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Cultura organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la  empresa “Inversiones 

Wirave SAC”, en el periodo 2024  

Organizational culture and job performance of the employees of the company 'Inversiones Wirave 

SAC' during the 2024 period.  

Resumen  

La presente investigación ha demostrado que la cultura organizacional es un aspecto 

imprescindible para toda organización, independientemente del rubro. Como objetivo general, se 

plantea determinar el nivel de relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa “Inversiones Wirave SAC”, ubicada en Huancayo - Junín. Se utilizó 

el diseño no experimental transversal y el tipo de estudio correlacional y explicativo en 277 

trabajadores de la empresa. Para el tratamiento de la información, se empleó la técnica de la 

encuesta y, como instrumento, el cuestionario bajo la escala de Likert, con fiabilidad medida por 

el alfa de Cronbach. Además, se utilizaron los instrumentos de Koopmans (IWPQ) y Denison  

(DOCS) para evaluar el desempeño laboral. Se aplicaron estadísticos descriptivos e inferenciales. 

En los resultados se evidenció que el coeficiente de Cronbach de correlación de ambas variables 

obtenidas es de 0.879 para desempeño laboral y de 0.969 para cultura organizacional. Según estos 

valores, los instrumentos de desempeño laboral se encuentran en un nivel de confiabilidad "bueno" 

y el de cultura organizacional en un nivel "excelente", lo que indica que ambos instrumentos miden 

de manera coherente los constructos utilizados. Por lo tanto, podemos afirmar que estas dos 

variables tienen una relación positiva con el cumplimiento de las funciones de los trabajadores. 

Esto se debe a que la implementación de una adecuada cultura organizacional facilitará que los 

empleados puedan tener un buen desempeño en el ámbito laboral.  

Palabras clave: cultura organizacional, desempeño laboral, implicación, consistencia,  

adaptabilidad y misión.     
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Abstract  

The present research has demonstrated that organizational culture is an essential aspect for every 

organization, regardless of the industry. The general objective is to determine the level of 

relationship between organizational culture and job performance of the employees of the company 

“Inversiones Wirave SAC,” located in Huancayo - Junín. The non-experimental cross-sectional 

design and a correlational and explanatory study type were used with 277 employees of the 

company. For data analysis, the survey technique was employed, with a questionnaire based on the 

Likert scale, and reliability measured by Cronbach’s alpha. Additionally, the Koopmans (IWPQ) 

and Denison (DOCS) instruments were used to assess job performance. Descriptive and inferential 

statistics were applied. The results showed that the Cronbach's alpha correlation coefficient for 

both variables was 0.879 for job performance and 0.969 for organizational culture. Based on these 

values, the job performance instruments were found to have a “good” level of reliability, and the 

organizational culture instrument was rated as “excellent,” indicating that both instruments 

consistently measure the intended constructs. Therefore, it can be concluded that these two 

variables have a positive relationship with employees’ fulfillment of their duties. This is because 

the implementation of an adequate organizational culture will facilitate employees’ ability to 

perform well in the workplace.  

Keywords: organizational culture, Job performance, Engagement, Consistency, Adaptability,  

Mission.   
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1.  Introducción   

El entorno actual requiere de organizaciones con altos parámetros de eficiencia y eficacia  

(Saravia-Vergara et al., 2020), es por ello que en el rubro de construcción las organizaciones 

enfrentan desafíos en la eficiencia, eficacia, gestión (Atuahene & Baiden, 2018), atracción y 

retención de empleados competentes (Shahid Khan, n.d.). Porque si los empleados no contribuyen 

no existirá un desempeño adecuado (Hasibuan & Azmy, 2022), provocando a la organización 

pérdida de tiempo y dinero al lograr un alto rendimiento (Com & Nikpour, 2017). Esto puede 

deberse a que no se desarrollan valores sostenibles en la cultura (Magsi et al., 2018), existe una 

cultura organizacional débil o negativa (Sopiah et al., 2021), En este sentido cuando los empleados 

interioricen la cultura organizacional realizará mejor su trabajo (Nam & Park, 2019), fomenta el 

trabajo en equipo y tienen una misión clara (B. S. Tan, 2019), existirá un desempeño enfocado en 

la maximización de ganancias y en cumplimiento de las metas de la organización (Jacobs et al., 

2013), así mismo se asociará con índices más bajos de estrés, accidentes, agotamiento y rotación 

(Azzolini et al., 2018). Es decir, el comportamiento de los empleados se ve afectado positivamente 

y como resultado tendrán un mayor rendimiento (Pujiono et al., 2020)  

La cultura organizacional impacta en el desempeño, en la estrategia, en los procedimientos 

y en el resultado de las empresas (Magsi et al., 2018), por lo tanto, lo fundamental para el éxito de 

cualquier empresa es tener una cultura resistente donde la mejora continua y el compromiso 

ofrezcan un desempeño superior (Azzolini et al., 2018) y rentabilidad sostenida (B. Tan, 2019).  

