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Resumen 

 

Esta investigación llamada: “Cultura organizacional y el rendimiento laboral en la empresa de 

transporte de carga terrestre, JMC Transport S.A.C., Arequipa – 2025”, tuvo como finalidad 

establecer el nivel de correlación entre la cultura organizacional y rendimiento laboral de los 

trabajadores. El estudio se desarrolló en la empresa JMC Transport S.A.C. de la ciudad de 

Arequipa, con el propósito de generar información que contribuya a mejorar su funcionamiento 

interno y fortalecer la productividad del personal. 

Se realizó una investigación básica, de diseño no experimental y alcance correlacional. La 

población estuvo constituida por 16 trabajadores pertenecientes a las áreas operativas como 

administrativas, se empleó como técnica la encuesta con la aplicación de dos cuestionarios: 

para la variable cultura organizacional, se usó la Escala de Cultura Organizacional de Denison 

y para medir el rendimiento laboral se empleó la Escala de Rendimiento Laboral Individual de 

Koopmans, además se aplicó una ficha sociodemográfica para registrar datos generales. 

Los resultados mostraron que el 62.50% de los participantes consideran que la empresa posee 

una cultura organizacional de tipo fuerte, con creencias y valores definidos; y en cuanto a la 

percepción de su rendimiento laboral el 100% de los trabajadores lo califican como un nivel 

alto. Concluyendo que existió una relación positiva y buena (r de Spearman = 0.623) entre 

ambas variables, no obstante, las debilidades que muestra la empresa se pueden mejorar a través 

de estrategias planteadas, siendo una herramienta clave para la empresa JMC Transport S.A.C., 

vigorizando así la cultura organizacional y fortaleciendo el desempeño de los trabajadores. 

 

Palabras clave: Cultura organizacional, rendimiento laboral, transporte de carga terrestre, 

clima organizacional, productividad. 
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Abstract 

 

This research, entitled “Organizational Culture and Job Performance at the Land Freight 

Transportation Company, JMC Transport S.A.C., Arequipa – 2025,” aimed to begin the level 

of correlation amid organizational culture and employee job performance. The study was 

conducted at JMC Transport S.A.C. in the city of Arequipa, with the resolution of generating 

data that would contribute to improving its internal operations and strengthening employee 

productivity. 

A basic research study was carried out, with a non-experimental design and correlational scope. 

The population consisted of 16 employees from both operational and administrative areas. The 

review method was used, employing two questionnaires: Denison Organizational Culture Scale 

for the organizational culture variable, and Koopmans Individual Job Performance Scale for 

measuring job performance. A sociodemographic form was also used to record general data. 

The results showed that 62.50% of employees consider the company to have a strong 

organizational culture with well-defined beliefs and values; and regarding their perception of 

their job performance, 100% of employees rated it as high. It was determined that there was a 

positive and robust correlation (Spearman's r = 0.623), however, the weaknesses shown by the 

company can be improved through proposed strategies, being a key tool for the company JMC 

Transport S.A.C., invigorating the organizational culture and strengthening the presentation of 

the workers. 

 

Keywords: Organizational culture, work performance, land freight transportation, 

organizational climate, productivity. 
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CAPÍTULO I: 

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA BÁSICA 

 

1.1. Planteamiento del Problema de Investigación Científica 

La finalidad de las empresas es la generación de bienes y servicios para cubrir las 

necesidades del mercado y recibir a cambio una contraprestación económica, que les permita 

conseguir utilidades; para ello las empresas deben ser competitivas y es necesario su 

modernización, racionalización y programación; así mismo deben apoyarse en sus recursos 

humanos, económicos-financieros, materiales-físicos y de tecnología-conocimiento (Tantalean, 

2022). 

En ese sentido, para que una empresa pueda implementar medidas que mejoren su 

productividad y lograr una ventaja competitiva debe tomar en cuenta los factores internos 

(inversión de recursos, prácticas gerenciales y productivas, innovación, capacitación de 

empleados, entre otros), para elaborar su plan estratégico y proponer planes de eficiencia, 

eficacia y efectividad, que sirvan para la mejora continua de procesos (Ramírez y Castrillón, 

2022). 

Entre estos factores internos, la cultura organizacional es un factor interno de las 

organizaciones que define su identidad diferenciándolas de otras, incluye las normas y los 

valores que rigen a la empresa, y cómo estas se relacionan con los trabajadores; la cultura 

organizacional debe fortalecer sus políticas para el beneficio de sus colaboradores y a la vez 

considerar su imagen corporativa, que permita que los trabajadores se sientan identificados con 

ella (Riaza, 2021).  

En concordancia con ello, una adecuada cultura organizacional que establezca 

claramente hacia donde se dirige a largo plazo, orienta las decisiones, acciones y conductas de 

los miembros de la empresa, para contribuir en los procedimientos administrativos que 

beneficien a las interrelaciones de áreas funcionales y lograr maximizar la eficiencia 

empresarial (Chinchay-Tisoc et al., 2022).  

Por consiguiente, la eficiencia empresarial puede lograrse a través del rendimiento 

laboral de los trabajadores; Ynche (2025) lo define como a la agrupación de las conductas que 

influyen tanto en las metas como en los objetivos de la organización. 
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Asimismo, las empresas dentro de sus estrategias gerenciales consideran importante las 

percepciones e intereses individuales con la finalidad de conjugarlos con los intereses de la 

organización, estos elementos forman parte de la cultura organizacional, por lo que los gerentes 

como parte de su gestión deben conocer las debilidades de la empresa, tener en cuenta la 

competencia, y todas las eventualidades que puedan presentarse en un día de trabajo (Merchán, 

2023). 

Esta relación entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral adquiere especial 

relevancia en el sector del transporte de carga terrestre. En las empresas de transporte de carga 

terrestre que tienen la finalidad de llevar mercancías a nivel nacional, y distribuir bienes o 

productos; donde sus actividades predominantes son el embarque, almacenaje y desembarque; 

conformadas por conductores de vehículos, personal responsable de la flota y personal 

administrativo; se aprecia que el factor humano es una parte principal dentro de la organización, 

que está a la búsqueda de cubrir sus necesidades, y aporta a la empresa sus características 

culturales, de la misma forma que lo hace la organización (Jáuregui y Peña, 2023). Ya que los 

procesos administrativos de la empresa se ven influenciados por el manejo de la gerencia, el 

involucramiento de los trabajadores en la visión, misión y si comparten su cultura 

organizacional, es importante para su crecimiento (Jáuregui y Peña, 2023). 

En relación con lo expuesto, en la empresa JMC Transport S.A.C., dedicada al 

transporte de carga terrestre, la cultura organizacional es un aspecto relevante para el desarrollo 

de las actividades y el cumplimiento de los objetivos institucionales, si bien la empresa cuenta 

con valores, creencias y objetivos organizacionales que orientan el comportamiento de sus 

trabajadores, las características propias de sus operaciones representan un desafío para 

mantener una interacción constante entre el personal administrativo y los conductores, quienes, 

debido a la naturaleza de sus funciones, permanecen gran parte del tiempo fuera de la oficina 

central; esta dinámica laboral hace necesario considerar cómo los valores, creencias y la misión 

de la empresa son compartidos por los rabajadores, así como la forma en la que estos elementos 

se relacionan con su rendimiento laboral. 

En este contexto, se observa que la cultura organizacional no es considerada un 

componente relevante del diseño de los procesos administrativos de la empresa y relación al 

rendimiento laboral; así mismo, la empresa carece de evaluaciones periódicas del rendimiento 

de sus trabajadores, ante esta realidad surge la necesidad de decretar cómo la cultura 

organizacional repercute o impacta en el rendimiento laboral, con el propósito de planear 
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estrategias de mejora que fortalezcan tanto los procesos internos como el desempeño global de 

la empresa. 

1.2. Formulación del Problema 

1.2.1. Pregunta General 

 ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral en la 

empresa de transportes de carga terrestre? 

1.2.2. Preguntas Específicas 

 ¿Cuál es el tipo de cultura organizacional presente en la empresa de transportes de carga 

terrestre en Arequipa? 

 ¿Cuál es el rendimiento laboral de los empleados de la empresa de transportes de carga 

terrestre en Arequipa? 

 ¿Existe una relación significativa entre la cultura organizacional y el rendimiento en la 

tarea de los empleados de la empresa de transportes de carga terrestre en Arequipa? 

 ¿Existe una relación significativa entre la cultura organizacional y el rendimiento en el 

contexto de los empleados de la empresa de transportes de carga terrestre en Arequipa? 

 ¿Existe una relación significativa y negativa entre la cultura organizacional y el 

comportamiento contraproducente de los empleados de la empresa de transportes de 

carga terrestre en Arequipa? 

1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo General 

 Determinar el nivel de correlación entre la cultura organizacional de la empresa de 

transportes de carga terrestre en el rendimiento laboral de sus empleados. 

1.3.2. Objetivos Específicos 

 Definir el tipo de cultura organizacional presente en la empresa de transportes de carga 

terrestre en Arequipa. 

 Identificar el rendimiento laboral de los empleados de la empresa de transportes de carga 

terrestre en Arequipa. 

 Asociar el nivel de correlación entre la cultura organizacional y el rendimiento en la 

tarea de los empleados de la empresa de transportes de carga terrestre en Arequipa. 
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 Asociar el nivel de correlación entre la cultura organizacional y el rendimiento en el 

contexto de los empleados de la empresa de transportes de carga terrestre en Arequipa. 

 Asociar el nivel de correlación entre la cultura organizacional y el comportamiento 

contraproducente de los empleados de la empresa de transportes de carga terrestre en 

Arequipa. 

 

1.4. Hipótesis 

1.4.1. Hipótesis General 

 Existe una correlación significativa y positiva entre la cultura organizacional de la 

empresa de transportes de carga terrestre y el rendimiento laboral de sus empleados. 

1.4.2. Hipótesis Específicas 

 Existe un tipo fuerte de cultura organizacional en la empresa de transportes de carga 

terrestre en Arequipa. 

 El rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa de transportes de carga terrestre 

en Arequipa, tiene un nivel moderado. 

 Existe una relación significativa y positiva entre la cultura organizacional y el 

rendimiento en la tarea de los empleados de la empresa de transportes de carga terrestre 

en Arequipa. 

 Existe una relación significativa y positiva entre la cultura organizacional y el 

rendimiento en el contexto de los empleados de la empresa de transportes de carga 

terrestre en Arequipa. 

 Existe una relación poco significativa y negativa entre la cultura organizacional y el 

comportamiento contraproducente de los empleados de la empresa de transportes de 

carga terrestre en Arequipa. 

 

1.5. Variables 

El problema tiene dos variables: 

Variable 1: cultura organizacional 

Variable 2: rendimiento laboral 
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La variable 1, se analizó a través del Test: Escala de Cultura Organizacional de Denison, 

como se describe en la Tabla 1. 

Tabla 1  

Descripción de variable 1 

Descripción Dimensión Test Ítem 

Variable 1: 

 

Cultura 

organizacional 

Implicación 

Escala de Cultura 

Organizacional de 

Denison 

1 al 15 

Consistencia 16 al 30 

Adaptabilidad 31 al 45 

Misión 46 al 60 

Fuente: Elaboración propia, adaptado de Luján (2020) 

 

 

La variable 2, se analizó a través del Test: Escala de Rendimiento Laboral Individual de 

Koopmans, se describe en la Tabla 2. 

Tabla 2  

Descripción de variable 2 

Descripción Dimensión Test Ítem 

Variable 2: 

 

Rendimiento 

laboral 

Rendimiento en la tarea Escala de 

Rendimiento 

Laboral 

Individual de 

Koopmans 

1 al 7 

Rendimiento en el contexto 8 al 11 

Comportamientos contraproducentes 12 al 16 

Fuente: Elaboración propia, adaptado de Antonio y Nava (2023) 

 

 

1.6. Justificación 

La presente investigación posee relevancia teórica porque permitió profundizar en el 

análisis del vínculo entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral, integrando aportes 

de diversos autores y antecedentes previos. El análisis teórico proporcionó un marco conceptual 

sólido que explica cómo los valores, creencias y prácticas institucionales influyen en el 

estímulo, obligación y productividad de los empleados. Así mismo, el estudio contribuye al 
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fortalecimiento del conocimiento científico en el campo de la administración y la gestión del 

talento humano, particularmente en empresas del sector transporte de carga terrestre. 

La presente investigación posee importancia práctica, ya que permite registrar el tipo de 

cultura organizacional existente en la empresa de transporte de carga terrestre JMC Transport 

S.A.C. y analizar la relación con el rendimiento laboral. Los resultados obtenidos brindaron 

información útil para que la empresa diseñe estrategias orientadas a fortalecer la integración del 

personal, mejorar la eficiencia operativa y optimizar el rendimiento laboral. De esta manera, el 

estudio aporta una base empírica para que las decisiones gerenciales contribuyan a acrecentar 

la competitividad y sostenibilidad de la organización. 

También posee una justificación metodológica, ya que en este estudio se aplicaron 

instrumentos validados y confiables, como la Escala de Cultura Organizacional de Denison y 

la Escala de Rendimiento Laboral Individual de Koopmans, permitiendo medir con objetividad 

las variables de interés. Además, el uso de un diseño no experimental y correlacional facilitó el 

análisis de la relación en ambas variables en un contexto real, ofreciendo un modelo 

metodológico replicable para futuras investigaciones en empresas del mismo rubro o con 

características organizacionales similares. 
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CAPÍTULO II:  

REVISIÓN Y FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 

 

2.1. Antecedentes 

2.1.1. Internacionales 

De la revisión de antecedentes internacionales se han hallado las siguientes 

investigaciones; Pazmiño (2019) en su disertación “Cultura organizacional y el desempeño 

laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Catedral S.A. de la ciudad de Ambato”, 

Ambato – Ecuador. Fue realizada para diagnosticar la cultura organizacional y la relación entre 

ambos elementos, se contó 63 coadyuvante, se obtuvo como resolución que el 46% de los 

trabajadores se consideran dedicados con su trabajo, el 54% creen que se debe promover la 

colaboración con las cuadrillas de la organización, el 57% piensa que en la organización hay 

un estilo de dirección propio, el 52% considera que la misión de la entidad es clara, y en cuanto 

al desempeño laboral el 13% tiene un nivel óptimo, 43% un nivel bueno y el 44% un desempeño 

regular; se ultima que hay una correlación entre variables. La investigación es importante 

porque se tienen resultados de ambas variables que forman parte de este estudio y servirán para 

ser contrastados. 

López (2020) en su análisis “Diagnóstico de la cultura organizacional y el desempeño 

laboral Caso: INSELMED”, Quito – Ecuador. Fue realizada para diagnosticar la cultura 

organizacional y hallar el nivel de desempeño laboral, se empleó una investigación descriptiva, 

se tuvo como resultado que la organización no posee una cultura organizacional predominante, 

existen variaciones entre las áreas de la empresa, en cuanto al análisis de su desempeño el 

rendimiento es menor en el área de administración; se concluye que en la organización existen 

culturas y subculturas en cada área. Esta investigación es importante ya que no sólo analiza las 

dos variables que forman parte de este estudio, sino que realizan una comparación entre las 

variadas divisiones de la compañía. 

