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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, tuvo como objetivo principal analizar la relacion de la
“Cultura Organizacional” en el “Desempefio Laboral” del personal administrativo de una
universidad publica del Ecuador. La metodologia utilizada en este estudio fue cuantitativa, con un
nivel descriptivo — correlacional y un disefio transversal. Se empled un muestreo no probabilistico
por conveniencia, compuesta por 110 empleados administrativos. En primera instancia se hizo una
revision profunda de las bases tedricas de las dos variables de estudio a fin de interpretar su
relacion. Posteriormente, para la recoleccion de datos se aplicé dos instrumentos con evidencia de
validez en sus propiedades psicométricas; en este sentido, para medir la variable de “Cultura
Organizacional” se utiliz6 el instrumento de Cameron y Quinn (2006), mientras que para el
Desempefio Laboral se utilizé el instrumento de Weisbord (1976). Luego de haber realizado una
depuracion de la base de datos, con la ayuda del programa estadistico IBMSPSS V.22, se procedio
a realizar una prueba de normalidad en las variables, lo cual permitié determinar la utilizacion de
una medida estadistica no paramétrica para medir la correlacion entre ambos constructos, como es
el Rho de Spearman, pudiendo concluir que existe una correlacion fuerte, positiva y
estadisticamente significativa (p=0,817) entre “Cultura Organizacional” y “Desempefio Laboral
del personal administrativo de una Universidad publica del Ecuador.

Palabras claves: Correlacidn, cultura organizacional, desempefio laboral, personal administrativo,

universidad publica.
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Title: "THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE ON WORK
PERFORMANCE OF A PUBLIC UNIVERSITY IN ECUADOR"
AUTHOR:

Guagua Gonzalez Lilibeth Judith
ABSTRACT

The main objective of this research work was to analyze the relationship between "organizational
culture” and "labor performance™ among administrative staff at a public university in Ecuador. The
used methodology in this study was quantitative, with a descriptive - correlational level and cross-
sectional design. Non-probabilistic convenience sampling was used, comprising 110
administrative employees. In the first instance, a thorough review of the theoretical basis of the
two study variables was made in order to interpret their relationship. Subsequently, two
instruments were used for data collection with evidence of validity in their psychometric
properties; in this sense, to measure the variable "Organizational Culture” was used the instrument
of Cameron and Quinn (2006), while the Weisbord instrument was used for Work Performance
(1976). After a database cleaning was carried out, with the help of the statistical program
IBMSPSS V.22, a normality test was carried out on the variables, This allowed the use of a non-
parametric statistical method to measure the correlation between both constructs, such as the
Spearman Rho, and it was possible to conclude that there is a strong, positive and statistically
significant (p=0.817) correlation between "Organizational Culture” and "Work Performance of
the administrative staff of a public university in Ecuador.

Keywords: Correlation, organizational culture, job performance, administrative staff, public

university.
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2 PLANTAMIENTO DEL PROBLEMA

En un mundo empresarial cada vez mas competitivo y dinamico, las empresas buscan
mantenerse a la vanguardia. En este contexto, es fundamental reconocer el papel crucial que
desempefian los trabajadores en el éxito y el crecimiento de la misma. Ya que los empleados son
el recurso mas valioso de una organizacion, puesto que son quienes impulsan la innovacion,
generan valor para los clientes y construyen una ventaja competitiva sostenible. Por ello, una
herramienta fundamental encaminada a este fin radica en una cultura organizacional sélida que
establece el marco y los valores sobre los cuales los trabajadores guian su comportamiento. Esta
genera que cada uno de los componentes del establecimiento se identifique con la corporacion,
mediante un proceso de aprendizaje, estableciendo asi, un mayor compromiso en el logro de los
objetivos de la empresa. (Verdur, 2023)

En Ecuador la cultura organizacional de las empresas han tenido condiciones restrictivas
para la aplicaciéon y funcionalidad de herramientas administrativas ya que pocas son las que
fundamentan una buena cultura organizacional en donde se vea reflejado sus valores, necesidades
expectativas, creencias, opinion propia, liderazgo motivacion por parte de los propietarios razén
por la cual actualmente ha pasado a ser un tema de gran interés debido a la fuerte influencia que
estd genera en el comportamiento de los colaboradores de una empresa. Geraldine Solorzano
(2021)

La cultura organizacional puede tener un impacto significativo en el desempefio laboral del
personal administrativo. Segin una investigacion titulada "Cultura organizacional y desempefio
laboral en los colaboradores de la PYMES" elaborada por (Reinosos & Pérez, 2019) , se ha
demostrado que los factores de la cultura organizacional pueden afectar el desempefio laboral de

los colaboradores de las (PYMES). Los empleados tienen actitudes que pueden afectar su



desempefio laboral de manera positiva o negativa, lo cual es importante tener en cuenta para
evaluar al evaluar la satisfaccion laboral.

Es importante destacar que la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral puede estar influenciada por otros factores, como la motivacion de los empleados. La
motivacion es una fuerza impulsora que mantiene a las personas inspiradas y con una actitud
positiva hacia su trabajo. Ademas, se recomienda que los incentivos, la capacitacion y el
reconocimiento de logros formen parte de la cultura de la organizacion para evitar la desmotivacion
y promover el desarrollo profesional de los empleados. (eslabon, 2019)

Por lo anterior mencionado se considera gque la problematica la investigacion se basa en
que la universidad enfrenta diversos desafios en su gestion administrativa ya que se ve afectada
por varios retos debido a la ausencia de una cultura organizacional fuerte y positiva. Esta
problematica se refleja en deficiencias en diferentes procesos importantes, como el registro de
estudiantes, el proceso de matriculacion, asi como en otros aspectos como el servicio al estudiante,
la tramitacién y la comunicacion interna.

El desempefio del personal administrativo se ve obstaculizada por la falta de una cultura
organizacional definida y compartida entre los miembros de la universidad. Los empleados pueden
actuar de manera descoordinada, sentirse desmotivados y no tener una direccién clara hacia los
objetivos de la institucién si no tienen un marco comin que los guien. Esto conduce a
procedimientos administrativos lentos, escasez de informacion para los estudiantes, retrasos en la
atencion a las solicitudes y una percepcion negativa del objetivo de estudio.

Esta también juega un papel importante en la imagen que tiene la sociedad sobre ella. Una
cultura sélida, fundamentada en principios como la excelencia, el servicio y la calidad, puede

contribuir a una imagen positiva de la universidad como una institucion eficaz, dedicada a sus



alumnos y a la comunidad. Por otro lado, la ausencia de una cultura organizacional definida puede
resultar en una percepcion de desorden, falta de compromiso y deficiencias en los servicios
prestados.

Segun lo mencionado por los autores la cultura organizacional engloba el conjunto de
creencias, valores, normas y comportamientos que definen el accionar de una institucion. Cuando
esta cultura es solida y positiva, promueve el trabajo en equipo, la eficiencia, el compromiso y la
orientacion al servicio hacia los estudiantes y demas grupos de interés.

Debido a que el personal administrativo es responsable de los procesos y politicas
implementadas dentro de la institucién, la cultura organizacional es fundamental para abordar esta
problematica. Su desempefio y actitud hacia el trabajo puede tener un impacto significativo en la
eficiencia de los procesos prestados por la institucion. Sin embargo, si el personal administrativo
no esta comprometido con los objetivos de la organizacién y no tienen una cultura organizacional
positiva, es probable que los procesos administrativos sean ineficientes y las necesidades de los
estudiantes no sean priorizadas.

Por lo tanto, la cultura organizacional debe abordarse para que los diferentes procesos de
gestion sean eficientes. Esto requiere un analisis subyacente de este problema y planes para
fomentar una cultura organizacional positiva y efectiva. La capacitacion del personal
administrativo en gestion de procesos y atenciéon al cliente, la creacion de sistemas de gestion de
procesos mas eficientes y la promocidn de una cultura de servicio y orientacién al estudiante en la

institucién son soluciones potenciales.



2.1 Formulacién del problema:

¢Como influye la cultura organizacional en el desempefio laboral del personal

administrativo de una universidad publica de Ecuador?

3 OBJETIVOS

3.1 Objetivo General:

3.11

Analizar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral del personal
administrativo de una universidad publica del Ecuador

Objetivos Especificos:

Interpretar la base tedrica de la relacion entre los constructos “Cultura Organizacional” y
“Desempeiio Laboral”.

Diagnosticar la cultura organizacional actual del personal administrativo de una
universidad publica ecuatoriana mediante una escala de percepciones que cumple
evidencia de validez.

Evaluar el rendimiento laboral actual del personal administrativo seleccionado en una
universidad publica ecuatoriana mediante una escala de percepciones que cumple
evidencia de validez.

Medir la relacion existente entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica ecuatoriana mediante técnicas
estadisticas adecuadas.

Proponer estratégicas fundamentadas en los resultados obtenidos para la universidad

publica ecuatoriana y potenciar el rendimiento laboral del personal administrativo.



4  JUSTIFICACION

La cultura organizacional y el desempefio laboral son dos aspectos fundamentales que
influyen directamente en el éxito y la eficacia de una empresa. La forma en que una organizacion
define, comparte y vive sus valores, creencias y normas internas impacta significativamente en la
motivacion, compromiso y desempefio de sus empleados. (Silva & Cunalata, 2024)

La cultura organizacional, considerada como un contenido que se expresa en un sistema de
creencias y valores que deben ser internalizados, compartidos y expresados por los miembros de
una organizacion, factor clave que guia el comportamiento, la conducta de estos miembros dentro
de la organizacion e influye en el logro de los objetivos y metas que se ha propuesto la
organizacion.(Ramos Ruiz et al., 2023)

La presente investigacion estd motivada por la potencial ausencia de una cultura
organizacional fuerte y positiva en la universidad, lo que podria afectar negativamente a la gestion
administrativa y el desempefio del personal administrativo. Dada la posibilidad de la no existencia
de una cultura organizativa como algo definido y compartido por todos los integrantes de la
institucidn, el trabajo administrativo se convierte en un desafio para los trabajadores publicos. Esto
se evidencia en trabajos administrativos lentos, plazos largos de espera en informacion importante
para los estudiantes, retrasos en el seguimiento de las solicitudes. Generandose una percepcion
negativa sobre la universidad.

Una forma de superar esta problematica es con una cultura organizacional que determine
la calidad del comportamiento y desempefio de los empleados administrativos. La falta de
formalizacidn de estos factores puede verse como un desequilibrio en los procesos. Por lo tanto,
es necesario abordar la falta de cultura organizacional en la universidad publica ecuatoriana como

un obstaculo en el rendimiento en los diferentes procesos que ofrecen.



Una cultura bien definida basada en la excelencia, el servicio al cliente y la calidad puede
impulsar la universidad a tener una imagen de un sistema educativo eficiente y centrado en los
alumnos y la gente. Esto requiere la implementacion de estrategias para fomentar una cultura
organizacional positiva y eficiente dentro de la institucion. Algunas posibles soluciones incluyen
capacitar al personal administrativo en gestion de procesos y atencion al cliente, implementar
sistemas de gestion de procesos mas efectivos y promover una cultura de servicio y orientacion
estudiantil dentro de la institucion.

Ademas, como institucion pablica de educacion superior, tiene la responsabilidad de
brindar servicios de calidad a la comunidad estudiantil y a la sociedad en general. Por lo tanto,
contar con un equipo administrativo altamente comprometido y desempefiandose de manera
excepcional es crucial para cumplir con esta mision.

La presente investigacion adquiere una importancia fundamental para esta institucion, ya
que aportard informacion valiosa sobre cémo gestionar de manera efectiva su cultura
organizacional para potenciar el desempefio laboral del personal administrativo. Esta informacion
sera clave para implementar estrategias que fomenten un entorno laboral positivo, motivador y
orientado al logro de objetivos, lo cual redundara en beneficios directos para toda la comunidad

universitaria y la sociedad a la que sirve.



5 ANTECEDENTES

Para (Gian, 2020), en su tema de tesis titulado: “Cultura organizacional y desempefio
laboral en los funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Martin — 2020 tiene como
objetivo general establecer la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de
los funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Martin. Este se baso en un estudio basico
con un disefio no experimental, transversal, descriptivos y correlacional. Su muestra fue de 37
funcionarios publicos de dicha municipalidad, se utilizd un cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos. Los resultados mostraron que el nivel de cultura organizacional fue medio
en un 76%, con las dimensiones de consistencia y adaptabilidad también un nivel medio
predominante del 81%. Solo la dimension de implicacién mostro un nivel alto con un 51%. En
cuanto al desempefio laboral, este fue medio en un 65%, con la conducta laboral y técnico
profesional en un 57% y 68%, respectivamente, metras que la productividad alcanzo un nivel alto
de 65%. En conclusion, se encontrd una relacion media entre las dimensiones de implicacion,
consistencia y adaptabilidad de la cultura organizacional y el desempefio laboral. En general, la
cultura organizacional mostro una relacion media con el desempefio laboral, con un coeficiente a
de Cronbach de 0,000 y una correlacion de 0,613y significativa P-Valor (0,000) por lo que se
rechaza la HO y se acepta la H1 que fue: La relacidn es significativa entre la cultura organizacional
y el desempefio laboral en los funcionarios de la municipalidad provincial de San Martin.

