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RESUMEN

La presente investigacion titulada “La cultura organizacional y el desempefo
laboral de los trabajadores de la empresa Newrest Pera S.A.C. en el Callao,
2023”, asumidé como propoésito determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del departamento de
finanzas de Newrest Peru S.A.C. en el Callao. Su principal conclusién fue que la
cultura organizacional se relaciona en el ambito de la motivacion, el compromiso,
la innovacion y la colaboracion con el desempefio laboral de los trabajadores del
departamento de finanzas de Newrest Peri S.A.C. en el Callao, es decir si
mejora la cultura organizacional tendréa una incidencia positiva en el desempefio
laboral. La investigacion es de nivel descriptivo, el disefio empleado es no
experimental, tuvo como técnica clave la observacion y los instrumentos que se

usaron fueron la guia de observacion, la investigacion documental.

Palabras claves: cultura organizacional, desempefio laboral, productividad
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ABSTRACT

The present investigation entitled "The organizational culture and the labor
performance of the workers of the company Newrest Perd S.A.C. in Callao,
2023", assumed the purpose of determining the relationship between
organizational culture and the job performance of workers in the finance
department of Newrest Peru S.A.C. in Callao. Its main conclusion was that
organizational culture is related in the field of motivation, commitment, innovation
and collaboration with the job performance of workers in the finance department
of Newrest Peru S.A.C. in Callao, that is, if the organizational culture improves, it
will have a positive impact on job performance. The research is descriptive, the
design used is non-experimental, observation was the key technique and the

instruments used were the observation guide, documentary research.

Keywords: organizational culture, job performance, productivity
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INTRODUCCION

La investigacién se basa en la cultura organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de Newrest Pert S.A.C. en el Callao. El estudio esta enfocado
en un tipo de investigacion basica y el nivel es descriptivo y correlacional. En
relacion con el disefio de la investigacion, es no experimental, y la técnica clave
fue la observacion y los instrumentos que se utilizaron fueron, la guia de
observacion y la investigacion documental. Su objetivo general es determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores del departamento de finanzas de Newrest Pert S.A.C. en el Callao.

Capitulo I: Se investiga y se describe a detalle la realidad problematica, asi
como se detalla las delimitaciones de la investigacion, se plantea el problema 'y
el objetivo, se determina la importancia y justificacion de este trabajo y se da
conocer las limitaciones presentes, por ultimo, se da a conocer los datos

sobresalientes de la compafiia Newrest Peru S.A.C.

Capitulo II: Se realizan los antecedentes internacionales y nacionales de la

investigacion, Marco Historico, Marco Legal, Marco Teérico y Marco Conceptual.

Capitulo Ill: Se presenta la descripcion y evaluacion de las actividades

realizadas en la organizacién Newrest Peru S.A.C.

Capitulo IV: Se presentan las conclusiones y recomendaciones, las cuales estan
de acuerdo con los objetivos planteados, y en consecuencia con lo presentado
en los capitulos anteriores se determiné que la cultura organizacional incide
positivamente el desempefio laboral de los trabajadores del departamento de
finanzas de Newrest Peru S.A.C. en el Callao, 2023.

Fuente Bibliogréfica

Anexos
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1.1.

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Descripcién de la realidad problemética

Cuando hablamos de cultura podemos encontrar un sin fin de conceptos
y de diferentes épocas; sin embargo, acercandonos un poco a la
actualidad coincido con Martinez (2022) quien afirma que la cultura nos
permite entender el medio natural y social en el que estamos. Desde esa
perspectiva Pérez (2023) nos explica que no es lo mismo regir una
organizacion latinoamericana que una japonesa o0 una estadounidense,
puesto que cada una de las empresas entiende la realidad de manera
distinta, lo que influye en el liderazgo, sus procesos administrativos y sus

formas.

Si estudiamos la organizacion, desde el punto que no sea visto como un
grupo Unicamente de normas, politicas y estructuras que controlan el
comportamiento del trabajador, si no mas bien desde la cultura
organizacional, adoptamos un enfoque distinto que prioriza a las
personas y el caracter comun del grupo, convirtiendo un espacio de
concreto en una realidad compuesta por grupos humanos. Belalcizar
(2012). En definitiva, desarrollar la cultura en una organizacion teniendo
en cuenta los elementos externos e internos permite a la empresa tener
una ventaja competitiva haciendo que los integrantes se comprometan

con los objetivos. Orozco y Atoche (2015)

A lo largo de los afios, coincidiendo con Cujar et al. (2013) las personas
han intentado acrecentar el rendimiento en todas las areas laborales, y
de esta imperativa necesidad han surgido diversas ideas, escuelas y
flosofias que buscan respuestas. Para cuando llega el concepto de
cultura organizacional muchos autores generaron diversos aportes
entendiendo que este concepto influia mucho en la productividad de la

empresa.
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Entendiendo lo anteriormente expuesto, resulta conveniente afirmar que
las organizaciones que cuentan con sistemas que valoran y promueven
este concepto abstracto de cultura organizacional, tienen una mayor
ventaja sobre sus trabajadores, debido a que dicha cultura forja la
personalidad de las empresas. Burdett (2017). Este se manifiesta en
todo tipo de accionar del trabajador, es asi que conocer cuales son las
principales motivaciones, las creencias, las costumbres y los valores de
sus colaboradores, permite a la empresa influenciar en ellas para lograr

los objetivos de la misma.

Coincidiendo con Plata (2021) hay muchas empresas que no estan
reparando en la importancia de una cultura organizacional efectiva, sino
gue hacen todo lo contrario, muchas de ella caen en el hostigamiento y
el control excesivo de vigilar a sus trabajadores para asegurarse de que
verdaderamente estan laborando y no malgastando su tiempo en el
horario de trabajo. Como consecuencia, los propios colaboradores
sumergidos en esa cultura organizacional toxica sienten la necesidad de
demostrar que efectivamente son responsables trabajando de 12 a 15
horas sin interrupcion. Lo que provoca un malestar fisico, emocional y

mental en trabajador.

Siguiendo la idea de acuerdo con Mandujano (2020) hace cuatro
décadas en el continente asiatico, teniamos a Japén, admirado por ser
un pais econdmicamente potencial, sin embargo, el panorama ha
cambiado a nivel internacional. Japon ha dejado de ser la potencia
asiatica que era, esto no quiere decir que sus organizaciones han dejado
de ser importantes, pero, a partir de la década de 1990 a Japon le ha
costado conservar a su personal en el sistema tradicional e insertar a las
nuevas generaciones convirtiéndose esto en un obstaculo que dificulta
la adaptacion a las cambiantes exigencias del mercado y los momentos

de crisis en la industria.
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En un estudio realizado en el Peru por Velaochaga y Rake (2019), con
el propdsito de exponer la realidad de la cultura de una organizacion, se
encuesto a 355 empresarios. Donde se pudo observar que como el
elemento central de la cultura los entrevistados destacaban mas los
“valores compartidos”, mas alla de los habitos y creencias compartidos.
Siendo el compromiso el valor mas destacado. Dado que los "valores
compartidos" actian como el propulsor que impulsa el crecimiento
empresarial y el compromiso el valor principal, se comprobd que la

cultura de la compafia esta encaminada con la mision y vision.

De acuerdo con Iglesias (2021) el componente cultural es un recurso
muy importante dentro de la empresa. Y el reto de las compaiiias en
estos tiempos postpandemia es disefar una cultura maleable y moderna,
para generar equipos de trabajo con gran compromiso. Para lograrlo,
deben aprender a observarse a si mismas, comprendiendo cuales son

sus valores, y como hacerlas funcional a la estrategia del negocio.

En el Perud, segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2017),
muchas empresas se enfocan en la productividad y la rentabilidad a corto
plazo en lugar de invertir en el desarrollo y el bienestar de sus
empleados. Esto puede generar altos niveles de estrés y desmotivacion
entre los trabajadores, y desencadena un deficiente desempefio laboral.

Por dltimo, Lawler (2012) agrega que la gestion del desempefio es la
clave para lograr el éxito empresarial. Si las organizaciones quieren
mejorar su rendimiento y aumentar sus ingresos, deben centrarse en la
gestion efectiva del desempefio de sus empleados. En ese sentido las
empresas ya no deberian restringir el rol de recursos humanos con
funciones como el proceso de seleccién y reclutamiento. Al contrario, se
deberia otorgar la facultad de ejercer influencia sobre el aumento de los

ingresos organizacionales, a través de la evaluacion de desemperio.
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1.2

1.3.

Delimitacion de la investigacion

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

Delimitacion Espacial. La investigacion se va a realizar en el
distrito del Callao. Porque es la sede donde se encuentra el
personal administrativo de Newrest Pert S.A.C.

Delimitacion Temporal. El desarrollo de este trabajo de
investigacion se llevo a cabo en los meses de diciembre 2022

hasta marzo del afo 2023.

Delimitacion Social. En la delimitacion del grupo social se
encuentran  involucrados todos los trabajadores del
departamento de finanzas de la empresa de origen francés
Newrest Peru S.A.C.

Problema de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Problema Principal

¢,De qué manera la cultura organizacional se relaciona con el
desempeiio laboral de los trabajadores del departamento de
finanzas de Newrest Peru S.A.C. en el Callao, 20237

Problemas Secundarios

PS1 ¢Como influye la -cultura organizacional en los
trabajadores del departamento de finanzas de la
empresa Newrest Peru S.A.C. en el Callao?

PS2  ¢Qué estrategias se deben emplear para mejorar el
desempeiio laboral de los trabajadores del
departamento de finanzas de la empresa Newrest Pera
S.A.C. en el Callao?

14



1.4. Objetivo de la investigacién

1.4.1.

1.4.2.

Objetivo principal
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores del departamento de

finanzas de Newrest Pert S.A.C. en el Callao, 2023

Objetivos especificos
OE1l Sefalar como influye la cultura organizacional en los
trabajadores del departamento de finanzas de la empresa

Newrest Perd S.A.C. en el Callao.

OE2 Establecer las estrategias a emplear para mejorar el
desempeiio laboral de los trabajadores del departamento
de finanzas de la empresa Newrest Perd S.A.C. en el

Callao.

1.5. Justificacién e importancia de la investigacion

1.5.1.

Justificacion de la investigacion

Este estudio se enfocard en analizar tanto la cultura de la
organizacion como el desempefio de los empleados que
conforman el departamento de finanzas de Newrest Peru SAC,
basado en el interés por demostrar la importancia que tiene
definir una cultura en las empresas, y como esta repercute en el
desempeiio laboral, a consecuencia de que en la actualidad la
cultura de una organizacion ha evolucionado de ser un simple
aspecto superficial en las empresas para transformarse en un
valioso activo intangible que permite tener una ventaja
competitiva sobre otras. La cultura organizacional contribuye
considerablemente en la conducta y por consecuencia en el
desempeiio laboral, al impactar en el compromiso de los

colaboradores, siendo determinante en su rendimiento.
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1.6.

1.7.

1.8.

1.9.

1.5.2. Importancia de lainvestigacion
Este estudio es relevante puesto que puede ayudar a identificar
las practicas culturales que limitan el desempefio laboral y
promover un ambiente positivo que practique la motivacion, el
compromiso, el trabajo en equipo y la innovacion. Asimismo, el
crecimiento de la cultura organizacional posibilitara ajustarse a
la estrategia de la compafiia y encaminar a los colaboradores
hacia un objetivo comudn, permitiendo ciertas conductas y

reprimiendo otras.

