresando preocupaciones y
dando feedback, se crea un entorno que promueve la resolucion proactiva de problemas y la
innovacion continua. Ademas, este tipo de comunicacion no solo mejora la eficiencia operativa,
sino que también ayuda a prevenir malentendidos y conflictos que podrian desgastar la moral

del equipo y disminuir la productividad.

Finalmente, se demostro que existe relacion significativa entre la cultura organizacional
y desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima
2021, puesto que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion fue igual a
0.754 evidenciando una asociacion positiva considerable, en consecuencia, el ambiente laboral
es determinante, ya que un entorno positivo y de apoyo no solo reduce el estrés, sino que
también promueve la colaboracion entre colegas, por ende, un buen ambiente laboral facilita
la creatividad y la innovacién y puede reducir significativamente la rotacién de personal,
manteniendo a los empleados satisfechos y comprometidos con sus labores. Estos hallazgos
coinciden con lo encontrado por Melian (2017) quien resaltdé que la cultura organizacional se
relaciona en un 0.46 con el logro de los objetivos, ademds, como expuso Moreno (2020) la
cultura organizacional de la institucion requiere un cambio, dado que la mayoria de las
dimensiones se encuentran en un nivel de preocupacion, lo que generard que el desempefio

laboral mejore debido a que existe una relacion directa entre ambas dentro de la institucion.

Teoricamente se respalda bajo lo indicado por Pathiranage et al. (2020) quien recalcé
que una buena cultura organizacional indica que el personal se encuentra motivado e impulsado
por una serie de valores. A partir de ello, se argumenta que invertir en aspectos clave de la

cultura organizacional, como la comunicacion efectiva, los valores compartidos y un ambiente
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laboral positivo, tiene un impacto multiplicador en toda la organizacion, dado que, esta
inversion no solo mejora el desempefio individual de los empleados, sino que también potencia
la sinergia del equipo, lo cual es esencial para el éxito colectivo, ademas, cuando los miembros
del equipo trabajan bien juntos, compartiendo objetivos y apoyandose mutuamente, se eleva la
eficiencia operativa y se aceleran los procesos de toma de decisiones. Por otro lado, una cultura
organizacional so6lida y cohesiva fortalece la estructura organizativa en su conjunto, lo cual
crea una base mas estable para el crecimiento y la adaptacion al cambio, permitiendo que la

organizacion responda de manera mas efectiva a desafios externos e internos.
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VI. CONCLUSIONES

Se concluyd que existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal,
Lima 2021, puesto que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion
fue igual a 0.754 evidenciando una asociacion positiva considerable, en otras palabras,
una comunicacion clara y efectiva dentro de una organizacion asegura que los
empleados comprendan sus responsabilidades y como sus roles contribuyen al éxito
general de la empresa, lo cual puede aumentar la motivacion y eficiencia en el trabajo.
Se concluy6 que existe relacion significativa entre la apertura al cambio y desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021,
puesto que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion fue igual a
0.628 evidenciando una asociacion positiva considerable, es decir que, los empleados
abiertos al cambio suelen tener una mejor capacidad para manejar el estrés que
conllevan las transiciones y son mas proclives a participar en aprendizaje continuo y
desarrollo profesional, lo cual los convierte en activos valiosos para la organizacion, ya
que pueden liderar por ejemplo en la adopcion de nuevas practicas y fomentar una
cultura de mejora continua entre sus colegas.

Se concluyd que existe relacion significativa entre la tolerancia al cambio y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal,
Lima 2021, puesto que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion
fue igual a 0.757 evidenciando una asociacidn positiva considerable, en otras palabras,
promover una cultura de tolerancia al cambio no solo facilita transiciones mas suaves
y reduce la resistencia a las nuevas iniciativas, sino que también contribuye a un clima

laboral més dindmico y proactivo, ademas, esta capacidad para adaptarse no solo
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beneficia al individuo en términos de desempefio y desarrollo personal, sino que
también mejora la capacidad general de la organizacion para alcanzar sus objetivos y
adaptarse a las demandas cambiantes del entorno educativo.

Se concluyd que existe relacion significativa entre la voluntad de aprender y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal,
Lima 2021, puesto que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion
fue igual a 0.650 evidenciando una asociacion positiva considerable, es decir que, al
promover una cultura de desarrollo constante, las organizaciones no solo mejoran las
habilidades de sus empleados, sino que también aumentan su motivacion y satisfaccion
laboral, lo que conduce a un rendimiento general mas alto, ademads, los empleados que
estan comprometidos con su aprendizaje continuo son mas propensos a adaptarse a
cambios y desafios nuevos, lo cual es crucial en un entorno académico que evoluciona
rapidamente.

Se concluy6 que existe relacion significativa entre la participacion y desempeiio laboral
de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021, puesto
que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion fue igual a 0.747
evidenciando una asociacion positiva considerable, lo cual indica que, fomentar una
cultura de participacion activa en el lugar de trabajo no solo puede mejorar la moral de
los empleados, sino que también impulsa su productividad, donde, la participacion
puede incluir una variedad de comportamientos, como la contribuciéon activa en
reuniones, la participacion en la toma de decisiones, y el involucramiento en proyectos
o comités.