Segun, (Michelle & Kerly, 2024), en su tema de tesis titulado: esta investigacidn tuvo como
objetivo principal establecer la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda. Se utilizo una
metodologia con un disefio transversal correlacional, con un enfoque cuantitativo, para analizar

los datos se aplicé el software estadistico SPSS. Los resultados revelaron una lata correlacion de
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Spearman, se evidencio una correlacion moderada con valores de 0,585 entre la dimensién Normas
— Responsabilidad y 0,677 entre Creacion del cambio — Actitud de servicio. Ademas, se encontro
una correlacion alta con valores de 0,774 entre Involucramiento con el proposito — Comunicacion,
0,717 entre Enfoque al cliente — Actitud de servicio, 0,702 entre Trabajo en equipo —
Comunicacién y 0,711 entre Busqueda del bienestar social — Comunicacion. Sin embargo, la
dimension de identidad mostro datos negativos, indicando una correlacion nula con el desempefio.
Mediante la regresion lineal simple, se determind que las norma, el involucramiento con el
propdsito, la creacion del cambio, el enfoque al cliente, el trabajo en equipo y la busqueda del
bienestar social tiene un efecto significativo en el desempefio. Se concluyo que a medida que se
fortalece la cultura organizacional, el desempefio laboral de los colaboradores tiende a mejorar.
Segun (Alva & David, 2022), en su tesis titulada: “Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral del Personal de envases los Pinos Epinsa, Chimbote 2022” tuvo como objetivo establecer
la relacion existente entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal, su
metodologia fue cuantitativa con un nivel correlacional y un disefio no experimental. La muestra
estuvo constituida por 40 empelados, el instrumento utilizado fue una encuesta de 32 preguntas
en escala de Liker, esta estaba distribuida en 2 variables (Cultura organizacional y practicas
empresariales), estos resultados fueron procesados mediante el programa SPSS version 26. El
coeficiente de correlacion fue de 0,047 y significativa P-Valor (0,773) que es mayor al o= 0,05,
por lo que se rechaza HO y acepta la H1, concluyéndose que existe una relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en el personal de envases los Pinos Epinsa. Si se
implementa una buena cultura organizacional, es posible mantener alta la motivacion de los

empleados y lograr mejores resultados
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Por otro lado, (Pilco, 2022), en su investigacion titulada: Cultura organizacional y
desempefio laboral de los analistas de una cooperativa de ahorro y créditos de Trujillo 2021 que
tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral, esta tiene un enfoque cuantitativo, descriptivo y un disefio relacional. Su
muestra estuvo compuesta por 30 analistas de crédito. El instrumento utilizado fue una encuesta
de Denison Organizational Culture Survey, adaptada en el Per( por Contreras y Gomez (2018).
Los resultados mostraron que el nivel de cultura organizacional fue satisfactorio con el (70,0%), y
mientras que en el desempefio laboral también tuvo un nivel de satisfactorio de (96,7%). Por otro
lado, se encontrd la existencia de una relacion negativa baja (-0,040) y no significativa (p=
0,834 >0,05), lo que permitié aceptar la hipétesis nula, concluimos que no existe una relacion
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio de los analistas de crédito en la
Cooperativa de ahorro y crédito Ledn XII.

Mientras que (Crispin, 2022) en su tema de tesis titulado: La cultura organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores mi banco en Leoncio Prado tuvo como objetivo principal
establecer la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores
de mi banco en Leoncio Prado. La metodologia planteada tiene un enfoque cuantitativo, abarcando
niveles descriptivos y relacional. Al no manipularse las variables, se observan los eventos dentro
del contexto para identificar variables relevantes, categorizado y sistematizando las respuestas
obtenidas mediante encuestas. La poblacion de estudio incluye 55 trabajadores, con una muestra
que comprende a 32 trabajadores de la Agencia Tingo Maria y 23 de la Agencia Aucayacu. Se
procesaron las respuestas utilizando el software SPSS 25. Posteriormente, los resultados fueron
interpretados, compartidos y discutido con referencia a autores previos, los resultados indican que

existe una relacion directa y muy alta entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, con
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un coeficiente de correlacion de 0,977. En conclusion, una cultura organizacional solida esta
asociada con un buen desempefio laboral.

Para (Chevez, 2020) en su tesis titulada “La cultura organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Servicios Generales Carbajal, Callao, aio 2019” en su trabajo
de investigacion tuvo como objetivo relacionar la cultura organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores. Esta investigacion es de tipo basico y de disefio no experimental, transversal
con un nivel descriptivo correlacional y de enfoque cuantitativo. Su muestra estuvo compuesta de
80 empleados para su recoleccién de datos se empled encuetas con un cuestionario. La
confiabilidad se determind mediante Coeficiente Alfa de Cronbach, el resultado fue 0.941. Los
resultados concluyen que existe una relacion ya que su correlacién fue de (rho=0,737), asi como
significativa (p=0,000), entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa servicios generales Carbajal, Callao, 2019.

Segun (F. Ramirez, 2022) en su tema de tesis titulado: Cultura organizacional y desempefio
laboral en el personal de la Municipalidad Provincia del Chepé la investigacion tuvo como objetivo
general establecer la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Chepé en el afio 2021. Se utilizo un enfoque
cuantitativo, con un estudio de tipo correlacional y un disefio no experimental de corte transversal.
La muestra estuvo compuesta por 150 colaboradores de la municipalidad, seleccionadas por
conveniencia. Para la recoleccion de datos, se disefiaron dos cuestionarios: uno para medir la
cultura organizacional y otro para evaluar el desempefio. Los resultados finales mostraron una
relacién positiva alta, con un coeficiente de 0,756 y un nivel de significancia bilateral de Spearman

de 0,000 entre las variables de estudio. Esto lleva a rechazar la hipdtesis nula ya aceptar la hipotesis
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alternativa, por lo tanto, si existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

de los colaboradores.

6 MARCO TEORICO

6.1 Cultura organizacional: Definiciones

Segun, (Verdur, 2023) La cultura organizacional engloba tanto las creencias profundas
como los comportamientos visibles de los miembros de la organizacion, y puede influir
significativamente en la forma en que se llevan a cabo las operaciones, se toman decisiones y se
interactUa dentro de la entidad.

Segun, (Jorge Yopan, Naysi Palmero y Jose Santos, 2020) La cultura organizacional,
entendida como el conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas compartidas por los
miembros de una organizacion, pueden haber sido creada deliberadamente por sus lideres o haber
evolucionado de forma neural con el tiempo. Esta cultura es un componente esencial del entorno
laboral en el que los empleados realizan su trabajo. Aunque no es tangible, ya que no se puede ver
ni tocar, la cultura organizacional esta presente y actia como un sistema de medicién fundamental.
Al igual que el aire de una habitacién, la cultura envuelve y afecta todo lo que sucede en la
organizacion. Ademas, debido a su naturaleza dindmica, la cultura organizacional también se ve
influenciada por casi todas las acciones y eventos dentro de la organizacion.

Por otro lado, (Lopez, 2020), la cultura organizacional podria mencionarse como el
conjunto de valores y creencias compartidas por los trabajadores de una organizacion, que se
manifiestan en las actitudes y comportamientos de los mismos, independiente de la posicién o
caracteristicas de su retribucion; dicha compromiso es objetivo propio de las organizaciones, se
debe inculcar a los empleados a través de la accion sobre los diferentes estratos del sistema cultural,

mediante simbolos, normas, reglamentaciones, infraestructura y demas acciones que permitan la
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interiorizacion de los valores organizacionales y que provoquen comportamientos similares y
alineados con los objetivos y lineas de accion empresariales.

Segun, (Del Rosario, 2020) La cultura organizacional es un conjunto de elementos
compartidos entre los miembros de una organizacion; no es un fendmeno instantaneo, que se
establece de un dia para el otro, sino que se forma a lo largo del tiempo y va evolucionando.

Para (Alvaro Carrillo, 2019) La cultura como un conjunto de valores compartidos que
poseen y aceptan los miembros de un grupo social y que, facilitan el aprendizaje de experiencias
que, ayudan a superar situaciones internas y externas a la organizacion.

En resumen, podemos deducir que la cultura organizacional es un conjunto de valores,
creencias y normas compartidas por los miembros de una organizacion es decir lo que caracteriza
y hace Unica a una empresa o institucion, esta influye en los comportamientos y actitudes del
personal de trabajo, definiendo la identidad y estableciendo las bases para las interacciones
internas y externas. Es como el alma de una empresa, guiando las acciones de los empleados hacia
objetivos comunes y fomentando un sentido de pertenencia y propdsito compartido. La cultura
organizacional es esencial para el éxito de una empresa, ya que impacta en el clima laboral, la

motivacion de los empleados y el rendimiento empresarial.
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6.1.1 Caracteristicas de la cultura organizacional

Segun, (Alvarez, 2023) La cultura organizacional se conforma de diferentes caracteristicas,

entre las que destacan las siguientes:

Es aprendida: La cultura organizacional existe dentro de una organizacion y esta
experiencia ayuda a las personas a determinar su propia filosofia cultural y decidir
adaptarse a ella. Este es un punto positivo porgue se sabe que todos los participantes pueden
aceptarlo y ejecutarlo para lograr los resultados deseados con los que todos estén de
acuerdo. (Alvarez, 2023)

Es multifactorial: La cultura organizacional estd determinada no s6lo por unos pocos
individuos o agentes, sino también por una serie de factores internos y externos, que pueden
ser positivos o negativos. Esto significa que, en cierto sentido, las empresas estan limitadas
por factores sociales. Por tanto, no se puede controlar al 100%. (Alvarez, 2023)

Se da por la interaccion: La Unica forma de conocer la cultura de una organizacion es
interactuando con sus empleados. Sin €l no se puede saber qué es bueno y qué es malo en
la empresa. Los elementos que la componen nunca operan de forma aislada, sino que son
factores interrelacionados que moldean el comportamiento que se produce dentro de la
organizacion y la forma en que se percibe externamente. (Alvarez, 2023)

Debe ser identitaria: Los empleados deben identificarse con la cultura de la organizacion
y compartir valores y creencias similares. Sélo asi se puede esperar adaptarse a la propia
cultura de la empresa. Si esto no sucede, puede ocurrir cierta alienacion de los empleados
individuales, causando problemas internos que afectan el desarrollo de las operaciones y

las condiciones de trabajo. (Alvarez, 2023)
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e Afectalavidainternade laempresa: La cultura organizacional y sus componentes tienen
un gran impacto en la forma en que se realiza el trabajo en la empresa. Esto se debe en
parte a que las empresas siempre deben responder a las necesidades de los consumidores
y, por lo tanto, necesitan cambiar algunos elementos para adaptarse a ellas. Todos estos
cambios o adaptaciones afectan a la vida interior de la empresa, pero también aseguran su
supervivencia. (Alvarez, 2023)

e Es distintiva: Cada empresa tiene su propia cultura organizacional dependiendo de las
personas que la integran. Por tanto, no puede haber dos empresas con la misma cultura.
Puede haber similitudes, pero nunca seran 100% iguales. Tampoco es posible comparar
culturas organizacionales, es decir, ninguna cultura es mejor o peor que otra. La conclusién
es que siempre funciona en cualquier negocio. (Alvarez, 2023)

Mientras que (Marti, 2023) nos menciona que las caracteristicas principales de la cultura
organizacional son las siguientes:

o Valores compartidos: Los valores compartidos estan en el centro de la cultura. Estos
principios morales y éticos guian el comportamiento de los empleados. Los valores pueden
incluir honestidad, integridad, innovacién y responsabilidad social. (Marti, 2023)

e Normas y comportamientos: Las normas y comportamientos de los empleados en su
trabajo diario reflejan la cultura organizacional. El respeto mutuo, la puntualidad, la
colaboracion y la calidad de trabajo pueden ser algunas de estas hormas. (Marti, 2023)

o Comunicacion y transparencia: Una cultura solida fomenta la comunicacién abierta y
transparente. Esto aumenta la confianza entre los miembros de la organizacién y permite

que las personas expresen libremente sus pensamientos y preocupaciones. (Marti, 2023)
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Liderazgo ejemplar: La cultura de un negocio depende en gran medida de los lideres. El
comportamiento y la ética de los miembros de la organizacion dan el tono general para el
resto de la organizacion. Los lideres ejemplares apoyan los principios y practicas
culturales. (Marti, 2023)

Orientacion al cliente: La cultura empresarial puede ser orientada al cliente, lo que
significa que la satisfaccion del cliente debe ser la prioridad en todos los niveles de la

organizacion. Esto mejora el servicio y la fidelizacion del cliente. (Marti, 2023)

Elementos de la cultura organizacional

Segun, (Eslabon, 2024) La cultura organizacional ayuda a la empresa a tener una identidad

solida, aumenta el sentido de pertenencia entre los empleados y explica muchos de los fendmenos

que ocurren alli. Ademas, proporciona directrices sobre como comportarse y como trabajar o

relacionarse diariamente para lograr los objetivos de la organizacién. Para conformar una cultura,

hay una serie de elementos claves que deben combinarse para crear esta “forma de ser” que

mantiene a la organizacion unida, establece rutinas y proporciona pauta de comportamiento. Los

siguientes son los mas significativos:

Fundadores: Definen los principios y objetivos fundamentales de la organizacion y suelen
proponer las primeras soluciones a los problemas de la empresa, lo que sirve como base y
modelo a seguir. (Eslabon, 2024)

Paradigmas: Son los fundamentos o lineamientos principales que conforma el modelo de
empresa. Presentan los valores fundamentales, el proposito y el futuro de la empresa. Se
dividen en las siguientes tres ideas: mision, valores y vision. (Eslabon, 2024)

Rituales: Son actividades rutinarias que los miembros de la organizacion realizan de

manera repetitiva, las cuales transmiten valores fundamentales. Esto abarca aspectos como
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los horarios de llegada, los almuerzos en la oficina, las conductas en las reuniones, los
saludos, la atencion al publico, asi como los encuentros sociales o laborales en grupo, entre
otros. (Eslabon, 2024)

Tabues: Son temas o acciones que estan prohibidos o que no se pueden abordar dentro de
una organizacion. (Eslabon, 2024)