Limitaciones de la investigacién

A lo largo de la realizacion de este trabajo de investigacion, se
exteriorizaron ciertos impedimentos que vale la pena mencionar. Entre
ellas se destaca el acceso limitado para acceder a los libros electrénicos
y fisicos, en algunos casos la literatura relevante para el tema de
investigacion estéa escrita en un idioma diferente al espafiol, lo que lo que

dificulta la comprension de los hallazgos.

Datos Generales
Newrest Peri S.A.C. es una organizacién que proporciona diferentes
servicios de alimentacion, hoteleria, servicios de soporte afines, en la

capital de Lima y en las diversas provincias del Peru.

Nombre o razén social
Newrest Perd S.A.C. con RUC 20381235051.

Ubicacion de la empresa

La organizacion esta situada en la provincia del Callao, Peru en el distrito
del Callao con direccion en Cal. Calle A MZ A. B Lote. 4-A Urb.
Bocanegra (Alt. Cdra. 36 E. Faucett - Alt. Coldex).
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Giro de la empresa

Newrest Perl es una empresa que ofrece servicios de alimentacion,
presente en 4 sectores de actividad (catering aéreo, comedores
colectivos, concesiones y sitios remotos), su actividad central es la
prestacion de servicios de catering multisectorial y otros afines, como
hoteleria, lavanderia, recreacion, mantenimiento menor y operacion de

plantas de tratamiento.

Newrest Perl posee operaciones en todo el territorio peruano (costa,
sierra, selva) y es lider en el segmento de restauracion con mas de 69
restaurantes. Su liderazgo en este segmento y su fuerte presencia en el
sector petrolero, minero y de gas son evidencia de su habilidad para
atender las exigencias de los clientes en los sectores mas exigentes y
complejos del mercado peruano. Ademas, la amplia gama de servicios y
sectores atendidos le permite tener una ventaja competitiva en términos

de adaptabilidad a las necesidades solicitadas.
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1.11.

1.12.

Tamafo de la empresa
Newrest Peri S.A.C. es una gran empresa, debido a que posee mas de
2 500 empleados. Este tipo de negocio tiene un gran poder comercial en

el mercado y también opera a nivel internacional.

Breve resefia historica

Newrest Peri S.A.C. es una empresa de origen francés que se
establecié en el Pert el 6 de octubre en el afio 2009. Para ofrecer
servicios de alimentacién y hoteleria en diferentes sectores de actividad.
En el afio 2011, con una inversion de casi 400 mil dolares, Newrest
decidi6 ubicar en el aeropuerto Jorge Chavez, la cafeteria llamada Caffé
Lindo. Asi Lima se constituyé como pionera en América al introducir esta
novedosa modalidad, que antes solo se mostraba en los aeropuertos de
las méas importantes capitales de Africa y Europa, posteriormente la

propuesta se extendié también a los comedores de las universidades.

En el 2013 Newrest inauguré una planta de catering en el Callao,
situandose personal administrativo y operativo, este udltimo con la
finalidad de atender al sector de catering aéreo, siendo esta la primera
cocina en su tipo que instala Newrest en America Latina. A mediados del
2019 cerro contrato con la empresa Nexa Resources, para dar el servicio
en la operacion Cerro Lindo.

A finales del 2019, como parte de su compromiso social, Newrest firmo
un convenio con la minera Antapaccay a favor de los jovenes estudiantes
de cocina del instituto Cetpro Naupay, en la provincia cusquefia de
Espinar, esta alianza estipula la creacion de oportunidades y lineas de
carreras, asi como, practicas pre y profesionales en Newrest. Ya para el
afio 2021, Newrest Peru inicié sus servicios de alimentacién para mas
de 1.200 obreros en Mina Justa en la ciudad de Ica, considerdndose el

proyecto minero del pais mas relevante.
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1.13. Organigrama de la empresa

La compafia Newrest Peri S.A.C. esta organizada de la siguiente

manera:
financiero R e
adjunto
Director Contador Area de
Financiero General Cobranzas
%eggﬂﬁgodse Coor. Adm. Area de
HuMano Finanzas facturacion
Gerente de
Operaciones RS
y Comercial
Gerente de
Unidad - Inflight
Gerente de
Gerente Comprasy
General Logistica/
Planeamiento

Gerente
Comercial FM

Gerente de
Calidad

Gerente de TI

Gerente de HSE

Fuente: Newrest Peru
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1.14.

Mision, vision, politica, valores
1.14.1. Misién

1.14.2.

1.14.3.

Newrest se posiciona como una empresa que brinda servicios y

soluciones de calidad, adaptandose a las necesidades de sus

clientes en los diferentes rubros, logrando su satisfaccion.

Visién

Consolidarse como lideres en el mercado en un plazo de 5 afios,

para los diferentes rubros de Alimentacion y servicios.

Politica

Newrest Peru S.A.C. emplea las siguientes politicas:

a)

b)

Politica de inocuidad y calidad de los alimentos; los
productos y servicios ofrecidos en Newrest respetan ciertos
estandares para garantizar que estos sean seguros y de
calidad al momento de consumirlos, para ello aplican
estrictas practicas de fabricacion que se gestionan a través
de un Sistema de Calidad cuya finalidad es identificar y
eliminar los riesgos, para después mejorar los resultados e

integrar los objetivos de calidad y empresariales.

Politica de seguridad y salud ocupacional y medio
ambiente (SSOMA); Newrest tiene el compromiso de
garantizar que todas las actividades se desarrollen en
entornos laborales seguros y saludables, resguardando a las
comunidades locales y asegurando que los trabajos que se
realicen sean de manera responsable y ambientalmente

sostenible.

Politica contra el soborno, actos ilicitos, consumo,

posesion y distribucién de alcohol y drogas; con la

20



d)

finalidad que el desempefio del colaborador sea
consecuente con los valores de la empresa y para evitar los
accidentes, Newrest prohibe terminantemente a todos sus
empleados, visitantes y sub contratistas cometer sobornos,
actos ilicitos y consumir, poseer, distribuir, conducir,
presentarse o laborar influenciados por el consumo de
sustancias psicoactivas y/o del alcohol, puesto que esto
impacta la imagen y la productividad de la organizacion.

Politica de responsabilidad social corporativa; en
sintonia con el contexto del cambio ambiental que se vive en
estos tiempos Newrest tiene la voluntad de desarrollarse
entorno de algunos ejes de gran impacto entre ellos estan:
la reduccion y revalorizacion de los residuos, la lucha contra
el desperdicio de alimentos, compras sustentables,
reduccion de la huella de carbono y un enérgico compromiso

de sus trabajadores.

1.14.4. Valores

a)

b)

Humildad: Newrest actia con humildad y funciona sin
olvidar las condiciones y el contexto en las que se vive. De
este modo, pueden ver las limitaciones y aprovechar esta

ventaja para crecer.

Sencillez: Muchas de las empresas tienen éxito cuando son
capaces de dejar atras su alto cargo en la organizacion para
darle el valor y la importancia que sus consumidores se
merecen. Es por lo que Newrest emplea la sencillez como
valor fundamental. Son capaces de hacer lo complejo un

poco mas sencillo.
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c)

d)

Responsabilidad: Como parte de sus valores Newrest ha
creado una direccion de RSC (Responsabilidad Social
Corporativa) con el designio de apresurar la reduccién de la

emision de carbono.

Eficiencia: Newrest se caracteriza por tener una alta
eficiencia y siempre se apoya sobre ella, frente a los cambios

€n un entorno con recursos reducidos.

1.15 Servicios y clientes
1.15.1 Servicios

a)

b)

Servicios de alimentacion y catering: Son servicios que se
ofrecen en comedores industriales, concesiones,
restaurantes, sitios remotos, aeropuertos, universidades y
en diferentes organizaciones. Se preparan loncheras (frias y
calientes), lineas (desayuno, cena y almuerzo), ademas
basadas en la necesidad del cliente, también ofrecen disefio

de menu personalizado.

Servicios de hoteleria: Son servicios que ofrecen
habitaciones para el descanso en un establecimiento
adecuado, generalmente este servicio se da en los sitios
remotos en los centros mineros para los trabajadores de los

clientes de Newrest.

Servicios de mantenimiento y limpieza: Estos engloban
actividades de limpieza y mantenimiento industrial de los
elementos y equipos fisicos del edificio, a los principales
actores de la industria minera, estos servicios pueden ser de
abastecimiento, suministro de agua, calefaccién, suministro

de equipos, sistemas contra incendios, etc.
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d) Servicios de jardineria: Son servicios de mantenimiento de
jardines, donde elaboran un plan de mantenimiento de areas
verdes, esta incluye preparar la tierra de cultivo para el
sembrio y cultivo de plantas ornamentales, velar por los
cercos perimétricos, control de riego y plaga, drenaje de

agua, entre otros afines.

e) Servicios de entretenimiento y ocio: Newrest dedica especial
atencion al confort de sus clientes, priorizando la plena
satisfaccion de sus necesidades y como parte del servicio de
entretenimiento ofrece  muchas opciones de medios

digitales, salas de descanso, disefios del salon.

f) Operacion de quioscos: Este servicio se da generalmente en
campamentos mineros o sitios remotos, este punto de venta
retail ofrece golosinas, galletas, bebidas, snacks, entre

otros.

1.15.2. Clientes
Los clientes se encuentran en los siguientes sectores:
- Empresas de petroleo
- Empresas de gas
- Empresas hidroeléctricas
- Empresas mineras
- Empresas financieras
- Empresas farmacéuticas
- Lineas Aéreas
- Lineas Terrestres
- Plantas Industriales

-Oficinas administrativas retail
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1.16.

1.17.

Premios y Certificaciones

Newrest Peru tiene la certificacion ISO 9001. Ademas, en el afio 2022,
la organizacion Peru Sostenible otorgo el premio ESR (Empresa
Socialmente Responsable) a Newrest Perd. Evaluando 115 indicadores
relacionados con la gobernanza, el medio ambiente, el trabajo con las
comunidades, la ética y la diversidad. Esta es la Unica certificacion en el
Pert de Responsabilidad Social, y en la actualidad la tienen 46 empresas
y Newrest, forma parte de ellas. De la misma manera, el equipo de
Newrest Peru recibio el premio Covid Time Work Insertion de la region
de Cuzco. Este premio reconoce la gestion de la labor de los

colaboradores durante la crisis mundial de Covid-19.

Relacion de la empresa con la sociedad

Newrest Pera S.A.C. no solo se compromete con sus empleados, sus
clientes y sus proveedores, sino que también mantiene un compromiso
con la sociedad y esta relacion se da en varios niveles y a través de
diferentes acciones. En primer lugar, la empresa genera empleo y
oportunidades economicas en las comunidades donde opera, es asi
como en el afio 2019 Newrest Peru ofrecié formacion en hoteleria,
gastronomia y buenas practicas de manufactura a comunitarios de la
etnia Matsiguenga, ubicada en Cusco, exactamente en la region de La
Convencién, lo que favorece al crecimiento econdémico local y al

bienestar de la comunidad en términos sociales.

Ademas, Newrest Pert tiene un sélido compromiso con la
responsabilidad social corporativa y la sustentabilidad. La compafia
ejecuta actividades sostenibles en materia ambiental, como el uso de
tecnologias de vanguardia y el manejo responsable de residuos,
promueve el estilo de vida saludable. y apoya los programas sociales, a
través de la donacidon de dinero a organizaciones benéficas locales, tal
es asi que, en el afio 2019, Newrest y sus colaboradores donaron

S/15,000 a nifios y jovenes con discapacidad en la Teleton.
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2.1

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes Relacionados con la Investigacion

211

Internacionales

“La cultura organizacional en la estabilidad laboral” (estudio
realizado en lubricantes la Calzada S.A)).

Zulma Eloisa Calderén Angel, Universidad Rafael Landivar,
Guatemala.

