UNIVERSIDAD PERUANA UNION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales

UPel

UNIVERSIDAD PERUANA UNION

D

a A

La cultura organizacional como factor asociado al desempefio
laboral en trabajadores de una distribuidora farmacéutica en
Peru, 2025

Tesis para obtener el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administraciéon y
Negocios Internacionales

Autor:

Kevin Brando Rodriguez Panta
Keyla Ruiz Velasquez

Asesor:

Ruth Marne Gonzales Cordova

Lima, Diciembre del 2025



DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo Gonzales Cérdova Ruth Marne docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales, Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales, de la Universidad Peruana Union.

DECLARO:

Que la presente investigacion titulada: “LA CULTURA ORGANIZACIONAL
COMO FACTOR ASOCIADO AL DESEMPENO LABORAL EN
TRABAJADORES DE UNA DISTRIBUIDORA FARMACEUTICA EN PERU,
2025” de los autores Kevin Rodriguez Panta y Keyla Ruiz Velasquez tiene un
indice de similitud de 14 % verificable en el informe del programa Turnitin, y fue

realizada en la Universidad Peruana Union bajo mi direccion.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponde ante cualquier falsedad
u omision de los documentos como de la informacion aportada, firmo la presente
declaracion en la ciudad de Lima, a los 10 dias del mes de diciembre del afio
2025.

Asesor

Ruth Marne Gonzales Coérdova



ACTA DE SUSTENTACION DE TESSS [1 G150 A UNA LS

En L, St Viba Undn 00 ciaie) onimes e o6l o uts 2035 sercts tn N' : f"—-"':"s
mumnmaummwam-mhmummw e

Hy - Lariol Fumims Blisn Aaquler clasty s swomsens Ky
- Hdereo ga pr— /Y Yﬂ‘?&"’ﬂﬁﬂ"
_trage  (Uncemsy oo Kl Jowrs Lol
€0 o prpsato de admemmial o aco acatirace da natweacin el wmniente. < J& cllins grugond -
oiieral oy Jocln sasiiacl® al fitmpare Lobeol pn
Dabujaciov ole uma. clishibuiotow {onmau.&u

ey 20287

n Hupla, By Yelsrgus I
w Hvim Emm }Lelamgw«ﬁ

o

Conducants 5 1a cttenadn fel s protesongt de fm-wldv Mp‘fn(. .

aVaaoua Jnlivmationadio ___ - R

El Prosadoms wiod of acto acadbewco de wmuumu mmmnuuuw
Oclermnade pars s sspovcin Corchaca ke evpesotn of Prondests ot 2 los demds menteos Gel pradd & tlechat in
PeQURLas, y SUaRConed parknertey Las Guales ooron abavead por 844 b /2 fos) Mas) candcatefals. Luege, e produe on
Fe0esa DAV ls Oelberacendd iy |13 amatn def datamen del et

mdmmuqnmmmb«a\nuubmm con ol Scsaren yguerte

CALINCACION |y L!;““” . [
A6 | B Pay bune’

haoter ) Jlvim S apwelon MM Sadla

CAURCACON [ primar | Cierms | Cosimais nasi
Aprebacte| 46 | B Ao My busro’
Baovler (0} e

cauncactn | RS wirns
1) Ve pate posierat

Finalmente. of Prewdeonte ool porad inwtd al {2 12) 1 5 (o8] (et} canddate(alls & porerse de e, para rocie s evabaacida findd

/Fd-mammnw-m”“




1. indice

La cultura organizacional como factor asociado al desempefio laboral en trabajadores