Mitos: Son relatos que explican y justifican ciertos comportamientos o practicas actuales
dentro de la empresa. Estas historias transmiten un mensaje claro sobre los valores
fundamentales de la organizacion y pueden narrar sus origenes, transformaciones o
destacar las hazafias de algunos miembros considerados héroes.(Eslabon, 2024)
Simbolos: Son todos aquellos elementos que representan a la empresa y transmiten su
identidad, como el logotipo, el eslogan, la decoracién y el mobiliario. También incluye los
elementos que marcan jerarquias o niveles de importancia dentro de la organizacién, como
los espacios de estacionamiento asignados, la distribucién de oficinas, el codigo de
vestimenta y los incentivos destinados a los ejecutivos de alto rango. (Eslabon, 2024)
Lenguaje: Se refiere a los habitos linguisticos dentro de una organizacién, que abarcan el
uso de palabras técnicas, jerga o términos compartidos por sus miembros. (Eslabon, 2024)
Estructura: Es el conjunto que define como se organiza y opera el sistema de trabajo,
incluyendo el organigrama como los puestos y jerarquias, los flujos de trabajo, y los

mecanismos de control o supervision para asegurar su cumplimiento. (Eslabon, 2024)
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Mientras que (Pursell, 2023) nos menciona los siguientes elementos de la cultura organizacional:

e Filosofia: La filosofia de la empresa sera el pilar que guara todas sus actividades. Al
adoptar una filosofia, interpretas y explicas como logras tus fines y la misma filosofia dicta
como realizar cada tarea. (Pursell, 2023)

e Mision: La mision demuestra el compromiso de la empresa con el mercado y si razén de
ser. (Pursell, 2023)

e Vision: La vision de una empresa define su meta ultima. Es una aspiracion que impulsa a
la empresa a superarse continuamente. (Pursell, 2023)

e Valores: Los valores que se establezcan en el cddigo cultural en la empresa serviran como
base para guiar las acciones y tareas de cada integrante de la organizacion. (Pursell, 2023)

e Ambiente empresarial: EI ambiente que se genera a parir de las interacciones entre los
miembros de la organizacion y las actitudes que optan ante diferentes situaciones laborales.
(Pursell, 2023)

e Sentido de identidad: Es como los empleados se ven a si mismos como representantes de
la empresa y a su vez como la empresa los representa a ellos. (Pursell, 2023)

e Normas, reglas o lineamientos: Estos estatus son esenciales para las empresas que desean
vincular cada norma con una sancion en caso de incumplimiento. Sin embargo, existen
organizaciones que prefieren no seguir operando bajo un modelo basado en reglas y
sanciones, optando en su lugar por establecer una serie de directrices que orienten a sus

empleados sobre como deben trabajar. (Pursell, 2023)
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6.1.3 Tipos de cultura organizacional
Cultura orientada a clanes

Esta cultura organizativa se edifica sobre principios solidos que fomenten la conexion entre
los colaboradores y una comunicacion efectiva. Las organizaciones se caracterizan por tener
valores familiares y promover la colaboracién en equipo. El objetivo es crear una cultura
empresarial similar a la que se desarrolla en un ambiente familiar. (Gamarra, 2024)
Cultura adhocratica

A diferencia de la burocracia, la adhocracia fomenta prescindir de los procesos
administrativos y tediosos que pueden entorpecer el flujo laboral dentro de una empresa. En esta
organizacion, se fomenta el autoliderazgo, la innovacion, la capacidad de tomar decisiones y estar
dispuesto de asumir riesgos. (Gamarra, 2024)
Cultura jerarquica

La organizacion se caracteriza por su estructura bien definida y una jerarquia de forma de
piramide. Independientemente del talento que se encuentre detras de ellos, lo crucial es la
eficienciay los procesos. Actualmente, es comudn encontrar este tipo de organizacién, sin embargo,
su presencia en el &mbito empresarial esta disminuyendo gradualmente. (Gamarra, 2024)
Cultura orientada al mercado

Basada en un analisis exhaustivo de la competencias y establecimiento metas claras. En
este tipo de cultura organizativa, se priorizan los resultados como los mas importantes. Con el fin,
se utilizan herramientas de mercado en distintos niveles y areas de la empresa, poniendo énfasis
en el mercado objetivo y los competidores. (Gamarra, 2024)

Segun, Roger Harrison la cultura organizacional se divide en cuatro tipos:
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Orientada a las normas

En esta clase de organizacion, los lideres se sienten orgullosos por la manera en que
coordinan eficientemente y organizan las diferentes funciones. Aqui, es crucial asegurar que la
organizacion se mantenga en funcionamiento sin contratiempos. El principal enfoque de la
organizacion es mantener la unidad a través del cumplimento de las reglas y politicas formales,
priorizando ante toso la seguridad y estabilidad. Los empleados que laboran en las organizaciones
enfocadas en cumplir con los estandares se sienten protegidos, reciben su salario puntualmente y
tienen mayores oportunidades de mantenerse trabajando a largo plazo. (Circle, 2023)
Orientada al poder

Las organizaciones enfocadas en el poder son competitivas y se fundamentan en la
economia del mercado. En esta cultura, se priorizan los resultados y se trabaja arduamente para
ingresar al mercado y lograr la maxima cuota del mercado disponible. Aunque esta forma de
cultura puede garantizar la durabilidad del negocio, los trabajadores suelen agotarse por altas
expectativas y la demanda constante de produccion. (Circle, 2023)
Orientada a resultados

Su meta principal es lograr la eficiencia y la maximizacién en el uso de los recursos durante
los procesos de trabajo. En la empresa se evalUa la estructura, las funciones y actividades
considerado su aporte al objetivo. También, da prioridad a los objetivos de corto “lazo y promueve
la conversacion de recursos. Estas empresas se centran en buscar y apostar por la reduccion de
costes, el logro de los objetivos empresariales en plazos cortos y la utilizacion minima posible de

recursos materiales y humano. (Circle, 2023).



22

Orientada a las personas

Esta cultura se centra en las personas, los valores esenciales de la empresa son la
colaboracion y el trabajo en equipo. En la empresa, se valora a los empleados y prevalece una
actitud de que son familia. En esta clase de cultura, los lideres estan comprometidos a asesorar y

desarrollar constantemente a su equipo. (Circle, 2023)

6.1.4 Funciones de la cultura organizacional
(Pursell, 2023)La cultura organizacional gua todas las decisiones en funcion de lo que
beneficia a la empresa y lo que no contribuye a sus objetivos.
e Brinda estabilidad: Ofrece seguridad y consistencia en las interacciones de la empresa,
ya sean con los clientes, empleados, socios u otros colaboradores. (Pursell, 2023)
e Genera un marco de trabajo solido: Integra los procesos internos y facilita la resolucion
de problemas y surgen durante las operaciones. (Pursell, 2023)
e Promueve la comprension de las directrices: Define y asegura la comprension de la
mision y las estrategias de trabajo, lo que ayuda a todos a tener mejor sus roles y las razones
detras de cada institucion. (Pursell, 2023)
e Permite establecer metas: Facilita la definicion de metas internas y externas y contribuye
a identificar los medios para alcanzarlas, siendo la base de objetivos especificos medibles.
(Pursell, 2023)
e Ayuda a tu empresa a adaptarse al contexto social actual: Proporciona un marco
flexible que puede ajustarse segln las circunstancias sociales o del sector. (Pursell, 2023)
e Fomenta la creacion de una comunidad: Hace que los empleados se sientan respaldados
y les permite transmitir esa misma confianza a los clientes. Sin una cultura organizacional

bien definida, la empresa puede parecerse inconsistente y contradictoria. (Pursell, 2023)
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6.1.5 Dimensiones de la cultura organizacional
Caracteristicas Dominantes

Hace referencia al estilo y enfoque de liderazgo que prevalece en la empresa, incluyendo
en toda la organizacion. Este liderazgo puede estar caracterizado por la mentorizacion, la
facilitacion y el apoyo a los empleados, o bien se puede enfocarse mas en la coordinacion, la
organizacion y la busqueda de eficiencia operativa. Ademas, esta dimension, también revela si los
lideres son visionarios y dispuestos a tomar riesgos, o si prefieren un enfoque méas convencedor y
prudente en su toma de decisiones. (Cameron & Quinn, 2006)
Liderazgo organizacional

Esta dimension describe el liderazgo predominante en la organizacion. Por otro lado, puede
manifestarse como un liderazgo que prioriza la orientacion, facilitacion y respaldo a los empleados.
Alternativamente, puede centrarse mas en la estructuracion, coordinacion y optimizacion del
rendimiento. Ademas, revela si los lideres se inclinan hacia la innovacion y la asuncion de riesgos,
o si adoptan un enfoque mas tradicional y prudente en su gestion y toma de decisiones. (Cameron
& Quinn, 2006)
Administracion del personal

Esta dimensidn se centra en la forma en que la organizacion gestiona y desarrolla a su
personal, y como se fomenta la colaboracién y el crecimiento dentro de la empresa. En otras
palabras, se trata de si la empresa prioriza la cooperacion y la participacion de los empleados, o0 so
se enfoca en la competencia individual y el logro de objetivos personales. Adema, esta dimensién
también revela si el ambiente laboral se caracteriza por la estabilidad y la seguridad, o si busca la

innovacion y la flexibilidad, asumiendo riesgos y desafios. (Cameron & Quinn, 2006)
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Unidn de la organizacion

Esta dimension muestra si la unidad de la organizacion se basa en la lealtad, la confianza
mutua y el compromiso de los empleados o, por el contrario, si son las reglas, politicas y jerarquias
formales las que la unen. De manera similar, esta dimension decide si la organizacion sostiene la
unidad a través del enfoque en la innovacion y el crecimiento, o si es el énfasis en lograr las metas
organizacionales lo que la mantiene unida. (Cameron & Quinn, 2006)
Enfasis estratégico

Hace referencia a las areas donde las organizaciones centran sus esfuerzos y recursos
estratégicos para obtener una ventaja competitiva. Refleja si la empresa valora el desarrollo del
capital humano, la generacion de confianza, la apertura y la implicacion de los empleados o, por
el contrario, se centra mas en la competitividad, la consecucion de los objetivos y el éxito en el
mercado empresarial. Ademas, determina si la organizacion prioriza la persistencia y la estabilidad
0 esta orientada al crecimiento, la adquisicion de los nuevos recursos y la creacién de desafios. En
conjunto, esta dimension revela las prioridades estratégicas que guian las acciones y el enfoque de
la organizacion. (Cameron & Quinn, 2006)
Criterio de exito

Esta dimension indica si el éxito se mide a través del desarrollo de recursos humanos, el
trabajo en equipo, el cuidado de las personas y el desarrollo del talento. También determina si el
éxito se define por el liderazgo en el mercado, el logro de objetivos ambiciosos y la penetracion
en el mercado, o se basa en la eficiencia operativa, la confiabilidad y la reduccion de costos. En
resumen, esta dimension revela las métricas clave que utiliza una organizacion para evaluar y
recompensar el desempefio, refleja do sus prioridades y valores fundamentales. (Cameron &

Quinn, 2006)
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6.1.6 Beneficios de la cultura organizacional

La cultura organizacional esun factor esencial en el éxito de cualquier empresa.

Representa los valores, creencias y practicas compartidas por los miembros de la organizacion.

Una cultura fuerte y positiva puede aportar innumerables beneficios a las empresas como las

siguientes (Gran lugar para trabajar, 2023):

Favorecer la toma de decisiones de la empresa: Una cultura organizacional clara y
compartida facilita la toma de decisiones, ya que todos los miembros del equipo estan
alineados con los objetivos y valores de la empresa. (Gran lugar para trabajar, 2023)
Mejora el clima organizacional: Una cultura positiva promueve un ambiente de trabajo
mas agradable, donde los empleados se sienten valorados, comprometidos y motivados.
Mejoras en la comunicacién interna: Una cultura organizacional saludable fomenta la
comunicacion abierta y transparente, facilitando el flujo de informacién entre los miembros
del equipo. (Gran lugar para trabajar, 2023)

Imagen fortalecida en el mercado: Una cultura organizacional fuerte y positiva es
percibida por los clientes y el mercado en general, fortaleciendo la imagen de la empresa y
atrayendo clientes y talento. (Gran lugar para trabajar, 2023)

Mejora del liderazgo: Una cultura organizacional sélida fomenta el desarrollo de
habilidades de liderazgo , ya que los lideres son responsables de promover y ejemplificar
los valores y comportamientos esperados. (Gran lugar para trabajar, 2023)

Mejora la productividad: Los empleados comprometidos y motivados en un ambiente de
trabajo saludable tienden a ser mas productivos, generando mejores resultados para la

empresa. (Gran lugar para trabajar, 2023)


https://gptw.com.br/conteudo/artigos/criar-uma-excelente-cultura-organizacional/
https://gptw.com.br/conteudo/artigos/desenvolvimento-de-lideres/
https://gptw.com.br/conteudo/artigos/desenvolvimento-de-lideres/
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Mayor transparencia: Una cultura organizacional transparente promueve la confianza y
la transparencia en las relaciones entre lideres y empleados, contribuyendo a un ambiente
de trabajo méas armonioso. (Gran lugar para trabajar, 2023)

Estabilidad y reduccién de la facturacion: Una cultura organizacional sélida y positiva
ayuda a retener el talento, reduciendo la rotacion de empleados y aportando mayor
estabilidad al equipo. (Gran lugar para trabajar, 2023)

Contratacion mas precisa: Una cultura organizacional bien establecida facilita el proceso
de reclutamiento y seleccion, permitiendo a la empresa atraer candidatos alineados con los
valores y forma de trabajo de la organizacion. (Gran lugar para trabajar, 2023)
Empleados més comprometidos: Una cultura organizacional positiva promueve el
compromiso de los empleados, haciéndolos sentir parte esencial de la empresa y
comprometidos con el logro de objetivos colectivos. (Gran lugar para trabajar, 2023)
Importancia de la cultura organizacional

Segun, (Basurto Maria & Macias Marlon, 2022) nos menciona que es importante contar

con una cultura organizacion ya que todos los funcionarios publicos deben tener buena conducta

laboral, cultura y valores organizacionales, asi como capacidades y habilidades superiores en el

desempefio de las tareas diarias, de modo que se puedan alcanzar todas las metas institucionales.

(Bolivia & Bello, 2021) La cultura organizacional es muy importante para el éxito de una

empresa porque ofrece una identidad organizacional a los profesionales que forman parte de ella,

brinda una vision definitoria de lo que representa la organizacion; a través de su mision, vision y

objetivos estratégicos, asi como otras herramientas administrativas de planificacion operativa y

estratégica que brinden una sensacion de seguridad para sus miembros.
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(Javier, 2021) La cultura organizacional es un pilar para el desarrollo sostenible favorable
de cualquier empresa y es crucial para mejorar las condiciones laborales, socioeconomicas y
ambientales de la empresa, asi como para fortalecer fendmenos sociopsicologicos como:
comunicacion, liderazgo, clima laboral, relaciones interpersonales, entre otros. Esto lleva a
fortalecer la gestion de recursos humanos fortaleciendo una identidad que logre crear armonia entre
los intereses individuales y organizacionales.

Segun, (Garcia Mufioz Aparicio et al., 2018) nos menciona que la importancia de la cultura
organizacional se refleja en los estudios desarrollados a través de los métodos aplicados a la
herramienta, los cuales lograron identificar las variables mas relevantes en la organizacion y
mejorar los procesos con base en la cultura organizacional y el bienestar social; formando asi
caracteristicas dindmicas y competitivas. Asimismo, se identifican las dificultades existentes en la
organizacion, destacando factores que permitan desarrollar mejoras en beneficio de la

organizacion.
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6.2 Desempefio laboral: Definiciones

(Sofia, 2024) EI desemperio laboral se refiere a la calidad con la que el un empleado realiza
sus tareas diarias durante un periodo de tiempo especifico. Es un concepto clave en recursos
humanos que permite evaluar como una persona desempefia su rol dentro de la organizacion.