Benavides y Lenis (2020) con su disertación “Análisis de la cultura organizacional en 

los trabajadores administrativos y operativos de la Empresa Transprensa S.A.S. ubicada en la 

Ciudad de Yumbo”, Valle del Cauca – Colombia. Fue realizada con el propósito de referir las 

debilidades y fortalezas de la cultura organizacional de la empresa, se realizó una investigación 

descriptiva, se contó con una muestra de 201 personas, se tuvo como resultado que la empresa 

posee una cultura jerárquica, el 56.7% considera que no se siente seguro ni motivado en su 
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cargo, el 84.85% indica que las normas y procedimientos de la empresa no son fáciles de 

cambiar y algunas veces interfieren en el desarrollo del trabajo, el 63.23% no conoce las metas 

y objetivos de la empresa, se verifica que cultura organizacional impacta en la moral de 

empleados, en su motivación, y su satisfacción. Esta investigación es importante ya que se 

analiza una variable de investigación, la cultura organizacional, es relevante ya que la empresa 

evaluada es una empresa de transportes. 

Solórzano (2021) en su disertación “La cultura organizacional y su influencia en el 

desempeño laboral en la empresa Jiga Publicidad Cantón Quinindé”, Manabí – Ecuador. Fue 

realizada para conocer si la cultura organizacional influye en la compañía, se realizó una 

investigación aplicada, correlacional, se contó con una muestra de 8 trabajadores, el 63% de los 

trabajadores no emplea ningún tipo de cultura organizacional, el 100% no recibe capacitaciones, 

y 43% tiene una buena comunicación con su jefe, en cuanto el desempeño el 50% tienen nivel 

medio, el 38% nivel alto y 13% uno bajo, concluye que la cultura organizacional no se somete 

a los principios y valores lo que limita su mejora. La investigación es importante porque estudia 

las dos variables que se analizarán en este estudio, y servirá para contrastar los valores que se 

obtenga. 

Guagua (2024) en su tesis “La influencia de la cultura organizacional en el desempeño 

laboral del personal administrativo de una Universidad Pública del Ecuador”, Cotopaxi – 

Ecuador. Fue realizada para analizar la vinculación entre las variables, él metodo fue 

cuantitativa, descriptiva – correlacional, con diseño transversal, se analizó a 110 empleados 

administrativos, obteniendo como resultado la existencia de una correlación fuerte positiva 

entre las variables con un r=0.817; además que 50% de los encuestados consideran que la 

universidad tiene una cultura organizacional media, el 3.82% la considera como alta y el 

18.18% como baja; en cuanto al desempeño laboral el 50.91% lo considera medio, el 34.55% 

alto y el 18.18% bajo; se concluye  que hay una relación positiva entre las características 

dominantes y la percepción de las recompensas. La investigación es importante porque los 

resultados obtenidos servirán para contrastae los hallados en esta tesis. 

2.1.2. Nacionales 

De la revisión de antecedentes nacionales se han encontrado las siguientes 

investigaciones que analizan la relación entre las variables de cultura organizacional y 

rendimiento laboral. La investigación realizada por Ureta (2018) denominada “Cultura 

organizacional y su impacto en el desempeño laboral de los colaboradores del área de créditos 
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hipotecarios del Banco de Crédito del Perú en el año 2018”, se efectuó para determinar el 

impacto de la cultura organizacional y desempeño de los trabajadores, se hizo una investigación 

exploratoria, mixta, no experimental; con una muestra de 44 partícipes, se tuvo como resultado 

que el 60% de los encuestados considera adecuadas las instalaciones de la empresa, el 50% 

considera que los beneficios económicos se reparten de forma igualitaria, el 86% siente que la 

empresa los incentiva para que desempeñen un buen trabajo, el 77% de los trabajadores realizan 

su trabajo con poca supervisión; concluyendo que hay una relación entre variables y que 

algunos trabajadores tienen problemas con su jefe directo. Esta investigación resulta importante 

para el desarrollo de esta tesis, porque evalúa las dos variables estudiadas (cultura 

organizacional y rendimiento laboral). 

Olivares (2018) en su disertación “Cultura organizacional y su incidencia con el 

desempeño laboral en las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito en la etapa de expansión (Caso 

CMAC Tacna)”, fue realizada con el propósito de analizar los factores y estructuras de la 

organización, se empleó una investigación descriptiva, la muestra estuvo compuesta por 249 

colaboradores, se obtuvo en los resultados que el 70% reflexiona que la organización posee 

cultura organizacional débil, 80% que es una cultura burocrática, el 66.7% se siente 

parcialmente identificado con la organización, el 100% de los trabajadores indica que no se les 

reconoce su desempeño laboral, el 37.3% tiene un nivel alto de realización personal; concluye 

en la existencia de relación baja entre cultura organizacional y desempeño laboral. Esta 

investigación es importante ya que analiza las dos variables y permite la comparación de los 

resultados. 

Salas (2018) en su disertación “Cultura organizacional y su impacto en el bienestar 

laboral de los colaboradores del área de ventas en las empresas de transporte de carga 

internacional en Lima Metropolitana, 2017”, fue realizada para hallar la relación entre 

variables, se usó una investigación mixta correlacional no experimental y transversal, con una 

muestra de 46 colaboradores de 10 empresas de carga internacional de Lima, se tuvo como 

resultado que el 34.8% considera que la empresa muestra interés por sus problemas, el 37% 

indica que la empresa los presiona para cumplir sus tareas y funciones; se concluye que la 

cultura organizacional incide en el bienestar laboral, en el cumplimiento del trabajo, y en el 

cumplimiento de normas. Esta investigación es importante ya que analiza una de las variables 

de este estudio que corresponde a la cultura organizacional, del mismo modo la organización 

analizada es una empresa de transporte de carga; los hallazgos que se obtengan permiten que 

se realice una comparación entre estos. 
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Gómez (2019) en su disertación “Cultura organizacional y desempeño laboral en los 

trabajadores de Starbucks Zona Sur, Lima – 2019”, fue realizada con el propósito de hallar la 

relación entre las variables, fue no experimental transversal descriptiva correlacional, con 

muestra de 36 trabajadores, se tuvo como hallazgos que el 61.11% considera la cultura 

organizacional regular, 25% mala y 13.89% la perciben como buena, en cuanto al desempeño 

laboral el 50% lo considera con un nivel regular, 33.33% con un nivel malo y 16.67% con un 

nivel bueno; se infiere la existencia de relación alta entre variables, en el análisis de las 

dimensiones de las variables los trabajadores no consideran que la identificación de los valores 

de la empresa influya en su rendimiento, consideran que la aplicación de sanciones no es igual 

para todos los trabajadores, y que sus ideas son aceptadas pero no se aplican en la empresa. Esta 

investigación es relevante ya que se evalúan las dos variables que forman parte de este estudio, 

y sirve para contrastar los resultados obtenidos. 

Ramírez (2019) en su disertación “Cultura organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores del Instituto de Educación Superior Pedagógico Público “Gran Pajatén”, año 

2017” fue realizada para conocer la relación entre variables, empleándose un método 

cuantitativo, del tipo descriptivo, correlacional, su muestra estuvo conformada por 30 

trabajadores, se obtuvo que existe un 36.67% de eficiencia en el trabajo por parte de los 

trabajadores, un 50.00% mostró un desempeño laboral regular; se infiere que hay una relación 

entre las variables donde los trabajadores se involucran regularmente en la planificación y 

coordinación de la organización, además existe un poco de responsabilidad e iniciativa. Este 

estudio es relevante para esta investigación ya que se analizan las dos variables, así mismo se 

tomó en cuenta la metodología empleada. 

Arata (2020) en su disertación “Mejora de la cultura organizacional en una empresa 

logística mediante cambios en normas y procesos de coordinación”, fue realizada con el 

propósito de proponer mejoras en la cultura organizacional de la empresa, se obtuvo que esta 

afecta negativamente al clima laboral de la empresa; concluye que al fortalecer la relación entre 

la empresa y el trabajador se reduce la tensión y el estrés en el trabajo. Esta investigación es 

importante para este estudio ya que analiza una de las variables que corresponde a la cultura 

organizacional, del mismo modo se tomará en cuenta los resultados obtenidos que servirán para 

ser contrastados con el análisis de la empresa de transportes de carga; así mismo se podrá 

considerar las propuestas de mejora de cultura organizacional realizadas. 
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Damián y Urbina (2021) en su disertación “Cultura Organizacional y Desempeño 

Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Túcume – 2020” fue realizada 

para determinar la influencia entre variables, fue una investigación no experimental, 

transversal, se encuestó a toda la población de la municipalidad constituido por 117 partícipes, 

se aplicaron dos cuestionarios, se obtuvo que los trabajadores se sienten satisfechos con la 

relación con su superior, pero que no se les reconoce por su buen desempeño, en cuanto al 

desempeño laboral, los trabajadores se sienten motivados por sus superiores, cumplen con 

entregar sus tareas a tiempo, muestran iniciativa en sus actividades; se concluye que la cultura 

organizacional influencia positiva y significativamente con el desempeño laboral. Esta 

investigación es relevante ya que analiza las dos variables que forman parte de este estudio. 

2.1.3. Locales 

De la revisión de antecedentes locales se han encontrado las siguientes investigaciones 

que analizan la relación entre las variables de cultura organizacional y rendimiento laboral. La 

disertación realizada por Condori y Riquelme (2019) denominada “Evaluación de desempeño 

y su relación con la cultura organizacional de la Empresa Papelera Panamericana S.A. - 

Arequipa – 2019”, con la finalidad de determinar la relación entre la evaluación de desempeño 

y la cultura organizacional de la empresa; realizaron una investigación correlacional, no 

experimental, transversal y cuantitativa; se analizó a toda la población constituida por 116 

empleados; se obtuvo como resultado que los trabajadores tienen un desempeño alto, muestran 

logros significativos, cumpliendo las exigencias del puesto, de la cultura organizacional 

hallaron que posee nivel intermedio alto, y que los trabajadores se alinean con una cultura 

positiva; llegaron a concluir la existencia de una relación entre variables y que la cultura 

organizacional impacta positivamente en el desempeño. La investigación es relevante porque 

analiza las variables que forman parte de esta tesis. 

Calizaya y Bellido (2020), en su artículo “Clima organizacional y rendimiento laboral 

en servidores administrativos de una universidad pública de la ciudad de Arequipa”, fue 

realizado para valorar el clima organizacional y el rendimiento de los trabajadores 

administrativos; se empleó una muestra de 339 trabajadores entre los 20 y 70 años; se empleó 

la Escala de Clima Organizacional y el Cuestionario de Rendimiento Laboral, ambos 

elaborados por los investigadores; hallaron como resultados que en cuanto a la cultura 

organizacional de la universidad es medio con tendencia a alto, y en cuanto al clima 

organizacional se halló un nivel medio; llegaron a la conclusión que no había relación entre el 
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clima organizacional y sus dimensiones con el rendimiento laboral y sus dimensiones, ambas 

variables son realizadas de forma independiente. La investigación es pertinente ya que se puede 

observar la relación que existen entre las variables y las dimensiones que la conforman, así 

mismo el marco teórico que aportaron los autores permitió ampliar el conocimiento para esta 

tesis. 

Pucamayo (2020), en su disertación “La cultura organizacional y su relación en el 

desempeño laboral de los colaboradores en la oficina del Banco de Crédito del Perú – BCP 

Agencia Umacollo Arequipa 2019”, realizado para conocer la relación entre variables, realizó 

una investigación cuantitativa y correlacional; trabajó con la población conformada por 40 

trabajadores; se obtuvo como resultado que el 62.5% de los trabajadores conocen la filosofía 

de la empresa, el 50% conocen las normas y reglamentos; llegó a la conclusión que hay relación 

alta positiva y fuerte entre cultura organizacional y desempeño laboral. La investigación 

permite ahondar en las causas por las que la cultura organizacional que se genera en la empresa 

aporta al incrementar el rendimiento laboral de los empleados. 

Cáceres (2023), con su tesis “La cultura organizacional y su relación con el desempeño 

laboral en la Municipalidad Provincial de Arequipa 2021”, buscó establecer la relación entre 

las variables, se realizó método científico con enfoque descriptivo y correlacionado, a través de 

la encuesta con el uso de cuestionarios, se analizaron a los trabajadores del área de 

administración de la municipalidad que consistió en 316 trabajadores, obteniendo como 

resultados que la cultura organizacional influencia al nivel de desempeño laboral 

significativamente, así mismo el 67.57% del personal considera que el municipio tiene una 

cultura organizacional regular, el 18.92% alta y en cuanto al desempeño laboral el 51.40% lo 

consideró como bueno. Esta investigación es pertinente ya que los valores que obtuvo la autora 

podrán ser contrastados con los hallados en esta investigación. 

Morán y Lazo (2023), en su disertación “Cultura organizacional y su relación con el 

desempeño laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de Cerro Colorado 

Arequipa – 2022”, tuvo como objetivo analizar la relación entre ambas variables, realizaron 

una investigación básica con alcance correlacional, no experimental con enfoque misto, 

analizaron a 289 colaboradores de la municipalidad, obteniendo como resultados que existe una 

correlación de 0.738, así mismo en la variable de desempeño laboral el 96.6% lo calificó como 

bueno, en la dimensión de rendimiento en la tarea el 88.3% lo consideró como buena, en 

comportamientos contraproducentes, el 73.4% lo calificó del mismo modo y en el rendimiento 
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en el contexto lo hicieron el 97.9%. Esta investigación aporta a este estudio en cuanto a los 

valores obtenidos en la variable desempeño laboral ya que analiza sus mismas dimensiones. 

 

2.2. Fundamentación Teórica 

2.2.1. Cultura Organizacional 

Puede ser definida por Céspedes (2020) como la agrupación de vivencias interiores y 

exteriores que las personas han pasado dentro de una empresa y la forma como han podido 

integrase a ella, lo cual genera una experiencia común de lo que se encuentra a su alrededor y 

el lugar que tienen dentro de ella.  Rodríguez et al. (2025) la describe como una característica 

importante dentro de la organización, basado en creencias, valores, comportamientos que se 

han aprendido y compartido por parte de los integrantes de la empresa, que influyen de forma 

interna y en la interrelación con el medio que los rodea. 

La gestión es una manera de administrar la organización a través de la cultura 

organizacional, que posibilite cumplir con sus objetivos y metas, emplea recursos que permiten 

una correlación coherente entre la cultura con la estrategia y de los miembros de la organización 

con el proyecto organizacional (Rodríguez et al., 2025). 

Yopan et al. (2020) afirman que la cultura organizacional es esencial en la organización, 

considera que la cultura sea algo que las organizaciones poseen, sino más bien algo que sean; 

una organización puede entenderse y analizarse no sólo en lo económico o material, sino en 

facetas expresivas y simbólicas; la cultura organizacional ha pasado de un elemento secundario 

para tornarse en una parte con relevancia estratégica. Los valores, creencias, principios, son la 

base del aparato gerencial de la organización, los procedimientos y las conductas que las 

soportan; también puede ser considerada como un registro histórico del éxito o fracaso de la 

organización durante el tiempo que lleva activa, se puede descartar o desarrollar 

comportamientos favorables o desfavorables para el desarrollo de la organización. 

Una de las características importantes en una empresa corresponde a los recursos 

intangibles, que son aquellos recursos que no poseen una presencia física, pero que generan 

valor en la organización, entre sus fortalezas están la capacidad de diferenciarse, ser únicos ante 

otras empresas que ofrezcan los mismos productos y/o servicios; estos intangibles permiten 

fidelizar no solamente a clientes sino a los empleados, ya que se genera empatía y atracción 

emocional (Yopan et al., 2020). 
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Para Señalin (2025), incluye lo que la gente dice, hace y piensa en el ámbito laboral, 

también contempla la obtención y la propagación de conocimientos, creencias y maneras de 

conducta, por lo que se puede afirmar que la cultura es estable y no varía apresuradamente, esta 

cultura se trasfiere en el tiempo y se adapta considerando las situaciones externas y a las 

presiones en el interior, las mismas que son producto de la dinámica organizativa. 