Según un estudio de los encuestados en el Global Culture Survey 2021, de PwC,el 85% 

afirma que la cultura organizacional es de gran importancia. Asimismo, el 88% estima que la 

cultura organizacional permite el éxito de una organización.  
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Por otra parte, el INEI (2015) realizó un estudio a más de 250 empresas peruanas en la cual 

reveló que el 46% prioriza la medición de indicadores de desempeño en la evaluación de sus 

recursos humanos, demostrando de esta manera un regular interés, sin embargo, el 54% de las 

empresas peruanas aún no le están dando la importancia que merece al desempeño laboral dentro 

de sus organizaciones, esto representa cierta desventaja en el mundo empresarial.  

Diversos estudios registran impactos positivos entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral, impulsando la coherencia, eficiencia, el compromiso y el desempeño de los 

trabajadores (Soomro & Shah, 2019); la coherencia tiene un efecto positivo, directo y papel 

moderador en la cultura organizacional y desempeño de las empresas (Xie et al., 2021), así mismo 

la estructura, la estrategia y el liderazgo se van a vincular positivamente con el desempeño laboral  

(Al Taweel, 2019), dependiendo del estilo de liderazgo la cultura puede contribuir al desempeño 

(Suifan, 2021). Además, el involucramiento, la consistencia, la adaptabilidad y la misión afectan 

el desempeño, la participación es el determinante crítico y la capacitación tiene una asociación más 

fuerte con la cultura organizacional (Tulcanaza-Prieto et al., 2021). Por otro lado, la cultura 

organizacional tiene un impacto indirecto significativamente mayor que el impacto directo en el 

desempeño (Com & Nikpour, 2017), una influencia positiva en el desempeño directa e 

indirectamente a través de la innovación organizacional (Nguyen & Luu, 2019). Por último, la 

cultura organizacional impacta positivamente a otras variables como el compromiso  

organizacional y la satisfacción laboral (Pham et al., 2021), tiene un efecto directo y significativo 

en el capital humano, y el capital humano tiene un efecto positivo en el compromiso organizacional 

(Ghorbanhosseini, 2013), la cultura organizacional burocrática tiene una relación positiva 

moderada con la satisfacción laboral pero la cultura innovadora y solidaria tiene una relación 

positiva alta (Jie et al., 2017), también hubo correlaciones significativas entre la cultura 
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organizacional, la calidad de vida laboral y efectividad organizacional (An et al., 2011); en tal 

sentido, el propósito de este estudio es verificar la correlación entre cultura organizacional y 

desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Inversiones Wirave SAC  

1.1.  Revisión de la literaria   

Cultura organizacional  

La cultura organizacional puede ser entendida como un conjunto de principios y valores 

que rigen toda experiencia, aprendizaje e interacciones, permitiéndole a la empresa lograr objetivos 

y ventajas competitivas.  

Según Denison & Spreitzer (1991), la cultura organizacional es un conjunto de valores y 

principios que fundamentan un sistema, procedimientos e interacciones que forman una identidad 

y visión dentro de una organización (Villegas & Bello, 2021). El sistema que se fundamenta en 

estos principios y valores determinan el funcionamiento, organización del trabajo formal, división, 

asignación de trabajo, la distribución de poder, valores y representaciones de los miembros de la 

organización (Guberman et al., 1994) constituyéndose como un elemento descriptivo (Robbins & 

Judge, 2009), particular y peculiar de cada empresa de acuerdo al fin que pretende (Garcia & 

Cuevas, 2012).  

De acuerdo a Patricio & Punina (2016), la cultura organizacional también puede ser vista 

como la experiencia adquirida de los colaboradores para afrontar el entorno y solución de 

problemas, basado en la interacción de la masa crítica (Wu, 2008), que permite trabajar a la 

organización con efectividad y obtener resultados competitivos (Garcia & Cuevas, 2012). De esa 

manera la cultura organizacional influye fuertemente en las interacciones, sentido de comunidad y 

cuidado (Robbins & Coulter, 2005), impactando en la salud, entusiasmo y compromiso del 

personal (Reyna et al., 2015).  
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Etkin & Schvartein (2000), mencionan que la cultura organizacional permite a la empresa 

lograr los objetivos y tener ventajas competitivas, así mismo funciona como una pieza estratégica, 

una característica importante (Robbins & Coulter, 2005) en constante mejoramiento debido a las 

decisiones tomadas en el pasado (Wu, 2008) lo que posibilita la misma consecución de los objetivos 

(Reyna et al., 2015) impactando en el desempeño de los colaboradores (Etkin &  

Schvartein, 2000).  