El desempefio laboral se refiere a la eficacia y calidad con que un trabajador realiza sus
funciones y tareas principales de su puesto dentro de un entono laboral, lo que permite demostrar
su capacidad y competencia.

(Martin, 2023) EI desemperio laboral se refiere a la forma en que una persona realiza sus
tareas y responsabilidades en el entorno de trabajo. Es una evaluacion de cémo un individuo
cumple con los objetivos y estandares establecidos por su empleador. EI desempefio laboral se
mide generalmente en funcion de la calidad del trabajo realizado, la eficiencia, la productividad y
la capacidad de cumplir con los plazos y metas establecidas.

(Gonzalez et al., 2020) El desempefio laboral es donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las
exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa.

(Alva & David, 2022) Es el rendimiento que el personal refleja al efectuar las labores que
son asignadas, considerando si la persona es idonea o no para el cargo designado, cominmente el
area de recursos humanos gestionara la evaluacion, pero el rendimiento laboral es un

procedimiento intensamente relevante para el éxito de la compafiia.
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6.2.1 Elementos que definen el desempefio laboral

(Ecoembesempleo, 2023) EI desempefio laboral es un factor que, debido a su relevancia,

puede y debe ser evaluado por la organizacion con el objetivo de corregir a tiempo posibles fallos

que, descuidados, podrian tener consecuencias muy negativas en la productividad. Los elementos

gue normalmente se mediran son:

Productividad: En términos de productividad, se trata de cuanto trabajo puede hacer cada
miembro del equipo y su efecto en la productividad de la empresa en general. Para ello,
cada persona debe tener sus propios objetivos de productividad especificos y medibles, los
cuales dirige su esfuerzo personal y les indican lo que esperan
alcanzar. (Ecoembesempleo, 2023)

Eficiencia: La eficiencia en el trabajo es la aptitud de un empleado para cumplir un trabajo
no solo de manera productiva, sino para alcanzar sus metas en los limites de tiempo
establecido y mantener su alto nivel de calidad en el que la empresa requiere de sus
empleados. En palabras mas sencillas, esta habilidad significa lograr el mayor
funcionamiento en un corto periodo de tiempo sin tener efectos secundarios en la
calificacion de su trabajo. (Ecoembesempleo, 2023)

Dimensidn social: La dimension social en el lugar de trabajo se refiere a la importancia
de considerar no solo el desempefio individual de los empleados, sino también la forma en
que interactan entre si y como sus actitudes y comportamiento contribuyen al ambiente
laboral general, Esto implica presentar atencion a la dindmica de equipo y al clima
organizacional para  fomentar un entorno de trabajo  positivo vy

productivo. (Ecoembesempleo, 2023)



30

Actitud: Un empleado con actitud puede desempefiar un papel importante y tener
consecuencias para un entorno de trabajo. Por lo general puede ser positiva, negativa y tal
vez neutral. Se sabe que las actitudes sean altamente contagiosas, y por lo tanto, es esencial
que las actitudes positivas sean aumentadas y distribuidas lo que desencadena un clima
laboral sana. Sobre todo, esto puede mejorar los niveles de productividad y establecer un
entorno laboral prospero. (Ecoembesempleo, 2023)

Esfuerzo: El esfuerzo esta conectado con la proactividad y la motivacion de un empelado.
La motivacion puede ser propia, cuando una persona obtiene placer de una actividad, y
exogena, cuando se centra en los resultados y la empresa puede estimularla
responsablemente a través de varias formas. Por lo tanto, las empresas pueden impactar la
motivacion de los empleados estableciendo incentivos y recompensas que resulten en un
esfuerzo y compromiso adicional. (Ecoembesempleo, 2023)

Trabajo en equipo: Trabajar en equipo es fundamental en cualquier empresa, ya que es
la suma de los esfuerzos individuales lo que conduce al resultado final. Por lo tanto, es
esencial adoptar una actitud colaborativa para lograr elk éxito. Esto implica compartir
ideas, delegar tareas y responsabilidades, y trabajar hacia un objetivo comun

(Ecoembesempleo, 2023)
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Caracteristicas del desempefio laboral

Segun, (Ramirez, 2021) EI desempefio laboral tiene caracteristicas que corresponden a los

conocimientos, habilidades y capacidades que el trabajador debe aplicar y demostrar al

desempefiar sus tareas o funciones.

Conocimientos, nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o profesionales en ambitos
relacionados con su area de trabajo. Implican la 51 capacidad que tiene que mantenerse
sobre los avances y tendencias actuales en su area de experiencia. (M. Ramirez, 2021)
Responsabilidad, capacidad existente en los trabajadores como sujetos activos de derecho,
para reconocer y aceptar las consecuencias de las acciones realizadas en cumplimiento de
sus funciones o tareas. (M. Ramirez, 2021)

Trabajo en equipo, capacidad de desempefiarse eficazmente en equipos/ grupos de trabajo
para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y generando un ambiente
armonico que permita el consenso. (M. Ramirez, 2021)

Comunicacién, capacidad de expresar las ideas de manera efectiva, ya sea en grupo o
individualmente. La capacidad de adecuar el lenguaje o terminologia a las necesidades del
(los) receptor(es). Se refiere también al buen empleo de la gramatica, organizacion y
estructura en comunicacion. (M. Ramirez, 2021)

Eficiencia, eficacia, capacidad de disponer de lo necesario para conseguir un efecto

determinado y capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera. (M. Ramirez, 2021).
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6.2.3 Factores que influyen en el desempefio laboral

(Cursalab, 2023 ) EI desempefio laboral de un trabajador esta influenciado por varios

factores que afectan su capacidad para concentrarse, completar tareas de manera eficiente, brindar

un servicio excelente y ser un miembro valioso de la empresa. Reconocer y comprender estos

factores es fundamental para optimizar el desempefio en el entorno laboral. A continuacion,

presentamos 6 factores principales que afectan el desempefio laboral:

Clima laboral: Un entorno de trabajo solidario y bien gestionado que fomente la
colaboracion es clave para aumentar la productividad y el compromiso de los empleados.
Este factor a menudo se pasa por alto en relacién con la productividad. Sin embargo, la
apariencia de su espacio de trabajo juega un papel fundamental en la comodidad y
productividad de los empleados. (Cursalab, 2023 )

La comunicacién: La comunicacién es otro factor crucial para el buen desempefio en la
empresa. Si no se establece una comunicacion efectiva o se limita a una sola direccidn, es
probable que el desempefio de los empleados se vea afectado negativamente. Esta
comprobado que las organizaciones que promueven una comunicacion abierta y fluida en
todas las direcciones promueven la satisfaccion de los empleados y un desempefio éptimo.
(Cursalab, 2023 )

Recursos adecuados: Proporcionar a los trabajadores las herramientas, la tecnologia y los
recursos necesarios para el desempefio de sus funciones con eficacia y eficiencia. Tener el
equipo adecuado ayuda a los empleados no solo a trabajar mejor sino también mas rapido,
garantizando siempre que haya suministros de oficina disponibles, que los equipos fisicos
y las maquinas estén en buenas condiciones y que la conexion a Internet sea rapida y

confiable. (Cursalab, 2023 )
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Liderazgo: Un liderazgo eficaz que inspire, motive y proporcione direccion a los
trabajadores es esencial para un alto desempefio laboral. Los lideres se preocupan por las
necesidades de los miembros de su equipo; conocimientos y experiencia de los
colaboradores de acuerdo con sus responsabilidades laborales. Adherirse a una
compensacion justa y alinearse con los estandares organizacionales. (Cursalab, 2023 )
Reconocimiento: EIl reconocimiento adecuado del trabajo bien hecho promueve la
satisfaccion laboral y la motivacion para alcanzar los objetivos. EI compromiso es un factor
que influye en la productividad. Muchas organizaciones estan empezando a implementar
planes de recompensas para motivar a los empleados mostrando un reconocimiento
genuino de sus resultados para que se sientan mas valorados por sus contribuciones.
(Cursalab, 2023 )

Desarrollo profesional: Ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional
permite a nuestros empleados potenciar sus habilidades y conocimientos, lo que contribuye
a un mejor desempefio. Mas allad de simplemente aumentar las horas de capacitacion,
debemos brindar un ambiente de aprendizaje continuo y ofrecer oportunidades de
crecimiento para que nuestros empleados alcancen su méximo potencial y contribuyan

significativamente a nuestros objetivos comerciales. (Cursalab, 2023 )
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6.2.4 Dimensiones del desempefio laboral
Desempefio en la tarea

(Koopmans, 2014) Manifiesta que todas las actividades se dividen en dos tipos de
conductas: la primera se relaciona con la transformacion de los recursos en servicios propios de
una organizacion, mientras que las segunda comprende aquellas actividades que apoyan la esencia
profesional. EI desempefio en las tareas se refiere a la capacidad del trabajador para cumplir con
sus responsabilidades y actividades laborales de manera eficiente y competente, esto incluye
aspectos como la calidad, cantidad y precision del trabajo, el esfuerzo demostrado y la orientacion
hacia el logro de metas y objetivos planteados.

(Bontigui, 2011) El desempefio de tarea se puede entender como la realizacion efectiva de
las actividades necesarias para producir un producto o servicio que cumpla con los objetivos y
responsabilidades que la organizacion se ha propuesto alcanzar.
Desempefio en el contexto

Segun, (Koopmans, 2014) Esta dimensién hace referencia a las conductas que, aunque no
estan directamente vinculadas a las responsabilidades principales del cargo, tienen un impacto
significativo en el entorno laboral y social en el que se desarrolla el trabajo. Se trata de
comportamientos que fomenten la colaboracién, el apoyo mutuo y la creacion de un ambiente
laboral positivo, ademas aquella es fundamental para comprender el desempefio laboral de manera
integral.

(Bontigui, 2011) El desempefio contextual se refiere a los factores que influyen en el
entorno laboral, social y psicoldgico en el que se lleva a cabo el trabajo, y pueden afectar
significativamente el rendimiento en las tareas. Estos factores, pueden incluir tanto en nivel

individual como grupal.
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Comportamientos contraproducentes

(Koopmans, 2014) Esta dimensidn es esencial para una evaluacion integral del desempefio
laboral, ya que nos permite identificar conductas que afectan negativamente al logro de los
objetivos planteados por las organizaciones. Al tomar en cuenta esta dimension junto al desempefio
en tareas y el desempefio contextual, se puede obtener una compresion mas completa del
rendimiento general del empleado y se puede implementar estrategias efectivas para minimizar los
efectos negativos.
Desempefio adaptativo

(Koopmans, 2014) Esta dimension mide la capacidad de los empleados para ser agiles y
responder con eficiencia a los cambios y desafios que surgen en los entornos laborales en constante
evolucion. En un mundo laboral actual cada vez dindmico, esta habilidad es crucial para el éxito y
la competitividad de las organizaciones.
Habilidades laborales

(Reyes, 2024) Hace referencia a las capacidades y conocimientos especializados que una
persona adquieres a lo largo de su formacién y experiencia laboral. Estas habilidades practicas y
aplicadas a los individuos desempefiar sus funciones y responsabilidades de manera efectiva, y
puede incluir tanto habilidades técnicas especificas como habilidades blandas, como la
comunicacion y el trabajo en equipo.
Relaciones interpersonales

(Carrera, 2021) Las relaciones interpersonales engloban todas las conexiones que
establecemos con otros seres humanos, ya sean amistades, lazos familiares, relaciones romanticas
o0 vinculados con colegas de trabajo, comparieros de clases 0 miembro de comunidades sociales.

Estas juegan un rol fundamental en nuestras vidas, aunque no necesariamente impliquen una



36

conexion emocional profunda o una confianza absoluta. La interaccion social con otros es esencial
para nuestro desarrollo y bienestar, ya sea en el ambito familiar, laboral o en otros grupos sociales.
Motivacion

(Pastrana, 2023) La motivacion es la fuerza interna que guian las acciones y decisiones
humanas, impulsando a las personas a establecer metas y esforzarse por alcanzarlas. En el entorno
laboral, es el motor que anima a los empleados a comprometerse, a mostrar entusiasmo y
creatividad, y a desarrollar su maximo potencial lo que a su vez les permite obtener resultados de
alta calidad y contribuir de manera significativa al éxito de la organizacion.

(Mejia, 2023) La motivacion se entiende como el impulso interno que lleva a los
empleados a realizar sus tareas y cumplir con sus responsabilidades de manera 6ptima y eficiente.
Este impulso esta influenciado por una combinacion de factores tantos internos (como la
satisfaccion personal, el sentido de logro y la autorrealizacion) como externos (como las
recompensas, el reconocimiento y la apreciacion).

Trabajo en equipo

(Molina, 2021) La capacidad de trabajar en equipo es esencial para los integrantes de un
proyecto unan fuerzas y colaboren hacia un objetivo compartido. Las empresas valoran mucho
esta habilidad, ya que es la clave para el éxito de cualquier proyecto o iniciativa.

(Pursell, 2023) El trabajo en equipo es una empresa se refiere a la colaboracion y el espiritu
de equipo que surge cuando los individuos con habilidades y perspectivas diferentes se unen para
alcanzar un objetivo compartido.

Orientacion hacia las metas claras
(Soriano, 2023) La orientacion hacia los objetivos hace referencia a la habilidad de definir

metas precisas y trabajar de manera sostenida para lograrlas. Esta forma de enfocar el trabajo va
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mas alla de simplemente establecer objetivos, requiere una actitud proactiva y una determinacion
inquebrantable que dirija las decisiones y acciones cotidianas, permitiendo asi alcanzar resultados
tangibles y medibles.

6.2.5 Importancia del desempefio laboral

(Sumba Ruth et al., 2022) EI buen desempefio de los empleados es muy importante para
desarrollar la efectividad y el éxito de una empresa, por esta razon siempre existe el interés en las
empresas de mejorar el desempefio de los empleados a través de programas de capacitacion y
desarrollo continuo. En los ultimos afios, la gestion del desempefio ha buscado optimizar sus
recursos humanos para crear ventajas competitivas.