La cultura organizacional al reflejar los valores y convicciones que los integrantes de la 

empresa comparten y les proporciona formas de pensar, sentir y reaccionar que los orienta para 

tomar decisiones en la organización, además de brindarles una identidad organizacional y una 

causa de constancia y sostenibilidad que les ofrezca seguridad. La cultura organizacional puede 

ser generada conscientemente por sus miembros principales o transformarse a lo largo del 

tiempo (Yopan et al., 2020). 

La cultura organizacional le da una sensación de identidad a los asociados de la 

organización, promueve su compromiso con esta, y les sirve como una guía de comportamiento. 

2.2.1.1. Funciones de la Cultura Organizacional 

Según Céspedes-Gallegos et al. (2023) las siguientes son funciones de cultura 

organizacional: 

Función epistemológica: permite estructurar el estudio de la organización como un 

fenómeno social, lo cual ayuda a comprender la vida de la organización, y cómo influye en los 

procesos organizacionales. 

Función adaptativa: permite comprender el problema de supervivencia de la 

organización, cómo se desenvuelven en un entorno que se vuelve más imprevisible, cambiante, 

que las obliga a conocerse con el fin de incluir modificaciones para que se puedan adaptar a ese 

entorno. 

Función legitimadora: otorga un sentimiento de carácter en los integrantes de la 

organización, refuerza su orientación y finalidad, dándole transparencia a su trabajo y que su 

comportamiento es entendible y tiene sentido. 

Función instrumental: busca lograr una gestión eficaz en la organización, para alinearla 

a una mayor eficiencia del compromiso por medio de la negociación y el consenso de objetivos 

y metas. 
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Función reguladora: la cultura crea un entorno estable y predecible que evita la 

ambigüedad en el proceder de los partícipes de la organización, ya que conocen lo importante 

y la forma como deben realizar las actividades. 

Función motivadora: los valores generan motivación en el personal, así como la 

cooperación entre los partícipes de la organización y lograr las metas propuestas, que van más 

allá de los propios intereses de cada individuo. 

Función simbólica: corresponde a la representación de la vida social de un grupo, a 

través de los valores, ideales sociales y creencias, las mismas que son compartidas por todos en 

la organización. 

2.2.1.2. Niveles de la Cultura Organizacional 

Schein (1988, como se citó en Céspedes 2020) refiere que la cultura organizacional 

posee tres niveles, que no son ni estáticos ni independientes, sino que están interrelacionados y 

establecen las creencias y presunciones básicas: 

Nivel 1: corresponde a las producciones; y está relacionado con el ambiente físico y 

social, habilidad tecnológica, la lengua empleada y la conducta de los colaboradores de la 

organización. 

Nivel 2: corresponde a los valores; que es la manera en la que se relacionan los 

individuos, cómo se ejerce el poder y que son validados si reduce la amenaza y la angustia. 

Nivel 3: corresponde a las suposiciones fundamentales implícitas; posibilitando resolver 

un problema cuando aparece repetitivamente y queda asentada. 

2.2.1.3. Características de la Cultura Organizacional 

Chiavenato (2022), explica que la cultura organizacional posee seis características 

principales: 

Frecuencia de las conductas observadas: la interacción entre los integrantes de la 

organización está caracterizado por el uso de un lenguaje común, el empleo de una lengua 

propia, y rituales vinculados a las conductas y discordancias. 

Normas: son guías de conducta, las normativas laborales, la reglamentación y las 

directrices acerca de cómo se realizan los actos. 
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Valores dominantes: constituyen los fundamentos que la organización promueve y 

espera que sus integrantes también adopten. 

Filosofía: son las normas que muestran las convicciones del cómo deben ser tratados los 

empleados o los clientes. 

Reglas: son los lineamientos que se establecen sobre la conducta de los trabajadores en 

la organización. 

Clima organizacional: es la percepción que se transmite en el local, la manera de 

interacción entre los individuos, cómo se trata a los clientes, proveedores, entre otros. 

2.2.1.4. Características de la Cultura Organizacional Exitosa 

Kotter y Heskett (1992, como se citó en Chiavenato, 2022), consideran que las empresas 

exitosas buscan ser flexibles y sensibles para aceptar las diferencias sociales y culturales de sus 

trabajadores, de la misma forma las personas también se vuelven flexibles y sensibles al 

trabajar, enseñar, comer, viajar, etc. Algunas organizaciones son conocidas por tener excelentes 

productos y servicios que poseen una marca distintiva, otras poseen instalaciones asombrosas; 

pero lo que realmente distingue a una organización de otra es su personalidad, el modo de vivir, 

de comportarse, es decir por su cultura organizacional. 

Existen ocho prácticas que son empleadas por las organizaciones excepcionales, las 

cuales son: fijar un valor equilibrado, compromiso con una estrategia básica y esencial, intensa 

vinculación de la estrategia con su sistema cultural, comunicación masiva de doble vía, 

asociación con los grupos de interés, colaboración funcional, innovación y riesgo, y nunca estar 

satisfechos (Chiavenato, 2022). 

2.2.1.5. La cultura organizacional desde el aspecto psicológico 

La cultura en las empresas es fundamental, ya que suele ser el elemento que la diferencia 

de otras organizaciones y que potencia su competitividad. Una cultura organizacional fuerte se 

considera como un activo cuando refleja la filosofía de negocio de la organización, pero puede 

convertirse en un adeudo si se presentan diferencias entre ambas nociones. Esta cultura proviene 

de diversas fuentes como los valores que poseen los trabajadores, la manera en que interactúen 

con los clientes y proveedores (Aguayo, 2024). 

En el área de la psicología la cultura organizacional se centra en el individuo, sin dejar 

de lado el aspecto colectivo de la cultura, añade aspectos que se relacionan con el conocimiento, 
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valores, creencias que dan forma la personalidad del individuo para adecuarse al medio 

corporativo. La cultura organizacional es parte importante de la entidad; puede ser estática o 

dinámica y oscila en base a diversos factores; entre los más importantes se encuentran: el tipo 

de actividad que desarrollan, los que se relacionan con la dirección, la aparición de subculturas, 

condiciones macroeconómicas y sociales que se introducen al organismo y componentes que 

aportan a la creación de una percepción de identidad (Reyes y Moros, 2023). 

La motivación y la actitud de las personas ante un puesto puede ser analizado desde la 

psicología, la cual permite comprender el comportamiento humano, analizando sus emociones, 

relaciones interpersonales, entre otros; la psicología social estudia las relaciones interpersonales 

grupales, así mismo permite comprender las actitudes y modificarlas, y analizar cómo las 

actividades grupales complacen al individuo. 

La cultura organizacional es el ámbito psicosocial donde se desarrollan las operaciones 

de control de las organizaciones, por el impacto que produce en los individuos se considera que 

es un importante pronosticador del desempeño laboral y con importantes implicancias en la 

capacidad al cambio por parte de los miembros de la organización, ya que es un recurso que 

permite lograr los objetivos de la empresa y se relaciona con la forma como las personas se 

comportan y se diferencia de otras organizaciones (Vesga et al., 2020). 

2.2.1.6. Comportamiento organizacional 

El desarrollo de una empresa se basa en la actitud de su personal, por eso el 

comportamiento organizacional resulta beneficiosa en las organizaciones, los factores que 

pueden incidir en este corresponden al cambio, el clima y cultura organizacional, por tanto 

puede considerarse un paso con enforque integral, un buen comportamiento organizacional 

depende de la forma como se gestiona el capital humano en la organización, como se integran 

sus miembros, la forma de identificarse con la organización, el comportamiento de un 

trabajador depende en gran medida de cómo valora el trabajador a estos factores en conjunto. 

En el nivel relacional concurren factores que determinan un adecuado comportamiento 

organizacional como son el cambio organizacional, la cultura y clima organizacional; la cultura 

esta les brinda a los empleados pautas de cómo deben conducirse, les ofrece una visión 

compartida; el conseguir un adecuado comportamiento organizacional que considere todos los 

factores que intervienen permite incrementar la competitividad de la empresa, la eficiencia y la 

cualidad de los bienes y servicios que se ofrecen (Quispe, 2024). 
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Uno de los factores más importantes para el éxito de las empresas corresponde a que sus 

empleados se sientan identificados con sus políticas y acciones, las mismas que se encuentran 

representadas en su misión, esta aceptación por parte de los empleados debe ser motivada por 

el liderazgo de sus directivos, los mismos que deben definir la identidad empresarial y que los 

trabajadores se adapten al entorno externo, a los procesos internos y a la identificación con su 

organización (Señalin, 2025). 

Para lograr que los empleados compartan la cultura de la organización es necesario que 

los directivos tengan en cuenta la filosofía y las aspiraciones de los miembros de la organización 

como individuo y como grupo, analizando como estas afectan el alcanzar lo propuesto, para 

ello se deben considerar medidas correctivas para dirigir el cambio dentro de la cultura de la 

organización. Un elemento que se debe considerar que impulsa la conducta, creencias y valores 

de la organización corresponde a la ambición, un sistema orgánico establece la buena voluntad 

y la capacidad al cambio, las aspiraciones individuales y colectivas de los trabajadores de una 

organización ponen en evidencia los deseos que tienen para lograr las metas y los objetivos, ya 

que las aspiraciones determinan la cultura organizacional (Señalin, 2025) 

2.2.1.7. Dimensiones de la Cultura Organizacional 

Involucramiento. 

Está relacionado con el fomento de las personas, con el mejoro de la aptitud humana en 

los diferentes aspectos del organismo (Bravo et al., 2021). Los asociados de la organización se 

sienten comprometidos con su ocupación y con la organización, y pueden ser partícipes de las 

decisiones relacionadas con los objetivos de la empresa, presentan iniciativa, capacidad para 

dirigir sus actividades, por lo que sus capacidades son estimuladas y la empresa invierte en 

desarrollar sus competencias (Zegarra, 2020). 

Consistencia. 

Relacionado con la agrupación y unificación de los individuos en la organización, 

basado en valores esenciales que permita a los trabajadores llegar a acuerdos aun cuando existan 

diferentes opiniones (Bravo et al., 2021). Las organizaciones que presenten una consistencia 

fuerte poseen mayor firmeza y cohesión que resulta de la visión común y del nivel superior de 

homogeneidad, este rasgo se observa en los principios centrales de la organización, promueve 

el sentimiento de comunidad, y donde todos los departamentos de la organización trabajan 

conjuntamente para conseguir las metas propuestas (Zegarra, 2020). 
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Adaptabilidad. 

Corresponde a la facultad de la organización de reaccionar ante las transformaciones 

que existan en su ambiente y adaptarse a las novedosas exigencias del cliente (Bravo et al., 

2021). Las organizaciones que se adaptan tienen la habilidad y conocimiento para incluir 

modificaciones, experimentan un mayor acrecentamiento en ventas y cuotas del mercado, es 

necesario que la empresa haga una buena interpretación del entorno, adaptarse a las tendencias 

y anticiparse a cambios venideros y necesidades de los clientes; para convertirlo en 

oportunidades que los aliente a la modernización, conseguir conocimiento y logra el desarrollo 

de sus competencias (Zegarra, 2020). 

Misión. 

Comprende a las finalidades corporativas y los planes tácticos de la organización con 

miras a lo que espera ser en el futuro (Bravo et al., 2021). Las organizaciones eficientes poseen 

metas y propósitos claros, del mismo modo una visión concreta, facilita que los empleados 

trabajen en una dirección precisa, implica cómo la empresa desea que la reconozcan en el 

futuro; cuando la misión cambia constantemente ocasiona problemas en las organizaciones 

(Zegarra, 2020). 

2.2.1.8. Modelos de la Cultura Organizacional 

Cultura Organizacional de Ansoff (Año 1957). 

Este modelo considera que las organizaciones además de querer conseguir sus objetivos 

quieren que estos sean alcanzados a través de cierto comportamiento; evalúa la cultura 

organizacional como una parte del proceso de planificación, condensándola y uniéndola en un 

enfoque integral para solucionar los problemas estratégicos de la organización desde una visión 

total. Para ello propone las siguientes siete características: valores de gestión, enfoque del 

comportamiento, desencadenante de respuestas organizacionales, solución al cambio, control 

de opciones, inclinación al riesgo y las metas de respuesta; estas características varían de 

acuerdo a la cultura organizacional que tenga cada empresa, que pueden realizar sus 

operaciones de forma estable, reactiva, anticipadora y con iniciativa (Rocha et al., 2022). 

Modelo de las 7-S de Antony Athos y Richard Pascale (Año 1981). 

Este modelo considera que las características presentes en las organizaciones están 

basadas en la claridad, certeza y perfección, y las características propias de los seres humanos 

incluyen la ambigüedad, incertidumbre e imperfección; y es donde la administración busca 
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conseguir el equilibrio entre las necesidades de cada una de las partes. Incluye 7 elementos que 

comprenden: estrategia, estructura, sistemas (elementos duros), staff, estilo, habilidades, metas 

jerarquizadas (elementos suaves), donde destaca la dinámica y el acople entre ellos (Rocha et 

al., 2022). 

Modelo de Thomas Peters y Robert Waterman (Año 1982). 

Este modelo se basa en que la creencia que existe una correlación entre las culturas 

corporativas fuertes y su desempeño corporativo con la capacidad de que la cultura 

organizacional se fortalezca por sus gerentes; su modelo desarrolla ocho atributos para 

caracterizar a las compañías destacadas y creativas en los Estados Unidos, que corresponden: 

la distorsión para la acción, cercanía con el cliente, autonomía e independencia, productividad 

a través de la gente, motivación por el valor, mantenerse en un asunto, formas simples con un 

poco staff y propiedades simultáneamente sueltas y firmes. Su aporte corresponde a la creación 

de la idea de que la excelencia de la organización se encuentra en crear un esquema de valores 

sencillos, transparentes y que no solamente sean compartidos por todos los miembros de la 

organización, sino que sean interiorizados como lo más importante, aunado con una buena 

estructura organizacional (Rocha et al., 2022). 

Modelo de Terrence Deal y Allan Kennedy (Año 1982). 

Considera que las asociaciones que alcanzan el éxito son las que creen en algo y estas 

creencias son compartidas por todos los miembros de la organización, y para conseguir el éxito 

se deben generar estrategias de retribución a los trabajadores que se suscriben, mantienen y 

refuerzan los aspectos culturales de la organización, considera que está formado por cinco 

elementos: el entorno corporativo y los elementos esenciales de éxito, las creencias del líder, 

las personas visionarias o heroicas que establecen la cultura, ritos y rituales, y el núcleo cultural. 

Considera que existen cuatro modelos cultuales: la cultura del tipo duro, de trabajar duro, de 

apostar por la compañía, y la del proceso. Su aporte radica en su descripción de la cultura fuerte 

que la define como una organización donde sus conjeturas son compartidas y su jerarquización 

es clara (Rocha et al., 2022). 

Modelo multicultural de dimensiones actitudinales de Geert Hofstede (Año 1984). 