Se concluyd que existe relacion significativa entre la confianza y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021, puesto

que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion fue igual a 0.741
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evidenciando una asociacion positiva considerable, en otras palabras, la confianza
facilita un flujo de comunicacion mas abierto y honesto entre todos los niveles de una
organizacion, lo es esencial para una colaboracion efectiva y para la rapida resolucion
de problemas, por ello, cuando los empleados sienten que pueden expresar sus
opiniones y preocupaciones sin temor a represalias, estin mas dispuestos a contribuir
con ideas innovadoras y a participar activamente en iniciativas de mejora.

Se concluyo que existe relacion significativa entre la comunicaciéon y desempeiio
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021,
puesto que, la significancia obtenida fue igual a y el coeficiente de relacion fue igual a
0.592 evidenciando una asociacién positiva considerable, esto indica que, la
comunicacion efectiva contribuye a un clima de trabajo mas transparente y de mayor
confianza, puesto que, los empleados que sienten que pueden comunicarse abierta y
sinceramente con sus colegas y supervisores tienden a sentirse mas valorados y parte

integral del equipo, lo que puede aumentar su compromiso y satisfaccion laboral.
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda al area de recursos humanos durante el afio en curso implementar un
programa de comunicacion interna que incluya talleres y capacitaciones regulares para
mejorar habilidades de comunicacion, ademas, este programa deberia enfocarse en
técnicas de comunicacion asertiva, manejo de conflictos y como expresar ideas de
manera efectiva, asi mismo, se recomienda utilizar herramientas tecnologicas como
Microsoft Teams para facilitar la comunicacioén continua y en tiempo real, asegurando
que todos los empleados comprendan claramente sus roles y responsabilidades.

Se orienta al 4rea de recursos humanos durante el afio en curso desarrollar un plan de
capacitacion en herramientas tecnoldgicas modernas como Microsoft Teams y
OneDrive, Google Meet, entre otros, orientado a mejorar la apertura al cambio de los
empleados, ademas, los talleres deben incluir simulaciones y escenarios practicos que
demuestren los beneficios de adoptar nuevas tecnologias, ayudando asi a los empleados
a gestionar el estrés asociado con las transiciones y a fomentar una cultura de mejora
continua.

Se sugiere al area de recursos humanos durante el afio en curso establecer un programa
de mentoria que empareje a empleados con més experiencia en adaptabilidad con
aquellos menos adaptativos, para fomentar un entorno de aprendizaje y apoyo mutuo;
este programa puede ser apoyado por sesiones de entrenamiento sobre resiliencia
organizacional y personal, utilizando ejemplos reales de como la tolerancia al cambio
ha beneficiado a la organizacion en el pasado.

Se insta al area de recursos humanos durante el afio en curso crear una plataforma de
aprendizaje en linea que ofrezca cursos continuos sobre desarrollo profesional y

personal; esta plataforma debe ser accesible a través de dispositivos moviles y
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computadoras, y podria incluir todo desde habilidades técnicas hasta desarrollo de
liderazgo, fomentando asi una cultura de aprendizaje continuo y adaptacion a los
cambios.

Se sugiere al area de recursos humanos durante el afio en curso iniciar un programa de
"Voces de los Empleados" que permita a los trabajadores participar activamente en la
toma de decisiones a través de encuestas y foros de discusion en linea, ademads, este
programa deberia estar integrado en plataformas como Microsoft Teams para facilitar
una participacion facil y directa, permitiendo a los empleados contribuir en reuniones,
decisiones y proyectos de forma mas efectiva.

Se recomienda al area de recursos humanos durante el afio en curso implementar talleres
sobre construccion de confianza que ensefien a los lideres y empleados como establecer
y mantener relaciones de confianza, ademas, estos talleres deben incluir actividades de
team building, juegos de roles y discusiones en grupo, y se puede aprovechar
herramientas como videoconferencias para sesiones virtuales que refuercen los lazos de
equipo.

Se insta al 4rea de recursos humanos durante el afio en curso organizar sesiones
trimestrales donde los lideres presenten actualizaciones de la organizacion y reciban
feedback directo de los empleados, donde, estas sesiones deben ser abiertas y
transparentes, utilizando herramientas como webinars en Microsoft Teams, donde los
empleados puedan expresarse libremente, lo que fortalecera el clima de trabajo y la