El proposito de este estudio es revelar las razones detras de la
basqueda por comprender si la cultura de una organizacion tiene
algun efecto en la estabilidad en el trabajo, desde la perspectiva
de un grupo de empleados que forman parte de una compafia
gue esta en el rubro de la comercializacion de aceites y baterias
para vehiculos conocido como La Calzada SA. Esto se va a hacer
preguntando a un grupo de 26 empleados que han estado
trabajando en la empresa especificamente al menos un afio y se
va a observar si la cultura organizacional tiene algun efecto en
cdmo se siente acerca de su trabajo y su estabilidad laboral. Los
investigadores van a estudiar tanto los componentes internos
como externos que podrian surgir de la sensacion de seguridad
en el trabajo de los empleados. Para llevar a cabo este estudio,
se va a utilizar una herramienta llamada "escala de Likert". Esta
herramienta ayuda a medir como se sienten las personas al
proporcionar respuestas en categorias. Esto ayudara a entender
si los empleados estan contentos con la cultura organizacional y
si esto tiene algun impacto en su estabilidad laboral. El enfoque
de este estudio es descriptivo, lo que significa que se esti
intentando entender cOmo son las cosas y cOmo estan
conectadas. También se va a utilizar algo llamado "férmula de

rotacion de personal". Esta formula se usa para analizar las
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personas que estan dejando y las personas que estan llegando a
la empresa. Si muchas personas se estan yendo, podria significar
que hay problemas y eso podria afectar la sensacion de seguridad
de los empleados.

Cultura organizacional y desempefio laboral en la empresa
Asiservy S.A. de la ciudad de Manta

Karen Mabel Macias Macias, Universidad Estatal del Sur de
Manabi, Ecuador.

Este estudio investigativo se enfocd en examinar como la cultura
de una compafia es influyente en el desempefio laboral de la
sociedad ASISERVY SA, ubicada en Manta. Compafiia que se
dedica al comercio y la elaboracion de conservas de atun. El
analisis se apoydé en un enfoque cualitativo, descriptivo e
interpretativo mediante un estudio de campo, y conté con la
participacion de un total de 526 trabajadores. Se utilizaron
técnicas como la recopilacion de datos que incluyen una
entrevista con el Gerente General de la compaiiia en estudio.
Ademas, para la evaluaciéon del desempefio se aplicé un formato
de encuesta utilizando el Método de Escala Gréfica. Este formato,
gue abord¢ diez variables clave, se administré a una muestra de
222 empleados. Los resultados revelaron una problematica
relacionada con una cultura organizacional insuficiente, que se
reflejaba en resultados poco significativos referentes al
desempeiio laboral de la mayoria de los trabajadores. Esto, a su
vez, se tradujo en un declive en la optimizacion del capital
humano, una falta de comunicacion y atencién a las necesidades
de los empleados por parte de la direccion, y debilidades en los
procesos de manufactura y en la estructura de la empresa. Los
hallazgos obtenidos destacan la necesidad de abordar problemas
relacionados con la autonomia, la capacidad, el desarrollo y la

motivacion, asi como el reconocimiento y los incentivos. Estos
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aspectos deben ser mejorados para fortalecer la cultura
organizacional, lo que a su vez facilitara un entorno propicio que
incentive al talento humano a lograr una mayor eficacia en su

desempeiio laboral.

Relacion de la cultura organizacional y el nivel socioeconémico de
los estudiantes de las carreras administrativas y humanas de la
Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE.

Katherin Rubi Rojas Moncayo y Jessica Lizbeth Vinueza
Carrasco, Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE, Sangolqui,
Ecuador.

Actualmente en las empresas, la cultura organizacional ha
adquirido una relevancia sustancial, contribuyendo a su desarrollo
y expansion. Debido a esta razon, se busca establecer
conexiones entre la cultura de una organizacion y otros factores
de indole social. Este estudio de investigacion se propone estimar
la correlacion que hay entre la cultura de la compafia y la
condicion socioeconomica de los estudiantes inscritos en carreras
de indole administrativas y humanisticas en la ESPE. Con el fin
de concretar este estudio, se usaron dos herramientas: el
Cuestionario de Estratificacion del Nivel Socioeconomico y el
Denison Organizational Culture Survey. Ambos instrumentos se
aplicaron a una muestra compuesta por 198 estudiantes. Esta
investigacion revelo la presencia de relaciones contrapuestas de
caracter bajo o moderado entre el grado socioeconémico de los
alumnos matriculados en carreras de administracion y
humanidad, y las dimensiones culturales identificadas por
Denison, como la mision, la adaptabilidad, la consistencia y el
involucramiento. Estas dimensiones se reflejan en los elementos
presentes en las subdimensiones: desarrollo de habilidades,
trabajo en equipo, acuerdos, aprendizaje organizacional, enfoque
al cliente, asi como propdsito estratégico y direccion.
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2.1.2 Nacionales

Cultura organizacional y desempefo laboral del personal de
Envases los Pinos Epinsa, Chimbote 2022

Yencer David Tunjar Alva, Universidad Privada César Vallejo,
Perd.

Esta investigacion asumioé como propdsito primordial instaurar la
correlacion que hay en medio de la cultura de la organizacién y el
rendimiento en la compafiia Envases Los Pinos (EPINSA). Para
alcanzar este propésito, se optd por una metodologia de
naturaleza aplicada, con una direccion cuantitativa, el nivel
correlacional y el disefio aplicado fue de tipo no experimental.
Para la investigacion se obtuvo una muestra de 40 empleados que
coincidié con la poblacién. Se empleo el cuestionario para la
compilaciéon de datos la cual estuvo compuesta por 32 preguntas,
distribuidas entre las dos variables de interés. Se uso la escala de
Likert para formular las preguntas, mientras que para el estudio
de la informacion se adquirio la version 26 del programa SPSS.
Los resultados revelaron un valor de conexion de 0.773,
superando el nivel critico de 0,05. Este resultado llevé a la
aprobacion de la suposicion nula y al descarte de la suposicion
alternativa. Entonces, se pudo concluir que hay una relevante
correlacion entre la cultura organizacional y el rendimiento del
trabajador en la compafiia Envases Los Pinos (EPINSA).
Teniendo una correlacion de nivel cuantioso, con un coeficiente
de asociacion de 0.47, segun la interpretacion del valor Rho de
Spearman. El estudio subraya la relevancia de cultivar una cultura
en la organizacion adecuada con la finalidad de mantener la

motivacion y, en Ultima instancia, mejorar el desempefio laboral.

Cultura organizacional y la relacion con el desemperio laboral en
los trabajadores de la Oficina de Desarrollo Técnico de la

Biblioteca Nacional de Lima por el afio 2016.
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Luis Miguel De La Torre Iparraguirre y Kiars Themme-Afan
Bustamante, Universidad San Ignacio de Loyola, Peru.

Este estudio se origina a partir de un analisis que busca
comprender la interrelacion entre la cultura de la organizacion y la
apreciacion del rendimiento por parte de los empleados. La
intencion principal de este estudio consiste en investigar como los
componentes de la cultura organizacional, los cuales abarcan
filosofia, signos, clima, valores, normas y creencias, influyen en el
desemperio laboral. Este estudio adopta un enfoque cuantitativo,
descriptivo y correlacional, y se enmarca en un disefio transversal
no experimental. La poblacién bajo estudio estuvo conformada
por 42 empleados. A través de un proceso de seleccion
probabilistica, la muestra consto de 37 trabajadores. En lo que
concierne a la evaluacion de la cultura en la organizacion, se
utilizé un instrumento disefiado por Maria Olmos y Katerine
Socha. Para evaluar el rendimiento se uso el método presentado
por Levy denominado Escalas de Observacion de
Comportamiento. El recurso de investigacion empleada es la
observacion participe, que involucra a los investigadores en la
escena estudiada para recopilar informaciéon de manera directa.
En términos de resultados, se constata una correspondencia
relevante y proporcional directamente entre el valor y el
rendimiento laboral, asi como entre las presunciones y el
rendimiento laboral. De igual manera, se identifica una relacion
relevante y proporcional directa entre las normas y el rendimiento
laboral, la filosofia y el rendimiento laboral, los simbolos y el
rendimiento laboral, y finalmente, entre el ambiente y el

rendimiento laboral.

Administracion de la compensacion y el desempefio laboral en la

empresa Newrest Peru S.A.C. Callao, 2018.
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Juana Maritza Miranda Esquivel, Universidad Privada César
Vallejo de Lima, Pera.

El propoésito nuclear de esta investigacion es establecer una
conexion positiva de las variables gestion de la compensacion y
el rendimiento de la reconocida compafia francesa Newrest Peru
SAC. Conforme lo expuesto por Varela (2013), la compensacion
se interpreta en su mayoria como la remuneracion recibida por la
compafia, lo que conmueve de manera directa a la calidad de
vida, su posicién en la sociedad y, en dUltima instancia, el
desemperio laboral. Basados en la definicién de Snell y George
(2013), el desempefio laboral se centra en el procedimiento que
configura un ambiente en el cual los empleados pueden alcanzar
Su maximo potencial para lograr con los objetivos de la compafiia.
Este estudio se clasifica como investigacién aplicada, de nivel
relacional, con disefio transaccional o transversal. Se definio 42
colaboradores como parte de la poblacion y la muestra
seleccionada fue de 30 individuos. Para recopilar datos, se
respondidé y aplicd un cuestionario basado en escalas de Likert,
compuesto por 24 preguntas. De estas, 12 se relacionaban con la
variable independiente denominada administracion de la
compensacion y las otras 12 se vinculaban con la variable
dependiente desempefio laboral. Este cuestionario fue
desarrollado y validado a través de la opinién de experimentados
docentes de la Universidad Cesar Vallejo, demostrando alta
confianza segun el instrumento Alfa de Cronbach, arrojando cifras
de 0,886 y 0,878 para cada variable, respectivamente. Para
analizar las hipotesis planteadas, se obtuvo el software SPSS 24
y se aplicdé un enfoque estadistico descriptivo correlacional. Los
resultados mostraron una relacion relevante de 0,614 entre las
variables del estudio. Esto invalida la suposicion original y
respalda la suposicion alterna. A partir de estas determinaciones,
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se procedio a discutir los resultados, realizando conclusiones y

formulando recomendaciones.

La cultura organizacional y el desempefio laboral de los
funcionarios publicos del Congreso de la Republica, Lima 2020.
Carla Marina Arce Contreras y Rubi Ellen Hernandez Ferrer,
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas en Lima, Pera.

La relevancia del desempeiio laboral se convierte en un factor
crucial para la viabilidad de las compafiias, incentivando a
numerosos investigadores a explorar elementos asociados a este
aspecto con el propésito de potenciarlo. Entre los factores que
resaltan, se encuentra la cultura organizacional, cuyo peso que
tiene en la capacidad de adaptacién de los empleados dentro de
las empresas es destacada. A pesar de esto, resulta poco comun
encontrar esfuerzos necesarios para valorar el rendimiento laboral
en las instituciones estatales, lo que genera un déficit de
informacion y limita las mejoras de las estrategias disponibles. El
foco de este estudio recae en sentar principalmente la relacion
gue hay entre las variables de esta investigacién. En términos
metodologicos, el disefio del estudio se caracteriza por su
naturaleza no experimental, apoyado en la recoleccion de datos
cuantitativas. EI ambito de la investigacidbn se concentra en
establecer correlaciones entre las variables en cuestion. Para la
recopilacion de informacion, se suministr6 una encuesta a una
muestra compuesta por 317 empleados del estado. Los
resultados obtenidos revelaron una conexion significativa y
efectiva entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de
los empleados del Congreso. Asimismo, se identificdé que ciertas
dimensiones de la cultura organizacional, en especial las
presunciones y los valores, asi como los supuestos basicos,
exhibieron una correspondencia mas enérgica con el desempefio

laboral en este contexto.
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Influencia del estrés laboral en el desempefio de los trabajadores
de la empresa constructora T&T Arquitectos SAC.