Este modelo considera que los procesos interpersonales, el comportamiento del grupo, 

la forma de la organización varía dependiendo de la cultura. Determina cuatro dimensiones, 

poder/distancia que corresponde a la forma en la que se promueve que los superiores ejerzan 
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poder a través de la aceptación de los trabajadores lo que genera una distribución del poder 

desigual, evitación del riesgo referido a la forma en la que la cultura se adecúa a las situaciones 

inciertas, individualismo/colectivismo donde por un lado considera la existencia de personas 

dentro de la organización que sólo buscan su logro personal y familiar y en el lado opuesto otras 

que forman parte de clanes y familias que los cuidan a cambio de su lealtad; 

masculinidad/feminidad se refiere a los roles de género donde se asume que una conducta 

masculina se asocia con ambición y la adquisición de cosas materiales, y donde la conducta 

femenina debe ser apacible (Rocha et al., 2022). 

Propuesta de cultura organizacional y liderazgo de Edgar Schein (Año 1985). 

Este modelo considera que para que una organización permanezca en el mercado debe 

adaptarse a su entorno externo e integrar sus protocolos internos para seguir subsistiendo y se 

adapte. La cultura organizacional se expresa sobre lo que se analiza y se controla, las 

variaciones son las que se realizan ante una crisis o por cambios en el entorno, en lo que se 

instruye a los recién llegados, en la forma de recompensar o sancionar, en la forma como se 

contrata, promueve y despide al personal (Rocha et al., 2022). 

Modelo de Daniel Denison (Año 1990). 

Se basa en la conexión entre cultura organizacional y desempeño, donde para poder 

aumentar de forma significativa el rendimiento se debe tener una cultura organizacional fuerte 

y que se diferencie de las demás, su análisis se basa en determinar si la organización es flexible 

o estable, este modelo considera que las particularidades culturales, el comportamiento 

gerencial, las estrategias de la empresa se pueden vincular en creencias sobre la organización. 

Considera que la cultura es operante y se define por el rendimiento en base de la eficiencia 

organizacional, su esquema permite presentar estructuradamente el análisis de su efectividad 

(Rocha et al., 2022). 

Este modelo considera que es necesario captar los valores que se hayan fundado en el 

pasado, ya que los principios, valores y creencias desarrollados se proyectan al futuro, los que 

deben ser adaptados y cambiados de tal forma que sirvan para confrontar los retos del futuro 

(Luján, 2020). 
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2.2.2. Rendimiento Laboral 

Argoti (2020, citado por Ticahuanca y Mamani, 2021) lo define como el valor que cada 

trabajador aporta en la empresa de forma individual en un tiempo determinado, con el objetivo 

de lograr las metas establecidas para medir su rendimiento. 

Para Avila (2025), el rendimiento laboral es la forma como se desenvuelve cada persona 

cuando ejecuta su jornada de trabajo al interior de la organización, que debe regirse por las 

demandas y las estipulaciones de la empresa para que sea eficiente, eficaz y efectivo, al cumplir 

con las facetas que le confieran para alcanzar las metas establecidas y por consiguiente alcanzar 

el éxito de la organización. 

Según Chiavenato (2020), son las acciones o conductas de los trabajadores que inciden 

en el cumplimiento de los objetivos organizacionales, un buen rendimiento laboral es la 

fortaleza de las organizaciones, así mismo indica que existen factores que pueden influir en su 

rendimiento, tales como el valor de las retribuciones, el esfuerzo personal, la idoneidad del 

individuo, la percepción que las recompensas dependan del esfuerzo. 

De acuerdo con Álvarez (2024), el rendimiento laboral está relacionado con la capacidad 

de la persona, el poder de liderar, gestionar su tiempo, desarrollar sus habilidades y destrezas, 

y el emplear su conocimiento; este conjunto de habilidades le permite incrementar la 

probabilidad de realizar eficientemente su trabajo. Así mismo, González y Vilchez (2021), 

indican que el rendimiento laboral es la manera como los trabajadores cumplen sus funciones 

asignadas considerando sus habilidades, conocimientos, destrezas y capacidades, para cumplir 

con los objetivos de la organización. 

El rendimiento laboral puede ser definido como aquellas acciones o el comportamiento 

que muestran los empleados y que son parte importante para lograr los objetivos de la 

organización, y pueden medirse considerando las competencias de cada individuo y el grado en 

el que contribuye con la empresa; la mayoría de los empleados esperan conseguir una 

retroalimentación de la forma como cumplen con sus actividades y de las acciones de sus 

subordinados (Calle-Quezada, Jerves-Mora, & Barragán-Landy, 2024). 

El determinar el rendimiento laboral de los trabajadores al interior de la organización, 

permite a los directivos conocer el grado de eficiencia y efectividad que emplean los 

trabajadores para conseguir objetivos y cumplir con la misión, para ello es necesario realizar 
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un seguimiento simultáneo en todos los niveles en el que opera la empresa, considerando desde 

el más alto nivel hasta cada ejecutivo y empleado que la conforman (González y Vilchez, 2021). 

Para de Llamoga y Morales (2024), es el resultado del comportamiento del trabajador 

frente a las asignaciones a su cargo, cuya realización depende de su motivación frente a la tarea, 

su dedicación, productividad, eficiencia y eficacia. Cuando se evalúa el rendimiento laboral se 

realiza comparando su desempeño con los objetivos que se hayan establecido para ese puesto, 

cuando el rendimiento es deficiente se pueden tomar medidas correctivas entre las cuales se 

encuentran brindar una mayor capacitación, descender de puesto o el despido; en cambio un 

buen rendimiento amerita recibir una recompensa, que puede ser un aumento de sueldo, una 

bonificación o un ascenso de puesto (Barrientos y Delgado, 2025). 

El rendimiento laboral se ve influenciado por los factores del entorno laboral, que 

incluye las tareas que son exigentes físicamente, la moral de los empleados, niveles de estrés y 

horas de trabajo prolongadas; las condiciones de trabajo deficientes que incluyan altos niveles 

de estrés puede originar hábitos poco saludables en los trabajadores los mismos que afectan en 

el rendimiento laboral; en cambio cuando el lugar de trabajo es diseñado correctamente, con 

niveles de estrés bajos y con los directivos brindando apoyo el rendimiento de los trabajadores 

puede verse incrementado de forma considerable. Es así que cuando los empleados cumplen 

con los plazos y tienen una interacción positiva con los clientes van construyendo la marca, 

pero cuando no se desempeñan eficazmente los consumidores consideran que la empresa no 

satisface sus necesidades y buscarán la competencia (Cabezas-Ramos y Brito-Aguilar, 2021). 

2.2.2.1. Factores que Influyen en el Rendimiento Laboral 

Las empresas que ofrecen servicios deben considerar que para lograr una buena atención 

a los clientes es necesario considerar algunos factores que tienen incidencia en el rendimiento, 

incluye, la satisfacción del trabajador, la autoestima, trabajo en equipo y la formación para el 

trabajo (Calle-Quezada, Jerves-Mora, & Barragán-Landy, 2024). 

Avila (2025) identificó la existencia de diversos componentes que pueden afectar en el 

rendimiento laboral de los trabajadores, como las habilidades y capacidades (adaptación, 

comunicación, iniciativa, trabajo en equipo, entre otros) de una persona; así mismo existen 

factores relacionados con el buen desenvolvimiento laboral de los trabajadores, algunos son: 
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Ambiente de trabajo, considera a todas las condiciones que son ofrecidas al empleado, 

brindándole todos los elementos necesarios para la ejecución de sus actividades, es decir 

otorgándole las condiciones mínimas necesarias. 

El salario, se debe otorgar una remuneración justa acorde a las actividades que 

desempeña, lo que crea un valor por el trabajo, ya que sabe que recibe lo justo por realizar sus 

funciones en la empresa. 

Relaciones interpersonales, es la medida en la que trabajadores se relacionan con los 

demás miembros de la empresa, cuando se encuentre en un ambiente de respeto, armonía, 

colaboración, él mismo también interactuará de la misma forma, como una manera de 

reciprocidad. 

Jornada laboral, comprende al número de horas trabajadas y a las funciones que debe 

cumplir el trabajador en la empresa. 

Horario de trabajo, es el número de horas de la jornada laboral que el trabajador debe 

cumplir, el que debe ser instaurado de acuerdo a las funciones a ser realizadas por el personal. 

Cancelación puntual del salario, al realizar el pago del salario del personal en forma 

puntual se logra satisfacer las necesidades individuales y familiares del trabajador, por lo que 

su desempeño será más eficiente ya que sabe que recibirá un estímulo que contribuye a su 

esfuerzo. 

Incentivos y motivación dentro de la organización, permite que los empleados se sientan 

estimulados y trabajen más eficiente, eficaz y efectivamente, ya que a medida que realice un 

esfuerzo recibirá un estímulo que lo retribuya. 

2.2.2.2. Dimensiones del Rendimiento Laboral 

Rendimiento en las tareas. 

Esta dimensión propuesta por Koopmans dentro de su modelo de rendimiento laboral 

individual, se define como el rendimiento de los trabajadores en base a las funciones asignadas 

y la consecución de las metas y objetivos, realizado de forma eficiente (Ticahuanca y Mamani, 

2021). 

Referido a cuan competente es el trabajador para cumplir con las actividades asignadas 

(específicas y no específicas), y cuyo análisis está en base a la calidad del trabajo, su 

planificación, la orientación a resultados, prioridad en los trabajos y su desarrollo eficiente. Un 
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trabajo flexible, con variedad de tareas, que estas sean significativas y la autonomía que puede 

tener el empleado en realizarlas hace que el trabajador esté más comprometido y tenga un mayor 

rendimiento en la tarea, así mismo tener un ambiente laboral divertido, orientado al 

cumplimiento de metas tiene un impacto positivo en el desempeño de la tarea (Ynche, 2025). 

Rendimiento en el contexto. 

Corresponde a la capacidad de adaptación y crecimiento en la organización, y el aporte 

que el trabajador le entrega a la organización a través de su desempeño conductual durante un 

tiempo establecido y con la finalidad de alcanzar sus objetivos; esta dimensión fue propuesta 

por Koopmans dentro de su modelo de rendimiento laboral individual (Ticahuanca y Mamani, 

2021). 

Se relaciona con los trabajos que permiten tener un ambiente laboral agradable, que 

incluyen comportamientos de cooperación o ayuda que generan resultados positivos para la 

organización, estas acciones deben ser voluntarias, intencionales, sentidas de forma positiva y 

realizadas de forma desinteresada. Existen indicadores de este comportamiento, que se refieren 

al nivel interpersonal como la toma de iniciativa, admitir y asimilar la retroalimentación, 

cooperación, comunicación efectiva, y los de nivel organizacional como mostrar 

responsabilidad, orientarse al cliente, ser creativo y emprender tareas laborales desafiantes 

(Ynche, 2025). 

Comportamiento contraproducente. 

Esta dimensión propuesta por Koopmans dentro de su modelo de rendimiento laboral 

individual, se define como la presencia de un comportamiento antisocial que se manifiesta 

cuando se realiza el trabajo, es un comportamiento negativo que perjudica a la organización, y 

a las personas (Ticahuanca y Mamani, 2021). 

Se refiere a aquellos comportamientos antisociales, que realizan los trabajadores y que 

van en contra de las normas de la organización, y que atentan al bienestar tanto de la 

organización como de sus miembros, aunque este tipo de comportamiento no puede ser 

considerado como un acto ilegal tiene un impacto negativo y genera malestar en las relaciones 

interpersonales y dentro de la organización. Existen cuatro indicadores en esta dimensión que 

corresponden a: mostrar una negatividad exagerada, comportamiento que daña a la 

organización, que dañe a los compañeros de trabajo o superiores, efectuar errores de forma 

intencional (Ynche, 2025). 
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2.2.2.3. Modelos Teóricos de Rendimiento Laboral 

Modelo teórico de Murphy (Año 1990). 

Este modelo considera que el rendimiento laboral está conformado por las conductas 

que se muestran al realizar las tareas asignadas, la conducta interpersonal como la 

comunicación, compañerismo entre los miembros de la empresa, las conductas que ocasionan 

que los trabajadores no se concentren en sus actividades, y las conductas que generan la pérdida 

de productividad (Ynche, 2025). 

Modelo teórico de Campbell (Año 1990). 

Este modelo se basa en el análisis de la ejecución las tareas que realiza el trabajador, y 

de las habilidades que no son propias de un trabajo pero que se esperan de los trabajadores, 

como la comunicación oral y escrita, el empeño que utiliza en sus tareas, la disciplina personal 

que comprende esquivar actitudes negativas en el centro de trabajo, la facilidad de realizar el 

trabajo en equipo; donde es la administración la encargada de determinar las políticas de la 

empresa (Ynche, 2025). 

Modelo teórico de Borman y Motowidlo (Año 1993). 

Este modelo agrupa las dimensiones del rendimiento laboral en cuanto al rendimiento 

en la tarea y en el contexto, que está conformado por el comportamiento que realizan los 

trabajadores de forma directa e indirecta para colaborar en el ambiente de trabajo (Ynche, 

2025). 

Modelo teórico de Viswesvaran (Año 1996). 

Este modelo considera la agrupación de diez dimensiones que contempla: la efectividad 

laboral, la cantidad y la calidad del trabajo, la experiencia del trabajador, la habilidad de 

comunicación independientemente del contenido, el esfuerzo para cumplir con el trabajo, el 

nivel de liderazgo que se encuentra basado en la capacidad de influir en los demás y conseguir 

su confianza, las habilidades administrativas para coordinar diferentes roles, habilidades 

interpersonales que corresponde a como el individuo se relaciona con los demás, y el 

reconocimiento de la autoridad, de los preceptos y de los ordenamientos. Algunas de estas 

dimensiones se relacionan a comportamientos propios de las tareas técnicas del cargo, y el resto 

a conductas que apoyan el ambiente de la organización (Ynche, 2025). 
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Modelo teórico de Koopmans y colaboradores (Año 2011). 

Este modelo toma los aportes de sus antecesores y lo considera como constructo poli 

dimensional con comportamientos significantes para conseguir las metas de la organización y 

que están bajo el control del individuo, existen cuatro dimensiones relacionadas con el 

rendimiento laboral que comprende al rendimiento en la tarea relacionado a las conductas 

inherentes del puesto, el rendimiento en el contexto que incluye las tareas para tener el ambiente 

interpersonal y psicológico, comportamientos contraproducentes referido a las acciones 

intencionales por parte de los trabajadores que afecten a los intereses de la organización, y el 

rendimiento adaptativo relacionado a la capacidad del individuo para adaptarse a los cambios, 

posteriormente consideró la pertinencia de emplear solo tres dimensiones ya que el rendimiento 

adaptativo es un aspecto del rendimiento en el contexto (Antonio y Nava, 2023). 

2.2.3. Estado del Arte 

Del análisis de los diversos modelos teóricos desarrollados en las bases teóricas para la 

variable: cultura organizacional y desempeño laboral, se propone emplear como fuente la 

propuesta elaborada por Daniel Denison a través de su Modelo y la propuesta elaborada por 

Koopmans y colaboradores a través de su modelo de rendimiento laboral individual, porque 

ambos se ajustan a las condiciones de la empresa analizada. 