integracion del equipo.
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IX. ANEXOS
Anexo A. Matriz de consistencia
oo s g VARIABLES E INDICADORES
Problemas Objetivos Hipotesis Variable 1: Cultura organizacional
Problema Objetivo Hipotesis Dimensiones Indicadores Escala
General General General . Aceptacion
Apertura al cambio . .
Disposicion
(Como es la relacion Determinar la relacion Existe relacion Tolerancia al Retroalimentacion
entre la cultura entre la cultura significativa entre la cambio Asertividad
organizacional y organizacional y cultura organizacional y Voluntad de Nuevas habilidades
desempefio laboral de los desempefio laboral de los desempefio laboral de los aprender Aprendizaje continuo .
. . . ., Ordinal
trabajadores de la trabajadores de la trabajadores de la Particinacion Solucién de problemas
Universidad Nacional Universidad  Nacional Universidad Nacional p Exigencias
Federico Villarreal, Lima Federico Villarreal, Lima Federico Villarreal, Lima Confianza Apoyo
20217 2021. 2021. Efectividad
Comunicacion Redes efectivas
Especifico Especifico Especifico Fluidez
Variable 2: Desempefio laboral
(Cual es la relacion entre  Analizar la relacion entre  Existe relacion Dimensiones Indicadores Escala
la apertura al cambio y la apertura al cambio y el significativa  entre la Capacidad para realizar el
desempefio laboral de los desempefio laboral de los apertura al cambio y o trabajo
. . ~ Rendimiento en la . .
trabajadores de la trabajadores de la desempefio laboral de los tarea Capacidad para solucionar
Universidad Nacional Universidad Nacional trabajadores de la de problemas
Federico Villarreal, Lima Federico Villarreal, Lima Universidad Nacional Desafio en el trabajo
2021? 2021. Federico Villarreal, Lima Quejas laborales
2021. Comportamientos Exagerar problemas
(Cual es la relacion entre  Establecer la relacion contraproducentes Aspectos negativos en el Ordinal
la tolerancia al cambio y entre la tolerancia al Existe relacion trabajo
desempefio laboral de los cambio y desempefio significativa entre la Planificacion del trabajo
trabajadores de la laboral de los tolerancia al cambio y el Habilidades laborales
Universidad Nacional trabajadores de la desempefio laboral de los  Rendimiento en el
Federico Villarreal, Lima Universidad Nacional trabajadores de la contexto Particinacion
2021? Federico Villarreal, Lima Universidad Nacional p



(Cual es la relacion entre
la voluntad de aprender y
el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal, Lima
2021?

(Cual es la relacion entre
la participacion y
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal, Lima
20217

(Cual es la relacion entre
la confianza y desempefio
laboral de los trabajadores
de la Universidad
Nacional Federico
Villarreal, Lima 2021?

(Cual es la relacion entre
la.  comunicacion y
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal, Lima
2021?

Definir la relacion entre la
voluntad de aprender y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Universidad ~ Nacional
Federico Villarreal, Lima
2021.

Analizar la relacion entre
la participacion y
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal, Lima
2021.

Establecer la relacion
entre la confianza y
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal, Lima
2021.

Definir la relacion entre la
comunicacion
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal, Lima
2021.

Federico Villarreal, Lima
2021.

Existe relacion
significativa  entre la
voluntad de aprender y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal, Lima
2021.

Existe relacion
significativa  entre la
participacion y desempefio
laboral de los trabajadores
de la Universidad Nacional
Federico Villarreal, Lima
2021.

Existe relacion
significativa  entre la
confianza y el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Universidad Nacional
Federico Villarreal, Lima
2021.

Existe relacion
significativa  entre la
comunicacion

desempefio laboral de los
trabajadores de la
Universidad Nacional

Federico Villarreal, Lima
2021.
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Tipo y disefio de
investigacion
TIPO:
Basica
NIVEL:
Correlacional

DISENO:

No experimental

Poblacién y muestra

POBLACION:
Conformada por los
trabajadores de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal.

TIPO DE MUESTREO:
No probabilistico, censal

TAMANO DE
MUESTRA:
Conformada por los
trabajadores de la
Universidad Nacional
Federico Villarreal.

Técnicas e instrumentos

Variable 1:
Cultura organizacional

Variable 2:
Desempeiio laboral
Técnicas:
Encuesta
Instrumentos:

Cuestionario

Estadistica por utilizar
DESCRIPTIVA:
Método de anélisis de datos
medidas de analisis de datos
Frecuencias, porcentajes.

INFERENCIAL:

Coeficiente de Rho de Spearman
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Anexo B. Instrumentos

Cuestionario de Cultura organizacional
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Estimado directivo esperamos su colaboracion, respondiendo con sinceridad el presente

cuestionario. La prueba es anonima.

El presente tiene por objetivo determinar la relacion entre la cultura organizacional y

desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima

2021.

Lea usted, con atencion y conteste a las preguntas marcando (X) en una sola alternativa.

Escala de Totalmente ) De Totalmente
. oy en Desacuerdo Indiferente
Medicion acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
Valoracion 1 2 3 4 5
Cultura organizacional
Dimension. Apertura al cambio 12345

Acepta los cambios que se realizan en la Universidad Nacional
Federico Villarreal sobre la realizacion de sus labores.

2

Considera que tiene la disposicion por aplicar los nuevos
cambios en la realizacion de sus labores.