Maria Fernanda Tueros Capurro de la Universidad de Lima en
Lima, Peru.

Este estudio de investigacion tuvo como proposito nuclear
inspeccionar la correlacion presente en el grado de estrés
experimentado por los empleados y su rendimiento laboral en la
compafia T&T Arquitectos SAC. La investigacién se enfocé en
responder a la pregunta central: ¢ De qué manera incide el estrés
en el rendimiento de los colaboradores en distintas areas de una
compafiia dedicada a la construccién? El enfoque metodol6gico
empleado fue de caracter cuantitativo, usando un disefio no
experimental de corte transversal con un enfoque correlacional.
La composicion de la muestra fue de 27 profesionales, fue
seleccionada de forma aleatoria. Para recopilar los fichas
necesaria s, se empled un Cuestionario de Estrés Laboral, para
evaluar el nivel de estrés en el trabajo percibido por los
participantes. Asimismo, se llevd a cabo una evaluacion del
rendimiento laboral mediante un instrumento elaborado
internamente en la empresa, con el respaldo de la firma
certificadora de los estandares ISO, LL-C Certification. Los datos
recopilados fueron analizados utilizando la herramienta
estadistica IBM SPSS Statistics 26. Los resultados obtenidos
mostraron que no hay relacion significativa estadisticamente entre
el nivel de estrés y el rendimiento de los empleados en la
compafia T&T Arquitectos SAC. Si bien no se pudo determinar
un vinculo directo entre ambas variables, es relevante destacar
que, dentro de la muestra examinada, se pudo observar una
conexién positiva entre un buen rendimiento y grados inferiores
de estrés, especialmente en el departamento administrativo.

Ademas, el estudio exploré el impacto de la pandemia de COVID-
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19 en el rendimiento y el estrés de los empleados. A grandes
rasgos, se identific6 una mejora en el rendimiento y una

disminucién en los niveles de estrés después de la pandemia.

Liderazgo transformacional y su impacto en el desempefio laboral
en los hoteles 3 y 4 estrellas del distrito de Huancayo, afio 2020.
Jisel Franchesca Cano Sanchez y Carlos Hernan Revilla Cuadros,
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, Peru.

Este estudio tiene la intencion de valorar el impacto que ejerce el
liderazgo transformacional en el rendimiento en los hospedajes,
ubicados en la ciudad de Huancayo, de categoria tres y cuatro
estrellas durante el afio 2020. El proposito fundamental del
estudio consiste en comprobar si el estilo de liderazgo
transformativo de los lideres afecta de maneras negativas o
positivas en el rendimiento de sus empleados. Se uso el
cuestionario MLQ 5X (version corta) para hallar el estilo de
liderazgo transformativo, aplicado al personal. El estudio se
organiza en cinco capitulos: En la primera seccidén se dedica a
establecer y desarrollar el marco tedrico, explorando desde
conceptos generales hasta aspectos mas especificos de las
variables. También se aborda la situacion de la industria hotelera
a nivel mundial y en Peru. En la segunda seccion se desarrolla el
plan de indagacién, definiendo claramente el inconveniente, los
objetivos y las suposiciones que regiran el estudio. En la tercera
seccion se enfoca en la metodologia del estudio, donde se
determina su tipo, el enfoque utilizado, el disefio y el alcance del
estudio. En la cuarta seccién se presentan los logros obtenidos a
partir de las encuestas y las entrevistas exhaustivas llevadas a
cabo. Para concluir, en la quinta seccion se ofrecen las
conclusiones y sugerencias emanadas de la evaluacién

estadistica realizada.
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2.2

Marco histoérico

2.2.1. Marco histérico de la cultura organizacional

La investigacion de Hawthorne

De acuerdo con Pérez (2009) los origenes de la concepcion de
cultura organizacional son aportes de las ciencias sociales, como
la sociologia, economia o la psicologia, entre otras. Cada una de
ellas estudia el comportamiento del individuo dentro de diferentes

grupos y con distintas funciones.

Por lo expuesto segun Garcia (2006) afirma que la idea de la
cultura enfocada en la organizacion se fue desarrollando gracias
a la escuela de las relaciones humanas y el experimento
socioeconémico desarrollado en Hawthorne en la Western
Electric Company en el afio de 1927 dirigido por Elton Mayo, quien
mostro interés en descubrir los componentes que repercutian en
el desempefio del empleado. Concluyendo de que el
discernimiento que tiene el individuo para llegar a los objetivos de
la empresa depende del grupo al que pertenezca en la
organizacion. Denominando a este grupo como una organizacion

informal.

El lado humano de las organizaciones

McGregor (1960) propuso la teoria X e Y en su trabajo titulado “El
lado humano de las organizaciones”, sosteniendo que la teoria X
representaba una forma tradicional de pensar sobre el trabajo, en
la que se cree que la gran parte de los individuos tienen poco
interés en trabajar y que deben ser controladas y motivadas por
la fuerza y la amenaza de sanciones. En contraste, la teoria Y
representa una perspectiva mas moderna, en la que se cree que

las personas tienen una motivacién natural para trabajar y que
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pueden ser autodirigidas y responsables en el desempefio de su

trabajo.

Conceptualizando la cultura organizacional

La concepcion de cultura organizacional fue introducida
terminando la década de los ochenta en la literatura de Pettigrew
(1979, p. 574), quien la define como "el sistema de tales
significados aceptados publica y colectivamente que operan para
un grupo determinado en un tiempo dado”. Ampliando el concepto
anterior cabe mencionar que para Pettigrew (1979) es muy facil
olvidar las relaciones sociales cuando se estan realizando las
tareas diarias; sin embargo, las personas funcionan mejor en un
espacio determinado cuando estan continuamente conscientes

de cudl es esa realidad, para poder actuar en consecuencia.

Simbolismo organizacional

Como se cité en Cujar et al. (2014) tal definicion influyé en
Dandridge, Mitroff y Joyce (1980), estos autores insertaron el
concepto “simbolismo organizacional”, aludiendo al hecho de que
el andlisis de los simbolos y su empleo conduce a comprender

enteramente los elementos de una organizacion

Por su parte Hernandez (2018), define el simbolismo
organizacional se caracteriza como un grupo de simbolos y de
signos que se encuentran dentro de las organizaciones. Siendo
los signos un compuesto de imagenes visuales o0 acusticas
denominadas  significantes e imagenes conceptuales
denominadas significados, estos poseen poca fuerza social y
tienen un cbédigo muy basico, pueden ser una paloma o una cruz.
En el caso de los simbolos estos se definen como un conjunto de

signos las cuales tienen un fuerte reconocimiento social a medida
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gue adquieren poder simbdlico, social y espiritual, este puede ser

la bandera nacional.

En ese sentido, tanto los signos como los simbolos estan
relacionados con la cultura. El simbolismo, por lo tanto, incluye
signos y simbolos que estan vinculados y configuran historias, y
esas historias pueden ser verbales o no verbales. Herndndez
(2018)

Estudio de empresas norteamericanas y japonesas

Para el afio 1981, William Ouchi, un consagrado investigador
académico, realizo una importante contribucion al pensamiento
administrativo con la publicacion de su obra “Teoria Z”, donde
describe las caracteristicas del estilo de gestion empresarial de
algunas empresas norteamericanas que se asemejan mucho a las
grandes empresas japonesas que han tenido éxito, con el fin de
dar a otras empresas norteamericanas y occidentales una mejor
comprension de como enfrentar los desafios de Japon. y tomar
como referencia el modelo "Compafia Z" nombrado asi por Ouchi.
Roca &Frank (1989).

A partir del andlisis comparativo realizado por William Ouchi entre
compafias estadounidenses y japonesas, el autor manifesté que
la cultura organizacional estad constituida por una serie de
simbolos, rituales y relatos que divulgan a los trabajadores los
dogmas y principios mas profundamente arraigados en la
organizacion. Estos rituales materializan conceptos que de otro
modo serian difusos y abstractos, otorgandoles sentido y vitalidad
para que un colaborador que recién llega consiga distinguir de
algn modo su influencia. Ouchi (1982)
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Schwartz y Davis

Schwartz & Davis (1981) emplearon el termino cultura corporativa
alegando que las empresas bien administradas tienen algo
llamado ligeramente “estilo” o “cultura” corporativa; y casualmente
cada una de estas empresas poseen culturas distintas que por
alguna razon son las causantes de la posicion de liderazgo en la
que se encuentran. Para ellos, la cultura consiste en un patron de
expectativas y presunciones mutuamente compartidas por los
integrantes de la entidad. Estas expectativas y presunciones dan
origen a estdndares que ejercen un profundo poder en las

acciones de los empleados y grupos dentro de la compaiiia.

Padre de la cultura organizacional

Edgar Schein, es considerado el Padre de la Cultura
Organizacional, en su libro "Organizational Culture and
Leadership” reconoce una intima conexion entre la cultura de una
compaifiia y la funcion de un lider, quien forma variables culturales
gue desempefian una funcion significativa para influir y controlar

el desarrollo y cambio de los trabajadores. Alvarez (2019)

Schein quien es conocido por sus contribuciones en el
perfeccionamiento de la teoria, definio la cultura organizacional
como el conjunto de suposiciones elementales adoptado por
individuos que han formulado, forjado o perfeccionado durante su
proceso de instruccion para abordar los retos de integracion y
adecuacion. Estas suposiciones demostraron ser o
suficientemente efectivas como para ser estimadas como
auténticas y, en efecto, ser transmitidas a los nuevos integrantes
del grupo como la forma adecuada de interpretar, sentir y pensar

acerca de estos desafios. (1983)
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2.2.2.

Schein afios mas tarde procedid a separar la cultura en tres
categorias fundamentales: valores, supuestos basicos vy
artefactos, los cuales moldean la conducta de los empleados y
orientan su accionar. (1988) Posteriormente, Wallace et al.
manifiestan un marcado atraccion en la cultura organizacional,
llevando a cabo una investigacion experimental con la finalidad de
explorar la correlacion que hay entre este y otros factores como el
clima laboral y los valores de gerencia. Sus hallazgos concluyeron
gue estas dimensiones son de gran importancia para las

organizaciones. (1999)

Marco histérico del desempefio laboral

Esta variable se ha venido estudiando y evaluando desde tiempo
remotos, debido a que siempre se ha requerido saber cual es el
desempefio de las cosas, de las maquinas y de las personas.
Siendo la evaluacién del desempefio algo cotidiano en nuestras
vidas, y también en las empresas. Esto ultimo, se da cuando una
persona contrata a otra, el empleador siempre va a evaluar el
trabajo de esa persona sobre una base de costo-beneficio.
Chiavenato (2009)

Asimismo, de acuerdo con Chiavenato, los sistemas de
calificacion formales no son nuevos. En la época medieval, la
Orden de los Jesuitas, establecida por San Ignacio de Loyola,
utilizé un sistema que incorporaba reportes y calificaciones sobre
las aptitudes y las acciones de cada miembro jesuita involucrado
en la predicacion religiosa a nivel global. Los jesuitas, por encargo
de sus superiores, redactaban informes con informacién sobre su

propio desempefio o la de sus comparieros. (2009)
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Sistema de evaluacién de desempefio