Modelo de Daniel Denison (año 1990), del análisis de los diversos modelos teóricos 

revisados, se decidió emplear el Modelo de Daniel Denison para la variable cultura 

organizacional. Este modelo fue elegido porque se adapta a la realidad de la empresa de 

transporte de carga, ya que permite analizar el comportamiento de los trabajadores a nivel 

grupal, evaluando su nivel de compromiso con la organización. A diferencia de otros modelos, 

como el de Schein, que se centra en aspectos más abstractos y requiere procesos de 

investigación cualitativa más profundos; en el modelo de Denison se brinda un enfoque práctico 

y aplicable en contextos empresariales donde se necesita medir dimensiones concretas mediante 

cuestionarios estandarizados. A través de este modelo se podrá conocer si las creencias y 

suposiciones crean una cultura en la organización del tipo fuerte o débil, para ello se analiza a 

través de sus cuatro atributos planteados (dimensiones): la misión que analiza la intención y 

dirección estratégica, sus metas, objetivos y la visión; la adaptabilidad cuyos ejes son la 

creación de cambios, la orientación en el cliente y el aprendizaje empresarial; el 

involucramiento que considera la autonomía, orientación de equipo y el expansión de las 

disposiciones, la consistencia que considera la coordinación e integración, acuerdo y consenso 
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y los valores básicos. Así mismo, el cuestionario validado del modelo de Denison permite 

obtener resultados claros y comparables, constituyendo una herramienta pertinente para la 

empresa analizada, donde es fundamental conocer si los trabajadores no están enfilados con las 

estrategias de la empresa y no pueden adaptarse a variaciones internas y externas, lo que afecta 

a la calidad del servicio (Valle et al., 2022). 

Modelo teórico de Koopmans y colaboradores (año 2011), se optó por este modelo 

teórico para determinar el rendimiento laboral de los trabajadores, ya que al emplearlo se logra 

conocer su desempeño considerando su percepción sobre el trato que reciben; este modelo 

analiza tres dimensiones: el rendimiento de tareas que evalúa la conducta inherente a las tareas 

sistemáticas del puesto; el rendimiento en el contexto que evalúa todas las labores relacionadas 

al ambiente interpersonal y psicológico donde se desarrolla el núcleo técnico y el 

comportamiento laboral contraproducente que involucra todas las acciones intencionales de los 

trabajadores que son contrarios a los intereses de la organización (Antonio y Nava, 2023). Este 

modelo fue elegido porque integra tanto el cumplimiento de las funciones técnicas propias del 

puesto como los factores interpersonales y conductuales que influyen en el desempeño global 

del trabajador; a diferencia del de Campbell, que se centra principalmente en la productividad 

o en roles organizacionales más generales, el modelo de Koopmans ofrece un marco integral 

que resulta más adecuado para evaluar trabajadores de campo, como los conductores de 

transporte, cuya percepción del trato recibido y su conducta en el entorno laboral impactan 

directamente en la calidad del servicio (Antonio y Nava, 2023). 

2.2.4. Empresa de Transporte de Carga Terrestre 

Las empresas de transporte de carga terrestre prestan un servicio a través de unidades 

vehiculares que se desplazan a través de vías, carreteras, etc., donde se movilizan bienes y 

mercaderías de un lugar de origen a otro destino, las mismas que deben ser entregadas en buen 

estado y en un lapso de tiempo establecido (Concepto, s.f.). 

A continuación, se describe a la empresa materia de este estudio: 

2.2.4.1. Razón social 

JMC Transport S.A.C. 
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2.2.4.2. Ubicación geográfica 

Departamento: Arequipa 

Provincia: Arequipa 

Distrito: Paucarpata 

2.2.4.3. Breve reseña histórica 

La empresa JMC Transport S.A. es una empresa de transporte de carga pesada, que 

realiza sus actividades a nivel nacional; esta empresa fue creada en el año 2009, transformando 

un negocio familiar en una empresa jurídica; brinda el traslado de mercancías, maquinarias y 

equipos, de forma eficiente y con calidad; empleando una moderna flota de camiones y aunado 

a un equipo logístico brinda soluciones de transporte (JMC Transport S.A., s.f.). 

2.2.4.4. Políticas de servicio 

La empresa tiene entre sus políticas brindar una atención personalizada y respuesta 

inmediata a los requerimientos que le soliciten, dar un servicio GPS para el rastreo de equipo 

de forma satelital, fidelización que permita crear relaciones constantes y a largo plazo con los 

clientes, y modernización de las unidades. Es así que su política es tener una mejora continua 

en procesos y objetivos que se reflejen en un servicio óptimo y tener un mayor reconocimiento 

en el mercado (JMC Transport S.A., s.f.). 

2.2.4.5. Visión 

La visión de esta empresa es consolidarse como la empresa de logística y transporte más 

confiable y segura a nivel nacional, a través de su profesionalismo, donde se resalte su 

orientación de servicio de alto valor para un transporte seguro, oportuno y confiable (JMC 

Transport S.A., s.f.). 

2.2.4.6. Misión 

La misión de la empresa es otorgar a los clientes soluciones integrales como un valor 

agregado al servicio que ofrecen, de esta forma contribuir al desarrollo nacional (JMC Transport 

S.A., s.f.). 
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CAPÍTULO III:  

METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo de Investigación 

Es del tipo científica básica, de acuerdo con Guerrero (2022) es aquella que sirve como 

basamento para la investigación tecnológica y permite el desarrollo de la ciencia; descriptiva 

ya que se recopilaron datos e información sobre las características de la empresa de transporte 

de carga terrestre en lo referido a cultura organizacional y rendimiento laboral en sus diferentes 

áreas. 

Se realizó una investigación de tipo correlacional; de acuerdo con Hernández-Sampieri 

y Mendoza (2023) este tipo tiene la finalidad de hallar el grado de conexión entre dos variables 

en un ámbito en particular. En este estudio se analizó el vínculo entre la cultura organizacional 

y el rendimiento laboral aplicado a una empresa de transporte de carga terrestre. 

Se realizó una investigación no experimental, Hernández-Sampieri y Mendoza (2023) 

lo definen como aquella en la que no hay manipulación deliberada de variables, donde no se 

cambia intencionalmente la variable independiente para ver su consecuencia sobre la otra 

variable; en este estudio solo se observó y midió las variables en su contexto natural para su 

análisis. 

 

3.2. Unidad de Estudio 

Se consideró como población a todos los trabajadores de la empresa de transporte de 

carga compuesta por 16 trabajadores, no se empleó una muestra ya que se trabajó con toda la 

población. 

Los participantes del estudio deben encontrarse laborando en la empresa con un mínimo 

de un mes. 

En la Figura 1, se presenta el organigrama de la empresa de transportes: 
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Figura 1 

Organigrama de la empresa de transporte de carga terrestre 

 

 

3.3. Población 

La población corresponde a todos los trabajadores de la empresa de transporte de carga 

compuesta por 16 personas. 

 

3.4. Muestra 

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2023), la muestra es un subconjunto de 

elementos que pertenecen a un conjunto mayor que se denomina población y son seleccionados 

para investigar sus características. Sin embargo, cuando el número de integrantes de la 

población es reducido, se recomienda incluir a todos los sujetos en el estudio, realizando lo que 

se denomina un censo, que consiste en recolectar información de todos los elementos que 

componen el universo de estudio (Pineda, Bulnes, & Baide, 2025). 

Debido a que la empresa cuenta con solo 16 trabajadores, se decidió trabajar con su 

totalidad, correspondiendo a un estudio con censo poblacional, lo que permite obtener una 

visión completa de la realidad organizacional y evitar los posibles sesgos que se deriven de una 
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selección muestral. No obstante, el trabajo con una población pequeña puede generar algunos 

inconvenientes estadísticos, como: 

Mayor posibilidad de error al no detectar diferencias reales, ya que al tener pocos 

participantes puede ser más difícil identificar variaciones o correlaciones que existen en la 

realidad, pero el incluir a todos los trabajadores garantiza una visión integral de la empresa, 

evitando el sesgo de exclusión que puede ocurrir si se elige una muestra parcial. 

Los resultados son menos precisos al tener una población pequeña que limite la 

generalización de los resultados afectando la precisión de los análisis estadísticos, pese a ello 

los datos obtenidos reflejan de forma fiel la situación específica de la empresa fortaleciendo la 

validez interna del estudio. 

Finalmente existe una influencia del azar y una menor confiabilidad de los resultados, 

que se puede presentar en poblaciones reducidas, que con cambios pequeños o respuestas 

atípicas pueden modificar los resultados globales, aunque al aplicar individualmente los 

cuestionarios reduce la posibilidad de respuestas sesgadas y mejora la calidad de la información 

obtenida. 

3.5. Técnicas / Instrumentos / Equipos / Recursos: 

Los instrumentos empleados en investigación fueron sometidos a un proceso de 

validación por juicio de experto, con el fin de garantizar su pertinencia, claridad y coherencia 

con las variables de estudio. Para ello, se contó con la evaluación de especialistas en el área de 

investigación, quienes revisaron los ítems y emitieron observaciones que fueron consideradas 

en la versión final del instrumento, asegurando así su validez de contenido conforme a los 

criterios metodológicos establecidos. 

Se usó la encuesta con la aplicación de cuestionarios para cada una de las variables 

además de emplear una ficha sociodemográfica. 

3.5.1. Escala de Cultura Organizacional de Denison 

Se valió del cuestionario denominado Escala de Cultura Organizacional de Denison 

(Denison Organizational Culture Survey) desarrollado en 2006 por Denison y sus 

colaboradores, fue adaptado al español por Bonavia, Prado y Barberá en 2009, y validado en 

Perú por Esteban y Acuña en el 2014, la duración de la aplicación del instrumento es de 20 

minutos como máximo, está conformado por 60 ítems y analiza 4 dimensiones (implicación, 

consistencia, adaptabilidad, misión), su puntuación se realiza por una escala tipo Likert de 5 
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puntos que va desde 1 (totalmente en desacuerdo) hasta 5 (totalmente de acuerdo), tiene una 

validez KMO de 0.524 y esfericidad de Bartlett de 0.00; confiabilidad de Alfa de Cronbach fue 

de 0.938 con una confiabilidad alta (Luján, 2020). 

Para esta investigación se analizó la confiabilidad del instrumento con el coeficiente del 

Alfa de Cronbach aplicado al instrumento tal como se muestra en la Tabla 3 y cuyo cálculo se 

encuentra en el Apéndice 07. 

Tabla 3  

Fiabilidad del Instrumento de Variable Cultura Organizacional 

Fiabilidad 

Alfa de Cronbach N° elementos 

0.963 60 

 

 

Para hallar el tipo de cultura organizacional se sumaron los resultados para cada ítem, y 

de acuerdo a la puntuación obtenida se estableció a que tipo corresponde, se tuvo en cuenta los 

parámetros de la Tabla 4. 

Tabla 4  

Puntuación de la variable cultura organizacional y sus dimensiones 

Descripción Ítems 

Puntuación 

Cultura Fuerte Cultura Débil 

Variable: Cultura organizacional 01 al 60 181 a 300 puntos 60 a 180 puntos 

Dimensión 1: Implicación 01 al 15 46 a 75 puntos 15 a 45 puntos 

Dimensión 2: Consistencia 16 al 30 46 a 75 puntos 15 a 45 puntos 

Dimensión 3: Adaptabilidad 31 al 45 46 a 75 puntos 15 a 45 puntos 

Dimensión 4: Misión 46 al 60 46 a 75 puntos 15 a 45 puntos 

Fuente: Elaboración propia, adaptado de Luján (2020) 
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3.5.2. Escala de Rendimiento Laboral Individual de Koopmans  

Se usó el cuestionario denominado Escala de Rendimiento Laboral Individual de 

Koopmans desarrollada en 2013 por Koopmans y sus colaboradores, fue adaptada al español 

por Gabini y Salessi en el año 2016, y validado en el Perú por Buendía y Yuri en el 2016, la 

duración de la aplicación del instrumento es de 10 minutos como máximo, está conformado por 

16 ítems y analiza 3 dimensiones (rendimiento de la tarea, rendimiento en el contexto, 

comportamientos contraproducentes), su puntuación se realiza por una escala tipo Likert de 5 

puntos que va desde 1 (nunca) hasta 5 (siempre), tiene una confiabilidad de Alfa de Cronbach 

de 0.708 que significa un instrumento confiable (Avalos y del Rosario, 2021). 

Para esta investigación se analizó la confiabilidad con el coeficiente del Alfa de 

Cronbach aplicado al instrumento tal como se muestra en la Tabla 5 y cuyo cálculo se encuentra 

en el Apéndice 08. 

 

Tabla 5  

Fiabilidad del Instrumento de Variable Rendimiento Laboral 

Fiabilidad 

Alfa de Cronbach N° elementos 

0.778 16 

 

 

Para hallar su nivel se sumaron los resultados para cada ítem, y de acuerdo a la 

puntuación obtenida se estableció el nivel, se tomó en cuenta los parámetros establecidos en la 

Tabla 6. 
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Tabla 6  

Puntuación de la variable rendimiento laboral y sus dimensiones 

Descripción Ítems 

Puntuación 

Nivel alto Nivel medio Nivel bajo 

Variable: Rendimiento laboral 01 al 16 
59 a 80 

puntos 

38 a 58 

puntos 

16 a 37 

puntos 

Dimensión 1: Rendimiento en la 

tarea 
01 al 07 

26 a 35 

puntos 

17 a 25 

puntos 

07 a 16 

puntos 

Dimensión 2: Rendimiento en el 

contexto 
08 al 11 

15 a 20 

puntos 

10 a 14 

puntos 

04 a 09 

puntos 

Dimensión 3: Comportamientos 

contraproducentes 
12 al 16 

19 a 25 

puntos 

12 a 18 

puntos 

05 a 11 

puntos 

Fuente: Elaboración propia, adaptado de Antonio y Nava (2023) 

 

Para procesar datos se revisaron que los cuestionarios estuvieran debidamente llenados 

y luego fueron procesados con el uso del programa estadístico Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS), se obtuvo la confiabilidad de los instrumentos utilizados con el Alpha de 

Cronbach, posteriormente se halló la correlación entre las variables de este estudio, cultura 

organizacional y rendimiento laboral; así como la relación entre la cultura organizacional con 

las dimensiones del rendimiento laboral, y los niveles de estas dos variables para cumplir con 

los objetivos planteados. 

 

3.6. Procedimiento 

La investigación se realizó a través de la siguiente metodología, representada en el 

flujograma de la Figura 2. 
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Figura 2 

Flujograma de investigación científica 

Fuente: Elaboración propia, adaptado de Hernández-Sampieri y Mendoza (2023). 
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CAPÍTULO IV:  

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

4.1. Características de la población 

El estudio realizado a los 16 trabajadores de la empresa de transportes ha permitido 

obtener hallar las características sociodemográficas de los trabajadores, cuyos resultados se 

muestran en la Tabla 7. 