Dimension. Tolerancia al cambio

Recibe una constante retroalimentacion para adecuadamente
los cambios realizados dentro de la universidad

4

Generalmente ante los cambios efectuados es asertivo para
expresar sus puntos de vista a sus superiores.

Dimension. Voluntad de aprender

5

Adquiere nuevas habilidades por medio de sus jefes.

6

Generalmente la universidad le brinda un aprendizaje continuo
sobre la realizacion de sus funciones.

Dimension. Participacion
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Considera que tiene la capacidad de participar para la solucion

7 .
de un determinado problema

g Generalmente cumple con las exigencias de sus superiores
para la realizacion de sus funciones.
Dimension. Confianza

9 Considera que recibe apoyo de sus jefes sobre el desarrollo de
sus funciones

10 Considera que existe confianza con los jefes, lo cual le permite
realizar sus actividades de manera efectiva
Dimension. Comunicacion

1 Considera que existe una comunicacion adecuada con sus
compafieros

12 Es fluida la comunicacién entre los trabajadores de la

universidad




Estimado directivo esperamos su colaboracion, respondiendo con sinceridad el presente

Cuestionario de desempeiio laboral

cuestionario. La prueba es an6énima.

El presente tiene por objetivo determinar la relacion entre la cultura organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima

2021.

Lea usted, con atencion y conteste a las preguntas marcando (X) en una sola alternativa.

Escala de . o .
Medicién Nunca | Casinunca A veces Casi siempre Siempre
Valoracion 1 2 3 4 5
Desempeiio laboral
Dimension. Rendimiento en la tarea 3|4

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo

1 .
y el esfuerzo necesarios.

) Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas
tareas sin que me lo pidieran

3 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr

4 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
actualizados

5 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos
problemas

6 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes

7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

Dimension. Comportamientos contraproducentes

8 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

9 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo

10 ComenNté aspectos negativos de mi trabajo con mis
compaieros

1 Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar
de enfocarme en las cosas positivas

12 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no

pertenecia a la empresa
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Dimension. Rendimiento en el contexto

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo

13
y forma
14 | Mi planificacion laboral fue 6ptima
15 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas
16 | Participé activamente de las reuniones laborales
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Anexo C. Validacion y confiabilidad de instrumentos

Lima, 01 de marzo de 2024
Doctor: Sandy Isla Alcoser
Estimado Doctor:

Me es grato saludarlo y a la vez solicitar su valioso aporte para formar parte como evaluador
en la validacion de los instrumentos de recoleccion de datos (Juicio de Expertos),
correspondiente al Plan de Tesis titulado “Cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021”, que sera presentado
por el suscrito, con la finalidad de obtener el grado académico de Magister en mencion por la

Universidad Nacional Federico Villarreal.

Desde ya agradezco a Ud. por dedicar unos minutos para evaluar y validar el cuestionario

adjunto. Agradezco de antemano su colaboracion y el tiempo dedicado a este proyecto.

Atentamente,
fﬁ‘f/}"c bz /j
Bach. Julissa Giovanna Conislla Garcia
Adjunto:

- Formato de Validacion
- Matriz de consistencia

- Cuestionarios



FORMATO DE VALIDACION

Cuestionario sobre Cultura Organizacional
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Debera colocar la puntuacién que considere adecuada a los siguientes enunciados en base
a la siguiente escala: 1: totalmente en desacuerdo 2: desacuerdo
3: Indiferente 4: De acuerdo 5: totalmente de acuerdo

' ASPECTOS DE VALIDACION
Items del cuestionario Claridad Suficiencia Cohgrencia
Esté Objetividad | Comprende Tler_le
formulado Esta los aspegtos relacion
con un expresado en necesarios entre las OBSERVACIONES
lenguaje elementos en cantidad _var_lables e
apropiado observables y indicadores
calidad
Dimension. Apertura al
cambio
1. Acepta los cambios que se X X X X
realizan en la Universidad
Nacional Federico Villarreal
sobre la realizacion de sus
labores.
2. Considera que tiene Ila X X X X
disposiciéon por aplicar los
nuevos cambios en la
realizacion de sus labores.
Dimension. Tolerancia al
cambio
3. Recibe una constante X X X X
retroalimentacion para
adecuadamente los cambios
realizados dentro de la
universidad
4. Generalmente  ante  los X X X X
cambios efectuados es
asertivo para expresar sus
puntos de wvista a sus
superiores.
Dimension. Voluntad de
aprender
5. Adquiere nuevas habilidades X X X X
por medio de sus jefes.
6. Generalmente la universidad X X X X
le brinda un aprendizaje
continuo sobre la realizacion
de sus funciones.
Dimension. Participacion
7. Considera que tiene la X X X X
capacidad de participar para
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la solucion de un
determinado problema

8. Generalmente cumple con las X X X X
exigencias de sus superiores
para la realizacion de sus
funciones.

Dimension. Confianza

9. Considera que recibe apoyo X X X X
de sus jefes sobre el
desarrollo de sus funciones

10. Considera que existe X X X X
confianza con los jefes, lo
cual le permite realizar sus
actividades de  manera
efectiva