de una distribuidora farmacéutica €n Perldl, 2025........ooovoeeeiieeeeeieeeeeeeeeeeeeee et eeeee e 1
2. Version final del @rtiCUIO ..o 5
2.1 THEUIO ettt te st et e e e eneeneas 5
La cultura organizacional como factor asociado al desempefio laboral en trabajadores
de una distribuidora farmacéutica en Perl, 2025...........cccorirrenninnienereeeee e 5
2.2 RESUMIBI ottt h et s h et bt et e b s bt et e s besbt et e sbe et e besae et nee 5
Palabras ClaVe....oociei et e st e e s be e e nree e e aeeenaaeenns 6
B2 T Y o 1= 1 - Uo U 6
[NCEAT AT oY o RSP 6
2.4 INTFOAUCCION ..ttt st seesesaeste b e s e senaenneneas 6
P28 S T 1Y 1= (o o [ F PSR SR PSR RSRSRRSRN 7
5.5.1 DiseN0 de iNVESTIZACION......ccccuiiieeciee ettt e e e e e e bee e e e naee e e enreas 7
5.5.2 PODbIaCion ¥ MUESEIA..cccceiiieeeiiee ettt e e s e e e s e e e s nbee e e sarees 7
5.5 3 NS UM ENEOS s 7

Se utilizaron dos cuestionarios estructurados con escala de Likert para la medicién de las
variables. El primero, destinado a evaluar la cultura organizacional, consta de 19 items
(basado en Apolinar et al., 2025); el segundo, disefiado para analizar el desempefio
laboral, contiene 28 items (basado en Achote et al., 2022). Ambos instrumentos
demostraron una alta consistencia interna mediante el coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniendo valores de 0.892 y 0.902 respectivamente, tras ser validados por juicio de tres

expertos y una prueba piloto con 30 trabajadores. .......cccoeeeeciieeeccieee e 7
5.5.4 Procedimiento de recoleccidn de datos........cocueeeeieiiieniiniieeeeeeeee e 7
5.5.5 ANAlisis d@ datOs....cc.eeiriiiiiiiiiiieieeee et s 7

2.6 RESUITAAOS ....ceeiiiiiiee e 8
2.7 DISCUSION ettt ettt ettt ettt 8
2.8  CONCIUSIONES ...ttt 9
2.9 REFEIENCIAS ..ottt 10
200  TAB L AS ettt sttt s b et b e st be e nees 11
L1 1 T AP P TS OPRUPRPP 11
L1 o] 1 2SS PR PO UR PR 12
L1 o] 1 J USSP O PST PR 12
L] 1 T PP PRSP PPRPP 13



3. ANEXOS ... oo e s 15
a. EVIDENCIA DE SUMISION DEL ARTICULO EN UNA REVISTA DE PRESTIGIO.................. 15
b. COPIA DE LA RESOLUCION DE INSCRIPCION DEL PERFIL DE PROYECTO DE TESIS EN
FOMRATO ARTICULO APROBADO POR EL CONSEJO DE LA FACULTAD..........ccccovuviiniiennnnn. 16

2. Version final del articulo

2.1Titulo

La cultura organizacional como factor asociado al desempefio laboral en
trabajadores de una distribuidora farmacéutica en Peru, 2025
Organizational culture as a factor associated with job performance among employees

of a pharmaceutical distributor in Peru, 2025

2.2 Resumen

El estudio tuvo como propdsito dilucidar la relacién entre a la cultura organizacional y el
desempenio laboral. Se aplicéd un disefio no experimental, transversal, cuantitativo, descriptivo-
correlacional, con una muestra de 250 empleados. Se utilizé un instrumento de indagacion
compuesto por 40 items con el fin de analizar las variables de cultura organizacional (valores,
innovacion y estructura jerarquica), asi como las de desempefio laboral (comprende motivacion,
responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo, formacién y desarrollo personal). Los hallazgos
mostraron que el 37.2% de los participantes presentd un nivel alto en cultura organizacional, el
34.4% media, y el desempeiio laboral se centrd en el nivel intermedio (46.4%) y superior (28.4%).
El andlisis estadistico fue correlacional no paramétrico, considerando que las variables no
cumplian con una distribucién normal segln la prueba Kolmogorov-Smirnov. Por lo tanto, se
aplicé el analisis mediante el Rho de Spearman. Los hallazgos mostraron un vinculo positivo, de
intensidad muy elevada y significativa en las variables principales (Rho = 0.899; p < 0.01). De
igual modo, se evidencio en las dimensiones de la cultura organizacional y el desempefio laboral
(Rho = 0.860; p < 0.000; Rho = 0.860; p < 0.000; Rho = 0.894; p < 0.000), respectivamente. Se
concluye que la cultura organizacional incide en el desempefio laboral del personal, constituye
un factor clave para fortalecer sus competencias y fomentar la competitividad en el ambito
farmacéutico.