Tabla 7  

Características sociodemográficas de la población 

Variable Descripción Frecuencia % Total 

Edad 21 a 30 años 3 18.75 

100.00% 
 31 a 40 años 7 43.75 

 41 a 50 años 4 25.00 

 Más de 50 años 2 12.50 

Sexo Hombre 14 87.50 
100.00% 

 Mujer 2 12.50 

Escolaridad Primaria 0 0.00 

100.00%  Secundaria 6 37.50 

 Superior 10 62.50 

Estado civil Soltero 6 37.50 
100.00% 

 Casado 10 62.50 

 

 

Tabla 7: describe las características sociodemográficas de los empleados que laboran en 

la empresa de transporte de carga terrestre; en cuanto a la edad de los trabajadores el 43.75% 

tienen entre 31 a 40 años; del sexo de los trabajadores el 87.50% son varones; en cuanto a su 

nivel educativo el 37.50% tiene secundaria y el resto (62.50%) cuenta con educación superior; 

así mismo con relación al estado civil de los trabajadores el 62.50% se encuentran casados. 
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Tabla 8  

Características laborales de la población 

Variable Descripción Frecuencia % Total 

Antigüedad 

laboral 

Menos de 1 año 0 0.00 

100.00% 1 a 5 años 7 43.75 

Más de 5 años 9 56.25 

Cargo Gerente de área 1 6.25 

100.00% 
 Secretaria 1 6.25 

 Asistentes 2 12.50 

 Conductor 12 75.00 

Área de trabajo Administrativa 2 12.50 

100.00%  
Contable y Recursos 

Humanos 
1 6.25 

 Operativa 13 81.25 

 

 

Tabla 8: describe las características laborales de la población analizada, se muestra que 

el 56.25% de la población se encuentra más de 5 años laborando en la empresa, el 43.75% 

laboran entre 1 a 5 años. En cuanto a los cargos en los que se divide la empresa el 75.00% son 

conductores; así mismo la empresa se divide por áreas de trabajo, tanto por personal 

administrativo y personal operativo, el 81.25% se encuentran en el área operativa de la empresa, 

cabe resaltar que uno de los asistentes tiene como función principal el ser conductor debido a 

esto se le considero en el área operativa y el 18.75% en el área administrativa. 

 

4.2. Cultura organizacional 

Se empleó el test denominado: Escala de cultura organizacional de Denison, 

conformada por 60 ítems y dividida en 4 dimensiones; para hallar la confiabilidad del 

instrumento se halló el Alfa de Cronbach aplicado a los 60 ítems que conforman el test, se 

obtuvo un valor de 0.963 que es un valor excelente, así mismo se hallaron los valores para cada 

dimensión, se determinó que los resultados reflejan que este instrumento se encuentra entre 

bueno y excelente, tal como se observa en la Tabla 9. 
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Tabla 9  

Coeficientes del Alfa de Cronbach por dimensiones del test de cultura organizacional 

Dimensión N° elementos Alfa de Cronbach 

Implicación 15 0.942 

Consistencia 15 0.824 

Adaptabilidad 15 0.829 

Misión 15 0.885 

 

 

La Escala, permite determinar si la empresa posee una cultura organizacional fuerte o 

débil. 

Tabla 10  

Tipo de cultura organizacional 

Descripción Frecuencia % 

Débil 6 37.50 

Fuerte 10 62.50 

Total 16 100.00 

 

 

Tabla 10: se observa que el tipo de cultura organizacional que posee la empresa de 

transporte de carga pesada es predominantemente fuerte; el 62.50% consideran que la empresa 

posee valores, creencias y objetivos, que han sido debidamente difundidos y donde todo el 

personal, tanto directivos como el personal operativo y administrativo, se encuentran alineados 

en una sola dirección, y el 37.50% consideran que los valores de la empresa no se encuentran 

claramente definidos y no se sienten identificados ni conectados con ella. El poseer una cultura 

organizacional predominantemente fuerte significa que los empleados se encuentran 

involucrados y a su vez asumen las políticas dadas por la empresa, compartiendo sus valores 

ya que hay un verdadero compromiso hacia esta; pero también es necesario que la empresa 

mejore la conexión de los valores que promueve. 
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Así mismo, para profundizar en el análisis de cultura organizacional en la empresa, se 

elaboraron las siguientes tablas que relacionan el tipo de cultura organizacional con las 

variables sociodemográficas como antigüedad laboral, estado civil y nivel de escolaridad de los 

empleados. 

 

Tabla 11  

Tipo de cultura organizacional y antigüedad laboral de los trabajadores 

Antigüedad laboral 

Tipo de Cultura Organizacional 

Débil Fuerte Subtotal 

f % f % f % 

Menos de 1 año 0 0.00 0 0.00 0 0.00 

1 a 5 años 2 28.57 5 
 

71.43 
7 100.00 

Más de 5 años 4 44.44 5 55.56 9 100.00 

Subtotal 6 37.50 10 62.50 16 100.00 

Nota. f=frecuencia; %=Porcentaje de la frecuencia de la población muestral 

 

Tabla 11: muestra que los trabajadores con una antigüedad entre 1 a 5 años tienden a 

percibir la cultura organizacional de la empresa como fuerte (71.43%), lo que puede deberse a 

la motivación que poseen los trabajadores en las etapas iniciales de su trayectoria en la empresa, 

lo que contrasta con los empleados con más de 5 años de antigüedad que perciben una cultura 

donde el porcentaje disminuye a un 55.56% y aumenta el de quienes la consideran débil con un 

44.44%, lo que puede deberse a que con el paso del tiempo, lo empleados identifican las 

limitaciones en los procesos internos, o poca actualización en la gestión de la empresa; es así 

que a través del paso del tiempo en la organización varían las expectativas que posee el 

trabajador. 
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Tabla 12  

Tipo de cultura organizacional y estado civil de los trabajadores 

Estado civil 

Tipo de Cultura Organizacional 

Débil Fuerte Subtotal 

f % f % f % 

Soltero 2 33.33 4 66.67 6 100.00 

Casado 4 40.00 6 60.00 10 100.00 

Subtotal 6 37.50 10 62.50 16 100.00 

Nota. f=frecuencia; %=Porcentaje de la frecuencia de la población muestral 

 

Tabla 12: muestra que tanto los trabajadores solteros (66.67%) como casados (60.00%), 

tienden a percibir de forma mayoritaria a la empresa con una cultura organizacional fuerte, con 

una leve variación porcentual; esto puede deberse a que el estado civil influye en las 

responsabilidades y en la forma en la que los trabajadores valoran la estabilidad y la proyección 

de la empresa. 

 

Tabla 13  

Tipo de cultura organizacional y escolaridad de los trabajadores 

Escolaridad 

Tipo de Cultura Organizacional 

Débil Fuerte Subtotal 

f % f % f % 

Primaria 0 0.00 0 0.00 0 0.00 

Secundaria 1 16.67 5 83.33 6 100.00 

Superior 5 50.00 5 50.00 10 100.00 

Subtotal 6 37.50 10 62.50 16 100.00 

Nota. f=frecuencia; %=Porcentaje de la frecuencia de la población muestral 

 

Tabla 13: muestra que los trabajadores con educación secundaria perciben de forma 

mayoritaria que la empresa posee una cultura organizacional fuerte (83.33%), lo que muestra 

que ellos se sienten identificados con la organización y valoran el apoyo recibido por esta para 

cumplir con sus funciones; en contraste con los trabajadores que poseen educación superior 

cuya percepción se encuentra dividida en 50% para el tipo fuerte y 50% para el tipo débil, lo 
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que puede deberse a que a medida que los trabajadores poseen mayor formación académica, 

desarrollan expectativas más altas sobre los procesos de gestión y desarrollo organizacional, 

mostrando una visión más crítica sobre su cultura organizacional. 

 

4.2.1. Dimensión 1: Implicación 

Está conformada por 15 ítems. 

Tabla 14  

Tipo de cultura organizacional en la dimensión de implicación 

Descripción Frecuencia % 

Débil 8 50.00 

Fuerte 8 50.00 

Total 16 100.00 

 

 

Tabla 14: muestra que el 50% de los analizados, considera que, en esta dimensión, la 

empresa presenta un nivel fuerte; esto indica que, para este grupo de trabajadores, la empresa 

les ofrece los instrumentos necesarios para aportar en la solución de problemas, se sienten parte 

de ellas y existe disposición para colaborar en conjunto con el resto del personal para lograr los 

objetivos institucionales. Sin embargo, la otra mita de los trabajadores (50%) percibe esta 

dimensión como débil, lo que refleja la existencia de limitaciones en la integración, el trabajo 

cooperativo y el reconocimiento del rol de los empleados en el éxito de la empresa. Esto 

resultados evidencian una situación paritaria, en la que se presentan visiones tanto positivas 

como negativas, esto indica que es indispensable reforzar las tácticas de integración y 

comunicación para lograr una mayor cohesión interna y promover una mayor implicación entre 

todos los trabajadores. 

 

4.2.2. Dimensión 2: Consistencia 

La dimensión de consistencia de la cultura organizacional está conformada por 15 ítems. 
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Tabla 15  

Tipo de cultura organizacional en la dimensión de consistencia 

Descripción Frecuencia % 

Débil 6 37.50 

Fuerte 10 62.50 

Total 16 100.00 

 

Tabla 15: muestra que el 62.50% de la población, consideran que en la dimensión de 

consistencia de la variable cultura organizacional la empresa es fuerte; lo que implica que los 

trabajadores comparten los valores de la empresa, del mismo modo respetan lo aprobado por la 

mayoría y tienen buena disposición al integrarse, y consideran que la empresa está unida, sin 

embargo, el 37.50% consideran que la empresa en esta dimensión es débil, ya que no se sienten 

identificados con la empresa. Tener una consistencia mayoritariamente fuerte significa que la 

empresa posee una importante firmeza y adhesión interna, ya que comparte una visión, por lo 

que existe una apropiada ordenación y anexión entre los distintos sectores de la empresa. 

 

4.2.3. Dimensión 3: Adaptabilidad 

Está conformada por 15 ítems. 

 

Tabla 16  

Tipo de cultura organizacional en la dimensión de adaptabilidad 

Descripción Frecuencia % 

Débil 5 31.25 

Fuerte 11 68.75 

Total 16 100.00 
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Tabla 16: muestra que el 68.75% de la población, consideran que en la dimensión de 

adaptabilidad de la variable cultura organizacional la empresa es fuerte; lo que implica que se 

adapta a las demandas de los clientes, busca innovarse, con la finalidad de que los clientes los 

prefieran. Tener una adaptabilidad mayoritariamente fuerte significa que la empresa se adapta 

a los cambios y a nuevos entornos, identifica las amenazas y oportunidades del entorno, asume 

riesgos, aprende de sus desaciertos y posee la idoneidad y la experiencia en incluir 

modificaciones, optimizando de forma continua la forma que produce valor a sus clientes, es 

así que el tener una adecuada adaptabilidad le permite a la empresa crecer en ventas. 

 

4.2.4. Dimensión 4: Misión 

Está conformada por 15 ítems. 

 

Tabla 17  

Tipo de cultura organizacional en la dimensión de misión 

Descripción Frecuencia % 

Débil 7 43.75 

Fuerte 9 56.25 

Total 16 100.00 

 

Tabla 17: muestra que el 56.25% de la población, considera que en la dimensión de 

misión de la cultura organizacional la empresa es fuerte; que significa que la empresa sabe lo 

que quiere y conoce hacia dónde va, transmitiéndolo hacia sus trabajadores, lo cual les permite 

visualizar lo que se quiere conseguir en el futuro, aunque el 43.75% consideran que es débil 

percibiendo que la empresa no tiene una visión concreta imposibilitándolos de trabajar en una 

dirección precisa. Una empresa con una misión mayoritariamente fuerte implica que posee una 

pretensión y una senda precisa, donde los objetivos estratégicos y las metas de la organización 

están totalmente definidos y posee una perspectiva de cómo espera que la empresa sea en el 

porvenir, la misma que debe inspirar y apasionar a sus trabajadores para que realicen su mejor 

esfuerzo. 
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4.3. Rendimiento laboral 

Para medir los niveles del rendimiento laboral se usó el test denominado: Escala de 

rendimiento laboral individual de Koopmans, conformada por 16 ítems y dividido en 3 

dimensiones; para hallar la confiabilidad del instrumento se halló el Alfa de Cronbach aplicado 

a estos 16 ítems, se obtuvo un valor de 0.778 que es un valor adecuado, así mismo se hallaron 

los valores para cada dimensión, se determinó que se encuentran entre adecuadas y excelentes, 

como se ve en la Tabla 18. 

 

Tabla 18  

Coeficientes del Alfa de Cronbach por dimensiones del test de rendimiento laboral 

Dimensión N° elementos Alfa de Cronbach 

Rendimiento en la tarea 7 0.743 

Rendimiento en el contexto 4 0.929 

Comportamientos contraproducentes 5 0.681 

 

 

La Escala de rendimiento laboral individual de Koopmans, permite determinar el nivel 

del rendimiento de los trabajadores. 

 

Tabla 19  

Nivel del rendimiento laboral 

Descripción Frecuencia % 

Bajo 0 0.00 

Medio 0 0.00 

Alto 16 100.00 

Total 16 100.00 
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Tabla 19: se observa que el 100% de la población, tiene un nivel alto, que muestra la 

percepción que los trabajadores tienen sobre sí mismos en cuanto a su desempeño, lo que les 

permite contribuir tanto en su desarrollo profesional y personal. Un nivel alto en el rendimiento 

laboral implica que los trabajadores realizan sus actividades con responsabilidad, logrando los 

resultados deseados, cumpliendo con las expectativas de los directivos de la empresa; tener un 

rendimiento laboral alto beneficia tanto a los trabajadores como a la empresa, donde los 

primeros pueden conseguir satisfacción laboral, oportunidades para ascender, ser reconocido o 

lograr recompensas económicas y para los segundos conseguir un incremento en la 

productividad y rentabilidad, mejorar la satisfacción del cliente, y lograr el éxito general.  

 

4.3.1. Dimensión 1: Rendimiento en la tarea 

Está conformada por 7 ítems. 

 

Tabla 20  

Nivel de rendimiento laboral en la dimensión de rendimiento en la tarea 

Descripción Frecuencia % 

Bajo 0 0.00 

Medio 3 18.75 

Alto 13 81.25 

Total 16 100.00 

 

 

Tabla 20: muestra que el 81.25% de la población considera que en la dimensión de 

rendimiento en la tarea su desempeño es alto; lo que significa que los resultados que logran al 

realizar sus actividades contribuyen significativamente en los objetivos de la empresa. Un 

rendimiento en la tarea alto implica que sus trabajadores tienen la suficiente habilidad para 

cumplir sus funciones y superar las dificultades que se presenten en sus labores, así mismo 

cuentan con las facilidades en su entorno para realizar adecuadamente sus actividades. 
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4.3.2. Dimensión 2: Rendimiento en el contexto 

Está conformada por 4 ítems. 

 

Tabla 21  

Nivel de rendimiento laboral en la dimensión de rendimiento en el contexto 

Descripción Frecuencia % 

Bajo 0 0.00 

Medio 2 12.50 

Alto 14 87.50 

Total 16 100.00 

 

 

Tabla 21: muestra que el 87.50% de la población considera que en la dimensión de 

rendimiento en el contexto su desempeño es alto; lo que significa que consideran que la 

ejecución tanto de sus actividades a nivel personal, organizacional y profesional es alto. Un 

rendimiento en el contexto alto implica la empresa les ofrece a sus trabajadores un ambiente 

laboral e interpersonal adecuado, donde la cooperación se desarrolla entre los trabajadores 

logrando resultados positivos para la empresa, a pesar que estos aspectos no se exigen 

formalmente ni son remunerados,  

 

4.3.3. Dimensión 3: Comportamientos contraproducentes 

La dimensión de comportamientos contraproducentes de la variable rendimiento laboral 

está conformada por 5 ítems. 
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Tabla 22  

Nivel de rendimiento laboral en la dimensión de comportamientos contraproducentes 

Descripción Frecuencia % 

Bajo 12 75.00 

Medio 4 25.00 

Alto 0 0.00 

Total 16 100.00 

 

Tabla 22: muestra que el 75% de la población considera que en la dimensión de 

comportamientos contraproducentes su desempeño es bajo; lo que significa que no muestran 

conductas incorrectas que afecten los intereses de la empresa, aunque el 25% de los trabajadores 

tiene un nivel medio en este tipo de conductas. El poseer comportamientos contraproducentes 

bajos dentro de la empresa implica que los trabajadores no poseen conductas que perjudican a 

la empresa directa o indirectamente en la efectividad de la organización. 