Particularmente interesante es el aporte de Robert Owen, un
activista por los derechos sociolaborales, quien introdujo en su
fabrica de New Lannark en 1813 un sistema de evaluacion del
desempeiio. Este innovador y cuestionable sistema (Monitor
Silencioso), radicaba en informar a cada trabajador una
retroalimentacion sobre su desempefio de un dia antes. A través
de un cubo, pintado de cuatro colores, el empresario mostraba la
valoracion de su desempefio. Es decir, cuando cada trabajador
dirigia a su puesto de trabajo, encontraba su propia ficha del color

que concernia a su desempefio del dia anterior. Capuano (2004)

La administracion cientifica

Con una postura distanciada de Owen, Frederick Taylor en 1910,
se inclind por crear un sistema de evaluacion, aplicando un
método llamado Administracién Cientifica del Trabajo, el cual se
enfocaba en obtener la mayor productividad posible, dejando de
lado las relaciones humanas de los obreros, ya que lo Unico que
le interesaba de ellos era su rapidez al momento de ejecutar sus
tareas, para que de esta manera aumentara la produccion y

también las riqguezas. Rodriguez (2017)

Bajo esta premisa, Chiavenato (2009) afirma que esta postura
condujo a importantes avances en la teoria de la administracion,
que midié simultdneamente la labor del personal y obtuvo con
exactitud el potencial de productividad para aprovechar el
rendimiento 6ptimo de la maquina. Sin embargo, su atencion se
centrd Unicamente en la eficiencia de las maguinas con el objetivo
de acrecentar la productividad organizacional y confinando al ser
humano a una posicion de manipulacion a favor de los intereses
de la compafia, considerandolo principalmente motivado por

incentivos econdmicos y salariales.
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Teoria de la motivacion humana de Maslow

Maslow propone en 1943, una teoria que asevera que las
necesidades humanas se encuentran ordenadas de manera
jerarquica, en la cual es necesario atender primero las
necesidades mas primordiales y esenciales antes de dirigirse
hacia la satisfaccion de necesidades superiores. La teoria de
Maslow ha sido muy influyente en la psicologia y en la
administracion, ya que ha ayudado a entender como la motivacion
humana funciona y como las necesidades de los empleados

pueden ser satisfechas para mejorar su desempefio laboral.

Escuela de las Relaciones Humanas

Finalmente, es imposible no mencionar a Elton Mayo, quien se
dedic6 a demostrar a través del Experimento de Hawthorne, que
el trabajador no es solo un engranaje mas en la maquina, por el
contrario, es un fragmento relevante de las actividades
comerciales de la empresa. Por lo tanto, su rendimiento mejorara
si participan en el proceso, pero esta vez, desde un punto de vista
humanista, esto conducira a un aumento significativo en la

produccion. Capuano (2004)

Siendo este un método que sirvido de ejemplo en los siguientes
afos, poco a poco el interés primordial de los administradores se
enfocéd en el hombre y fue desapareciendo el concepto de las
maquinas, ya a partir de 1939 la introduccion de los sistemas de
evaluacion cobro fuerza en un entorno empresarial que fue
evolucionando paulatinamente hasta llegar a ser lo que es hoy en
dia. Rivero (2019)

En la actualidad, encontraremos una gran variedad de enfoques

e instrumentos para evaluar el desempefio, incluso con sistemas
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de evaluacibn mas personalizados de acuerdo con las
necesidades de las compafias. Ademas de dirigir el cuidado a los

aspectos como el equilibrio entre la vida personal y el trabajo.

La confiabilidad organizacional

Michael Beer es un reconocido académico y consultor en la esfera
de la administracién empresarial y la organizaciéon. Para el 1980,
publicé un articulo titulado "La confiabilidad organizacional: una
perspectiva de la gestion estratégica". En su investigacion
encontré que la confiabilidad organizacional esta relacionada con
varios factores, como la claridad de los objetivos y las estrategias,
la relacion entre el valor y el actuar de la compafiia, la capacidad
de aprender y adaptarse. Beer (1980)

Ademas, Beer (2003) argumenta que la confiabilidad
organizacional también guarda una conexién directa con el
rendimiento laboral. Un entorno de trabajo en el cual se promueva
la confianza y el compromiso en su cultura empresarial, donde los
empleados sienten que su trabajo es importante y son valorados,
tiene el potencial de acrecentar la productividad y el desempefio

del personal.

Balanced Scorecard

Robert Kaplan y David Norton, trabajaron juntos en un proyecto
de investigacion sobre el calculo del rendimiento empresarial. En
el afo 1992, estos autores publicaron en la revista Harvard
Business Review un articulo bajo el titulo "El Balanced Scorecard:
Medidas que impulsan el desempefo”, en el que presentaron la
idea del Balanced Scorecard como un marco integral que ayuda
a las empresas a medir y evaluar su desempefio en multiples

areas. Kaplan y Norton (2003).
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2.3.

Marco legal

La Constitucion Politica del Peru

Coincidiendo con Plasencia (2016) se puede entender a la constitucion
politica del Peri como el estatuto supremo de cualquier nacion, un texto
que Unicamente puede ser alterado por un proceso especial que se
aparte de las leyes habituales. En ese sentido, dentro del marco
constitucional la ley avala al trabajador brindandole una proteccion

acertada.

Tal es asi que, en la Constitucién Politica del Peri podemos encontrar
capitulos referidos a los derechos laborales, los cuales se encuentran
desde el articulo 22° hasta el articulo 29°. Siendo el articulo 22° donde
se sefala que “el trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar
social y un medio de realizacion de la persona”. Y el articulo 27°
menciona que “la ley otorga al trabajador adecuada proteccién contra el
despido arbitrario”. De esta manera podemos afirmar que todo individuo
posee el derecho de tener un trabajo y el derecho de no ser cesado de
manera injustificada, a menos que existan fundamentos validos para
hacerlo. (1993)

En el articulo 23° podemos encontrar que se prohibe el desmerecimiento
de la dignidad de los empleados, continuando en el articulo 24° se le
otorga al trabajador el acceso a los beneficios sociales, como una
remuneracion equitativa y suficiente, siendo el pago de la remuneracién
una prioridad, asi mismo en el articulo 25° se establece que la jornada
laboral es maximo ocho horas al dia 0 en su defecto cuarenta y ocho
horas a la semana y el derecho de los colaboradores a deleitarse de un

dia de descanso a la semana y vacaciones al afio pagadas.
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Por lo expuesto, para asegurar la dignidad del trabajador se entiende
gue las condiciones y el ambiente laboral deben ser saludables, seguras
y exentas de cualquier forma de degradacion o humillacion. Se debe
proporcionar a los empleados sin retraso alguno una remuneracién
acorde a sus funciones, el tiempo de trabajo no debe excederse de las
cuarenta y ocho horas semanales y a su vez deben tener periédicamente
un dia libre a la semana para su recreacion adecuada, y vacaciones al

afio cumplido con goce de sueldo.

El articulo 26° defiende la igualdad de posibilidades sin ningan tipo de
discriminacion, ademas afirma que todos los derechos expuestos en la
constitucién son de caracter irrenunciable, del mismo modo si hay duda
en la interpretacion de la norma esta favorecera al trabajador, en el
articulo 28° se menciona los derechos colectivos, tales como de
sindicacion, negociacion y huelga, finalmente en el articulo 29° se valora
el derecho de los empleados a ser participe de las ganancias de la
organizacion y se fomenta la promocion de otras modalidades de

participacion.

El decreto legislativo N° 728

Segun el Instituto Hegel, constituye una normativa de importancia cuyo
propésito fundamental radica en desarrollar las habilidades de los
empleados. Este decreto tiene el fin de elevar el rendimiento en el ambito

laboral.

Segun el Decreto Legislativo N° 728 (1997) en el articulo primero existen
cuatro objetivos de la presente ley: la primera es promover la
capacitacién con el fin de que el colaborador adquiera competencias
para desarrollar una actividad determinada, de esta manera incrementar
su productividad y mejorar sus ingresos, la segunda es fomentar la
transferencia de los trabajadores de actividades urbanas y rurales de

baja produccién a otras de mayor produccion, el tercero es asegurar que
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2.4.

el empleador realice el pago de la remuneraciones, asi como la
proteccion frente a los despidos arbitrarios y por ultimo integrar las

normas de los contratos de trabajo con los beneficios sociales existentes.

Ley N° 27711

Por otro lado, en el quinto apartado de la Ley N° 27711 (2002) se
menciona que uno de los primordiales roles asignados al Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo es incentivar la promocion de la cultura,
el bienestar y la recreacion entre los colaboradores. (2002) Por encima
de ser un deber del empleador, la recreacion como parte del bienestar
laboral es un compromiso social en las organizaciones. Es una actividad
humana necesaria y satisfactoria, practicada individual o colectivamente
durante el tiempo libre. Los efectos del descanso en los empleados
garantizan a la empresa un equipo de trabajo motivado, y promueven un

ambiente de trabajo solidario.

Marco teérico

2.4.1. Marco teérico de la cultura organizacional

Teoria de la cultura organizacional fuerte y débil

Esta teoria se enfoca en como las organizaciones adoptan una
cultura comun y como esta cultura puede ser mas 0 menos
"fuerte" en funcion de su habilidad para influenciar en el proceder

y en las decisiones de los integrantes de la compania.

Segun DiMaggio y Powell (1983), una cultura organizacional
fuerte se caracteriza por poseer normas, principios y creencias
comunes entre aquellos integrantes que forman parte de la
compaifiia, lo que lleva a una mayor coherencia y consistencia en

el comportamiento y las decisiones de los empleados. Por otro
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lado, una cultura organizacional débil se caracteriza por una falta
de valores, normas y creencias comunes y, por tanto, una mayor
variabilidad en el comportamiento y las decisiones de los
empleados.

Por otro lado, Bartell critico la diferencia entre cultura
organizacional fuerte y débil planteada por DiMaggio y Powell,
argumentando que esta diferencia es como una "falsa dicotomia"
que no refleja la complejidad de la cultura organizacional. Segun
Bartell (2003), todas las organizaciones tienen tantos elementos
culturales fuertes y débiles, y la cultura de una organizacién es
una mezcla de estos elementos que puede cambiar con el tiempo

y en respuesta a diferentes circunstancias.

En lugar de centrarse en si una cultura es fuerte o deébil, Bartell
(2003), argumenta que es mas util para comprender la cultura
organizacional enfocarse en la complejidad y la dindmica de las
practicas culturales en una organizacion. Entendiendo que puede
ser compleja debido a que involucra multiples elementos como las
normas, los valores compartidos, las ceremonias, el lenguaje o la
jerga, entre otros y puede ser dindmica porque la cultura
organizacional cambia y evoluciona con el tiempo, puede estar
sujeta a la influencia de elementos tanto internos como externos,
por ejemplo, cambios en la direccion, cambios en el mercado o

nuevas tecnologias, etc.

Teoria de la cultura organizacional de la contingencia

Pfeffer (1981) sostiene que la cultura organizacional no es algo
gue se pueda crear y disefiar intencionalmente, sino que surge
como una respuesta a las contingencias y desafios que enfrenta

una empresa. Puede ser una fuente de poder y control en la
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organizacién, y estas pueden utilizar la cultura como una
herramienta para influir en el proceder de los empleados y en la
percepcion de la empresa por parte de los demas. Ademas,
Pfeffer sugiere que podria ser una fuente de ventaja competitiva,
ya que una cultura sdlida y coherente puede ayudar a la

organizacién a diferenciarse de sus competidores.

En ese sentido, Mullins (2010) mantiene firme que la teoria de la
contingencia de la cultura organizacional es una respuesta a las
demandas del entorno externo e interno y que las organizaciones
deben adaptar su cultura a las condiciones cambiantes para
sobrevivir y prosperar. Esto implica la revision y modificacion de
las practicas, las normas y los valores de la compafiia para

alinearse mejor con las nuevas condiciones.