Palabras clave
cultura organizacional, desempefio laboral, motivacién, responsabilidad, liderazgo, innovacion.

2.3 Abstract

This study investigated the relationship between organizational culture and job performance
within the pharmaceutical sector using a quantitative, cross-sectional approach centered on a
sample of 250 employees. By examining key cultural drivers—such as innovation, values, and
hierarchy—alongside performance metrics like leadership and personal development, the
researchers utilized Spearman’s Rho to account for the non-normal distribution of data. The
results demonstrated a remarkably strong positive correlation (SRho = 0.899S; $p < 0.01S), with
37.2% of participants rating organizational culture as high and 46.4% describing job performance
as intermediate. Furthermore, significant correlations were found across specific dimensions
(SRho = 0.860$ and SRho = 0.894S), confirming that a robust organizational culture is directly
linked to higher levels of employee effectiveness. Ultimately, the findings suggest that
cultivating a supportive corporate environment is a vital strategic lever for enhancing workforce
competencies and maintaining a competitive edge.

Keywords

organizational culture, job performance, motivation, responsibility, leadership, innovation.

2.4 Introduccién

La cultura organizacional y el desempefio laboral son pilares esenciales para el éxito
institucional, pues influyen directamente en las actitudes y la productividad de los empleados.
Una cultura sélida, basada en valores, principios éticos y una gestion eficiente de recursos,
funciona como un activo estratégico que permite generar ventajas competitivas y adaptarse a
entornos cambiantes (Baltazar et al., 2022; Méndez et al., 2022). En América Latina, factores
econdmicos y sociales condicionan esta dindmica, subrayando que la falta de coherencia entre
los objetivos del personal y los principios de la entidad puede obstaculizar el cumplimiento de
las metas (Quifionez & Saltos, 2025).

Desde una perspectiva tedrica, la cultura se fundamenta en la interaccién humana, la innovacion
y las estructuras jerarquicas, mientras que el desempefio laboral se vincula a modelos de
motivacion y satisfaccion de necesidades (Maslow; Campbell). Elementos como el compromiso,
la comunicacion, el liderazgo y la responsabilidad son determinantes para alcanzar resultados
sobresalientes (Vargas & Flores, 2020). No obstante, limitaciones como la escasez financiera, la
rigidez burocratica o liderazgos autocraticos pueden generar apatia y desmotivacion, afectando
la percepcidn de los usuarios y la eficacia operativa (Calle & Intriago, 2023; Roa Espinoza et al.,
2024).

Diversas investigaciones confirman una relacidn positiva entre una cultura organizacional
saludable y un alto rendimiento laboral, destacando dimensiones como la adaptabilidad y el
estimulo constante (Cadmen et al., 2025). Sin embargo, se han identificado areas criticas que
requieren transparencia, equidad y una mejor retroalimentacion para fortalecer la confianza del



equipo (Tomald & Tualombo, 2025). Bajo este contexto, el presente estudio busca determinar
la asociacidn especifica entre ambas variables en el personal de una distribuidora farmacéutica
en Peru durante el afio 2025.

2.5 Método

5.5.1 Disefio de investigacion

El estudio adoptd un disefio de caracter no experimental, transversal y cuantitativo, bajo un
enfoque descriptivo-correlacional, este diseifo se selecciond porque el objetivo principal es
analizar la relacién entre la cultura organizacional y el desempeiio laboral tal como se presentan
en su entorno natural, sin manipular deliberadamente ninguna de las variables (no
experimental). Al ser un estudio transversal, la recoleccidon de datos se realiza en un Unico
momento del tiempo (afio 2025), lo que permite obtener una "fotografia" de la situacion actual
en la distribuidora. El enfoque es cuantitativo ya que requiere la medicion numérica y el andlisis
estadistico para probar hipdtesis, mientras que el alcance descriptivo-correlacional es el
adecuado para caracterizar primero cada variable de forma independiente y luego determinar
el grado de asociacién o influencia entre ambas, permitiendo establecer si una cultura sélida se
vincula efectivamente con un mejor rendimiento de los trabajadores.