Dimensión: Involucramiento o Implicación  

La implicación es la identificación del trabajador con su empleo considerando su 

desempeño como beneficio para la organización, siendo un factor clave para la optimización de 

procesos y resultados.  

Según Peña et al (2016), el involucramiento es el estado mental positivo, que al identificarse 

el trabajador psicológicamente con su empleo, considera el nivel de su desempeño como beneficio 

(Baltazar et al, 2018), asociando la inversión de su tiempo, esfuerzo y otros recursos que son 

relevantes en una organización (Peña et al, 2016). Por lo tanto es imprescindible llevar a cabo un 

proceso libre y participativo (Carrillo et al, 2013), al facultar, dar el poder y desarrollar la capacidad 

humana en todos los niveles (Torres & Zegarra, 2014), al punto de reflejar una mayor sensación de 

pertenencia y responsabilidad (Guarín & García, 2021); manteniendo el buen nivel de 

involucramiento a través del fortalecimiento de la cultura (Cutipa, 2015), para el cumplimiento, 

desarrollo de la organización (Torres & Zegarra, 2014), y una mayor productividad (Arias & 

Jiménez, 2017).  

De acuerdo a Srnec (2018) el involucramiento es un mecanismo de control, un factor clave 

para la optimización de procesos y resultados (Perkmann et al., 2013), cuyo elemento base permite 

crear una organización saludable con un ambiente de trabajo inspirador (Bretones & Jáimez, 2011), al 
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ofrecer oportunidades para desarrollar un sentido de pertenencia y compromiso con la organización 

(Santillán et al, 2018). Del mismo modo Álvarez (2012), afirma que el involucramiento de los 

trabajadores en los objetivos empresariales, y en la toma de decisiones es un aspecto crucial para el 

éxito (Zepeda et al, 2016).  

Dimensión: Consistencia  

La consistencia es el comportamiento y la habilidad de coordinar e integrar las actividades, 

el cual aumentará con el sentido de pertenencia permitiendo ir en una misma dirección.  

Según Reyes et al. (2017), la consistencia es el comportamiento de las personas, la cual se 

fundamenta en un conjunto de valores centrales (Ruiz & Naranjo, 2012), sistemas y procesos que 

son la base de una organización (Sanchez Jara, 2022), de modo que se posee la habilidad de 

coordinar e integrar las actividades (Ruiz & Naranjo, 2012) (Contreras & Gómez, 2018) , 

induciendo a los directivos y colaboradores a alcanzar los acuerdos, aunque existan discrepancias 

en la opiniones (Reyes et al., 2017)   

Dimensión: Adaptabilidad  

La adaptabilidad es la capacidad para adaptarse y sincronizarse a la realidad del entorno 

externo, posibilitando productividad, innovación y toma de riesgos.  

Según Vargas & Flores (2019) la adaptabilidad toma en cuenta el entorno externo donde 

los trabajadores interactúan con sus usuarios, asumen riesgos, aprenden de sus errores y 

continuamente introducen cambios, el cual supone que es difícil efectuar cambios en las 

organizaciones que se encuentran bastante integradas, sin embargo, es sumamente necesario para 

alcanzar la efectividad (Santamaria Cruz, 2021).  

Las organizaciones con una alta adaptabilidad experimentan un incremento en las ventas  
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(Denison & Mishra, 1995), es decir están sincronizadas con la realidad del entorno externo lo que 

hace que mejore su productividad (Robbins & Coulter, 2005) innovación y toma de riesgos 

(Contreras & Gómez, 2018). Así mismo se caracteriza por tomar a sus clientes como punto de 

partida, asumir riesgos y retroalimentarse constantemente y cuentan con la capacidad de adecuarse 

a los cambios, mientras más fuerte sea su adaptabilidad, mejores serán los beneficios que se 

obtengan (García, 2017).  

Dimensión: Misión  

La misión es la razón de ser de la empresa, proporcionando un sentido de propósito y de 

dirección a la organización. (Farfán & Elio, 2017) mencionan que es el negocio de la entidad, es 

su propósito y su motivación, una breve descripción del objetivo fundamental de la organización, 

tanto interno como externo (empleados, clientes y sociedad) (Argandoña, 2011), es decir la misión 

es la razón de ser de la empresa (Gil & Vallejo, 2008) , y contribuye a la enunciación objetiva de 

su personalidad, de su identidad ( Fernandez, 2017), lo que hace, por qué lo hace, a quién se dirige 

y los canales por los cuales se llegan al mismo (Sampedro, 2019) .  

Según Lana (2008) la misión debe proporcionar un sentido de propósito y de dirección a la 

organización, debido a que considera aspectos psicológicos y organizativos en cualquier estrategia 

a largo plazo, siendo esencial para establecer los objetivos y formular las estrategias, metas y 

políticas, permitiendo la asignación de recursos y la motivación de los empleados (Maragno Coral 

et al., 2014).  