Dimension. Comunicacion

11. Considera que existe una X X X X
comunicacion adecuada con
sus companeros

12. Es fluida la comunicacién X X X X
entre los trabajadores de la
universidad

a. Apellidos y nombres del evaluador: ZAMORA MONDRAGON, JESUS ELMER
b. N°de DNI:40123042

c. ORCID: 0000-0001-6362-1603

d. Centro laboral: Universidad Tecnolégica del Peru.

e. INDICACION DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

APELLIDOS Y NOMBRES: ZAMORA MONDRAGON, JESUS ELMER

DNI: 40123042



FORMATO DE VALIDACION

Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Debera colocar la puntuacion que considere adecuada a los

siguientes enunciados en base a la siguiente
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escala: 1: nunca 2: Casi nunca 3: a veces 4: casi
siempre 5: Siempre

ASPECTOS DE VALIDACION
ftems del cuestionario Claridad Suficiencia | Coherencia
Esté Objetividad | Comprende Tiene
formulado Esta los aspectos relacion
expresado en | necesarios entre las OBSERVACIONES
con un . .
leneuaic elementos en cantidad variables e
a rogui aJdo observables y indicadores
prop calidad
Dimension. Rendimiento en la
tarea
1. Fui capaz de hacer bien mi| X X X X

trabajo porque le dediqué el
tiempo y el esfuerzo
necesarios.

Cuando terminé con el
trabajo asignado, comencé
nuevas tareas sin que me lo
pidieran

En mi trabajo, tuve en mente
los resultados que debia
lograr

Trabajé para mantener mis
conocimientos laborales
actualizados

Se me ocurrieron soluciones
creativas frente a los nuevos
problemas

Cuando pude realicé tareas
laborales desafiantes

Segui buscando nuevos
desafios en mi trabajo

Dimension. Comportamientos
contraproducentes

8.

Me quejé de asuntos sin
importancia en el trabajo

Agrandé los problemas que
se presentaron en el trabajo
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10. Coment¢ aspectos negativos
de mi trabajo con mis
compaferos

11.Me concentré¢ en los
aspectos  negativos  del
trabajo, en lugar de
enfocarme en las cosas
positivas

12. pertenecia a la empresa

Dimension. Rendimiento en el
contexto

13. Planifiqué mi trabajo de
manera tal que pude hacerlo
en tiempo y forma

14. Mi planificacion laboral fue
Optima

15. Trabajé para mantener mis
habilidades laborales
actualizadas

16. Participé activamente de las
reuniones laborales

Apellidos y nombres del evaluador: GONZALES GONZALES, ALAN DAVID

a
b. N°de DNI:44313064
ORCID:0000-0002-3357-6837

/& 0

Centro laboral: Docente Universidad Privada del Norte

e. INDICACION DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

APELLIDOS
DNI: 44313064
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Tabla 12
Confiabilidad de la cultura organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

.897 12

Después de revisar la tabla anterior, se realiz6 una evaluacidon preliminar con la
participacion de 30 individuos, donde, el objetivo principal de esta evaluacion fue analizar la
confiabilidad de la variable denominada cultura organizacional, que consta de un total de 12
items y, los resultados obtenidos en esta evaluacion revelaron un coeficiente de 0.897,
indicando un nivel de confiabilidad excepcionalmente alto en el instrumento utilizado, ya que
este valor estd muy cercano a 1.

Tabla 13

Confiabilidad del desemperio laboral
Alfa de Cronbach N de elementos

0.921 16

Tras revisar la tabla previamente proporcionada, se realiz6 una evaluacion preliminar
con la participacion de 30 individuos, donde, el objetivo principal de esta evaluacion fue
examinar la confiabilidad de la variable denominada desempefio laboral, que comprende un
total de 16 items y, los resultados obtenidos en esta evaluacion indicaron un coeficiente de
0.921, lo que revela un nivel de confiabilidad excepcionalmente alto en el instrumento

utilizado, ya que este valor estd muy cercano a 1.
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Anexo D. Base de datos
Tabla 14

Base de datos cultura organizacional

Apertura al Tolerancia Voluntad de Participacid Comunicacid
cambio al cambio aprender n Confianza n

PR PR PR PR PR PR PR PR PR PR PR PR

Muestr  G. G. G. G. G. G. G. G. G. Gl G1 Gl
a 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2

colsabo
rador 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2
colsabo
rador 2 2 3 3 3 3 1 3 3 2 2 2 2
colsabo
rador 3 2 3 3 3 4 1 3 3 2 3 2 2
colsabo
rador 4 2 3 3 3 4 1 4 4 4 3 4 3
colsabo
rador 5 2 3 4 3 4 1 4 3 4 3 3 1
colsabo
rador 6 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3
colsabo
rador 7 1 3 4 4 4 1 3 4 3 3 4 1
colsabo