Teoria de la fragmentacion de la cultura organizacional

En el trabajo del autor Robbins (2010) menciona la teoria de la
fragmentacion desde una perspectiva critica de la cultura de una
organizacién, donde sefiala que la cultura no es homogénea en la
organizacién, sino que puede estar fragmentada en subculturas
gue pueden tener valores y normas diferentes. Estas subculturas
pueden ser formadas por grupos sociales, departamentos,
divisiones, entre otros. Ademas, destaca que esta fragmentacion
puede resultar en conflictos y tensiones entre las diferentes
subculturas, lo que puede afectar negativamente el desempefio

organizacional.

Por su lado Schein (2010), quien sostiene que la fragmentacion
de la cultura organizacional puede surgir debido a la diversidad de
experiencias, antecedentes y perspectivas de los integrantes de

la empresa. Para abordar esta fragmentacion, las organizaciones
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deben trabajar para construir un sentido compartido de identidad
y propésito entre los participantes de la organizacion, lo que
demanda un liderazgo efectivo y una comunicacion clara de los
valores y metas organizacionales. Asi se puede construir una
cultura organizacional coherente y sdélida que pueda mejorar el

desemperio de la compafiia.

Niveles de la cultura organizacional

Por el afio 1988, Schein explica el concepto de cultura
diferenciando tres niveles de cultura, y se conforma por las
presunciones basicas (la esencia cultural), los valores
(manifestaciones de la esencia) y producciones y creaciones
(influenciado por su contexto social y fisico). Cada nivel
representa hasta qué punto los fendmenos -culturales son

percibidos por el observador.

El nivel 1: Producciones, es posible ver el entorno fisico en este
nivel, ademas de percibir las habilidades tecnoldgicas del grupo,
analizar su comunicacion verbal y escrita, y el comportamiento
aparente de los integrantes. Son faciles de reconocer, pero
dificiles de descifrar, dado que no siempre los miembros de la
organizacion conocen sus propios productos. Estos pueden ser la
indumentaria, los procesos, los colores, el estilo linguistico, la

arquitectura.

El nivel 2: Valores, son atributos que cada individuo o grupo social
posee. En una organizacion el valor que se adoptara sera de un
individuo que posea mayor jerarquia y Si esta prospera sera
aceptada colectivamente. Asi el valor pasara gradualmente a
convertirse en una creencia, que se tornara importante para los

miembros de la organizacion.
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El nivel 3: Presunciones subyacentes basicas, conforma el nivel
mas intrinseco, recondito y latente. Cuando la solucién (motivada
por un presentimiento o un valor) a un problema ha funcionado en
repetidas ocasiones, permanece arraigada con el tiempo.
Entonces llega a entenderse como una realidad o una creencia
gue caracterizan a una organizacion. Por ejemplo, un clima

laboral favorable.

Caracteristicas de la cultura organizacional

Los autores Robbins & Judge (2009) sostienen que este sistema
de significados compartidos, conocido como cultura
organizacional, son un conjunto clave de caracteristicas valoradas
por las empresas. La investigacion muestra que hay siete
caracteristicas principales que, cuando se combinan, describen la

naturaleza de la cultura de una empresa.

1. Creatividad y tolerancia del riesgo. Medida en la cual se incita
a los colaborades a ser creadores y aceptar desafios
arriesgados.

2. Importancia al detalle. Medida en la cual se tiene la expectativa
que los colaborades sean analiticos, precisos y cuidado
minucioso con los pormenores.

3. Enfoque a los resultados. Medida en la cual la gestién se
enfoca en el resultado o logros en vez de los métodos y
procedimientos utilizados para alcanzarlos.

4. Consideracion hacia el personal. Medida en que las
disposiciones de gerencia tienen en consideracién a los
trabajadores y sus resultados.

5. Promocion del trabajo en equipo. Medida en que las tareas se
organizan en grupos de colaboradores en vez de ser

ejecutadas individualmente.
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6. Determinacién. Medida en que los trabajadores son enérgicos
y competitivos en vez de obtener las cosas faciles.

7. Prioridad en la estabilidad. Medida en la cual las diligencias se
centran en mantener una posicion estable en lugar de buscar

un crecimiento acelerado.

La evaluacion de la compafia de acuerdo con las caracteristicas
mencionadas da una vision integral de la cultura organizacional.
Podemos sefialar que esta perspectiva es la base para el
entendimiento de los sentimientos en comun de los miembros de

la empresa, como se hacen las cosas y la conducta esperada.

Tipos de cultura organizacional

En el trabajo de investigacion realizado por Luna y Pezo (2005)
sostienen lo fundamental de conocer con exactitud cultura
organizacional predominante en la empresa y cuales son las
caracteristicas, de ser el caso que sea necesario cambiarla. Entre
ellas plantean que existen cuatro tipos de cultura dentro de una

organizacion:

1. Cultura rutinaria, esta se caracteriza por que las decisiones se
centralizan en la direccion, no hay objetivos claros, ni
creatividad, hay excesivo control. La junta directiva de la
compafiia toma decisiones operativas casi nunca son
decisiones estratégicas, no hay planeamiento y generalmente
se hacen tareas de rutina. Los gerentes trabajan presionados
y apurados, resuelven los problemas urgentes, pero postergan

los importantes.

2. Cultura burocratica, el presente modelo cultural se manifiesta

en empresas que consiguen un crecimiento descomunal y
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consideran que para controlar deben aumentar la normativa,
procesos Y las tareas, es decir incrementar las restricciones
para la innovacién. Siempre se hace lo mismo y se busca los
errores en los trabajadores. y se enfoca en detectar fallas en

los empleados.

Cultura sofiadora, se caracterizan las empresas que tienen un
elevado nivel de creatividad e innovacion, aunque con un nivel
reducido de aplicacibn practica. Tratan de romper lo
burocréatico con el deseo de mejorar, sin embargo, no hay
medidas de accion ni modificaciones en la estructura interna.
Constantemente estan buscando nuevas oportunidades, pero
al final no se implementan debido a su inviabilidad o

inactividad.

Cultura innovadora, los integrantes de la compafiia se
consideran parte de un equipo, asumen riesgos, aprovechan
sus capacidades para crecer, todos perciben las
oportunidades, se busca personas y tecnologias que permita
el aprovechamiento de las mismas, los directivos crean un
buen clima con tolerancia al error, se aprovechan los valores
como medio de identificacion organizacional y por ultimo la
gerencia mantiene al tanto al equipo de lo que es deseable y

correcto para la empresa.

Importancia de la cultura organizacional

La cultura organizacional actia como imagen representativa de tu

compafia, es quien define la personalidad de esta, y también

promueve la integracién, la productividad y el trabajo en equipo,

lo que trae consigo excelentes logros. Segun BMA Group (2017)
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hay 5 motivos por las cuales la cultura organizacional es

relevante.

1.

Identidad para tu empresa, cuando la cultura organizacional
marca sus metas y define sus prioridades estas se veran
reflejadas en los empleados y las tomaran como suyas. De
acuerdo con Gomez (2022) cuando una compafia posee una
cultura organizacional apropiada, posibilita que el personal se
sienta identificado con la compafiia y conserve una conducta

positiva dentro de ella.

Incremento de la productividad, el colaborador que se siente
bien en la empresa, ofrecera un mejor servicio pues se percibe
parte de la organizacion, que lleva los mismos valores
institucionales 'y propoésitos. Asimismo, un trabajador
comprometido se desempefiardA mejor logrando buenos
resultados en sus actividades, ayudando a cumplir los
indicadores de produccion y las metas de la empresa en
términos de su rendimiento y niveles de eficiencia. Gomez
(2022)

La Organizacion Internacional del Trabajo (2022) sustenta que
la productividad en el trabajo se deriva principalmente de
estructuras de incentivos eficientes, que van desde 'higiénicos'
(pago, equipo, horas de trabajo, estructura de mando) hasta
psicosociales (ambiente de trabajo, cultura organizacional,
trato del trabajo). Este ultimo factor se vuelve mas importante
a cada vez que las organizaciones progresan en tamafo y

complejidad organizacional.
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3. Proyectar una imagen positiva, conociendo que tienes un buen
clima laboral en tu empresa, las personas valoraran mas tu
marca. Segun Encalada et all. (2016) la cultura organizacional
se torna transcendental para los lideres de las empresas, pues
ayuda a crear una imagen corporativa positiva y de servicio
favorable, lo que trae consigo la captacién de nuevos clientes

y la fidelidad de estos.

4. Retencién de empleados, contratar personal que comparta los
valores institucionales aumentara la productividad del equipo
y afianzara su compromiso y lealtad. Asi se evitara que el
trabajador abandone la organizacion y los gastos que esto

implica.

En ese mismo sentido para Reyes (2021) la cultura
organizacional es crucial para mejorar las condiciones
laborales, socioecondmicas y ambientales, asi como mejorar
fendbmenos  sociopsicoléogicos como las  relaciones
interpersonales, el clima laboral, el liderazgo y la
comunicaciéon. Esto conduce a un fortalecimiento de las
estrategias de recursos humanos a través del fortalecimiento
de la identidad, lo que permite la armonia entre los intereses

individuales y organizacionales.

5. Atraes millenials talentosos, actualmente los millenials més
talentosos se identifican con la cultura organizacional.
Recurren a buscar un trabajo donde se sientan a gusto y cuyos
valores trasciendan mas alla de la organizacién, un ejemplo

claro es que una empresa sea socialmente responsable.
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Finalmente, frente al tema Newstrom (2011) afirma que la cultura
organizacional es importante a fin de lograr el triunfo empresarial,
por muchos motivos. Da a sus empleados una identidad
organizacional, es una fuente importante de estabilidad y
continuidad, que da tranquilidad a sus integrantes, facilita el
proceso de insercion de un nuevo trabajador debido a que otorga
un contexto oportuno para los hechos que serian poco
entendibles, estimula el entusiasmo de los empleados, reconoce
y premia a las personas mas productivas y creativas como héroes,

entonces la cultura las identifica como modelos a seguir.

Definicién de cultura organizacional

Pettigrew (1979) fue el primer investigador quien definid esta
variable como un grupo de significados comunes extensamente
reconocidos por un conjunto de individuos durante un periodo de
tiempo determinado. En ese mismo sentido para Robbins & Judge
(2009: p. 551) la cultura organizacional es el “sistema de
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una

organizacion de las demas”.

Sanchez & Fernandez-Rios (1997) plantean que hay dos
supuestos uno de ellos gira en torno a la organizacion como
cultura y, por otro lado, la cultura como algo propio de las
organizaciones. La primera nos lleva a entender la cultura como
un sistema de significado es decir una agrupacion de artefactos,
principios, normas, suposiciones Yy creencias. El segundo
considera la expresion de la cultura como una cualidad de las
organizaciones, variable a ser sumada a elementos
circunstanciales de las organizaciones como la tecnologia, el

ambiente, la estructura o la estrategia.
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Por su parte Santos (2020) afirma que es una estrategia de
crecimiento organizacional, que abarca compartir creencias,
valores, objetivos a favor de un beneficio compartido entre el
colaborador y la compaifiia, para un desarrollo positivo. Asimismo,
Nosnik (2005) define la cultura organizacional como una coleccion
de principios, presunciones, principios y habitos que conforman
los integrantes de una compafia, ya sean miembros de la
empresa, del gobierno o de la sociedad civil. La cultura enfatiza,
detalla, ilustra, explica y define cOmo se obtienen o realizan los

objetivos y las metas procedentes de la misién de la compaiiia.