Desempeño laboral  

El desempeño laboral se puede entender como acciones y comportamientos de los 

empleados, orientados a la efectividad y éxito de la empresa, pero que se verán influidos por la 

motivación, habilidades y trabajo en equipo.  
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Según Chiavenato (2000), el desempeño laboral es definido como las acciones y 

comportamientos observados, asimismo Campbell & Lauress (1990), señala que son conductas 

sobresalientes, individuales o colectivas (Pedraza et al., 2010) con resultados escalables  

(Viswesvaran & Ones, 2000), medibles por sus capacidades y grado de contribución (Aamodt, 

2010), por otro lado Palmar & Valero (2014), menciona que ser eficiente, eficaz y efectivo 

permitirá el logro de los objetivos, en el proceso productivo (Robbins, 2004), convirtiéndose en un 

valor esperado para la organización (Palací, 2005)con la finalidad de establecer estrategias y afinar 

la eficacia de los colaboradores (Bautista et al., 2020).  

De acuerdo a Bautista et al. (2020), el desempeño laboral es el sistema integrado orientado 

a la efectividad y éxito de la empresa, del mismo modo Romero & Urdaneta (2009) afirma que es 

una fortaleza importante, es la piedra angular para lograr la efectividad (Pedraza et al., 2010) una 

mejora continua, ser más competitiva (Bautista et al., 2020), tener una ventaja (Chiavenato, 2011) 

e impulsar el crecimiento de la empresa (Campbell & Lauress, 1990).  

Según Queipo & Useche (2002), el desempeño laboral cambia debido a que los individuos 

vinculados se sienten motivados según habilidades y trabajo en equipo (Viswesvaran & Ones, 

2000); de igual manera (Rodríguez & Lechuga, 2019) mencionan que el nivel de satisfacción y las 

recompensas influenciará positivamente. Sin embargo, (Chiang & San Martín, 2015) asegura que 

el desempeño de las mujeres se ve afectado por las actividades de estimulación, como crecimiento 

individual, reconocimiento profesional y la necesidad de autorrealización, por el contrario, el 

desempeño de los hombres se ve condicionado por la remuneración, beneficios y ambientes físicos, 

dando como resultado la eficiencia (Chiavenato, 2011) y el logro de objetivos en la organización  

(Chiavenato, 2000) citado por Melendez (2022)  
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2.  Metodología   

2.1.  Tipo de estudio y diseño  

Este estudio empleó un diseño descriptivo y transversal para identificar la influencia de la 

cultura organizacional en el desempeño laboral.  

2.2.  Participantes y muestra  

Los participantes del estudio fueron trabajadores de la empresa Inversiones Wirave SAC - 

Huancayo. Los criterios de inclusión fueron los siguientes: (a) trabajadores con más de un año 

laborando en la empresa; (b) trabajadores más de un año en el puesto. Los criterios de exclusión 

fueron; (a) trabajadores, como gerentes de la constructora que no participen directamente en el 

grupo ocupacional. El diseño muestral se determinó mediante un muestreo no probabilístico por 

conveniencia. Las encuestas se realizaron físicamente y se enviaron mediante un formulario de 

Google forms, el cual fue compartido a través del WhatsApp, correo electrónico y mensajería, 

siguiendo la metodología basada en Internet. Teniendo en cuenta las posibles deserciones, se 

analizaron 277 datos validados. La tasa de respuesta fue del 100%.  

2.3.  Procedimiento  

Se realizó el contacto con el gerente de la empresa “Inversiones Wirave SAC” en la región 

de Huancayo-Perú, para explicar el propósito del estudio y se obtuvo el permiso correspondiente. 

Los cuestionarios fueron enviados al gerente, luego de ello se procedió a encuestar a cada 

trabajador. A los no encuestados se les compartió el cuestionario vía redes sociales y al correo. Los 

datos fueron recolectados durante un mes. Se informó a los participantes sobre el propósito y el 
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proceso de esta investigación, se indicó que todos los cuestionarios seran anónimos y 

confidenciales.  

2.4.  Instrumentos  

Desempeño laboral. Se empleó el Cuestionario de Desempeño Laboral Individual (IWPQ). 

El cuestionario evalúa el nivel de desempeño laboral basándose en la evaluación de los 

colaboradores sobre su propio desempeño en la tarea, en el contexto y comportamientos 

contraproducentes. Consta de 13 ítems de tipo Likert para el desempeño de tareas y desempeño 

contextual: Raramente= 0; algunas veces = 1; regularmente= 2; a menudo = 3; siempre = 4 y el 

comportamiento laboral contraproducente fue medido con una escala tipo Likert donde: nunca= 0; 

raramente = 1; algunas veces= 2; regularmente= 3; a menudo = 4. Está conformada por las tres 

principales dimensiones: desempeño en la Tarea (α = .85), desempeño contextual (α = .96) y 

comportamiento laboral contraproducente (α = .85).  