rador 8 3 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2
colsabo

rador 9 3 3 2 3 3 2 2 4 4 2 2 2
colsabo

rador

10 1 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 1
colsabo

rador

11 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1
colsabo

rador

12 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 1
colsabo

rador

13 3 4 5 5 4 1 5 4 4 4 4 2
colsabo

rador

14 2 3 3 3 4 2 3 4 3 4 4 2
colsabo

rador

15 1 4 3 4 3 2 3 3 2 2 4 3
colsabo

rador

16 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1
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colsabo
rador
17
colsabo
rador
18
colsabo
rador
19
colsabo
rador
20
colsabo
rador
21
colsabo
rador
22
colsabo
rador
23
colsabo
rador
24
colsabo
rador
25
colsabo
rador
26
colsabo
rador
27
colsabo
rador
28
colsabo
rador
29
colsabo
rador
30
colsabo
rador
31
colsabo
rador
32
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colsabo
rador
33
colsabo
rador
34
colsabo
rador
35
colsabo
rador
36
colsabo
rador
37
colsabo
rador
38
colsabo
rador
39
colsabo
rador
40
colsabo
rador
41
colsabo
rador
42
colsabo
rador
43
colsabo
rador
44
colsabo
rador
45
colsabo
rador
46
colsabo
rador
47
colsabo
rador
48
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colsabo
rador
49
colsabo
rador
50
colsabo
rador
51
colsabo
rador
52
colsabo
rador
53
colsabo
rador
54
colsabo
rador
55
colsabo
rador
56
colsabo
rador
57
colsabo
rador
58
colsabo
rador
59
colsabo
rador
60
colsabo
rador
61
colsabo
rador
62
colsabo
rador
63
colsabo
rador
64
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colsabo
rador
65
colsabo
rador
66
colsabo
rador
67
colsabo
rador
68
colsabo
rador
69
colsabo
rador
70
colsabo
rador
71
colsabo
rador
72
colsabo
rador
73
colsabo
rador
74
colsabo
rador
75
colsabo
rador
76
colsabo
rador
77
colsabo
rador
78
colsabo
rador
79
colsabo
rador
80
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colsabo
rador
81
colsabo
rador
82
colsabo
rador
83
colsabo
rador
84
colsabo
rador
85
colsabo
rador
86
colsabo
rador
87
colsabo
rador
88
colsabo
rador
89
colsabo
rador
90
colsabo
rador
91
colsabo
rador
92
colsabo
rador
93
colsabo
rador
94
colsabo
rador
95
colsabo
rador
96
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colsabo
rador
97
colsabo
rador
98
colsabo
rador
99
colsabo
rador
100
colsabo
rador
101
colsabo
rador
102
colsabo
rador
103
colsabo
rador
104
colsabo
rador
105
colsabo
rador
106
colsabo
rador
107
colsabo
rador
108
colsabo
rador
109
colsabo
rador
110
colsabo
rador
111
colsabo
rador
112
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colsabo
rador
113
colsabo
rador
114
colsabo
rador
115
colsabo
rador
116
colsabo
rador
117
colsabo
rador
118
colsabo
rador
119
colsabo
rador
120
colsabo
rador
121
colsabo
rador
122
colsabo
rador
123
colsabo
rador
124
colsabo
rador
125
colsabo
rador
126
colsabo
rador
127
colsabo
rador
128
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colsabo
rador
129
colsabo
rador
130
colsabo
rador
131
colsabo
rador
132
colsabo
rador
133
colsabo
rador
134
colsabo
rador
135
colsabo
rador
136
colsabo
rador
137
colsabo
rador
138
colsabo
rador
139
colsabo
rador
140
colsabo
rador
141
colsabo
rador
142
colsabo
rador
143
colsabo
rador
144
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colsabo
rador
145
colsabo
rador
146
colsabo
rador
147
colsabo
rador
148
colsabo
rador
149
colsabo
rador
150
colsabo
rador
151
colsabo
rador
152
colsabo
rador
153
colsabo
rador
154
colsabo
rador
155
colsabo
rador
156
colsabo
rador
157
colsabo
rador
158
colsabo
rador
159
colsabo
rador
160
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colsabo
rador
161
colsabo
rador
162
colsabo
rador
163
colsabo
rador
164
colsabo
rador
165
colsabo
rador
166
colsabo
rador
167
colsabo
rador
168
colsabo
rador
169
colsabo
rador
170
colsabo
rador
171
colsabo
rador
172
colsabo
rador
173
colsabo
rador
174
colsabo
rador
175
colsabo
rador
176
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colsabo
rador
177
colsabo
rador
178
colsabo
rador
179
colsabo
rador
180
colsabo
rador
181
colsabo
rador
182
colsabo
rador
183
colsabo
rador
184
colsabo
rador
185
colsabo
rador
186
colsabo
rador
187
colsabo
rador
188
colsabo
rador
189
colsabo
rador
190
colsabo
rador
191
colsabo
rador
192
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colsabo
rador
193
colsabo
rador
194
colsabo
rador
195
colsabo
rador
196
colsabo
rador
197
colsabo
rador
198
colsabo
rador
199
colsabo
rador
200
colsabo
rador
201
colsabo
rador
202
colsabo
rador
203
colsabo
rador
204
colsabo
rador
205
colsabo
rador
206
colsabo
rador
207
colsabo
rador
208
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colsabo
rador
209
colsabo
rador
210
colsabo
rador
211
colsabo
rador
212
colsabo
rador
213
colsabo
rador
214
colsabo
rador
215
colsabo
rador
216
colsabo
rador
217
colsabo
rador
218
colsabo
rador
219
colsabo
rador
220
colsabo
rador
221
colsabo
rador
222
colsabo
rador
223
colsabo
rador
224
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colsabo
rador
225
colsabo
rador
226
colsabo
rador
227
colsabo
rador
228
colsabo
rador
229
colsabo
rador
230
colsabo
rador
231
colsabo
rador
232
colsabo
rador
233
colsabo
rador
234
colsabo
rador
235
colsabo
rador
236
colsabo
rador
237
colsabo
rador
238
colsabo
rador
239
colsabo
rador
240
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colsabo
rador
241
colsabo
rador
242
colsabo
rador
243
colsabo
rador
244
colsabo
rador
245
colsabo
rador
246
colsabo
rador
247
colsabo
rador
248
colsabo
rador
249
colsabo
rador
250
colsabo
rador
251
colsabo
rador
252
colsabo
rador
253
colsabo
rador
254
colsabo
rador
255
colsabo
rador
256
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colsabo
rador
257
colsabo
rador
258
colsabo
rador
259
colsabo
rador
260
colsabo
rador
261
colsabo
rador
262
colsabo
rador
263
colsabo
rador
264
colsabo
rador
265
colsabo
rador
266
colsabo
rador
267
colsabo
rador
268
colsabo
rador
269
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Tabla 15