5.5.2 Poblacién y muestra

La poblaciéon de estudio esta conformada por 250 operarios pertenecientes a una distribuidora
farmacéutica en Peru durante el afio 2025. Para la seleccion de los participantes se aplicd un
muestreo no probabilistico, lo que implica que la eleccién de los sujetos dependié de criterios
especificos del investigador y la disponibilidad de los trabajadores en la entidad, mds que de una
seleccidn aleatoria.

5.5.3 Instrumentos

Se utilizaron dos cuestionarios estructurados con escala de Likert para la medicidon de las
variables. El primero, destinado a evaluar la cultura organizacional, consta de 19 items (basado
en Apolinar et al., 2025); el segundo, disefiado para analizar el desempefio laboral, contiene 28
items (basado en Achote et al., 2022). Ambos instrumentos demostraron una alta consistencia
interna mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo valores de 0.892 y 0.902
respectivamente, tras ser validados por juicio de tres expertos y una prueba piloto con 30
trabajadores.

5.5.4 Procedimiento de recoleccién de datos

La recoleccién de la informacidn se llevd a cabo de manera presencial, aplicando las encuestas
directamente a los operarios en las instalaciones de la distribuidora. Este contacto directo
permitid asegurar la integridad de las respuestas y resolver dudas inmediatas de los
participantes. Previo a la aplicacién masiva, se realizd una prueba piloto con una muestra
pequefia (30 personas) para confirmar la claridad y pertinencia de las preguntas.

5.5.5 Andlisis de datos

El procesamiento de la informaciéon se realizd mediante el software estadistico SPSS.
Inicialmente, se aplicd la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov con correccién de
Lilliefors, la cual determind que los datos no seguian una distribucién normal (Sp < 0.001S). En
consecuencia, se optd por el uso de estadistica no paramétrica mediante el coeficiente Rho de



Spearman para establecer la correlacidn entre las variables, complementado con un analisis
descriptivo para caracterizar los resultados obtenidos.

2.6 Resultados

La informacidn recogida de los 250 encuestados revela que una mayoria se sitda en la franja
etaria de 31 a 45 aiios (38.8%), seguido por los jovenes de 18 a 30 afos (34.4%), mientras que
los adultos mayores de 46 afios representan un (26.8%) en conjunto. En cuanto al género,
predomina el femenino (50.4%), aunque también se reporta una presencia masculina
considerable (45.2%) y un pequefio porcentaje que se identifica con otro género (4.4%).
Respecto al estado civil, la mayoria son solteros (36.8%) y casados (32.4%), seguidos por
convivientes, separados y viudos. En lo académico, mds de la mitad cuenta con estudios
superiores (52.4%) y técnicos (34.8%), mientras que solo un pequefio grupo tiene nivel
secundario o inferior. En lo religioso, los participantes se distribuyen principalmente entre
catolicos (30.4%) y adventistas (29.2%), seguidos por mormones, testigos de Jehova y otras
religiones. En cuanto a sus areas de trabajo, se desempefian principalmente en reparto (23.2%),
ventas (21.2%), administracidon (20.4%) y logistica (20.0%), siendo el almacén el drea menos
frecuente (15.2%). Sobre la antigliedad, la mayoria lleva entre 1 y 3 afios trabajando (35.6%) o
mas de 6 meses (32.4%), mientras que solo el 8.4% tiene menos de medio aiio en la organizacidn.
Respecto al tipo de contrato, casi la mitad cuenta con uno indefinido (48.8%), seguido por
locacién de servicios (25.2%) y contratos temporales (21.2%). Finalmente, en términos de
ingresos, el grueso de la poblacién percibe entre $1501 y $3000 (60.4%), mientras que los
ingresos menores a $1500 se concentran en el (36.8%).