Cultura organizacional. Para medir la cultura organizacional se empleó el cuestionario de 

Denison Organizational Culture Survey (DOCS). El instrumento evalúa la cultura organizativa. 

Está compuesta por 60 ítems agrupados en 12 subescalas que identifican a su vez 4 dimensiones 

culturales. Cada ítems está codificado en una escala tipo Likert (desde 1= completamente en 

desacuerdo hasta 5= completamente de acuerdo). Está conformada por las cuatro dimensiones:  

implicación (α = .95), consistencia (α = .97), adaptabilidad (α = .96) y misión (α = .94).  

3.  Resultados   

3.1.  Estadístico de confiabilidad  

Los instrumentos usados en el presente trabajo de investigación fueron sometidos a una 

prueba confiabilidad, con el propósito de confirmar la consistencia interna de los ítems por los 
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cuales son medidos los constructos. Los resultados se presentan en la Tabla 1, en donde vemos que 

se ha obtenido un coeficiente de Cronbach de 0.879 para desempeño laboral y de 0.969 para cultura 

organizacional. Según George y Mallery (2003, p. 231) citado por (Hernández & Pascual Barrera, 

2018), se sugiere los siguientes niveles del coeficiente del Ala de Cronbach para evaluar la 

confiabilidad de los instrumentos:   

Coeficiente alfa > 0.9 es excelente  

Coeficiente alfa > 0.8 es bueno  

Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable  

Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable  

Coeficiente alfa > 0.5 es pobre  

Coeficiente ala < 0.5 es inaceptable.  

Por lo mostrado, y en virtud de los resultados, concluimos que los instrumentos de 

desempeño laboral se encuentran en un nivel de confiabilidad de bueno y el de cultura 

organizacional en un nivel excelente, es decir, que los instrumentos miden de manera coherente los 

constructos utilizados.  

Tabla 1  

Confiabilidad de los instrumentos: Desempeño Laboral y Cultura Organizacional  

Alfa de Cronbach  Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados  N de elementos  

Desempeño Laboral  0.879  18  

Cultura Organizacional  0.969  60  

  

3.2.  Estadístico descriptivo (percepción)  

En cuanto a la percepción que tienen los encuestados acerca de la cultura organizacional y 

sus dimensiones, de la empresa “INVERSIONES WIRAVE SAC.”, estos, se detallan en la Tabla  
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2. En donde con una escala de Likert de 5 puntuaciones y 60 ítems, se establece un rango mínimo 

de 60 y un máximo de 300 puntos, en donde el 11,3% de los encuestados percibe como media y 

un 88,7% la percibe como alta.   

Con la misma lógica se presentan los resultados de percepción para la dimensión 

implicancia, en donde el 100% la aprecia como alta. En consistencia el 15,2% de los encuestados 

la percibe como media y un 84,8% como alta. En adaptabilidad el 18,1% la percibe como media y 

el 81,9% como alta y finalmente misión un 16,8% lo aprecian como media y un 83,2% como alta.  

Tabla 2  

Nivel de percepción de la Cultura Organizacional y sus dimensiones  

Nivel  

Implicación (15 

ítems)  
Consistencia (15 

ítems)  
Adaptabilidad (15 

ítems)  
Misión  (15 

ítems)  
Cultura 

Organizacional  

Frec.  %  Frec.  %  Frec.  %  Frec.  %  Frec.  %  

Bajo 

Medio  
    

    

  

47  

  

15,2  

  

56  

  

18,1  

  

52  

  

16,8  

  

35  

  

11.3  

Alto  310  100  263  84,8  254  81,9  258  83,2  275  88.7  

Total  310  100  310  100  310  100  310  100  310  100  

  

En cuanto a la percepción que tienen los encuestados del desempeño laboral y sus 

dimensiones, de la empresa “INVERSIONES WIRAVE SAC.”, estos, se detallan en la Tabla 3. En 

donde con una escala de Likert de 5 puntuaciones y 18 ítems, se establece un rango mínimo de 0 y 

un máximo de 72 puntos, el 56,5% de los encuestados percibe como media y un 43,5% la percibe 

como alta.   