Base de datos desemperio laboral

Comportamientos Rendimiento en el
Rendimiento en la tarea contraproducentes contexto

p p P P P P P P P P P P P P P P

R R R R R R R R R R R R R R R R

G G GGG GG G6G G 6 66 6 66 G @

Mue . . . : 1 D S S S S B |

sta 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6
colsa
bora

dor 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
colsa
bora

dor2 5 4 5 5 5 3 5 4 5 3 4 5 4 4 5 3
colsa
bora
dor 3 3 3 5 5 3 4 4 5 5 4 4 3 3 5 4 5
colsa
bora
dorg 3 5 5 4 3 5 3 4 4 3 5 5 5 4 5 3
colsa
bora
dor 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
colsa
bora
dor 6 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1
colsa
bora
dor7 3 4 4 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3
colsa
bora
dor 8 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1
colsa
bora
dor9 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4
colsa
bora
dor
10 55 5 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3
colsa
bora
dor
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
colsa
bora
dor
12 5 3 5 5 5 5 3 5 3 4 4 5 4 4 5 5
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colsa
bora
dor
13
colsa
bora
dor
14
colsa
bora
dor
15
colsa
bora
dor
16
colsa
bora
dor
17
colsa
bora
dor
18
colsa
bora
dor
19
colsa
bora
dor
20
colsa
bora
dor
21
colsa
bora
dor
22
colsa
bora
dor
23
colsa
bora
dor
24
colsa
bora
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dor
25
colsa
bora
dor
26
colsa
bora
dor
27
colsa
bora
dor
28
colsa
bora
dor
29
colsa
bora
dor
30
colsa
bora
dor
31
colsa
bora
dor
32
colsa
bora
dor
33
colsa
bora
dor
34
colsa
bora
dor
35
colsa
bora
dor
36
colsa
bora
dor
37
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colsa
bora
dor
38
colsa
bora
dor
39
colsa
bora
dor
40
colsa
bora
dor
41
colsa
bora
dor
42
colsa
bora
dor
43
colsa
bora
dor
44
colsa
bora
dor
45
colsa
bora
dor
46
colsa
bora
dor
47
colsa
bora
dor
48
colsa
bora
dor
49
colsa
bora
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dor
50
colsa
bora
dor
51
colsa
bora
dor
52
colsa
bora
dor
53
colsa
bora
dor
54
colsa
bora
dor
55
colsa
bora
dor
56
colsa
bora
dor
57
colsa
bora
dor
58
colsa
bora
dor
59
colsa
bora
dor
60
colsa
bora
dor
61
colsa
bora
dor
62
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colsa
bora
dor
63
colsa
bora
dor
64
colsa
bora
dor
65
colsa
bora
dor
66
colsa
bora
dor
67
colsa
bora
dor
68
colsa
bora
dor
69
colsa
bora
dor
70
colsa
bora
dor
71
colsa
bora
dor
72
colsa
bora
dor
73
colsa
bora
dor
74
colsa
bora
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dor
75
colsa
bora
dor
76
colsa
bora
dor
77
colsa
bora
dor
78
colsa
bora
dor
79
colsa
bora
dor
80
colsa
bora
dor
81
colsa
bora
dor
82
colsa
bora
dor
83
colsa
bora
dor
84
colsa
bora
dor
85
colsa
bora
dor
86
colsa
bora
dor
87
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colsa
bora
dor
88
colsa
bora
dor
89
colsa
bora
dor
90
colsa
bora
dor
91
colsa
bora
dor
92
colsa
bora
dor
93
colsa
bora
dor
94
colsa
bora
dor
95
colsa
bora
dor
96
colsa
bora
dor
97
colsa
bora
dor
98
colsa
bora
dor
99
colsa
bora
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dor
100
colsa
bora
dor
101
colsa
bora
dor
102
colsa
bora
dor
103
colsa
bora
dor
104
colsa
bora
dor
105
colsa
bora
dor
106
colsa
bora
dor
107
colsa
bora
dor
108