Afos mas tarde, Luna y Pezo (2005) contemplaron la cultura de
la organizacion como un comportamiento habitual de una
compafia que comparte creencias y valores especificas, que
tienen impacto en gran parte de las labores realizadas. La cultura,
al ser adquirida, se desarrolla o se modifica con los nuevos
acontecimientos y podria cambiar a lo largo del proceso de

aprendizaje.

Por otro lado, Ivancevich et all. (2006) asegura que los
trabajadores experimentan una serie de vivencias y como la
perciben, configura un conjunto de expectativas valores y
creencias lo que se denomina cultura organizacional. Para Zapata
(2007) es un marco de referencia para la informaciéon estandar,
las pautas de comportamiento y actitudes compartidas con otros
trabajadores y que determina el nivel de adaptacion al trabajo.
Como tal, simboliza un proceso de instruccion continua en el que
las contribuciones individuales enriquecen y sostienen la cultura

organizacional.

54



2.4.2.

Segun Newstrom (2011) es un grupo de suposiciones, normas,
valores y creencias que poseen los individuos de una compainia.
Esta cultura podria ser un resultado intencional de sus integrantes
clave o simplemente un progreso a lo largo del tiempo. Este
concepto de cultura es intangible porque no se consigue ver y

tampoco palpar, pero existe y se mantiene en la compafia.

De acuerdo con Gémez & Rodriguez (2013), la cultura de una
compafia se logra definir como un grupo distintivo de cualidades
gue permite diferenciar una compafiia de otras, que te que dice
como deben comportarse los individuos en una compafia, a
través de un sistema de valores y normas que se transmiten a lo
largo de las generaciones de un trabajador a otro a través de las
relaciones sociales y el aprendizaje, que encierra rituales,

leyendas, ceremonias y ejercicios de refuerzos y sanciones.

Finalmente, Yopan et all. (2020) la define un constructo intangible
que no se tocar ni ver, sin embargo, existe y forma parte de un
importante sistema intermediario. Asi como lo es el aire en un
cuarto, la cultura lo es en una organizacioén, afecta en todo lo que
ocurre dentro de la empresa, asi mismo es susceptible de ser
influenciada en cada aspecto de su funcionamiento interno, dado
que este es un concepto de sistemas dinamicos. Ademas,
proporciona una identidad organizacional, una visién clara, es una

fuente significativa de continuidad, estabilidad y seguridad.

Marco tedrico del desempefio laboral

Teorias sobre el desempefio laboral
Aunque existen muchas teorias que explican el desempefio

laboral, tres de las mas destacadas son:
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Teoria de las necesidades de Maslow: este autor desarrollo
esta concepcion con la finalidad de explicar que impulsa al
comportamiento humano. De este modo, describe que existen
cinco niveles de necesidades humanas que abarcan las mas
basicas incluyendo las necesidades de mayor complejidad las
cuales son: las biolégicas, de seguridad, de amar, de pertenencia

y autorrealizacion. Maslow (1994)

Las necesidades fisioldgicas conocidas como las mas
elementales, estan relacionadas con la sobrevivencia, como la
necesidad de alimento, refugio, aire y agua. Las necesidades de
seguridad incluyen esas exigencias de sentirse seguro y
protegido, y pueden incluir la seguridad financiera, laboral y la
personal. Las necesidades de amor requieren afecto y
pertenencia. Las necesidades de reconocimiento se refieren a la
exigencia de ser respetado, valorado y reconocido por el resto.
Por ultimo, las necesidades de autorrealizacion se dirigen a lograr

el maximo potencial de una persona.

Conforme a los hallazgos de Maslow (1954) en esta teoria afirmé
que el cumplimiento de las necesidades elementales y
psicologicas es una condicion previa necesaria para el
desempefio Optimo en cualquier tarea. En este sentido, para
mejorar el desempefio laboral es preciso satisfacer esas
necesidades de los colaboradores, ofrecerles oportunidades de

crecimiento y desarrollo, y promover un clima laboral positivo.

Teoria de la equidad de Adams: parafraseando a Adams (1965)
esta teoria trata de la percepcion que los empleados tienen de la
equidad entre el esfuerzo sobre las recompensas. Entendiendo el

esfuerzo como todo aquello que aporta el trabajador a la empresa
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y las recompensas como todo aquello que te brinda la empresa
(salarios, vacaciones, bonos, etc.) en comparacion con otros
trabajadores en la organizacion. Es decir que si un empleado
gana el mismo sueldo (recompensas) que su compariero en el
mismo puesto, el esfuerzo debe ser el mismo para que haya

equilibrio.

Ampliando el concepto anterior, también Adams (1965) sostiene
que el desempefio laboral esta influenciado por la percepcién que
tienen los trabajadores sobre la equidad en el trato que obtienen
en comparacién con sus compaferos en la empresa. En ese
mismo sentido Colquitt et all. (2021) afirma que la teoria de la
equidad postula que las personas hacen comparaciones sociales
entre ellas mismas y otros con quienes estan en contacto, y estas

comparaciones influyen en su desempeio en el trabajo. (2021)

Finalmente, se puede llegar a la conclusion que la relacion entre
el esfuerzo y la recompensa debe ser la misma para todos los
colaboradores dentro de una organizacion, asi los trabajadores
sentirdn que estan siendo tratados de manera equitativa, estaran
méas motivados para hacer sus labores y comprometidos con la
organizacion, lo que dara como resultado un mejor desempefio
laboral. Por el contrario, si el trabajador siente que lo tratan de
manera injusta frente a sus compaferos, puede sentirse
insatisfecho y desmotivado, influenciado en su desempefio laboral
0 hasta puede optar por buscar otras oportunidades laborales.

Teoria de la expectativa de Vroom: a juicio de Vroom (1964)
esta teoria explica como las personas deciden comportarse en su

centro de trabajo de acuerdo con la recompensa que van a
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obtener. Segun esta teoria, la motivacion de una persona para

realizar una tarea se basa en tres factores principales:

La primera, expectativa, se refiere a la relacion esfuerzo—
desempeiio, es decir el colaborador tiene la creencia o posibilidad
(expectativa) de que si da su maximo esfuerzo llegara a una meta
en su desempefio laboral. Quiere decir que la expectativa es la
probabilidad percibida de que el esfuerzo de un trabajador
produzca un rendimiento efectivo. La segunda, instrumentalidad,
se refiere a la relacion desempefio-recompensa, se da cuando el
colaborador relaciona el nivel de su desempefio conducira a una

recompensa deseada. Vroom (1964)

La tercera y Uultima, la valencia, se refiere a la relacién
recompensa-metas personales, es decir la importancia que tiene
para el individuo la recompensa que se espera obtener por su
buen desempefio, el trabajador cuestiona y valora si las
recompensas obtenidas son atractivas para sus intereses
personales, en sintesis, es el valor que la persona otorga a la

recompensa. Vroom (1964)

En este sentido, para mejorar el desempefio laboral es necesario
qgue los colaboradores perciban que el esfuerzo y habilidad se
traducen en resultados positivos y recompensas adecuadas que
vayan de la mano con la complacencia de sus necesidades, sus
metas personales e intereses. Asi como también que los
empleados tengan la capacidad y los medios necesarios para

rendir sus tareas de manera efectiva. Vroom (1964)

Modelo de competencias laborales
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Segun este modelo de Spencer y Spencer (1993), el desempefio
laboral se debe a la presencia de ciertas competencias

especificas, que incluyen conocimientos, habilidades y actitudes.

Conocimientos: se refieren a la comprensién conceptual de una
tarea 0 area de trabajo especifica, asi como a la capacidad de
aplicar ese conocimiento en situaciones practicas. Los
conocimientos pueden ser adquiridos a través de la educacion

formal, la formacion en el trabajo y la experiencia.

Habilidades: son las capacidades practicas que te posibilitan
hacer una labor o tarea especifica de manera efectiva. Las
habilidades pueden ser técnicas, como la capacidad de utilizar
herramientas y equipos especificos, 0 no técnicas, como la

habilidad para liderar y colaborar en equipos.

Por su lado, Tett y Burnett (2016) argumentan que las habilidades
socioemocionales son particularmente importantes para trabajos
que involucran interacciones con otras personas, como en el
servicio al cliente, la educacion o la atencion médica. En resumen,
los autores enfatizan la necesidad de incluir habilidades
socioemocionales en la evaluacion y desarrollo del desempefio

laboral, ademas de las habilidades técnicas tradicionales.

Un precursor de este concepto fue Goleman (1998) este autor
popularizé el concepto de inteligencia emocional y argumenté que
esta habilidad es relevante para el triunfo en la vida profesional y
personal. Destaco la importancia de la empatia, la habilidad de
colaborar en equipo y la regulacion emocional para el rendimiento

laboral.
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Actitudes: se refieren a las disposiciones 0 caracteristicas
personales que influyen en el comportamiento en el trabajo. Estas
pueden incluir la motivacién, la confianza, la ética laboral, la
adaptabilidad y la capacidad de trabajar en un entorno de cambio

constante.

Segun este modelo, la evaluacién del desempefio laboral tiene
gue centrarse en identificar y evaluar las competencias indicadas
para el trabajo y en la identificacion de las brechas en el
desemperio en relacion con estas competencias. Al hacerlo, se
puede ubicar las areas que los colaboradores deben mejorar y
proporcionarles la capacitacion y el desarrollo necesarios para
mejorar su desempefio en el trabajo. Reconocimiento y analisis
de las habilidades requeridas para el puesto, asi como la
identificacion de las diferencias en el rendimiento en relacion con

estas habilidades.

Dimensiones del desempefio laboral

Segun Varela y Salgado (2010) identifican cuatro dimensiones del
desempefo laboral: cantidad, calidad, oportunidad y costo. La
evaluacion de estas dimensiones permite a las organizaciones
identificar areas de mejora y brindar retroalimentacion a los

trabajadores para optimizar su desempefio.

La dimension de cantidad se refiere a la cantidad de trabajo
realizado por un empleado en un periodo de tiempo determinado.
La evaluacion de esta dimension se realiza a través de la medicion
de la productividad y el volumen de trabajo realizado. La
dimensién de calidad se refiere al grado de excelencia con el que
se realiza el trabajo. Esta dimension se evalla a través de la

medicion de la precision, exactitud y calidad del trabajo realizado.
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La dimensién de oportunidad se refiere a la capacidad de un
empleado para completar su trabajo en un tiempo determinado y
cumplir con los plazos establecidos. La evaluacion de esta
dimension se realiza a través de la medicién de la puntualidad y
la capacidad de planificacion y organizacion. La dimension de
costo se refiere al costo de los recursos utilizados para completar
el trabajo. Esta dimension se evalla a través de la medicion de la
eficiencia y la capacidad de un empleado para realizar el trabajo

con un costo minimo de recursos.

Evaluacion del desempefio

Conforme a los hallazgos de Méndez (2000) sefiala que, en el
transcurso del tiempo, el concepto de desempefio laboral se ha
convertido en un instrumento para valorar el buen manejo de cada
area de trabajo en el campo productivo de una empresa. Sin dejar
de lado la retroalimentacion que necesitan los colaboradores ya
gque ayuda a los empleados a sentirse seguros y valorados por la
empresa para la que trabajan, y actia como un medio de apoyo
para los colaboradores que no cumplen con el estandar

organizacional.