2.7 Discusién

Distintas investigaciones evidencian que una cultura organizacional constructiva es
determinante para potenciar y sostener el desempefio laboral (Calle & Intriago, 2023). Ademds,
Cadmen Ochoa et al. (2025) sostienen que una cultura organizacional constructiva cultiva la
autoconfianzay la valoracién propia, lo cual repercute positivamente en la ejecucién laboral. De
igual forma, (Jaime & Gutiérrez, 2025) sefialan que una cultura sélida impulsa el entusiasmo y la
eficiencia, tanto individual como colectiva, entre los integrantes del equipo. Los resultados de
este estudio revelaron una asociacidn robusta y relevante dentro de las dimensiones analizadas
(Rho = 0.899, p < 0.01). Dichos hallazgos se alinean con Quifiénez & Saltos (2025), quienes
constataron que la cultura institucional no se limita a fortalecer la productividad laboral, sino
que al mismo tiempo estimula la sinergia y el aprovechamiento eficaz de competencias, aunque
sefialaron oportunidades de mejora en temas como la imparcialidad y la retroalimentacion. Por
otro lado, Cairo et al. (2022) evidenciaron un vinculo positivo, aunque tenue, entre dichas
variables, lo cual alude a una conexién de caradcter moderado. Asimismo, Baltazar et al., (2022)
evidenciaron vinculos significativos en las dimensiones estudiadas, reflejados en la capacidad de
adaptacion, la excelencia operativa y la interaccidn interpersonal. Los valores, entendidos como
normas colectivas que orientan las acciones y las dinamicas dentro de una entidad, fueron
resaltados por Yopan et al. (2020). Esta postura se articula con la teoria de las relaciones
humanas, que subraya el papel esencial de la interaccidn, la expresién verbal y el estimulo
interno como catalizadores del rendimiento laboral (Diaz et al., 2024). Estos hallazgos
demostraron una asociacion favorable y considerable frente a los valores del contexto
organizacional y el desempefio laboral (Rho = 0.860; p < .000). Los resultados coinciden con
Espino & Gonzalez, (2024), quienes afirman que la cultura corporativa orienta el



comportamiento de los integrantes de la organizacién y debe fundamentarse en valores
consensuados, asi como en el entorno especifico de cada empresa. De igual manera, Loor
Caicedo et al. (2021) destacan el peso de principios esenciales como la integracién identitaria,
la responsabilidad y la consideracidn mutua, los cuales fortalecen el desempefio y la entrega del
personal. La innovacidn, entendida como el motor que impulsa transformaciones dentro del
ambito corporativo, asi como el incremento en la eficacia operativa y en la complacencia del
usuario, lo cual facilita la captacién del mercado, fue destacada por Ospina et al. (2021). Esta
nocién se apoya con la teoria del desarrollo organizacional, que subraya la trascendencia de
potenciar las capacidades humanas como una estrategia para dinamizar la evolucién estructural
(Ortiz et al., 2021). Los resultados obtenidos pusieron de manifiesto una asociacién positiva con
respecto a la innovacidn de la cultura organizacional y el desempefio laboral (Rho = 0.860; p <
.000). Este hallazgo converge con lo expresado por Tomald & Tualombo (2025), quienes
manifestaron que una cultura orientada a la innovacidn es crucial para incentivar la implicacion
de los colaboradores y la adopcién de perspectivas originales en la toma de decisiones, lo que
repercute en la renovacion y agilidad de los procedimientos administrativos. Asimismo,
Yaulilahua & Almenaba (2022) respaldan que una cultura de innovacién y el aprendizaje
progresivo se tornan indispensables para responder ante mutaciones del entorno comercial y
afianzar la ventaja competitiva. La estructura jerarquica definida por asignaciones precisas y
rutinas bien delineadas orientadas hacia la sistematicidad y el control fue analizada por Ramos
& Ramos (2021). Este planteamiento se vincula con la teoria del comportamiento que pone el
foco en los elementos que estimulan la satisfaccién de aspiraciones y en la eleccién racional que
potencia la eficiencia (Diaz et al., 2024). El estudio demostré una conexién favorable y firme
entre la estructura jerarquica en el contexto organizacional y el desempefio laboral (Rho = 0.894;
p < 0.000). Estos resultados se alinean con lo propuesto por Veldsquez et al. (2022); se sostiene
que las instituciones deben fomentar su disposicion, capacidad de decisién, reconocimiento y
coordinacién interna para aumentar la satisfaccion y el cumplimiento de objetivos. Por otro
lado, Loor Caicedo et al. (2021) destacan la necesidad de contar con un manual de cultura
organizativa junto con los "7 habitos" para mejorar el &mbito laboral en un ambiente jerdrquico.