(Guanoluisa, 2019) La importancia del desempefio laboral radica en la evaluacion
periddica del trabajo, informando a la organizacion sobre el desarrollo de los trabajadores, su
comunicacion, su productividad, clima laboral, etc., permitiendo el desarrollo e implementacion
de estrategias inherentes a las metas y objetivos que se desean. para la empresa en el futuro, asi
como lograr la integracion de todas las personas que participan en la organizacion.

(Wachapa, 2019) El desempefio laboral es fundamental para que tanto la empresa como el
colaborador tengan claridad sobre los objetivos organizacionales y las tareas especificas que deben
ser realizadas en cada puesto de trabajo. Esto permite que el empleado pueda cumplir cabalmente
con las expectativas que la empresa tiene sobre su desempefio.

(Mamani & Céceres, 2019) Se comienza a reconocer la importancia de la productividad
laboral como forma de lograr mayor productividad, eficiencia y competitividad. Las
organizaciones juegan un papel muy importante en la sociedad ya que producen bienes y servicios
para satisfacer las necesidades de las personas, este es el propésito de obtener mas resultados del

empleado.
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7 METODOLOGIA

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo — correlacional
y de un disefio no experimental transversal. Lo que implica que se baso en una recoleccion y
analisis de datos numeéricos, buscando especificar las propiedades y caracteristicas de las variables
estudiadas, de esta forma determinamos la asociacion o relacion entre las variables, sin manipular
deliberadamente las variables ni intervenir en los resultados, con la finalidad de cumplir con los
objetivos propuesto y responder a la pregunta de investigacion.

En el marco de estudio, se eligio la técnica de recoleccidn de datos a través de encuestas,
utilizando cuestionarios estandarizados que se han probado su efectividad en investigaciones
anteriores. Estos instrumentos fueron seleccionados cuidadosamente para asegurar la validez y
confiabilidad de los resultados. Segun (Kanika, 2024) menciona que la eleccion de cuestionarios
validados se fundamenta en que permiten recolectar informacion de forma sistematica y
estandarizada, facilitando la comparabilidad y el analisis de los datos.

Para medir la variable Cultura organizacional se utilizé el instrumento disefiado por
(Cameron & Quinn, 2006): Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI). Este esta
conformado seis dimensiones que son: Caracteristicas dominantes, liderazgo organizacional,
administracién de personal, unién de la organizacion, énfasis estratégico y criterio de éxito. Por
cada dimension existen 4 items que al sumar todas las dimensiones nos da un cuestionario de 24
preguntas en una escala de Likert. Este instrumento tiene evidencia de validez, dado que cumple
con las propiedades psicométricas suficientes.

Para medir la variable del Desempefio laboral se utilizd el instrumento disefiado por
(Weisbord, 1976) el cual mide siete variables: propdsitos, estructura, relaciones, recompensas,

liderazgo, mecanismos Utiles y actitud hacia el cambio. Este test cuenta con 35 preguntas en una
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escala de liker. El instrumento y el modelo reflejan un enfoque sistematico para analizar las
relaciones entre las variables que influencian la forma en que se administra una organizacion.

La poblacion de estudio se orienta al personal administrativo de una universidad publica
ecuatoriana. En este sentido se aplico un disefio muestral no probabilistico, mediante un muestreo
por conveniencia, dado que, la poblacion comprende de 140 empleados distribuidos entre el
campus matriz, campus externo rural y dos extensiones, de los cuales unicamente se aplico los
instrumentos de recoleccion de datos a los servidores que laboran en la matriz y que tenian la pre
disposicién para colaborar con este estudio, llegando a encuesta a un total de 110 empleados.

Para el analisis de datos se aplicaron técnicas estadisticas para medir asociacién o relacion
entre las variables de estudio, las mismas que, luego de una prueba de normalidad, se pudo
comprobar que la “Cultural Organizacional” sigue una distribucion normal, no ocurriendo lo
mismo con el “Desempefio Laboral”, por tanto, se decidié aplicar una medida no paramétrica como
el coeficiente de correlacion de rho de Spearman. Es necesario mencionar que se realizaron
mediciones de correlaciones por grupos de interés como, por ejemplo: Sexo, cargo, nivel de
estudios y rangos de edad, lo cual permitié comparar el grado de relacion de estas variables de
manera intergrupal con la finalidad de disefiar estrategias adecuadas para mejorar la relacion
cultura organizacional-desempefio laboral.

Es necesario mencionar que previamente se realizdO un analisis descriptivo de los
resultados, mediante el disefio de baremos por cada variable, con la finalidad de describir los
niveles de percepcién de cada constructo en tres niveles: Alto, Medio, Bajo, lo cual también

contribuyé al disefio de estrategias de mejoramiento en el entorno laboral.
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8 ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Una vez obtenida la informacion necesaria mediante la encuesta realizada al personal
administrativo de una universidad pablica del ecuador procedemos al andlisis de los datos. Para
ello, utilizaremos el software estadistico SPSS, version 22, esta herramienta es reconocida y
utilizada en el ambito académico por su capacidad para realizar andlisis de datos complejos.

El SPSS no es solo posible realizar correlaciones efectivas, sino también un analisis
detallado de la descripcién de los datos, ademéas nos facilita el procedimiento de grandes
volimenes de datos, ya que nos brinda una variedad de técnicas estadisticas avanzadas que

ayudaran a reconocer patrones y relaciones clave dentro de la informacion recolectada.
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8.1 Analisis de baremo de las variables estudiadas

8.1.1 Cultura organizacional

Basado en los resultados obtenidos mediante la encuesta realizada al personal
administrativo de una universidad pablica del Ecuador en la figura 1 nos indica que: EI 50,00% de
los encuestados percibe una cultura organizacional neutral o “Media”, es decir que, cumple con
los requisitos basicos pero no motiva a sus empleados a alcanzar su maximo potencial, el 31,82%
de los encuestados percibe una cultura organizacional alta es decir que si disfrutan de su ambiente
de trabajo de una manera positiva, mientras el 18,18% de los encuestados percibe la cultura
organizacional baja, lo cual se puede apreciar que existen problemas significativos en el ambiente
laboral.

Figura 1
Nivel de cultura organizacional

TOT_CULTURA (agrupado)
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8.1.2 Desempefio laboral

Basado en los resultados obtenidos mediante la encuesta realizada al personal
administrativo de una universidad pablica del ecuador en la figura 2 nos indica que: El 50,91% de
los encuestados su nivel de desempefio es neutral, es decir que se encuentra en un punto “Medio”,
el 34,55% de los encuestados perciben su desempefio como “Alto” lo que indica algo positivo para
la institucion ya que hay practicas efectivas que pueden ser replicadas en otras instituciones,
mientras que 14,55% de los empleados se percibe con un desempefio “Bajo” lo que puede afectar
negativamente a la institucion.

Figura 2
Nivel del desempefio laboral
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8.2 Analisis de prueba normalidad de datos

Segun (Mitjana, 2019), la prueba de Kolmogoérov — Smirnov o prueba de normalidad es
una herramienta comun para determinar si los datos de la muestra se ajustan a una distribucion
normal para ello se ponen a prueba las siguientes hipdtesis: Ho: Los datos siguen una distribucion
normal y H1: Los datos no siguen una distribucion normal. Para saber si la distribucion no es
normal su P-Valor tiene que ser menor que el nivel de significancia a= 0,05, si es mayor que 0,05
la distribucion es normal.

Para empezar a realizar las correlaciones de las variables de estudio, se realizd una prueba
de normalidad mostrada en la tabla 1 de los datos obtenidos. Con una muestra de 110 del personal
administrativo, se aprecio que la “Cultura Organizacional” tuvo una media de 82,3455 y una
desviacion estandar de 16,90038. El estadistico de prueba fue de 0,073 con una significancia
asintotica bilateral (P-Valor) de 0,196 que es mayor al a=0,05, lo que indica que los datos
relacionados con la “Cultura Organizacional” siguen una distribucion normal. Mientras que el
desempefio laboral se observéd una media de 118,1909 y una desviacion estandar de 24,98128. En
este caso, el estadistico de prueba fue de 0,093 con una significancia asintotica bilateral (P-Valor)
de 0,020 que es menor al a=0,05 lo que nos indica que los datos de desempefio laboral no siguen
una distribucion normal.

En funcion de los resultados de las pruebas de normalidad, se decidié por medidas de
correlacion no paramétricas como el “rho de Spearman”, ya que (Villasante, 2022) nos menciona
que este método se utiliza cuando no se puede asumir que los datos provienen de una poblacion
con distribucion normal, lo cual es comun en muchas variables del mundo real que no siguen dicha

distribucion.
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Tabla 1
Prueba de Normalidad de Datos Kolmogorov-Smirnov

TOT_CULT TOT_DESM

N 110 110

Parametros normales®” Media 82,3455 118,1909
Desviacion estandar 16,90038 24,98128

Méximas diferencias  Absoluta ,073 ,093

extremas Positivo ,053 ,093
Negativo -,073 -,088

Estadistico de prueba ,073 ,093

Sig. asintdtica (bilateral) ,196°¢ ,020¢

Fuente: Elaboracion propia
Andlisis de correlacion de las variables estudiadas

Segun (Marta, 2024) la correlacion busca determinar coémo estan relacionadas o dependen
entre si las dos variables involucradas es una distribucién bidimensional. En otras palabras,
verificar si las modificaciones en una de las variables afectan a su vez los cambios en la otra. Si
ocurre, podemos afirmar que existe correlacion entre las variables.

Para (Parra, 2023), el coeficiente de correlacion de Spearman es un método no parameétrico
que se emplea para evaluar la relacion entre dos variables cuantitativas, independientemente si
siguen 0 no una distribucion normal. A diferencia del coeficiente de Pearson, que se calcula
utilizando los valores originales de las variables, el rho de Spearman considera los rangos. Esto
resulta especialmente (til en situaciones donde la muestra de tamafio reducido o los datos tienen

una distribucion no lineal.



Ecuacion de la correlacion de Spearman

6 Yidi?
n(n? —1)

rs =

Rs= Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

D= Diferencia entre los rangos (X menos Y)

N= Numero de datos

El coeficiente Spearman (p) puede tomar un valor entre +1 y -1 en donde:
e Elvalor de +1 en (p) significa una perfecta asociacion de rango

e Elvalor de 0 en (p) significa que no hay asociacion de rangos

e Elvalor de -1 en (p) significa una perfecta asociacion negativa entre los rangos
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Tabla 2
Grado de relacion segun coeficiente de correlacion rho Spearman
RANGO RELACION
-0,90 Correlacion negativa muy fuerte
-0,75 Correlacion negativa considerable
-0,50 Correlacion negativa media
-0,10 Correlacion negativa débil
0,0 No existe correlacion
+0,10 Correlacion positiva débil
+0,50 Correlacion positiva media
+0,75 Correlacion positiva considerable
+0,90 Correlacion positiva muy fuerte
+1 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Elaboracion propia, basada en (Hernandez Sampieri et al., 1991)
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En la tabla 2 se observa que entre la cultura organizacional y el desempefio laboral existe
una correlacion fuerte positiva de 0,817, es decir que, a medida que la cultura organizacional se
incrementa, el desempefio laboral también se incrementa. La correlacion positiva entre ambas
variables sugiere que una cultura organizacional positiva y saludable puede influir en la
motivacion, la satisfaccion y el compromiso del personal administrativo, lo que a su vez puede
mejorar en su desempefio laboral. El P-Valor= < 1,5677E-27, el mismo que es menor al o= 0,05,
por lo que rechazamos la Ho y aceptamos H1.

HO: No existe una correlacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
del personal administrativo de una universidad publica del Ecuador
H1: Si existe una correlacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

del personal administrativo de una universidad publica del Ecuador

Tabla 3
Correlacion de la cultura organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo
de una universidad publica del Ecuador

TOT_CULT TOT_DESM

Rho de Spearman TOT_CULTUR  Coeficiente de correlacion 1,000 817"
A Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
TOT_DESEMP  Coeficiente de correlacion ~ ,817™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracién propia



47

En la tabla 3 se puede apreciar que las correlaciones que se reflejan son positivas y
significativas, es decir que cuando una dimension aumenta, las otras también tienden a aumentar.
A continuacion, detallaremos las correlaciones mas significativas:

Relacion 1: Enfasis estratégico — Estructura, se refleja un nivel de correlacion de 0,763
segun la tabla de interpretacién el valor corresponde a una correlacion positiva fuerte, segun los
datos obtenidos se puede indicar que las prioridades y enfoques estratégicos que la institucion elige
para alcanzar sus objetivos y su vision es de manera adecuada, lo que permite que la institucion
este organizada y estructurada de mejor manera para facilitar el desempefio laboral.

Relacion 2: Enfasis estratégico — Resistencia, se refleja un nivel de correlacion de 0,751
segun la tabla de interpretacion el valor corresponde a una correlacion positiva fuerte, tomando en
cuenta este criterio se indica que las prioridades y enfoques estratégicos que la institucion elige
para alcanzar sus objetivos y su vision contribuye a aumentar la capacidad de la institucién y sus
empleados para enfrentar, adaptarse y superar desafios.

Relacion 3: Union de la organizacion - Liderazgo, se refleja un nivel de correlacién de
0,746 segun la tabla de interpretacion el valor corresponde a una correlacion positiva fuerte, segun
los datos obtenidos podemos indicar que la manera en como los lideres dentro de la institucion
guian, motivan y gestionan a sus empleados, esto contribuye a aumentarla manera en como se
fomenta la cohesion, el sentido de pertenencia y la integracion dentro de la institucion.

Relacion 4: Caracteristicas dominantes — Recompensas, se refleja un nivel de
correlacion de 0,460 segun la tabla de interpretacion el valor corresponde a una correlacion
positiva moderada, de acuerdo a los datos obtenidos se puede indicar que las caracteristicas

dominantes que hacen referencia a los valores, practicas y enfoques que existen dentro de la
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institucion se llevan de buena manera, lo cual ayuda en los incentivos y beneficios que la
institucién proporciona a sus empleados en reconocimiento a su rendimiento y contribuciones.

Relacion 5: Unidn de la organizacion - Recompensas, se refleja un nivel de correlacion
de 0,531 segun la tabla de interpretacion el valor corresponde a una correlacién positiva moderada,
con base a este criterio se puede indicar que la manera en cdmo se fomenta la cohesion, el sentido
de pertenencia y la integracion dentro de la institucion es moderada, lo cual ayuda de igual manera
en los incentivos y beneficios que la institucion proporciona a sus empleados en reconocimiento a
su rendimiento y contribuciones.