En la misma línea se analiza la percepción de las dimensione. El 100% de encuestados 

percibe al desempeño de tareas como alto. En el desempeño contextual el 7,1% lo percibe como 

medio y el 92,9% como alto finalmente, el comportamiento laboral contraproducente es percibido 

como bajo por el 99,7% y el 0,3% como alto   



17  

  

Tabla 3  

Nivel de percepción del Desempeño Laboral y sus dimensiones  

Nivel  Desempeño de tareas  

Comportamiento laboral 

contraproducente  
Desempeño contextual  

Desempeño Laboral  

Frec.  %  Frec.  %  Frec.  %  Frec.  %  

Bajo      309  9,7          

Medio      1  0,3  22  7,1  175  56,5  

Alto   310  100      288  92,9  135  43,5  

Total   310  100  310  100  310  100  310  100  

  

3.3.  Prueba de Normalidad  

En la Tabla 4, se presenta la prueba de normalidad, que nos indicará el estadístico que se 

debe usar para contrastar las hipótesis propuestas. Por el tamaño de la muestra (n>50) se usó la 

prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, y que por el nivel de significancia igual a 0.000 

(p<0.05), indica que se trata de variables con una distribución no paramétrica, por lo tanto, se 

decide usar el coeficiente de correlación de Spearman como estadístico de prueba de hipótesis  

Tabla 4  

Prueba de normalidad  

Variable  
 Kolmogorov-Smirnov   

Estadístico  gl  Sig.  

Cultura Organizacional  0,233  310  ,000  

Desempeño Laboral  0,226  310  ,000  
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3.4.  Correlación  

En la Tabla 5 se muestran los coeficientes de Spearman que indican la relación entre la 

cultura organizacional y el desempeño laboral; así mismo, entre: implicancia, consistencia, 

adaptabilidad y misión con el desempeño laboral.  

En principio, se establece el criterio de decisión, para rechazar o aceptar la hipótesis nula o 

alterna respectivamente. Si p<0.05 se acepta la hipótesis de investigación, caso contrario se 

rechaza.  

Por lo expuesto, se confirma una relación estadísticamente significativa entre la cultura 

organizacional y el desempeño laboral, de nivel de 0,754 y según (Hernández Sampieri & Mendoza 

Torres, 2018) es una correlación positiva de magnitud considerable, eso quiere decir que cuando 

se fomenta la cultura organizacional también aumentara en la misma dirección y magnitud el 

desempeño laboral  

De la misma manera, se muestra una relación significativa, positiva y directa entre la 

implicancia y el desempeño laboral con nivel de 0.632 apreciada como una correlación de 

magnitud considerable, decir, mientras el colaborador se sienta más identificado con su labor 

mayor será el desempeño es sus labores.  

Seguidamente, la relación entre la consistencia y el desempeño es de un nivel de 0.732 que 

es estadísticamente significativa, directa y positiva de magnitud considerable, es decir mientras 

mayor sea la coordinación de las labores, mayor será el desempeño laboral.  

Posteriormente, la relación entre adaptabilidad y desempeño laboral es de un nivel de 0,732 

que es estadísticamente significativa, directa y positiva de una magnitud considerable. Es decir, 

mientras mayor sea la capacidad de adaptarse al entorno externo, mayor será el comportamiento 

de los colaboradores orientados a la efectividad.  
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Finalmente, la relación entre la misión y el desempeño laboral con un nivel de 0,629 que 

es estadísticamente significativa, directa y positiva de una magnitud considerable. Es decir, 

mientras mayor sea el propósito y motivación de la organización, mayor será el desempeño laboral.  

    

Tabla 5  

Relación: Cultura Organizacional, sus dimensiones con Desempeño Laboral  

  Desempeño Laboral  Sig.  

Cultura Organizacional  0,754**  ,000  

Implicancia  0,632**  ,000  

Consistencia  0,732**  ,000  

Adaptabilidad  0,685**  ,000  

Misión  0,629**  ,000  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  

4.  Discusión   

Algunos estudios revelan que la cultura organizacional se correlaciona con el desempeño 

laboral (Al Taweel, 2019) correlaciones notablemente positivas (Liu & Lin, 2019), siendo que tiene 

un rol importante en la mejora del desempeño, impulsará la coherencia, la eficiencia de los 

empleados (Soomro & Shah, 2019) y el trabajo en equipo (B. S. Tan, 2019). En tal sentido una 

cultura organizacional robusta tiene un efecto significativo en la manera de pensar y actuar (Sopiah 

et al., 2021). Así mismo se han registrado investigaciones que confirman la influencia de la cultura 

en el desempeño laboral. Una cultura alta, representada por implicación, consistencia, 

adaptabilidad y misión mejorará el desempeño (Pujiono et al., 2020), por otro lado, cuanto más se 

involucra el empleado en la toma de decisiones y tiene la capacidad de adaptarse, se cree que 

conducirán a un rendimiento superior (Imran et al., 2021), sin embargo, a veces solo la 

adaptabilidad es significativa (Tulcanaza-Prieto et al., 2021).  
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Se realizó análisis de asociación encontrándose asociación entre las variables demográficas 

con las variables de estudio, el desempeño laboral está significativamente asociado con género, 

cargo y antigüedad laboral (Ha, 2020), la orientación empresarial afecta el desempeño de una 

empresa. Así mismo la educación, la experiencia, el género, la raza, la ocupación, la edad tienen 

un impacto positivo y significativo en el desempeño (Soomro & Shah, 2019),   

Para el análisis de regresión, estudios destacan el efecto de la cultura organizacional en el 

desempeño laboral, demostrando que el desempeño se ve afectado positivamente por la cultura 