 

4.4. Correlación entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral 

Para hallar la correlación entre las variables de esta investigación se empleó la prueba 

de Shapiro-Wilk ya que la población está conformada por 16 trabajadores, se halló que los 

valores de la significación en ambas variables fueron menores a 0.05 (Ver Apéndice 9 y 10); 

por lo que los datos no presentan una distribución normal; bajo este criterio se descartó el uso 

de la correlación de Pearson, ya que su aplicación se realiza en los supuestos de la presencia de 

una distribución normal; en su lugar se decidió por el uso de la correlación de Spearman, que 

corresponde a una prueba no paramétrica, que es adecuada para datos que no presentan una 

distribución normal, siendo esta prueba la más pertinente para esta investigación. 
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4.4.1. Relación entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral 

 

Tabla 23  

Relación entre cultura organizacional y el rendimiento laboral 

Descripción 
Rendimiento 

Laboral 

Rho de 

Spearman 
Cultura 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
0.623 

Sig. (bilateral) 0.010 

 

 

Tabla 23: muestra una correlación positiva buena (0.623) entre cultura organizacional y 

rendimiento laboral, con una significación menor a 0.05 (sig=0.01), que corrobora que hay 

asociación entre las variables; lo que significa que cuando una empresa posee una cultura 

organizacional fuerte el rendimiento laboral de los trabajadores se incrementará, ya que los 

trabajadores se encuentran vinculados con los valores que posee la empresa harán su arrojo por 

efectuar los objetivos y las funciones que le son asignadas. 

 

4.4.2. Relación entre la cultura organizacional y el rendimiento en la tarea 

 

Tabla 24  

Relación entre cultura organizacional y el rendimiento en la tarea 

Descripción 
Rendimiento 

en la tarea 

Rho de 

Spearman 
Cultura 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
0.169 

Sig. (bilateral) 0.531 

 

 

Tabla 24: muestra que al analizar la relación entre la variable de cultura organizacional 

y la dimensión de rendimiento en la tarea, el coeficiente de correlación obtenido fue de 0.169, 

mientras que el valor de la significación calculado es de 0.531, mayor a 0.05, si bien el 

coeficiente refleja una correlación positiva mínima, no puede ser considerada estadísticamente 
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significativa, ya que el error al asumirla como verdadera sería elevado; por lo que no se puede 

instituir una relación confiable entre cultura organizacional con el rendimiento en la tarea; esto 

sugiere que en esta empresa a pesar de contar con una cultura organizacional mayoritariamente 

fuerte no influye en la planificación ni en el uso de las habilidades de los trabajadores; lo que 

puede significar que los trabajadores realizan sus tareas asignadas más allá de las creencias y 

los valores de la empresa. 

 

4.4.3. Relación entre la cultura organizacional y el rendimiento en el contexto 

 

Tabla 25  

Relación entre cultura organizacional y el rendimiento en el contexto 

Descripción 
Rendimiento 

en el contexto 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
0.652 

Sig. (bilateral) 0.006 

 

 

Tabla 25: muestra que, existe una correlación positiva buena (0.653) entre cultura 

organizacional con la dimensión de rendimiento en el contexto, y con una significación menor 

a 0.05 (sig=0.006) que corrobora la asociación de las variables; lo que significa que cuando una 

empresa posee una cultura organizacional mayoritariamente fuerte, el rendimiento en el 

contexto de los trabajadores también se incrementará. La empresa a través de sus idearios y 

valores logra que los trabajadores mantengan un ambiente laboral e interpersonal adecuado, 

cooperando entre ellos. 
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4.4.4. Relación entre la cultura organizacional y los comportamientos contraproducentes 

 

Tabla 26  

Relación entre cultura organizacional y los comportamientos contraproducentes 

Descripción 
Comportamientos 

contraproducentes 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
-0.482 

Sig. (bilateral) 0.058 

 

 

Tabla 26: muestra que, la relación entre cultura organizacional y la dimensión de 

comportamientos contraproducentes, se obtuvo que el coeficiente de correlación es de -0.482, 

numéricamente enseña una relación negativa y moderada; sin embargo, la significación 

calculado fue de 0.058 ligeramente mayor a 0.05; por lo que no puede considerarse 

estadísticamente significativa, y no se puede aseverar que la cultura organizacional influya en 

la reducción de comportamientos contraproducentes, ya que el riesgo de error al asumir esta 

relación supera los criterios aceptables en el análisis estadístico; este resultado puede sugerir 

que la empresa a pesar de contar con una cultura organizacional mayoritariamente fuerte no 

influencia a la reducción de comportamientos contraproducentes. 

 

4.5. Discusión 

Las acciones que considere una organización como parte de su política empresarial 

permitirá influir en el proceder de sus trabajadores, ya sea positiva o negativamente, y 

repercutirá en los intereses de la organización; es así que nace el interés para analizar una 

empresa de transporte de carga terrestre y conocer el tipo de cultura organizacional que posee 

y cómo esta se atañe con en el rendimiento laboral. 

Al analizar las condiciones sociodemográficas y laborales de los trabajadores de la 

empresa se halló que la mayoría tienen más de 31 años de edad, casi la totalidad son hombres, 

la mayoría de ellos tiene una educación superior. Esto muestra que al ser una empresa de 

transporte de carga terrestre los puestos de trabajo como conductores es realizado en su totalidad 

por hombres. 
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Al analizar la variable cultura organizacional de la empresa se halló que, de acuerdo al 

criterio de los trabajadores, la mayoría de ellos (62.50%) considera que es del tipo fuerte; del 

mismo modo en relación a las dimensiones que componen la cultura organizacional la mayoría 

de trabajadores considera que tiene un tipo fuerte, aunque no por un amplio margen; en la 

dimensión de implicación los resultados se dividen en partes iguales (50% fuerte y 50% débil), 

en la dimensión de consistencia fue del 62.50%, en la dimensión de adaptabilidad fue el 68.75% 

y en la dimensión de misión fue el 56.25%, reflejando una tendencia positiva en la mayoría de 

los aspectos evaluados. El valor hallado en el tipo de cultura organizacional discrepa con la 

investigación de Olivares (2018) quien determinó que en la empresa tenía una cultura 

organizacional de tipo débil, pero que guarda mayor relación con el estudio de López (2020) 

quien halló que la empresa no posee una cultura predominante. 

Estos resultados indican que la empresa analizada posee valores céntricos que son 

participados por la mayoría de los miembros de la organización, y que tiene influencia en ellos, 

así mismo, pueden identificarse con su empresa y buscan cumplir con la visión, misión y 

políticas trazadas; en cuanto al análisis de las dimensiones que componen la cultura 

organizacional, se advierte que mayoritariamente la consideran fuerte, por lo que se puede decir 

que los trabajadores se sienten empoderados en su trabajo, que existe una adecuada 

coordinación en la organización, y son parte de los valores de la empresa, así mismo son 

flexibles para adaptarse a los cambios y a las nuevas exigencias que les demande su trabajo, y 

tienen claro el propósito y las metas de la empresa; aunque todas estas características deben ser 

mejoradas para que aquellos trabajadores que consideran a la organización como débil se 

sientan más involucrados en su cultura organizacional. 

Al analizar la variable de rendimiento laboral, se obtuvo que el 100% tiene la percepción 

que su desempeño es alto, en cuanto a las dimensiones de esta variable, en la dimensión de 

rendimiento en la tarea el 81.25% considera que existe un nivel alto y el 18.75% medio; de la 

dimensión de rendimiento en el contexto el 87.5% describe un nivel alto y el 12.5% uno medio 

y en la dimensión de comportamientos contraproducentes el 75% muestra un nivel bajo y el 

25% un nivel medio. Estos resultados difieren con la investigación de Gómez (2019) que halló 

que el 50% de los trabajadores mostraban un rendimiento regular, el 33.33% malo y el 16.67% 

bueno; y de la investigación de Pazmiño (2019) que encontró que el 13% posee un nivel óptimo, 

el 42% bueno y el 44% regular y la investigación de Solórzano (2021) quien halló un 

rendimiento medio con 50%, alto con 38% y bajo con 13%. 
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Estos resultados muestran que los trabajadores consideran que los aportes que realizan 

en cuanto a su conducta, desempeño, capacidades, habilidades, entre otros, permiten lograr los 

objetivos fijados por la empresa, en cuanto a las dimensiones la mayoría consideró que se posee 

un nivel alto, lo cual implica que se sienten competentes al cumplir con sus tareas y que 

contribuyen a la empresa directa e indirectamente, también mantienen un adecuado ambiente 

interpersonal, son cooperativos, se comunican de manera efectiva y sienten que pueden tomar 

la iniciativa, y no muestran comportamientos intencionales que perjudiquen a la empresa o a 

los miembros de esta. 

De la exploración de las relaciones entre las variables y las dimensiones, se halló que 

entre las variables de cultura organizacional y el rendimiento laboral existe una correlación 

positiva buena (0.623), estos resultados guardan relación con lo hallado en la investigación de 

Ureta (2018), Ramírez (2019), Benavides y Lenis (2019), quienes también encontraron una 

relación entre variables, así como la disertación de Gómez (2019) halló una relación entre las 

variables, aunque la correlación hallada fue alta; y la realizada por Damián y Urbina (2021) 

quienes encontraron una relación positiva y significativa; pero que discrepa con la investigación 

de Olivares (2018) que, si bien localizó que existía una relación entre las variables, esta era 

baja. En cuanto a los resultados conseguidos se muestra una relación buena entre ambas 

variables, indica que la empresa al tener trazadas sus metas, los trabajadores alinean sus 

conductas para conseguirlas, y conseguir una mayor productividad y eficacia. 

Se obtuvo que no existe una relación entre la cultura organizacional y el rendimiento en 

la tarea; que guarda relación con la investigación de Gómez (2019) quien también determinó 

que los valores empresariales no influían en el rendimiento de los trabajadores; estos resultados 

indican que a pesar de tener metas trazadas y una misión clara en la empresa, esto no tiene una 

influencia en su rendimiento, ya que puede deberse a que desarrollan sus tareas de acuerdo a 

sus puestos de trabajo y que las asignaciones que se les confiere son significativas para ellos, 

lo que influye en lograr un mayor rendimiento en la tarea. 

Se obtuvo la existencia de una correlación positiva buena (0.652) entre la cultura 

organizacional y el rendimiento en el contexto, que se asemeja a la investigación de Arata 

(2020) que halló que al mejorar la cultura organizacional en la sociedad fortalece la relación 

con el trabajador. Estos resultados indican que con una cultura organizacional mayoritariamente 

fuerte atrae a trabajadores con un alto desempeño que poseen cualidades y competencias que 
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son difíciles de reemplazar y que motivan a sus compañeros a tener estos mismos 

comportamientos para generar un mayor rendimiento en el equipo de trabajo. 

Finalmente, se obtuvo que el coeficiente de correlación es de -0.482, que numéricamente 

exterioriza una relación negativa y moderada; sin embargo, el valor de la significación 

calculado fue de 0.058 ligeramente mayor a 0.05; por lo que no puede considerarse 

estadísticamente significativa; esto nos muestra que a pesar de tener una empresa direccionada 

y con valores y conductas que coinciden con las de sus trabajadores, no influye en que no violen 

las normas organizacionales, ni perjudican a sus compañeros, por lo que, los comportamientos 

negativos que puedan afectar a la empresa no están relacionados con su cultura organizacional. 
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CAPÍTULO V:  

PROPUESTA DE LA INVESTIGACIÓN 

 

A partir de los resultados de la exploración sobre cultura organizacional y el rendimiento 

laboral en la Empresa de Transporte de carga terrestre JMC Transport S.A.C., se evidenció la 

existencia de una relación positiva entre cultura organizacional y rendimiento laboral (r = 

0.623). No obstante, a pesar de que la empresa cuenta con valores, objetivos y creencias 

definidos, estos no se encuentran plenamente homogenizados entre todos los trabajadores. Este 

aspecto resulta fundamental, ya que cuando los colaboradores comparten una misma visión, 

misión y valores institucionales, el desempeño laboral tiende a incrementarse. Por ello, se 

presenta la siguiente propuesta orientada a fortalecer la cultura organizacional y, en 

consecuencia, mejorar el rendimiento laboral.  

La finalidad de esta propuesta es consolidar una cultura organizacional homogénea, 

participativa y adaptativa, donde todos los asociados de la empresa se encuentren alineados con 

los objetivos institucionales, lo cual permitirá asegurar niveles más altos de rendimiento laboral. 

Estrategias y actividades propuestas:  

5.1 Cultura organizacional: 

Involucramiento: Los resultados evidenciaron que muchos trabajadores, especialmente 

los choferes, no cuentan con espacios formales para expresar propuestas o ideas orientadas al 

mejoramiento de la organización. Como estrategia se propone fomentar la participación del 

personal mediante acciones que fortalezcan su sentido de pertenencia, para ello se sugiere: 

Tabla 27  

Actividades y período de la dimensión de involucramiento 

Responsable Actividades 
Periodo 

sugerido 
Indicador 

Gerencia administrativa 

y asistente de 

operaciones 

Realizar reuniones 

mensuales participativas 
Mensual 

% de reuniones 

realizadas respecto 

a las programadas 

Recursos humanos y 

gerencia administrativa 

La implementación de un 

programa de reconocimiento 

al desempeño 

Trimestral 
# de trabajadores 

del periodo 

Gerencia administrativa 

y asistente de 

operaciones 

Espacio de retroalimentación 

entre jefaturas y 

colaboradores 

Trimestral 

% de espacios de 

retroalimentación vs 

los programados 
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A través de estas acciones se contribuirá a que los trabajadores perciban confianza y 

cuenten con canales adecuados para expresar opiniones que aporten al crecimiento 

organizacional. 

 

Consistencia: Se identificaron variaciones en la aplicación de normas, procedimientos 

y valores institucionales. Como estrategia se propone unificar lineamientos internos y reforzar 

la comunicación organizacional, para ello se sugiere: 

Tabla 28  

Actividades y período de la dimensión de consistencia 

Responsable Actividades 
Periodo 

sugerido 
Indicador 

Recursos humanos 

Realizar capacitaciones 

periódicas sobre normas 

y funciones 

Semestral 

% de trabajadores 

capacitados respecto 

del total convocado 

Gerencia administrativa 

con aprobación de la 

Gerencia General 

Actualizar el manual de 

procesos y reglamentos 

internos 

Anual 

% de documentos 

normativos revisados 

respecto a los 

programados 

Gerencia administrativa 

y asistente de 

operaciones 

Elaborar protocolos 

estandarizados para 

tareas operativas y 

administrativas 

Iniciando y 

realizar revisión 

anual 

% de protocolos 

elaborados y 

aprobados respecto 

de los previstos 

 

Esto permitirá garantizar que todos los trabajadores compartan los mismos criterios y 

prácticas organizacionales. 