2.8 Conclusiones

Se pudo apreciar que existe un vinculo muy fuerte y positivo en la cultura organizacional con el
desempeno de los trabajadores en la distribuidora farmacéutica. La cultura organizacional de
una organizacion debe basarse en valores claros, una estructura bien definida y un constante
proceso de innovacidn; no solo se favorece la maximizacién del rendimiento, sino que también
se promueve un clima de trabajo saludable y motivador que estimula la lealtad organizacional y
el crecimiento profesional de los integrantes del colectivo en el sector farmacéutico. Esto exige
la elaboracion y ejecucién de maniobras estratégicas enfocadas en consolidar dicha estructura
cultural con el propdsito de garantizar el nivel del servicio, la integridad del capital humano y
una competitividad perdurable frente a un mercado en continua transformacion.

Ademas, los valores organizacionales resaltan la importancia de fomentar principios éticos y
profesionales que refuercen la responsabilidad social y el compromiso del personal.

La innovacién se muestra como un motor clave para mantener un ambiente flexible y dinamico,
promoviendo la mejora constante, la creatividad y la modernizacion tecnolédgica; componentes
vitales para afrontar los retos del sector y elevar la productividad.



Finalmente, disponer de una jerarquia bien estructurada con roles y procedimientos
explicitamente definidos y una circulacién comunicativa fluida contribuye de forma significativa
a una coordinacién mas eficaz y a una cooperacién interna mas sélida, lo cual se manifiesta en
una magquinaria institucional mas equilibrada y funcional.
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2.10 TABLAS
Tabla 1
Caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores
Recuento %
De 18 a 30 afios 86 34.4%
Edad De 31 a 45 afios 97 38.8%
De 46 a 60 afos 52 20.8%
Mas de 61 afios 15 6.0%
Masculino 113 45.2%
Género Femenino 126 50.4%
Otros 11 4.4%
Soltero 92 36.8%
Estado Civil Casado 81 32.4%
Conviviente 37 14.8%
Separado 17 6.8%
Viudo 23 9.2%
Sin estudios 2 0.8%
Grado d Primaria 2 0.8%
ins:?ué)ci éen SecunQaria 28 11.2%
Técnica 87 34.8%
Superior 131 52.4%
Adventista 73 29.2%
Catolico 76 30.4%
Religién Mormon 33 13.2%

Testigo de Jehova 27 10.8%


https://revistasum.umanizales.edu.co/ojs/index.php/Lumina/article/view/4079/6490
https://produccioncientificaluz.org/index.php/rvg/article/view/42476/49436
https://doi.org/10.22201/IIBI.24488321XE.2019.79.57913

Otros 41 16.4%
Almacén 38 15.2%
Ventas 53 21.2%
Puesto Reparto 58 23.2%
Administracion 51 20.4%
Logistica 50 20.0%
Menos de 6 meses 21 8.4%
Antigtedad en la Mas de 6 meses 81 32.4%
empresa De 1 a 3 afios 89 35.6%
Mas de 3 afios 59 23.6%
Temporal 53 21.2%
Tipo de contrato Indefinido N 122 48.8%
Locacion de servicio 63 25.2%
Otro 12 4.8%
Menos de S/1025 15 6.0%
Ingreso S/1025 - S/1500 77 30.8%
S/1501 - S/3000 151 60.4%
mas de S/3000 7 2.8%
Tabla 2
Percepcion de las variables
Recuento %
Bajo 71 28.4%
Nivel de Cultura organizacional Medio 86 34.4%
Alto 93 37.2%
Bajo 63 25.2%
Nivel de desempefio laboral Medio 116 46.4%
Alto 71 28.4%
Total 250 100.0%