Hung et al., (2022), la implicación, adaptabilidad, consistencia y la misión presentaron una relación 

positiva significativa con el desempeño, estos cuatro recursos intangibles son la clave para las 

prácticas laborales de alto desempeño en una empresa (Tulcanaza-Prieto et al., 2021). Por otro 

lado, en términos de crecimiento de ventas, el desempeño es relativamente alto en los niveles más 

bajos de consistencia Kotrba et al., (2012). Sin embargo, otros resultados discrepan e indican que 

la consistencia ayuda en el desempeño del trabajador, permite modificar su comportamiento para 

mejorar sus prácticas. (Magsi et al., 2018).  

5.  Conclusión   

Los resultados demostraron que la cultura organizacional tuvo un impacto significativo en 

el desempeño laboral, así mismo se obtuvo una correlación positiva entre las variables de estudio, 

así como las dimensiones de cultura. También se encontró que el grado de instrucción se asocia a 

cultura y a desempeñó además con desempeño se asocia el estado civil, tiempo en la empresa y 

tiempo en el puesto, más con cultura se asocia puesto o cargo. Así mismo la implicación y misión 

se constituyen en predictores del desempeño laboral.  
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Según los resultados existe una relación significativa entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa “Inversiones Wirave SAC”, evidenciada con 

un coeficiente Rho de Spearman de 0.467, a un nivel de significancia 0.000 que es menor al 0.05.  

Existe un nivel de percepción significativa de la Cultura organizacional y sus dimensiones 

en los trabajadores de la empresa “Inversiones Wirave SAC”, evidenciada en donde el 11,3% de 

los encuestados percibe como media y un 88,7% la percibe como alta. Esto nos indica que la 

empresa influye en las normas, los valores y las interacciones de los empleados y esto implica el 

trabajo en equipo y la productividad.  

Existe un nivel de percepción significativo del Desempeño Laboral y sus dimensiones en 

los trabajadores de la empresa “Inversiones Wirave SAC”, evidenciada con el 56,5% de los 

encuestados percibe como media y un 43,5% la percibe como alta, los ingresos que los trabajadores 

perciben por el trabajo realizado en cierto periodo.  

La cultura organizacional es un factor determinante en el desempeño laboral, ya que influye 

en la motivación, el compromiso y la efectividad de los empleados, lo que a su vez impacta en la 

rentabilidad y el éxito de la empresa. Fomentar una cultura sólida y adaptativa es esencial para 

maximizar el rendimiento y alcanzar los objetivos organizacionales.  
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ANEXO  

I. Evidencia de sumisión del artículo en una revista de prestigio.  

  

  
II. Copia de la resolución de inscripción del perfil de proyecto de tesis.  
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III. Instrumentó de recolección de datos  

 ▪  Cultura Organizacional   
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Marque con una “x” donde corresponde, según su perspectiva, considerando lo siguiente:  

(1) Completamente en desacuerdo; (2) En desacuerdo; (3) Neutral; (4) De acuerdo; (5) Completamente de 

acuerdo  

N°  PREGUNTAS   ESCALA   

1  La mayoría de los miembros de este grupo están muy comprometidos con su trabajo  1  2  3  4  5  

2  Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor información  1  2  3  4  5  

3  

La información se comparte ampliamente y se puede conseguir la información que se 

necesita  

1  2  3  4  5  

4  Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo  1  2  3  4  5  

5  

La planificación de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algún grado  

1  2  3  4  5  

6  Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes grupos de esta organización  1  2  3  4  5  

7  Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo  1  2  3  4  5  

8  

Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la 

dirección  

1  2  3  4  5  

9  Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta organización  1  2  3  4  5  

10  

El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relación entre su trabajo y 

los objetivos de la organización  

1  2  3  4  5  

11  La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por sí mismas  1  2  3  4  5  
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12  

Las capacidades del «banquillo» (los futuros líderes en el grupo) se mejoran 

constantemente  

1  2  3  4  5  

13  Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus miembros  1  2  3  4  5  

14  

La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja competitiva  

1  2  3  4  5  

15  

A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias para 

hacer el trabajo*  
1  2  3  4  5  

 

16  Los líderes y directores practican lo que pregonan  1  2  3  4  5  

17  Existe un estilo de dirección característico con un conjunto de prácticas distintivas  1  2  3  4  5  

18  

Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos 

conducimos  

1  2  3  4  5  

19  Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionará problemas  1  2  3  4  5  