colsa
bora
dor
109
colsa
bora
dor
110
colsa
bora
dor
111
colsa
bora
dor
112
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colsa
bora
dor
113
colsa
bora
dor
114
colsa
bora
dor
115
colsa
bora
dor
116
colsa
bora
dor
117
colsa
bora
dor
118
colsa
bora
dor
119
colsa
bora
dor
120
colsa
bora
dor
121
colsa
bora
dor
122
colsa
bora
dor
123
colsa
bora
dor
124
colsa
bora
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dor
125
colsa
bora
dor
126
colsa
bora
dor
127
colsa
bora
dor
128
colsa
bora
dor
129
colsa
bora
dor
130
colsa
bora
dor
131
colsa
bora
dor
132
colsa
bora
dor
133
colsa
bora
dor
134
colsa
bora
dor
135
colsa
bora
dor
136
colsa
bora
dor
137
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colsa
bora
dor
138
colsa
bora
dor
139
colsa
bora
dor
140
colsa
bora
dor
141
colsa
bora
dor
142
colsa
bora
dor
143
colsa
bora
dor
144
colsa
bora
dor
145
colsa
bora
dor
146
colsa
bora
dor
147
colsa
bora
dor
148
colsa
bora
dor
149
colsa
bora
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dor
150
colsa
bora
dor
151
colsa
bora
dor
152
colsa
bora
dor
153
colsa
bora
dor
154
colsa
bora
dor
155
colsa
bora
dor
156
colsa
bora
dor
157
colsa
bora
dor
158
colsa
bora
dor
159
colsa
bora
dor
160
colsa
bora
dor
161
colsa
bora
dor
162
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colsa
bora
dor
163
colsa
bora
dor
164
colsa
bora
dor
165
colsa
bora
dor
166
colsa
bora
dor
167
colsa
bora
dor
168
colsa
bora
dor
169
colsa
bora
dor
170
colsa
bora
dor
171
colsa
bora
dor
172
colsa
bora
dor
173
colsa
bora
dor
174
colsa
bora
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dor
175
colsa
bora
dor
176
colsa
bora
dor
177
colsa
bora
dor
178
colsa
bora
dor
179
colsa
bora
dor
180
colsa
bora
dor
181
colsa
bora
dor
182
colsa
bora
dor
183
colsa
bora
dor
184
colsa
bora
dor
185
colsa
bora
dor
186
colsa
bora
dor
187
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colsa
bora
dor
188
colsa
bora
dor
189
colsa
bora
dor
190
colsa
bora
dor
191
colsa
bora
dor
192
colsa
bora
dor
193
colsa
bora
dor
194
colsa
bora
dor
195
colsa
bora
dor
196
colsa
bora
dor
197
colsa
bora
dor
198
colsa
bora
dor
199
colsa
bora
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dor
200
colsa
bora
dor
201
colsa
bora
dor
202
colsa
bora
dor
203
colsa
bora
dor
204
colsa
bora
dor
205
colsa
bora
dor
206
colsa
bora
dor
207
colsa
bora
dor
208
colsa
bora
dor
209
colsa
bora
dor
210
colsa
bora
dor
211
colsa
bora
dor
212
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colsa
bora
dor
213
colsa
bora
dor
214
colsa
bora
dor
215
colsa
bora
dor
216
colsa
bora
dor
217
colsa
bora
dor
218
colsa
bora
dor
219
colsa
bora
dor
220
colsa
bora
dor
221
colsa
bora
dor
222
colsa
bora
dor
223
colsa
bora
dor
224
colsa
bora
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dor
225
colsa
bora
dor
226
colsa
bora
dor
227
colsa
bora
dor
228
colsa
bora
dor
229
colsa
bora
dor
230
colsa
bora
dor
231
colsa
bora
dor
232
colsa
bora
dor
233
colsa
bora
dor
234
colsa
bora
dor
235
colsa
bora
dor
236
colsa
bora
dor
237
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colsa
bora
dor
238
colsa
bora
dor
239
colsa
bora
dor
240
colsa
bora
dor
241
colsa
bora
dor
242
colsa
bora
dor
243
colsa
bora
dor
244
colsa
bora
dor
245
colsa
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