Tabla 3
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Cultura Organizacional 0.236 250 0.000
Desempefio laboral 0.237 250 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors



Tabla 4

Correlacidn entre cultura organizacional y desempefio laboral
Desempefio Laboral

Coeficiente de

Rho de Cultura correlacion 0.599
Spearman Organizacional : ]
Sig. (bilateral) 0.000
N 250

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

Tabla 5
Correlacion especifica (dimensiones de cultura organizacion y desempefio laboral)

Valores Innovacién C5TUSRa Desempefio
jerarquica  laboral

Coeficiente de

correlacion 1.000
Valores
Sig. (bilateral)
N 250
Coeficiente de 0.030" 1,000
. correlacion ' ’
Innovacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 230 230
Spearman ;
Coeficientede | gn v o35 1000
Estructusa correlacion
jerdrquica  gio (hilateral) 0.000 0.000
N 230 250 250
Coeficientede  ( ocher  go7™ 0804  1.000
Desempeiio comrelacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000
N 230 250 250 250

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

Tabla 6
Correlacion especifica (cultura organizacional y dimensiones de desempefio laboral)
Cult_ura_ Motivac Responsabi leerazg_o Formaciony
Organizacio i : y trabajo desarrollo
ion lidad .
nal en equipo personal
Coeficiente
de 1.000 0.931™  0.889™ 0.877" 0.865™

Itur .,
Cultura correlacion



Organiza Sig.

> . 0.000 0.000 0.000 0.000
cional  (bilateral)
N 250 250 250 250 250
Coeficiente
de 0.931™ 1.000 0.948™ 0.928™ 0.899™
Motivaci correlacion
on Sig.
(bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 250 250 250 250 250
Coeficiente
Rho d de 0.889™ 0.948™ 1.000 0.953" 0.929™
0 de Responsa correlacion
Spearm  “yiidad  Sig
e 0.000 0.000 0.000 0.000
(bilateral)
N 250 250 250 250 250
Coeficiente
Liderazg de 0.877" 0.928™  0.953" 1.000 0.922™
oy correlacion
trabajo Sig.
enequipo  (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 250 250 250 250 250
Formacid Coeficiente . . . o
0 de 0.865 0.899 0.929 0.922 1.000
Y correlacion
desarroll Sig
persc(’)nal (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 250 250 250 250 250




3. ANEXOS
EVIDENCIA DE SUMISION DEL ARTICULO EN UNA REVISTA DE PRESTIGIO

Dear Or. Ruiz Veldsguez Keyta, De. Rodriguez Panta Kavin and Dr. Gonzates Céedova Ruth Marme,

Congratulstons! | am pleased 1o inform you that your paper submission “La cultura Organizacional como Factor Asociado o Laboral en on Paril, 2026" 1o the 46™ IBIMA Intematicnal Confersace, Ronda, Spain has been accepted for publicaton and
prosentation at the confarence. The paper will be inchuded in IBIMA ofScal Conference Proceedings (ISSN 27G7-9640) and (ISBN) as & full paper, nnmmmwmmhunm The rest of the paper can be in Spanish,

In 886800 10 publishing the paper in the 1 paper, afer raviow a0 for *Joumal of OR "Journal of Human Resowrces Managemaent Reseacch” Journaly e published by IBIMA publnhrg, USA. Joumnal's
webste. 1l e bimanublisning com Please read the attached fle 467 IBIMA Journal publication clardcaion TIPS for more detals on the pudcaton process

I you aew interested in T oumal pubication as well, ploase inciude harges on the form.

Atached % tha e-mal

1) Final Version Camern ready format guideines for 46™ IBIMA (in Microsolt word)

4) 1BIVA {n you choose journal pubiication as wel) (0 pdf)
5) IMPORTANT TIPS on Journal Publication (in pdf)
6) Summary of review (in Micrasolt woed)

AL this Emo, please make sure that you take care of the Solowing detais.