20  

Existe un código ético que guía nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo 

correcto  

1  2  3  4  5  

21  

Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde 

todos ganen  

1  2  3  4  5  

22  Este grupo tiene una cultura «fuerte»  1  2  3  4  5  

23  Nos resulta fácil lograr el consenso, aún en temas difíciles  1  2  3  4  5  

24  A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave*  1  2  3  4  5  
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25  Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas  1  2  3  4  5  

26  Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible  1  2  3  4  5  

27  Las personas de diferentes grupos de esta organización tienen una perspectiva común  1  2  3  4  5  

28  Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organización  1  2  3  4  5  

29  

Trabajar con alguien de otro grupo de esta organización es como trabajar con alguien de 

otra organización*  

1  2  3  4  5  

30  Existe una buena alineación de objetivos entre los diferentes niveles jerárquicos  1  2  3  4  5  

31  La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y fácil de cambiar  1  2  3  4  5  

32  Respondemos bien a los cambios del entorno  1  2  3  4  5  

33  Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas  1  2  3  4  5  

34  Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias*  1  2  3  4  5  

35  Los diferentes grupos de esta organización cooperan a menudo para introducir cambios  1  2  3  4  5  

36  

Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a 

introducir cambios  

1  2  3  4  5  

37  La información sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones  1  2  3  4  5  

38  

Todos tenemos una comprensión profunda de los deseos y necesidades de nuestro 

entorno  
1  2  3  4  5  

39  Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes*  1  2  3  4  5  
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40  Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes  1  2  3  4  5  

41  Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar  1  2  3  4  5  

42  Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados  1  2  3  4  5  

43  Muchas ideas «se pierden por el camino  1  2  3  4  5  

44  El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano  1  2  3  4  5  

45  Nos aseguramos que la mano derecha sepa lo que está haciendo la izquierda  1  2  3  4  5  

46  Esta organización tiene un proyecto y una orientación a largo plazo  1  2  3  4  5  

47  Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones  1  2  3  4  5  

48  Esta organización tiene una misión clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo  1  2  3  4  5  

49  Esta organización tiene una clara estrategia de cara al futuro  1  2  3  4  5  

50  La orientación estratégica de esta organización no me resulta clara  1  2  3  4  5  

51  Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir  1  2  3  4  5  

52  Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas  1  2  3  4  5  

53  La Dirección nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar  1  2  3  4  5  

54  Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados  1  2  3  4  5  
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55  

Las personas de esta organización comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a 

largo plazo  

1  2  3  4  5  

56  Tenemos una visión compartida de cómo será esta organización en el futuro  1  2  3  4  5  

57  Los líderes y directores tienen una perspectiva a largo plazo  1  2  3  4  5  

58  El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visión a largo plazo  1  2  3  4  5  

59  Nuestra visión genera entusiasmo y motivación entre nosotros  1  2  3  4  5  

60  

Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra visión a largo 

plazo  
1  2  3  4  5  

  

 ▪  Desempeño Laboral  

Marque con una “x” donde corresponde, según su perspectiva, considerando lo siguiente:  

(1) Raramente; (2) Algunas veces; (3) Regularmente; (4) A menudo; (5) Siempre  

N°  PREGUNTA   ESCALA   

1  He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo  0  1  2  3  4  

2  He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar con mi trabajo.  0  1  2  3  4  

3  He sido capaz de establecer prioridades.  0  1  2  3  4  

4  He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente  0  1  2  3  4  

5  He gestionado bien mi tiempo.  0  1  2  3  4  

6  Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores ya estaban 

completadas  
0  1  2  3  4  

7  He asumido tareas desafiantes cuando estaban disponibles.  0  1  2  3  4  

8  He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi puesto de 

trabajo  
0  1  2  3  4  
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9  He trabajado para mantener al día mis competencias laborales.  0  1  2  3  4  

10  He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas.  0  1  2  3  4  

11  He asumido responsabilidades adicionales.  0  1  2  3  4  

12  He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.  0  1  2  3  4  

13  He participado activamente en reuniones y/o consultas  0  1  2  3  4  

  

(1) Nunca; (2) Raramente; (3) Algunas veces; (4) Regularmente; (5) A menudo  

14  Me he quejado de asuntos laborales poco importantes en el trabajo.  0  1  2  3  4  

15  He empeorado los problemas del trabajo.  0  1  2  3  4  

16  Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de en los aspectos 

positivos.  
0  1  2  3  4  

17  He hablado con mis compañeros sobre los aspectos negativos de mi trabajo.  0  1  2  3  4  

18  He hablado con personas ajenas a mi organización sobre aspectos negativos de mi 

trabajo.  
0  1  2  3  4  
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IV.  Validación de Expertos  
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 V.  Constancia De Revisión Lingüística  

  