Relacion 6: Administracion del personal - Recompensas, se refleja un nivel de
correlacion de 0,552 segln la tabla de interpretacion el valor corresponde a una correlacion
positiva moderada, segun el criterio establecido esto que indica que la manera en como los gerentes
y lideres toman decisiones y gestionan las operaciones dentro de la institucion existe
moderadamente, esto contribuye también de manera moderada en los incentivos y beneficios que
la institucion proporciona a sus empleados en reconocimiento a su rendimiento y contribuciones.

Se puede observar que todas las correlaciones antes analizadas son estadisticamente
significativas, dado que, sus P-Valor son inferiores al a=0,05, rechazando la Ho y aceptando la

H1, es decir que, las correlaciones no solo existen en la muestra sino en toda la poblacion.
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Correlacion de las dimensiones cultura organizacional con las dimensiones del desempefio laboral del personal administrativo de
una universidad publica del Ecuador

TOT_PROPOSITO TOT_RECOMP TOT_ESTRUC TOT_MECANISM TOT_LIDERAZGO TOT_RESISTEN TOT_RELACION
Rho de TOT_CARACTDOM Coeficiente 564" ,460™ 628" 573" ,613” ,599” ,586"
Spearman de
correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 110 110 110 110 110 110 110
TOT_LIDER Coeficiente ,630™ ,593™ , 709" ,678" 7317 ,634™ 717"
de
correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 110 110 110 110 110 110 110
TOT_ADMDPER Coeficiente 581" ,552™ 637" 617" ,554™ 6117 ,566™
de
correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 110 110 110 110 110 110 110
TOT_UNIONO Coeficiente ,606™ ,531" 721" ,683™ 746" ,626" ,696"
de
correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 110 110 110 110 110 110 110
TOT_ENFASIS Coeficiente 724" ,643" 763" 710" ,693™ 751" ,696"
de
correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 110 110 110 110 110 110 110
TOT_CRITERIO Coeficiente ,605™ ,565" ,655™ 661" ,615™ 651" ,635™
de
correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 110 110 110 110 110 110 110

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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8.3 CORRELACION POR GRUPO DEMOGRAFICO

8.3.1 Anadlisis de correlacion por grupo: Sexo
Hombre

La tabla 4 nos presenta los resultados de la correlacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral en hombres, el coeficiente de correlacion es de 0,792 que indica que es una
correlacion fuerte positiva entre las dos variables en hombres, es decir, que a medida que la cultura
organizacional se incrementa, el desempefio laboral también tiende a aumentar del personal
administrativo masculino de la universidad publica del Ecuador. EI P-Valor= < 2,002E-11 el
mismo que es menor al a= 0,05, por lo que rechazamos la Ho y aceptamos H1.
HO: No existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en hombres
H1: Si existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en hombres.
Tabla 5

Correlacion de la cultura organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo
de una universidad publica del Ecuador en hombres

TOT_CULT TOT_DESM

Rho de Spearman TOT_CULTUR  Coeficiente de correlacion 1,000 792"
A Sig. (bilateral) . ,000
N 48 48
TOT_DESEMP  Coeficiente de correlacion ~ ,792™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia
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Mujer

La tabla 5 nos presenta los resultados de la correlacion entre cultura organizacional y
desempefio laboral en mujeres, el coeficiente de la correlacion es de 0,804 que indica que es una
correlacion fuerte positiva que existe entre ambas variables en mujeres, es decir que, que a medida
que la cultura organizacional se incrementa, el desempefio laboral también tiende a aumentar del
personal administrativo femenino de la universidad publica del ecuador. El P-Valor= < 3,7059E-
15 el mismo que es menor al a= 0,05, por lo que rechazamos la Ho y aceptamos H1
HO: No existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en mujeres
H1: Si existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del

personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en mujeres

Tabla 6
Correlacion de la cultura organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo
de una universidad publica del Ecuador en mujeres

TOT_CULT TOT_DESM

Rho de Spearman TOT_CULTUR  Coeficiente de correlacion 1,000 ,804™
A Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
TOT_DESEMP  Coeficiente de correlacion ~ ,804™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracién propia
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8.3.2 Correlacion de las variables por rango de edad
Entre 25 a 34 afios de edad

En la tabla 6 nos refleja que el coeficiente de la correlacion es de 0,677 que indica que es
una correlacién fuerte positiva moderada entre las dos variables en el personal administrativo de
rango de edad de 25 a 34 afios, es decir, que a medida que la cultura organizacional se incrementa,
el desempefio laboral también tiende a aumentar del personal administrativo en este rango de edad
de la universidad publica del Ecuador. EI P-Valor= <008, el mismo que es menor al o= 0,05, por
lo que rechazamos la Ho y aceptamos H1.
HO: No existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en el rango de edad de 25 a 34
anos.
H1: Si existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en el rango de edad de 25 a 34
anos.
Tabla7

Correlacion de la cultura organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo
de una universidad publica del Ecuador en el rango de edad de 25 a 34 afios

TOT_CULT TOT_DESM

Rho de Spearman TOT_CULT Coeficiente de correlacion 1,000 677
Sig. (bilateral) . ,008
N 14 14
TOT _DESEMP  Coeficiente de correlacion ~ ,677" 1,000
Sig. (bilateral) ,008
N 14 14

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracién propia
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Entre 35 a 44 afios de edad

En la tabla 7 se observa una correlacion positiva muy fuerte de 0,866 entre la cultura
organizacional y desempefio laboral en los empleados de un rango de edad de 35 a 44 afios, es
decir, que a medida que la cultura organizacional se incrementa, el desempefio laboral también
tiende a aumentar del personal administrativo en este rango de edad de la universidad publica del
Ecuador. Esta alta correlacion sugiere que cualquier cambio en la cultura organizacional esta
estrechamente asociado con variaciones en el desempefio laboral de los empleados, lo que implica
que las mejoras en la cultura organizacional podrian traducirse a un impacto significativo y
positivo en el rendimiento de los empleados administrativos. EI P-Valor= < 1,347E-13 el mismo
que es menor al o= 0,05, por lo que rechazamos la Ho y aceptamos H1.
HO: No existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en el rango de edad de 35 a 44
anos.
H1: Si existe una correlacién significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en el rango de edad de 35 a 44

anos.
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Correlacion de la cultura organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo

de una universidad publica del Ecuador en el rango de edad de 35 a 44 afios

Rho de Spearman TOT_CULTUR  Coeficiente de correlacion
A Sig. (bilateral)
N
TOT_DESEMP  Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,00 (2 colas).

TOT_CULT

1,000

42
866"
,000

42

TOT_DESM
866

,000

42

1,000

42

Fuente: Elaboracién propia

Entre 45 a 54 ainos de edad

La tabla 8 se observa los resultados de la correlacion entre la cultura organizacional y el

desempefio laboral en el rango de edad de 45 a 54 afios, el coeficiente de correlacion es fuerte

positiva de 0,768 entre ambas variables, es decir, que a medida que la cultura organizacional se

incrementa, el desempefio laboral también tiende a aumentar del personal administrativo en este

rango de edad de la universidad publica del Ecuador, estos resultados surgieren que mejorar la

cultura organizacional podria tener un impacto positivo considerable en como estan trabajando el

personal administrativo de esa edad. El P-Valor= < 7,3235E-10 el mismo que es menor al o= 0,05,

por lo que rechazamos la Ho y aceptamos H1.
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HO: No existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en el rango de edad de 45 a 54
anos.

H1: Si existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en el rango de edad de 45 a 54

anos.

Tabla 9
Correlacion de la cultura organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo
de una universidad publica del Ecuador en el rango de edad de 45 a 54 afios

TOT_CULT TOT_DESM

Rho de Spearman TOT_CULTUR  Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,768™
A Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
TOT_DESEMP  Coeficiente de correlaciéon ~ ,768™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia
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8.3.3 Correlacion de las variables por cargo
Directivos

En la tabla 9 se observa los resultados de la correlacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral en el cargo de directivos, su correlacion es fuerte positiva de 0,717 entre ambas
variables, lo significa que cuando la cultura organizacional incrementa, el desempefio de los
directivos también tiende a aumentar. Los directivos como elementos claves de la organizacion,
contribuyen a fortalecer la cultura organizacional ya que son el ejemplo para el personal de trabajo,
de esta manera fomentan un ambiente de trabajo colaborativo y orientado al logro de los objetivos
de la institucion. El P-Valor= <030, el mismo que es menor al a= 0,05, por lo que rechazamos la
Ho y aceptamos H1.
HO: No existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en el cargo de directivos
H1: Si existe una correlacién significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en el cargo de directivos.
Tabla 10

Correlacion de la cultura organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo
de una universidad publica del Ecuador en el cargo de directivos

TOT_CULT TOT_DESM

Rho de Spearman TOT_CULTUR  Coeficiente de correlacion 1,000 717"
A Sig. (bilateral) . ,030
N 9 9
TOT_DESEMP Coeficiente de correlacion 717" 1,000
Sig. (bilateral) ,030
N 9 9

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia
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Administrativos

En la tabla 10 se observa la correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en el personal administrativo, su correlacion es muy fuerte positiva de 0,824 esto siguiere
que existe una relacién directa y significativa entre ambas variables, es decir, que cuando la cultura
organizacional se incrementa, el desempefio laboral de los administrativos aumentara
significativamente lo que a su vez puede ser Util para su productividad y eficiencia dentro de la
institucién. El P-Valor= < 1,9257E-25 el mismo que es menor al o= 0,05, por lo que rechazamos
la Ho y aceptamos HL1.
HO: No existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en el cargo de administrativos.
H1: Si existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en el cargo de administrativos.
Tabla 11

Correlacion de la cultura organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo
de una universidad publica del Ecuador en el cargo de administrativos

TOT_CULT TOT_DESM

Rho de Spearman TOT_CULTUR  Coeficiente de correlacion 1,000 824"
A Sig. (bilateral) . ,000
N 98 98
TOT_DESEMP  Coeficiente de correlacion ~ ,824™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 98 98

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracién propia
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8.3.4 Correlacion de las variables por formacion académica
Superior

En la tabla 11 se observa la correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en los empleados con formacién academica superior de 0,780 lo que se considera una
correlacion fuerte, es decir que cuando la cultura organizacional se incrementa, el desempefio
laboral de los empleados con formacion académica superior tiende a mejorar notablemente. EI P-
Valor=<1,6122E-10 el mismo que es menor al a= 0,05, por lo que rechazamos la Ho y aceptamos
H1.
HO: No existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en la formacion académica
superior.
H1: Si existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en la formacion académica
superior.
Tabla 12

Correlacion de la cultura organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo
de una universidad publica del Ecuador en la formacion académica superior

TOT_CULT TOT_DESE

URA MP
Rho de Spearman TOT_CULTUR  Coeficiente de correlacion 1,000 ,780™
A Sig. (bilateral) . ,000
N 46 46
TOT_DESEMP  Coeficiente de correlacion ~ ,780™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracién propia
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Posgrados

En la figura 12 se observa que la correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los empleados con formacidn académica de posgrados es de 0,854 que se considera una
correlacion muy fuerte, es decir que cuando la cultura organizacional se incrementa, el desempefio
de los empleados aumentara significativamente. La cultura organizacional tiene un impacto
positivo en el desempefio laboral de estos empleados. El P-Valor= < 2,2047E-18 el mismo que es
menor al o= 0,05, por lo que rechazamos la Ho y aceptamos H1
HO: No existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en la formacion académica
posgrados.
H1: Si existe una correlacion significativa la cultura organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de una universidad publica del Ecuador en la formacion académica
posgrados.
Tabla 13

Correlacidn de la cultura organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo
de una universidad publica del Ecuador en la formacion académica posgrados

TOT_CULT TOT_DESE

URA MP
Rho de Spearman TOT_CULTUR  Coeficiente de correlacion 1,000 ,854™
A Sig. (bilateral) . ,000
N 61 61
TOT_DESEMP  Coeficiente de correlacion ~ ,854™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracién propia
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9 DISCUSION:

En la presente investigacion se ha encontrado una relacion significativa entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de una universidad publica en
Ecuador, con un alto coeficiente de correlacion Spearman de (0,817) y un nivel de significancia
de (p <0,01). En estudios anteriores se han obtenido resultados similares, encontrando relaciones
significativas entre las variables.

En la investigacion llevada a cabo por (Gian, 2020) en la municipalidad provincial de San
Martin, revelo una correlacion significativa y similar entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral, aunque en un nivel medio (rho=0,613), aunque la presente investigacion
muestra una correlacion menos significativa, ambos trabajos resaltan el papel crucial de la cultura
organizacional en el desempefio laboral.

Ademas, la investigacion realizada por (Michelle & Kerly, 2024) en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Sumak Kawsay también se refleja una correlacién positiva entre varias
dimensiones entre 0,585 y 0,774. Este hallazgo respalda la investigacion presente ya que ciertas
dimensiones especifican de la cultura, como el involucramiento con el propdsito y el trabajo en
equipo, pueden tener un impacto particularmente fuerte ene le desempefio laboral de los
trabajadores.

En el estudio de (Crispin, 2022) en su proyecto de investigacion de la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores MIBANCO en Leoncio Prado ,
encontré una correlacion extremadamente alta de 0,977 entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral, lo que en entornos con una cultura organizacional sélida y positiva, es posible

obtener un impacto significativamente mayor en cuanto al desempefio laboral Esta correlacion es
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mas alta que la presente investigacion podria estar relacionada con las caracteristicas especificas
del sector financiero en comparacion con el sector educativo publico.

Sin embargo, en contraposicion (Pilco, 2022) en su trabajo de investigacion se encontro
una correlacion negativa de (rho=-0,040) entre la cultura organizacional y el desempefio laboral,
indicando que no existe una relacién significativa. Este hallazgo es particularmente interesante
porque, a pesar de que ambos niveles fueron calificados como satisfactorios, la correlacion
negativa sugiere que, en contexto especifico, la cultura organizacional no estd influyendo de

manera positiva en el desempefio laboral de los analistas.

10 PROPUESTA DE ESTRATEGIAS

Mediante los resultados obtenidos de las variables analizadas, se pudieron identificar
deficiencia en base variables establecidas en el cuestionario aplicado, estos hallazgos fueron de
gran ayuda para poder disefiar estrategias especificas que buscan fortalecer la cultura
organizacional y el desempefio laboral.