110 order for the paper 15 be and the g8, e author must reguster by 10 Novermder 2025. For mare detals, chack regisration form and websde: Iiips (bing VA e, Py tatded 110

2 All documments balow should be e-mailed back 1o IBINA to the same Managng editor who sent you ihe scoaptance emal by 10 November 2025, Please be sure 10 incude your paper reference K245 in the subject line of yoor emad. Documents 1 send back are!

A Final version of the revised and formatied paper (in Microsoft word furmal) according 10 attached guidelnes.
Rogistration

De. Khatd S. Soliman

DRuivewn Mg oy
Associate Professor of MIS
Hempstead, New York 11549 USA



b.

COPIA DE LA RESOLUCION DE INSCRIPCION DEL PERFIL DE PROYECTO DE TESIS EN
FOMRATO ARTICULO APROBADO POR EL CONSEJO DE LA FACULTAD

2 UPeU

FAOULTAD D QNS
EMPREIAIALES

“Ade de la Recuperacion y Consolidacion de Ja Economie Pernana™

RESOLUCION N* 72BA-2025/UPeU-FCE.CF

Nada Lima 18 de noviembon do 2025

VISTO.

EX expedionto, de (del) los (la las)y bachiBler josh. KEYLA RUIZ VELASQUEZ idestificado(u)
com cidigo Universitario N° 202011635 y KEVIN BRANDO RODRIGUEZ PANTA, ideeificadols) con
cidigo Ueiveesitagio N* 201410624, de la Escwl Profesioaal de Admistancite. & la Facokad de
Cloncias Easgresariales de la Universidad Poruana Usddn

CONSIDERANDO:
Quie La Universidad Foruane Unidn tiese sutonoesi acadissics, adedaistrative y nomnadvi, deato

died dblio estabdocido por 2a Loy Ulsdveesitieia N' 30220 v ol Estanuio de 1a Usiveresidad,

Que 1 Faculead de Chndis Emgeesariales de L Unbvossidid Percana Urdde, ssodange sus
reglaneatns araddmc os v admdnsurarivos, ba estblecido Las fonmis y procedimionin pocs [a sussemacdn
[ TR

Quir ol Consdod Dictassieston hu cmitido sa dictimen ageosedo of nforme de tesls o fomato
aticudo, prosensado por o (1) (o las) hachilierjes) KEYLA RUIZ VELASQUEZ y KEVIN BRANDO
RODRIGUEZ PANTA. de acucidn coe lis nnrssas establocsdas,

Do conformsdod oo b seside ol Cosselo de B Faculiad de Clnclas Emgoesariales de b
Dlriversidad Pornana Uside, oelebeada of 18 de soviembom do 2025 y en aglicacidn del Esunio y el
Reglanmmmo Ceneral de Investigacide de la Universidad.

SE RESUELVE:

1 Ageotur la sssnenacion de KEYLA RUIZ VELASQUEZ y KEVIN BRANDO RODRIGUEZ
PANTA, pur que sustontis su Infocme & Tesis, conduconte al Tiulo Profisional de Licenciade
) en Admdeisracido y Negpcios Inissacionaies

Z Desigrar o Jurado de susimtacl(n, cocargado & gestionar i sustistaclin respeceivi, ol mises
QUi (peoda COred ukdo poe Lo sqaulestes miomboos.

Mieriice gl larada Ds T Titsba Fachay born | Masaletnd

ProMdeate: Mg Jankr Apulbs Taates Fanla Rair 1a e | Jeeves 11 &
Veldnganx e bl Arkotes del

Socreearia: My Dasy Yodet Miloves Lz cxre Sosw sowlefo | S0 3 Le | Presssckd
Keata leaads | o doerpeds Ldooal | 1130 8ana

Vacal D Yescs Doos Dadada Hoeri gacx on aba peores do xma
Marea daribakias

Awwe: Mg Rett Maose  Gossties Summaciarcs e Tend

Condora M

Accedtariec My Dosey Adoreds Larase

Registise, comuninuess y archivese.

el Nates
DECAND (2}