 

Adaptabilidad: Los trabajadores demostraron una adecuada capacidad para adaptarse 

a los cambios propios del sector transporte, incluyendo nuevas tecnologías y sistemas. Como 

estrategia se propone potenciar la capacidad de adaptación del personal, para ello se sugiere: 
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Tabla 29  

Actividades y período de la dimensión de adaptabilidad 

Responsable Actividades 
Periodo 

sugerido 
Indicador 

Asistente de operaciones 

y gerencia 

administrativa 

Realizar simulaciones o 

prácticas de adaptación 

ante la implementación 

de nueva tecnología 

Trimestral 

# de simulaciones o 

prácticas realizadas 

por periodo 

Recursos humanos y 

asistente de operaciones 

Capacitación continua 

sobre tendencias en 

gestión logística y 

transporte 

Semestral 

% de trabajadores 

capacitados respecto 

del total convocado 

Recursos humanos y 

gerencia administrativa 

Talleres sobre gestión 

del cambio 
Semestral 

# de talleres 

realizados y % de 

participación de los 

trabajadores 

 

Esto permitirá fortalecer la capacidad de adaptación de los trabajadores a nuevos 

cambios. 

Misión: Se observó que varios colaboradores no tienen claridad respecto a los objetivos 

y dirección estratégica de la empresa. Como estrategia se propone que reconozcan, identifiquen, 

se impliquen con la misión y visión institucional, para ello se sugiere: 

Tabla 30  

Actividades y período de la dimensión de misión 

Responsable Actividades 
Periodo 

sugerido 
Indicador 

Gerencia administrativa 

y recursos humanos 

Realizar charlas breves e 

informativas sobre la 

misión y visión 

institucional 

Trimestral 

% de charlas 

realizadas respecto de 

las programadas 

Secretaria de 

administración y 

gerencia administrativa 

Colocar carteles y 

material visual en áreas 

estratégicas 

Semestral 

% de áreas 

estratégicas que 

cuentan con material 

informativo 

actualizado 

Asistente de operaciones 

y gerencia 

administrativa 

Realizar una 

comunicación constante 

de objetivos mediante 

reuniones operativas 

Mensual 

% de reuniones 

operativas realizadas 

respecto a las 

programadas 
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Esto logra que cada uno internalice objetivos, misión y visión de la empresa. 

 

5.2 Rendimiento Laboral: 

Rendimiento en la tarea: La vinculación entre cultura organizacional y rendimiento en 

la tarea fue positiva pero baja, lo que indica que la cultura no influye de manera clara en esta 

dimensión. Como estrategia se propone vincular explícitamente los valores organizacionales 

con el cumplimiento de las tareas, para ello se sugiere: 

Tabla 31  

Actividades y período de la dimensión rendimiento en la tarea 

Responsable Actividades 
Periodo 

sugerido 
Indicador 

Gerencia administrativa 

y recursos humanos 

Definir de forma clara 

las expectativas de cada 

puesto 

Iniciando y 

realizar revisión 

anual 

% de puestos con 

funciones y 

expectativas definidas 

Asistente de operaciones 

y gerencia 

administrativa 

Realizar una supervisión 

orientada a la 

retroalimentación y no 

solo al control 

Semanal 

# de sesiones de 

supervisión y 

retroalimentación 

realizadas por semana 

Recursos humanos 

Capacitar en 

planificación y al uso 

eficiente de habilidades 

Semestral 

% de trabajadores 

capacitados respecto 

del total convocado 

 

 

Rendimiento en el contexto: La empresa muestra un adecuado clima laboral sustentado 

en sus valores. Como estrategia se propone continuar fortaleciendo el ambiente colaborativo, 

para ello se sugiere: 
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Tabla 32  

Actividades y período de la dimensión rendimiento en el contexto 

Responsable Actividades 
Periodo 

sugerido 
Indicador 

Recursos humanos y 

gerencia administrativa 

Realizar dinámicas de 

integración del personal 
Trimestral 

# de actividades de 

integración realizadas 

por periodo 

Gerencia administrativa 

y recursos humanos 

Actividades de 

reconocimiento grupal 
Mensual 

# de actividades de 

reconocimiento grupal 

realizado por mes 

Secretaria de 

administración y 

asistente de operaciones 

Los canales de 

comunicación internos 

sean más fluidos 

Iniciando y 

semanalmente 

% de comunicaciones 

internas atendidas 

oportunamente respecto 

del total recibido 

 

Esto permitirá optimizar un ambiente agradable y colaborativo, aumentando así el 

rendimiento laboral. 

Comportamientos contraproducentes: La cultura organizacional no incide de manera 

significativa en la aparición de comportamientos contraproducentes entre los trabajadores. 

Como estrategia se propone promover prácticas que minimicen conductas disfuncionales, 

mediante acciones de formación, supervisión adecuada y fortalecimiento del compromiso 

institucional, para ello se sugiere: 

Tabla 33  

Actividades y período de la dimensión comportamientos contraproducentes 

Responsable Actividades 
Periodo 

sugerido 
Indicador 

Recursos humanos y 

gerencia administrativa 

Implementar talleres breves 

sobre comportamiento 

organizacional y resolución 

de conflictos 

Semestral 

# de talleres 

realizados y % de 

participación de los 

trabajadores 

Recursos humanos y 

responsables de área 

Realizar seguimiento y 

acompañamiento a 

trabajadores que hayan 

presentado dificultades 

conductuales 

Mensual 

% de casos 

identificados que 

reciben seguimiento 

y acompañamiento 

Gerencia administrativa 

y recursos humanos 

Establecer mecanismos de 

retroalimentación que 

permitan reportar de forma 

oportuna conductas 

inadecuadas 

Iniciando y 

semanalmente 

# de reportes 

recibidos y % de 

casos atendidos 

oportunamente 
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Adicionalmente a las acciones específicas por dimensión de cada variable, se propone 

la implementación de un conjunto de políticas corporativas, orientadas a fortalecer la cultura 

organizacional en toda la empresa. Entre las que se destacan: 

- Política de comunicación interna, destinada a asegurar la transmisión clara y 

oportuna de la información 

- Política de evaluación del rendimiento, que permita monitorear el desempeño de 

manera objetiva. 

- Política de reconocimiento e incentivos, con el fin de reforzar conductas positivas y 

motivar al personal. 

- Política de capacitación continua, orientada al desarrollo de competencias técnicas, 

operativas y actitudinales. 

La aplicación de estas políticas beneficiará de forma global a la organización, 

promoviendo un ambiente laboral más cohesionado, eficiente y orientado a la mejora 

permanente. 

El conjunto de estrategias planteadas constituye una herramienta clave para la empresa 

JMC Transport S.A.C. La implementación de estas acciones permitirá fortalecer su cultura 

organizacional, lo que logrará fortalecer el desempeño de los trabajadores y optimizar sus 

procesos internos, así como mejorar el rendimiento laboral. Así mismo, la propuesta se basa 

directamente en los hallazgos de la investigación, por lo que responde de manera específica a 

las necesidades reales identificadas dentro de la organización. 
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CONCLUSIONES 

 

Primera: Al analizar la relación entre las variables cultura organizacional y rendimiento 

laboral se halló una relación positiva buena (r=0.623, significación=0.010) entre ambas; ya 

que la empresa al contar con una cultura organizacional mayoritariamente fuerte ha 

permitido que los trabajadores internalicen sus valores, creencias y la misión de la empresa, 

orientando sus actividades hacia el logro de las metas organizacionales. 

 

Segunda: Al realizar el análisis de la cultura organizacional de la empresa de transportes 

de carga terrestre se halló que el 62.50% de los trabajadores perciben una cultura 

organizacional fuerte, debido a que sus valores, creencias y objetivos institucionales se han 

difundido entre la mayoría del personal, tanto operativo como administrativo, logrando que 

la mayoría estén alineados en torno a una visión compartida. 

 

Tercera: El 100% de los trabajadores percibe su rendimiento laboral como un nivel alto, 

ya que consideran que contribuyen significativamente al desarrollo de la empresa y también 

a su crecimiento profesional y personal; en las dimensiones de rendimiento en la tarea y 

rendimiento en el contexto fueron mayoritariamente valoradas con un nivel alto, ya que los 

trabajadores poseen habilidades para cumplir con sus funciones y cuentan con un ambiente 

laboral e interpersonal adecuado; mientras que en la dimensión de comportamientos 

contraproducentes se calificó con un nivel bajo ya que no poseen conductas que perjudique 

a la empresa. 

 

Cuarta: Al analizar la relación entre la variable cultura organizacional y la dimensión de 

rendimiento en la tarea se halló que no existe una relación entre ambas al obtener un valor 

de significación de 0.531 > 0.05; por lo que la cultura organizacional no tiene un impacto 

directo en la planificación y las habilidades de los trabajadores. 

 

Quinta: Al analizar la relación entre la variable cultura organizacional y la dimensión de 

rendimiento en el contexto, se halló una correlación positiva buena (r=0.652, 

significación=0.006) entre ambas; ya que la cultura organizacional tiene una influencia en 

el desarrollo de las actividades, en un nivel personal, organizacional y profesional, debido 

a que la empresa a través de sus creencias y valores logra que el ambiente laboral sea 

adecuado tanto a nivel laboral como interpersonal. 
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Sexta: Al analizar la relación entre la variable cultura organizacional y la dimensión de 

comportamientos contraproducentes se halló una relación negativa y moderada pero que no 

puede considerarse estadísticamente significativa por el valor de la significación es de 

0.058>0.05; por lo que, la cultura organizacional no tiene influencia con la reducción de las 

conductas inapropiadas que podrían perjudicar los intereses de la empresa. 

 

Séptima: De la investigación, se ha podido determinar que una cultura organizacional 

sólida no solo optimiza el rendimiento laboral, sino que también potencia la capacidad de 

adaptación en un sector altamente competitivo y regulado como el transporte de carga 

terrestre; la consistencia entre los valores y las prácticas empresariales refuerza la confianza 

y la reputación de la empresa; además, contar con empleados alineados con los valores y 

objetivos comunes de la organización los prepara mejor para adaptarse y responder a los 

cambios, minimizando las interrupciones operativas, asimismo, al estar comprometidos y 

motivados, los empleados comparten conocimientos y mejores prácticas, lo que contribuye 

a un aprendizaje organizacional continuo y a la optimización de procesos. 

 

Octava: Del estudio de las cuatro dimensiones que conforman la cultura organizacional 

(implicación, consistencia, adaptabilidad y misión), se observa que en tres de ellas 

predomina la percepción de una cultura fuerte (consistencia, adaptabilidad y misión), en el 

caso de la dimensión de implicación los resultados muestran una distribución balanceada; 

en conjunto estos hallazgos sugieren que los entrevistados consideran que la empresa tiende 

a mostrar una cultura organizacional fuerte; es decir que la organización les proporciona las 

herramientas necesarias para la resolución de problemas, posee capacidad de adaptación a 

las necesidades de los clientes y tiene una visión clara y dirección estratégica. 

 

Novena: Al contrastar los resultados derivados de esta investigación con los hallados por 

Benavides y Lenis (2020), se evidencias tanto coincidencias como diferencias relevantes, 

en cuanto a la dimensión de involucramiento, ambos estudios muestran un porcentaje 

considerable de trabajadores que no se sienten seguros en la empresa, Benavides y Lenis 

hallaron un 56.7% y en este estudio un 50%; en la dimensión de adaptabilidad, los 

resultados difieren significativamente mientras que en el estudio de Benavides y Lenis el 

84.85% de trabajadores lo consideran débil, en la empresa analizada solo el 31.23% 

comparte esta percepción, finalmente en la dimensión de misión ambos estudios evidencian 

desconocimiento en los objetivos y metas organizacionales, en el estudio de Benavides y 

Lenis fue de 63.23% frente al 43.75% en la presente investigación.  
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RECOMENDACIONES 

 

Primera: Se recomienda que la empresa adapte sus valores, creencias, misión, entre otros, 

que son parte de su cultura organizacional para involucrar a todos los trabajadores, ya que 

existe un porcentaje de ellos que consideran que la organización tiene una cultura 

organizacional débil, y de esta forma poder crear una relación con el rendimiento en la tarea, 

la cual es una dimensión esencial en el rendimiento laboral, para que les permita a los 

trabajadores vincular sus capacidades, conocimientos y habilidades no solo para cumplir 

con sus actividades, sino que de forma integral contribuya con la empresa. 

 

Segunda: Se recomienda que la empresa refuerce la dimensión de la implicación de la 

cultura organizacional, ya que los resultados muestran percepciones paritarias, para lo cual 

sería necesario implementar programas de integración, y mecanismos de participación 

activa que permitan a los trabajadores que se sientan más identificados con la empresa y 

reconocidos como parte esencial en el cumplimiento de los objetivos. 

 

Tercera: Se recomienda que la empresa siga potenciando la dimensión de rendimiento en 

el contexto de la variable rendimiento laboral, ya que a través de un ambiente laboral 

agradable y colaborativo, los trabajadores pueden cooperar entre sí, y lograr una mejor 

comunicación con los clientes, contribuyendo a que la empresa se adapte y crezca. 

 

Cuarta: Se recomienda que la empresa reduzca los valores en la dimensión de 

comportamientos contraproducentes, que, si bien la mayoría de los trabajadores consideró 

que existen en un nivel bajo, aún un 25% de los trabajadores lo evaluó en un nivel medio, 

ya que esta dimensión agrupa comportamientos antisociales que pueden afectar a la empresa 

y a sus miembros, se sugiere promover políticas de ética, disciplina organizacional cuando 

sea necesario. 

 

Quinta: Se recomienda que, sobre cultura organizacional y la antigüedad laboral, se 

diseñen estrategias diferenciadas para los empleados con mayor tiempo en la empresa, ya 

que tienden a percibir la cultura organizacional como más débil en comparación de quienes 

tienen menos años de servicio, ya sea con programas de reconocimiento de su trayectoria, 

que puedan contribuir a revertir esta percepción. 
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Sexta: Se recomienda que, con relación a la cultura organizacional y el estado civil, se 

desarrollen políticas que favorezcan el equilibrio entre la vida laboral y familiar, ya sea con 

incentivos familiares, actividades de integración que permitan fortalecer la percepción de 

una cultura organizacional fuerte. 

 

Séptima: Se recomienda que, sobre la relación de la cultura organizacional con la 

escolaridad de los trabajadores, la empresa promueva propuestas de mejora e innovación, 

asó como reforzar el sentido de pertenencia entre quienes poseen un menor grado educativo. 

 

Octava: Se recomienda realizar más investigaciones a empresas pertenecientes al sector de 

transporte de carga terrestre, con la finalidad de que estos resultados sean contrastados, para 

incrementar el conocimiento en el estudio de la cultura organizacional y rendimiento 

laboral. 
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Apéndice 06  
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Apéndice 08  
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Apéndice 09  

PRUEBA DE NORMALIDAD: VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL 

 

 

 



110 
 

 



111 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



112 
 

Apéndice 10  

PRUEBA DE NORMALIDAD: VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL 
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Apéndice 11  

JUICIO DE EXPERTOS 

 

INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE 

INVESTIGACIÓN  

I. DATOS GENERALES:  

1.1. Apellidos y nombres del Experto: Carpio Segura, Diego Eliseo 

1.2. Grado académico: Magister 

1.3. Profesión: Administración de Empresas 

1.4. Institución donde labora: Universidad La Salle.  

1.5. Denominación del instrumento: Encuesta de sondeo para trabajadores 

 

 II. VALIDACIÓN  
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Apéndice 12  

CONSTANCIA DE AUTORIZACIÓN DE USO DE NOMBRE E INFORMACIÓN DE 

LA EMPRESA EN TESIS 

 