A continuacion, se presentan las propuestas de estrategias por cada dimension de las
variables estudiadas, con el objetivo de mejorar la cultura organizacional y el desempefio laboral

del personal administrativo de la institucion:
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10.1 Cultura organizacional

Tabla 14

Disefio de estrategia para la dimension de cultura organizacional: Caracteristicas dominantes

DIMENSION: CARACTERISTICAS DOMINANTES

Fortalecer la “Cultura organizacional” del personal administrativo de la

Objetivo institucion, fomentando un ambiente de trabajo colaborativo, innovador y un
comportamiento a la excelencia.
Implementar programas de desarrollo organizacional que destaque los valores,
Estrategia creencia y normas deseables para la universidad, que estén alineadas con sus

objetivos establecidos.

Implementacion

Crear un equipo de trabajo disciplinado que lidere el proceso de cambio de la

cultura organizacional de la universidad.

Actividades

e Capacitaciones y talleres sobre la comunicacién efectiva, trabajo en
equipo, la resolucion de conflictos y la innovacion.

e Reconocimientos y recompensas que motiven al personal
administrativo.

e Trabajos en grupos para abordar temas especificos y promover la
colaboracion y la innovacion del personal administrativo.

e Eventos y actividades que fomenten la colaboracién y el espiritu de

trabajar en equipo.

Indicador

Porcentaje de mejora en el compromiso Yy alineacion del personal

administrativo con una cultura organizacional fortalecida

Presupuesto

$10.000 ddlares estadunidenses anuales.

Persona a cargo

Unidad de administracion de Talento Humano

Resultado

esperado

Una cultura organizacional fortalecida y alineada con los objetivos
estratégicos de la universidad, que fomenten un entorno de trabajo positivo y

motivador, contribuyendo a un mejor desempefio laboral.

Fuente: Elaboracién propia
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Disefio de estrategia para la dimension de cultura organizacional: Liderazgo Organizacional

DIMENSION: LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

Fortalecer el liderazgo organizacional en el personal administrativo de la

Objetivo universidad, promoviendo habilidades de liderazgo efectivo y alineado con los
valores institucionales, para la union y eficiencia organizacional
Implementar programas de capacitacion y desarrollo que promuevan
Estrategia habilidades de liderazgo efectivas, comunicacion abierta y un ambiente de

trabajo colaborativo entre los lideres y administrativos.

Implementacion

Formar un grupo de liderazgo que supervise el programa de desarrollo y

garantice la mejora de la cultura organizacional.

e Talleres y capacitaciones enfocadas en el liderazgo, comunicacion y
resolucion de conflictos.

e Reuniones entre lideres y el personal administrativo para discutir

Actividades inquietudes, sugerencias y reconocer sus logros.
e Capacitar a los lideres en técnicas para conducir y promover el cambio
organizacional.
e Seminarios sobre el liderazgo efectivo en el contexto universitario.
Indicador Porcentaje de mejora en la alineacion y efectividad del liderazgo del personal
administrativo con los valores y objetivos institucionales
Presupuesto 8.000 ddlares estadunidenses anuales
Persona a cargo | Unidad de administracion de Talento Humano
Lideres méas capacitados y alineados con la cultura organizacional, que sean
Resultado capaces de guiar a sus equipos de trabajo a un mejor desempefio, fomentando
esperado un ambiente de trabajo positivo y comprometido con los objetivos

institucionales.

Fuente: Elaboracion propia
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Disefio de estrategia para la dimension de cultura organizacional: Administracion del Personal

DIMENSION: ADMINISTRACION DEL PERSONAL

Fomentar una cultura organizacional en base de la colaboracion, innovacién y

Objetivo desarrollo dentro del personal, para mejora, la eficiencia y la eficacia en la
gestion de procesos administrativos.
Implementar programa de capacitacion y desarrollo que fomente la
Estrategia colaboracion, innovacion, crecimiento personal y profesional en el personal

administrativo que promueva un ambiente laboral seguro, estable y flexible.

Implementacion

Crear un grupo en el personal que este integrado por representantes de
diferentes areas administrativas para disefiar e implementar el programa de

capacitacion y desarrollo.

e Talleresy seminarios sobre el liderazgo, trabajo en equipo y resolucién
de conflictos.

e Capacitaciones que guien a los empleados a su crecimiento

Actividades
profesional.
e Evaluaciones de desempefio y retroalimentacion.
e Campanfias de trabajo en equipo y motivacion.
Indicador Porcentaje de mejora en la satisfaccion y percepcion positiva de un ambiente
de trabajo por parte del personal administrativo
Presupuesto 8.000 dolares estadunidenses anuales

Persona a cargo

Unidad de administracion de Talento Humano

Resultado

esperado

Un personal administrativo que se sienta satisfecho con su trabajo y perciba
una cultura organizacional positiva. Ademas, una mejora en los procesos de
reclutamiento, capacitacion y evaluacion del desempefio, con el fin de crear

un ambiente laboral, mas motivador y productivo.

Fuente: Elaboracion propia
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Disefio de estrategia para la dimension de cultura organizacional: Unién de la Organizacion

DIMENSION: UNION DE LA ORGANIZACION

Promover una cultura basada en lealtad, confianza mutua y compromiso entre

Objetivo los empleados, enfocandose en la innovacion y crecimiento, para lograr el
éxito organizacional.
Desarrollar un programa para el personal administrativo que promueva lealtad,
Estrategia la confianza mutua y el compromiso para promover la innovacion y el

compromiso.

Implementacion

Programas que incluyan talleres y cursos que mejoren las competencias
técnicas como las habilidades blandas del personal administrativo. Estas
actividades estaran disefiadas para promover la innovacion, el liderazgo y el

trabajo en equipo.

e Talleresy cursos que refuercen las competencias técnicas y blandas del
personal, enfocado en la innovacion, liderazgo y trabajo en equipo.

e Actividades de integracion y fortalecimiento de equipos para mejorar

Actividades la cohesion y confianza mutua.

e Establecer un sistema de reconocimiento que valore la innovacion, el
cumplimiento de metas y la contribucién a un ambiente de trabajo
positivo.

Indicador . . . S
Porcentaje de mejora en lealtad y compromiso del personal administrativo
Presupuesto 6.000 ddlares estadunidenses anuales
Persona a cargo | Unidad de administracion de Talento Humano
Una mejora en la lealtad y compromiso del personal administrativo, reflejado
Resultado en un ambiente de trabajo mas colaborativo e innovador. Con una mayor
esperado alineacién entre los objetivos personales e institucionales, lo que contribuira

al logro de estrategias de la universidad.

Fuente: Elaboracion propia
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Disefio de estrategia para la dimension de cultura organizacional: Enfasis Estratégico

DIMENSION: ENFASIS ESTRATEGICO

Promover una cultura organizacional que priorice el desarrollo del capital

Objetivo humano, la generacién de confianza, la apertura y la participacion activa de
los empleados, con un enfoque en el crecimiento y la innovacion.
Desarrollar un programa de énfasis estratégico que fomente el desarrollo
Estrategia profesional, la confianza y la participacion de los empleados que incentive la

innovacion y el crecimiento.

Implementacion

Desarrollar un comité de innovacién y participacion que permita al personal
contribuir con ideas y participar en proyectos institucionales. Ademas, se
encargara de organizar capacitaciones y talleres que aseguren la alineacion con

los objetivos estratégicos de la universidad.

e Capacitaciones y talleres en temas de liderazgo, trabajo en equipo,
innovacion y adaptacion al cambio.

e Creacion de un comité de innovacion y participacion para que el

Actividades
personal aporte ideas y se involucre en los proyectos institucionales.
e Establecer un sistema de reconocimientos para que el personal se
comprometa y aporte al crecimiento institucional.
Indicador Porcentaje de mejora en la participacién del personal administrativo en
proyectos institucionales estratégicos
Presupuesto 9.000 ddlares estadunidense anuales
Persona a cargo | Unidad de administracion de Talento Humano
Lograr un crecimiento de satisfaccion y compromiso del personal, una mayor
Resultado participacion en las iniciativas institucionales y un alineamiento mas fuerte
esperado entre las acciones del personal administrativo y los objetivos estratégicos de

la universidad, ayudando asi al fortalecimiento de la cultura organizacional.

Fuente: Elaboracién propia
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Disefio de estrategia para la dimension de cultura organizacional: Criterio de éxito

DIMENSION: CRITERIO DE EXITO

Objetivo

Definir y medir el éxito institucional mediante indicadores claves que reflejen
el desarrollo de talento humano, trabajo en equipo y la eficiencia operativa,
tomando en cuenta que las actividades estén alineadas con la mision y valores

de la universidad.

Estrategia

Implementar un sistema de evaluacion del desempefio integral que valores el
desarrollo profesional de los empleados, su capacidad de trabajar en equipo,
su contribucion a la eficiencia y la calidad de los servicios ofrecidos por la

institucion.

Implementacion

Crear un comité que evalué el desempefio dentro de la institucion, ademas
encargado de disefiar e implementar herramientas de medicion y criterios de

éxito claros y especificos para el contexto institucional.

e Talleres de formacion en liderazgo, trabajo en equipo y mejora
continlia adaptados en el entorno institucional.

e Revisiones trimestrales del desempefio y del proceso hacia los

Actividades o o o
objetivos estratégicos de la institucion.
e Sistema de incentivos basado en la consecucion de los criterios de
existo institucional.
. Porcentaje de empleados que cumple con los criterios de éxito establecidos
Indicador
por la institucién.
Presupuesto 12.000 dolares estadunidenses anuales
Persona a cargo | Unidad de administracion de Talento Humano
Un entorno institucional donde el éxito es medido y recompensando de manera
Resultado justa y transparente, promoviendo el desarrollo integral del personal, la
esperado eficiencia operativa y el cumplimento de la mision y con los valores de la

institucion.

Fuente: Elaboracién propia
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10.2 Desempefio laboral

Tabla 20

Disefio de estrategia para la dimension de desempefio laboral: Proposito

DIMENSION: PROPOSITO

Fortalecer el sentido de propdsito y compromiso del personal administrativo

Objetivo con los objetivos estratégicos de la universidad que estén alineados a sus
actividades diarias para la mejora del desempefio laboral.
Desarrollar un programa integral de comunicacion y formacién que conecte a
Estrategia las metas personales y profesionales del personal con los objetivos de la

institucion.

Implementacion

Desarrollar un programa a lo largo de un afio académico, con evaluacion

trimestrales que se ajuste segun sea necesario.

e Talleres y seminarios sobre la importancia del propdsito en el ambito
laboral y su impacto en el desempefio laboral individual y colectivo.

e Creacion y distribucién del material educativo y motivacional que

Actividades resalte la importancia de la misién y vision institucional.
e Realizacion de un sistema de recompensa y reconocimiento para que
los empelados demuestren un alto grado de alineamiento y
contribucion a los objetivos estratégicos de la universidad.
Indicador Porcentaje de mejora en el alineamiento de compromiso del personal
administrativo con los objetivos de la universidad
Presupuesto 7,000 ddlares estadunidenses anuales

Persona a cargo

Unidad de administracion de Talento Humano

Resultado

esperado

Un equipo de trabajo mas comprometido y alineado con los objetivos
estratégicos de la universidad, lo que se traduce en un mejor desempefio
laboral con mayor productividad y un impacto significativo en la

competitividad institucional.

Fuente: Elaboracion propia
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Disefio de estrategia para la dimension de desempefio laboral: Recompensas

DIMENSION: RECOMPENSAS

Motivar al personal administrativo mediante un sistema de recompensas que

Objetivo reconozca y valore el desempefio, promoviendo asi la mejora continua en sus
funciones y contribuyendo al logro d los objetivos institucionales.
Implementar un sistema de recompensas que combine incentivos econémicos
) y no econdmicos, dirigido a reconocer su esfuerzo, la excelencia y el
Estrategia

compromiso del personal administrativo. Ademas, que este alienado con las

metas institucionales.

Implementacion

Formar un comité de empleados que estén encargados de supervisar la
implementacion del sistema de recompensas. Ademas, este organizara
consultas internas para identificar las recompensas méas valoradas y asegurar

que el sistema sea justo y equitativo.

e Realizar una consulta interna para identificar las recompensas mas
valoradas por el personal administrativo.

e Realizar los reconocimientos de manera publica y no interna de esta

Actividades
manera se apreciara el esfuerzo de los empleados.
e Ceremonias de reconocimientos trimestrales donde se otorguen las
recompensas y se desataquen sus logros profesionales.
Indicador Porcentaje de mejora en la motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo tras la implementacion de un sistema de recompensas
Presupuesto 4.000 dolares estadunidenses anuales

Persona a cargo

Unidad de administracion de Talento Humano

Resultado

esperado

Un personal administrativo mas motivado y comprometido con la institucion,
con un desempefio mejorado y alineado con los objetivos estratégicos de la
universidad, lo que contribuye a una mayor eficiencia para la institucion y una

satisfaccion personal.

Fuente: Elaboracién propia
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Disefio de estrategia para la dimension de desempefio laboral: Estructura

DIMENSION: ESTRUCTURA

Optimizar la estructura del personal administrativo para mejorar la eficiencia,

la comunicacion y la coordinacion entre los departamentos administrativos,

Objetivo ) o o )
contribuyendo asi el logro de los objetivos institucionales y mejorando el
desempefio laboral.

Revisar y reestructurar los roles, responsabilidades y flujos de trabajo del

Estrategia personal administrativo para asegurar una organizacion mas agil y eficiente,

que facilite la colaboracion y la toma de decisiones informada.

Implementacion

Realizar talleres participativos para recopilar sugerencias sobre la estructura
actual, revisando los organigramas y descripciones del puesto. De esta manera
se comunicard los cambios estructurales a todo el personal y supervisar su

implementacion.

e Talleres participativos para recoger sugerencias y percepciones sobre

la estructura actual.

e Revision de los organigramas y descripcion de puestos y su

Actividades
actualizacion segun los resultados del andlisis.
e Establecer un plan de comunicacion para informar a todo el personal
sobre los cambios estructurales y su impacto en el trabajo diario.
Indicador Porcentaje de mejora en la eficiencia y coordinacion en los diferentes
departamentos administrativos tras la reestructuracion organizacional
Presupuesto 7.000 ddlares estadunidenses anuales

Persona a cargo

Unidad de administracion de Talento Humano

Resultado

esperado

Una estructura organizacional mas eficiente y alineada con los objeticos
estratégicos de la universidad, lo que facilita un mejor desempefio laboral del
personal administrativo, un funcionamiento mas factible y efectivo para la

institucion.

Fuente: Elaboracion propia
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Disefio de estrategia para la dimension de desempefio laboral: Mecanismos (tiles

DIMENSION: MECANISMOS UTILES

Implementar y optimizar mecanismos de soporte y herramientas tecnoldgicas

Objetivo que faciliten el trabajo del personal administrativo, incrementando la
eficiencia, la calidad de servicio y el desempefio laboral.
Desarrollar un sistema integral de mecanismo utiles, que incluya herramientas
Estrategia tecnoldgicas, procedimientos estandizados y plataformas de gestion para de

esta manera apoyar al personal administrativo en la realizacion de sus tareas.

Implementacion

Llevar a cabo encuestas y entrevistas para identificar las herramientas
tecnoldgicas y procedimientos necesarios. Posteriormente, seleccionar e

implementar las herramientas mas adecuadas.

e Realizacion de encuestas y entrevistas con el personal administrativo
para determinar las herramientas y procedimientos necesarios.

e Seleccion e implementacion de software y herramientas que sean

Actividades intuitivas y se integren bien con los sistemas existentes de la
institucion.
e Organizar sesiones de formacion y talleres practicos para que el
personal se familiarice con las nuevas herramientas.
Indicador Porcentaje de mejora en la eficiencia del personal administrativo tras la
implementacion de nuevos mecanismos y herramientas
Presupuesto 5.000 ddlares estadunidenses anuales
Persona a cargo | Unidad de administracion de Talento Humano
Un personal administrativo méas eficiente y satisfecho, con acceso a
Resultado mecanismos Utiles que faciliten su trabajo diario, lo que se traduce a un mejor
esperado desempefio laboral y un servicio administrativo mas efectico para la

comunidad administrativa.

Fuente: Elaboracion propia
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Disefio de estrategia para la dimension de desempefio laboral: Liderazgo

DIMENSION: LIDERAZGO

Fortalecer las capacidades de liderazgo dentro del personal administrativo para

Objetivo promover un ambiente de trabajo motivador, colaborativo y orientado a los
resultados con un mejoramiento del desempefio del personal.
Desarrollar un programa integral de formacion y desarrollo de liderazgo que
) capacite a los lideres del personal administrativo, fomentando habilidades
Estrategia

como la toma de decisiones, la comunicacion efectiva, la gestion de equipos y

el liderazgo transformacional.

Implementacion

Desarrollar un sistema de mentoria par que los lideres experimentados guien
a los nuevos lideres. Ademas, se realizaran talleres centrados en la resolucion

de conflictos, motivacién de equipos y gestion del cambio.

e Evaluaciones de liderazgo para identificar las fortalezas y areas de
mejora de los lideres actuales.

e Talleres de liderazgo centrados en temas como la resolucion de

Actividades
conflictos, la motivacion de equipos y la gestion del cambio.
e Implementacion de un sistema de mentoria donde los lidere mas
experimentados guien los nuevos lideres.
dicad Porcentaje de mejora en las capacidades de liderazgo del personal
Indicador administrativo y su impacto en la motivacion y el desempefio de equipo
Presupuesto 8.000 dolares estadunidenses anuales

Persona a cargo

Unidad de administracion de Talento Humano

Resultado

esperado

Un personal administrativo méas motivado, con lideres capaces de inspirar y
dirigir a sus equipos hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales, lo
gue a su vez contribuye a un mejor desempefio laboral y mayor efectivad

organizacional.

Fuente: Elaboracion propia
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Disefio de estrategia para la dimension de desempefio laboral: Actitud hacia el cambio

DIMENSION: ACTITUD HACIA EL CAMBIO

Objetivo Motivar la actitud hacia el cambio dentro del personal administrativo
mediante la implementacion de estrategias de comunicacion, formacion y
participacion, que faciliten la adaptacion de nuevos procesos y tecnologias,
mejorando asi el desempefio laboral y la cohesion organizacional.

Estrategia Desarrollar un enfoque integral para la gestion del cambio que incluya

comunicacion efectiva, formacion continua y la involucracion activa del
personal administrativo en el proceso de cambio con el fin de maximizar una

actitud proactiva hacia nuevas iniciativas.

Implementacion

Establecer un canal de comunicacion directa entre la administracion y la
personal pueda resolver dudas y recibir retroalimentacion continua. Ademas,
se realizaran talleres y sesiones informativas que aborden los cambios de

manera practica y accesible.

Actividades e Encuesta para identificar las preocupaciones del personal
administrativo sobre los cambios propuestos.

e Talleres y secciones informativas que aborden los aspectos
especificos del cambio, proporcionando ejemplos practicos y espacios
para resolver dudas.

e Establecer un canal de comunicacion directa entre la administracion y
el personal para recibir sugerencias y retroalimentacion continua.

Indicador Porcentaje del personal administrativo que demuestra una actitud positiva y
proactiva hacia los nuevos procesos y tecnologias implementados

Presupuesto 9.000 dolares estadunidense anuales

Persona a cargo | Unidad de administracion de Talento Humano

Resultado Un personal administrativo mas reciproco y adaptable a los cambios

esperado organizacionales, con una actitud positiva hacia la implementacién de nuevas

tecnologias y procesos, lo que resultara una transicion mas fluida y un mejor

desempefio.

Fuente: Elaboracién propia
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Dimension del desempefio laboral: Relacién

DIMENSION: RELACION

Fortalecer las relaciones interpersonales y la comunicacion efectiva dentro del

personal administrativo para promover un ambiente de trabajo armonioso,

Objetivo colaborativo y orientado a la resolucion de conflictos, contribuyendo al
bienestar laboral y al logro de los objetivos de la universidad.
Desarrollar un programa de formacion en habilidades interpersonales y
Estrategia comunicacion que capacite al personal administrativo para la mejorar la

interaccion en el equipo de trabajo.

Implementacion

Implementar un sistema de comunicacion internas eficaz que facilite el
intercambio de informacion y promueva la resolucién rapida de problemas.
Ademés, se realizara talleres sobre habilidades interpersonales y

comunicacion asertiva.

e Encuesta para identificar areas problematicas en la comunicacion y las

relaciones interpersonales.

Actividades e Talleres de comunicacion asertiva y gestion de conflictos.
e Creacion de un canal de comunicacion interna para consultas y
resolucion de conflictos.
_ Porcentaje de mejora de las relaciones interpersonales y la comunicacion
Indicador )
interna.
Presupuesto 5.000 dolares estadunidenses anuales

Persona a cargo

Unidad de administracion de Talento Humano

Resultado

esperado

Un personal administrativo mas cohesionado, con relaciones interpersonales
fueres y una comunicacion clara, lo que se traduce a un ambiente de trabajo

mas productivo y alineado con los objetivos institucionales.

Fuente: Elaboracién propia
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11 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

11.1 Conclusiones:

Se puede afirmar, segun los resultados de la investigacion, que la cultura organizacional
juega un rol determinante en el rendimiento laboral del personal administrativo. Segun los
hallazgos obtenido, se ha encontrado que una cultura sélida y positiva tienen un impacto
significativo en el compromiso y motivacién de los empleados, lo cual a su vez conduce a
un mejor desempefio laboral.

El andlisis de la relacidn entre la cultura organizacional y el desempefio laboral revel6 una
correlacion fuerte positiva de (0,817). Esto indica que a medida que la cultura
organizacional mejora, el desempefio laboral también tiende a incrementarse. Este hallazgo
sugiere que una cultura organizacional positiva, que fomente la colaboracion, la
comunicacion y el reconocimiento, puede ser un factor determinante en el rendimiento del
personal administrativo. Los resultados obtenidos respaldan la hipdtesis de que la cultura
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral.

Del analisis descriptivo a través del baremo se puede concluir que actualmente el 50% del
personal administrativo percibe una cultura organizacional como neutral o media. Sin
embargo, el 31,82% de los encuestados perciben a la cultura organizacional como alta y el
18,18% percibe una cultura organizacional como baja.

Del analisis descriptivo a través del baremo se puede concluir que actualmente el 50,91%
personal administrativo su nivel de desempefio es neutral o medio. Sin embargo, el 34,55%

su nivel es alto y el 18,18% su nivel de desempefio es bajo.
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Se diagnostico en base a los resultados obtenidos que el 50% personal administrativo
percibe su cultura organizacional como neutral, el 31,82 percibe su cultura organizacional
como alta y el 18,18% percibe su cultura como baja

La correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral varian segin los
grupos demograficos en sexo: Los analisis estadisticos realizados evidencian una
correlacion positiva fuerte entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, tanto en
hombres como en mujeres del personal administrativo. En particular, se observd un
coeficiente de correlacion de (0.792) en hombres y (0.804) en mujeres, lo que indica que
existe una correlacion mas fuerte en mujeres que en los hombres es decir a medida que la
cultura organizacional se fortalece, el desempefio laboral también tiende a mejorar.

La correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral varian segln los
grupos demograficos rango de edad: Los analisis estadisticos realizados evidencian una
correlacion moderada de (rho=0,677) en el grupo de edad de 25 a 34 afios, fuerte positiva
de (rho=0,866) en el grupo de edad de 35 a 44 afios y moderada de (rho=0,768) en el grupo
de edad de 45 a 54 afos.

La correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral varian segun los
grupos demograficos en cargos: Los analisis estadisticos realizados evidencia que los
directivos con un (rho=0,717) y administrativos con un (rho=0,824) mostraron una fuerte
correlacion positiva entre la cultura organizacional y el desempefio laboral.

La correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral varian segln los
grupos demograficos en nivel académico: Los analisis estadisticos realizados evidencia que

los empleados con educacion superior con un (rho=0,780) y de posgrado mostraron con un
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(rho=0,854) una fuerte correlacion positiva entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral.

En base a la investigacion, se ha demostrado que existe una relacion positiva entre las
caracteristicas dominantes y la percepcion de las recompensas. Esto implica que cuando
los empleados del &rea administrativa se sienten apreciados y valorados, es mas probable
que su rendimiento sea excelente. Esto muestra la importancia de establecer sistemas de
reconocimientos que fomenten una cultura de incentivos como una forma de mejorar el
animo y el compromiso del equipo.

Se ha demostrado que la cultura organizacional tiene una influencia importante en el
rendimiento del personal administrativo. La falta de una cultura organizacional solida
puede provocar desmotivacion y falta de coherencia con los objetivos institucionales, lo
que impacta negativamente en la eficiencia de los procesos administrativos.

Se corrobora a través de la investigacion que hay una estrecha correlacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en el trabajo del personal administrativo. Los
empleados que se sienten conectados con una cultura organizacional positiva suelen tener
un rendimiento superior y mostrar mayor compromiso hacia sus responsabilidades
laborales.

En los resultados de la investigaciéon el personal administrativo tuvo un rendimiento
aceptable, durante la evaluacion se detectaron algunas deficiencias que estan relacionadas
con la percepcion de la cultura organizacional. La ausencia de una base cultural solida ha
provocado diversas deficiencias en los procesos administrativos, como demoras en
atencion al estudiante y la comunicacion interna poco afectiva. Ademas de afectar la

calidad de servicio ofrecido, estos problemas también generan una percepcion negativa
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sobre la institucion. Esto resalta la importancia de tener una cultura organizacional mas
efectiva que impulse el rendimiento laboral optimo.

Los resultados destacan la importancia de seguir investigando la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en diferentes contextos educativos. No solo es
fundamental implementar nuevas estrategias culturales para mejorar el rendimiento dentro
de la universidad, sino también puede servir como un modelo inspirador para otras

instituciones que enfrenten desafios similares en su gestion administrativa.
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11.2 Recomendaciones:

e Serecomienda programas que fortalezcan la cultura organizacional, promoviendo valores
como la colaboracion, comunicacion efectiva y trabajo en equipo. Esto puede lograse a
través de talleres y capacitaciones que ayuden a crear un lenguaje comun ente los miembros
de la universidad y fomentar un ambiente de apoyo y cooperacion.

e Desarrollar una cultura de servicio al estudiante, asegurando que todos los procesos
administrativos prioricen sus necesidades y expectativas de los estudiantes. Esto pede
incluir capacitaciones del personal en atencion al cliente y en la mejora de los procesos
administrativos para hacerlos mas eficientes.

e Organizar eventos y actividades que celebren la diversidad cultural y social del personal
administrativo. Esto puede incluir dias de diversidad, ferias culturales o talleres que
permitan a los empleados compartir sus tradiciones y experiencias. Celebrar la diversidad
ayuda a contribuir una comunidad mas cohesiona y respetuosa.

e Invertir en el desarrollo profesional no solo mejorar las habilidades de los empleados, sino
también muestra que las organizaciones se preocupan por su crecimiento personal y
profesional. Las capacitaciones, conferencias, cursos en linea y mentorias son herramientas
eficaces. Ademas, contar con un plan de desarrollo individual para cada empleado
contribuye a su compromiso y lealtad hacia la institucién, ya que perciben que estan
invirtiendo en su futuro.

e Promover un equilibrio entre la vida laboral y personal ya que el bienestar de los empleados
es fundamental para mantener un alto nivel de rendimiento. Fomentar politicas que

permitan un equilibrio saludable, como horarios flexibles, dias de trabajo remoto y
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programas de bienestar, ayuda a reducir el estrés y aumentar la satisfaccion laboral. Un
empleado feliz y equilibrado tiende a ser mas productivo y menos propenso al agotamiento.
Fomentar la comunicacion abierta, la comunicacion efectiva es fundamental para cualquier
organizacion exitosa. Fomentar un entorno en que los empleados se sientan mas seguros
para expresas sus pensamientos y preocupaciones puede prevenir malentendidos y
conflictos. Esto se puede lograr mediante reuniones regulares donde todos tengan voz,
cuando mas se comunican os empleados, méas alineados estdn con los objetivos de la
institucion.

Los resultados se esta investigacion desata la importancia de seguir abordando la relacion
entre la cultura organizacional y el desempefio laborar no solo en el ambito educativo si no
también en otros sectores ya que explorar como la cultura organizacional influye en el
rendimiento puede ofrecer valiosas perspectivas que ayuden a la mejor gestion y eficacia

en diversas organizaciones.
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