La evaluacion del desempefio consiste en un proceso sistematico
de analisis y valoracion del rendimiento laboral, ya sea personal o
en grupos, con el objetivo de proporcionar una retroalimentacion
para mejorar el rendimiento en el futuro. A pesar de que la
evaluacion del desempefio de grupos es relevante, por lo general
el enfoque de la evaluacion del desempefio se concentra en un
solo colaborador. Sin interesar el enfoque, un sistema de
evaluacion oportuno ayudara a identificar areas de mejora,

analizar los éxitos e implementar un plan de desarrollo.
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Aunque la evaluacién del desempefio de grupos es relevante en
organizaciones donde existen, por lo general, el enfoque se dirige
hacia la evaluacion individual de los empleados. Indistintamente
del énfasis otorgado, contar con un sistema de evaluacion
oportuno resultara fundamental para la distincion de areas
susceptibles de mejora, la evaluacibn de logros y la
implementacion de planes de desarrollo, metas y objetivos.
Mondy y Noe (2005),

Actualmente, como se explica en el articulo de Guartan et all.
(2019), la evaluacion puede servir como una manera de medir el
rendimiento en el ambito laboral y le permite al colaborador
demostrar sus habilidades profesionales logradas
individualmente, lo que se describe como un proceso
trascendental para el logro de la empresa. Para obtener una
estimacion precisa del desempefio de los empleados, existe una
serie de métodos de evaluacién, pueden ser través de métodos
sistematicos, por programas o mediante la experiencia adquirida,
todos ellos basados en los objetivos establecidos en cada

empresa.

Tal como afirm6 Milkovich y Boudreau (2014) la evaluaciéon del
desemperio es un proceso metddico dentro de una empresa, que
se utiliza para medir y valorar el rendimiento laboral, con el
propésito de detectar mejoras y establecer metas y objetivos para
el crecimiento profesional. Por su parte Dessler (2011), asevera
gue es un proceso estructurado y oficial que se usa para valorar
la cantidad y la calidad del esfuerzo empleado por un individuo en
Su cargo, asi como su aporte al cumplimiento de las metas de la

compainia.
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Asimismo, Chiavenato (2009) afirma que es un procedimiento
sistemético que consiste en valorar el desempefio de un
empleado en su puesto de trabajo. Esta responsabilidad puede
recaer en el supervisor directo, pero a veces es un oficio del
mismo colaborador o de una delegacion de evaluacion. Los
primordiales métodos de evaluacion son: escalas gréficas, trabajo
de campo, métodos mixtos. El nicleo del sistema es la entrevista
de evaluacion del rendimiento con el trabajador evaluado. La
comunicacién reduce los desacuerdos entre superiores y

subordinados y proporciona retroalimentacion.

Importancia de la evaluacién de desempefio laboral

Este instrumento es Util para gestionar y supervisar las acciones
de los jefes, con la finalidad de evaluar tanto la labor como los
logros de un colaborador. Dessler (2017) explica que la
evaluacion del desempefio es relevante porque es un medio para
garantizar que los empleados estén cumpliendo con sus
responsabilidades laborales y objetivos, y para identificar aquellos

gue necesitan capacitacion o desarrollo adicional.

Asimismo, Chiavenato (2009) sefiala que la evaluacion del
desempeiio es adquiere relevancia debido a que ofrece datos
valiosos para tomar decisiones relacionadas con la administracion
de recursos humanos, como el reconocimiento de fortalezas y
debilidades de los trabajadores, la identificacion de
requerimientos de capacitacion y crecimiento, y la identificacion
de empleados con potencial para ascender a puestos de mayor

responsabilidad en la organizacion.

Mondy y Noe (2005) afirman que es esencial porque puede

contribuir a mejorar el rendimiento individual y organizacional, asi
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como a la motivacion y satisfaccion de los empleados. También
puede facilitar informacion para tomar decisiones sobre
recompensas, promociones y despidos. Milkovich y Boudreau
(1997) sostienen que es importante porque ayuda a la empresa a
alcanzar sus objetivos estratégicos a través de la gestion efectiva
del departamento de recursos humanos. Ademas, puede
contribuir a la mejora asidua de los procesos y a la identificacion
de oportunidades de innovacion y cambio.

En resumen, la evaluaciéon del desempefio laboral es un
instrumento importante para la labor de recursos humanos,
porque posibilita medir el trabajo y los resultados de los
empleados, identificar fortalezas y debilidades, identificar
necesidades de capacitacion y desarrollo, tomar decisiones sobre
recompensas, promociones y despidos, mejorar el rendimiento
individual y organizacional, y alcanzar objetivos estratégicos.
Ademas, puede contribuir a la satisfaccion, motivacion de los

colaboradores y la mejora continua.

Definicion del desempefio laboral

Segun el autor Wayne (2010, citato por Boada, 2019), el
desempefio laboral es un término bastante complicado, ya que
existen demasiados componentes que se relacionan con el éxito
en el trabajo. El no define especificamente el desempefio laboral,
mas bien reconoce su complejidad y las diferentes aristas
existentes que van a depender de la perspectiva con la que se le
mire. En los siguientes parrafos, presentaremos definiciones de

desemperio laboral de varios autores desde diferentes aristas.

Segun, Chiavenato (2015) define el desempefio laboral como la

medida en que una persona realiza con eficacia las tareas y
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responsabilidades asociadas a su trabajo. Entendiéndose la
"eficacia” como la habilidad de lograr las metas establecidas en el
trabajo de manera efectiva, es decir haciendo bien las cosas,
mientras que el "grado” se refiere a la intensidad o nivel de dicha

eficacia.

En ese mismo sentido Gomez-Mejia et al. (2016) entiende el
desempeifio laboral como una medida de efectividad con la que el
empleado ejecuta sus labores, tomando en cuenta las normas y
objetivos de calidad y eficiencia determinadas por la empresa.
Entendiendo que los estandares de calidad son criterios y
requisitos establecidos por una organizacion para garantizar que
un producto, servicio o proceso cumpla con ciertos niveles de

calidad.

Por su lado, Tett y Burnett (2019) entienden el desempefio laboral
como la valoracion de la medida en que un trabajador cumple o
excede los criterios de desempefio definidos por la organizacion
en términos de su conducta y los resultados de su trabajo.
Bautista & Cienfuegos (2020) continta definiendo el desempefio
laboral como aquellos comportamientos de los trabajadores que
cooperan a lograr los objetivos en funcion de los éxitos de la

compainia.

Ampliando la idea anterior, Ramirez (2010) expresa que el
desempefio laboral es el efecto de la composicion de
capacidades, conductas y logros que los trabajadores alcanzan
en correspondencia con los objetivos y metas de la compaifiia. Se
pueden evaluar y medir estos aspectos a través de indicadores y
herramientas especificas. Asimismo, para Diaz (2016), el

desemperio laboral se describe como un conjunto de conductas y
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logros esperados de un trabajador y que son evaluados por su
superior directo en relacion con las responsabilidades y objetivos

laborales ya establecidos.

Igualmente, se puede entender por Belloch (2015) que el
desemperio laboral es la conducta que se puede observar en el
trabajo, el cual se evalla a través de la medicién y valoracion del
grado en que se cumplen las responsabilidades y metas laborales
establecidas para el trabajador. Por su lado, Latham y Wexley
(2014) entienden que el término desempefio laboral hace
referencia a los logros concretos que se esperan de un trabajador
en su cargo, y al procedimiento utilizado para valorar y medir su

grado de éxito en la obtencién de las metas.

En esa direcciéon, segun Pefia (2020, p. 29) “es la capacidad de
un individuo para desempefiar sus funciones en el trabajo, de
acuerdo con las expectativas y requisitos de su puesto y en
funcidn de las metas organizacionales”. En otras palabras, el
desemperio laboral se puede entender como la habilidad que
tiene un trabajador para cumplir con las expectativas de su puesto

de trabajo y objetivos de la organizacion.

Finalmente, por lo expuesto se logra aseverar que el desempefio
laboral es el resultado del conjunto de conductas, habilidades y
logros concretos que un trabajador ha conseguido, con eficacia y
efectividad, tomando en cuenta los objetivos de calidad y
eficiencia determinadas por la empresa en funcion del éxito de
esta. Los cuales pueden ser evaluados y medidos a través de
indicadores y herramientas especificas, con el objetivo de

proporcionar una retroalimentacion para mejorar el rendimiento.
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2.5.

Marco Conceptual

Capacidad
Es la habilidad de un individuo para llevar a cabo con éxito una tarea

especifica. Salgado et all. (2015, p. 166)

Clima organizacional

El clima organizacional es el resultado de la forma como las personas
establecen procesos de interaccion social. Tal proceso esta influenciado
por el sistema de valores, actitudes y creencias, asi como de su

ambiente o entorno interno. Méndez (2006, p. 30)

Cultura

La cultura es un conjunto de formas de vida, valores, condiciones de vida
configura-das por la actividad humana en una poblacién y en un espacio

historico y geografico delimitado. Hillmann (2001, p. 198)

Desempefio
El desemperio es el comportamiento del evaluado en la busqueda de los
objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos deseados. Chiavenato (2004, p. 359)

Expectativa

La expectativa de que un esfuerzo alto y un buen desempefio conduciran
a resultados positivos es el primer paso hacia la motivacién. Esta
expectativa se refiere a la creencia de un individuo en su capacidad para
desempefiar con éxito una tarea determinada. Locke y Latham (2002, p.
706).

Gamificacion
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La gamificacion es la aplicacion del disefio de juegos y mecénicas de
juego en contextos no ludicos con el propésito de involucrar y motivar a

las personas para alcanzar objetivos especificos. Deterding et al. (2011,
p. 9).

Monotonia laboral

Es una condicién que se produce cuando las tareas que se realizan en
el trabajo son repetitivas, limitadas y poco desafiantes. Pefafiel-Saiz
(2021, p. 5).

Recompensa no monetaria

Una recompensa no monetaria es cualquier tipo de recompensa que no
involucre dinero, pero que tiene un valor percibido por los empleados, ya
sea en términos de satisfaccion laboral, reconocimiento, equilibrio entre
el trabajo y la vida personal, o el desarrollo de habilidades. Gomez-Mejia
(2016, p. 379).

Recompensa monetaria

La recompensa monetaria es una forma de motivacion extrinseca que se
refiere a la entrega de dinero como una forma de reconocimiento por un
trabajo bien hecho. Chen et al. (2019, p. 10).

Rotacion de tareas

La rotacion de tareas es un proceso sistematico de movilidad de los
trabajadores de un trabajo a otro con un nivel similar de habilidad. Kaniji
y Moura (2003, p. 131).
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3.2.

CAPITULO Il

Descripcion del puesto

DESCRIPCION Y EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES REALIZADAS
3.1.

Asistente de facturacion: Personal responsable de emitir comprobantes

comerciales: boletas de venta, facturas, notas de débito y crédito.

Poseedora de una gran capacidad de organizacion dado a la numerosa

cantidad de informaciébn que se maneja, responsable de realizar un

seguimiento de las facturas pendientes por emitir, de registrar los

comprobantes en el portal del cliente para que procese su pago. Y

salvaguardar los ingresos de la empresa.

Ubicacion del puesto en el organigrama

El cargo de asistente de facturacibn se encuentra ubicado en el

organigrama en el area de facturacion, A continuacion, se sefala la

ubicacion del puesto en la representacion grafica:
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Director Financiero General Cobranzas
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Humano Finanzas facturacion
Gerente de
Operaciones RSy
Comercial

Asistente de
facturacion
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3.3.

3.4.

Funciones del puesto

Las funciones asignadas para la posicion de asistente de facturacion en

el organigrama de la empresa Newrest son las siguientes:

Actualizacién del estado de facturacion de los clientes de La Unidad
Minera Las Bambas.

Analizar la gestion del sitio vs la facturacion en el sistema.

Armar valorizaciones de servicios prestados a terceros por parte de
la empresa Newrest en La Unidad Minera Las Bambas.

Cierre de facturacion de Newrest Inmobiliaria y Newrest Holding.
Crear las customer order para proceder con la facturacién de los
servicios prestados.

Emitir documentos comerciales: facturas, boletas de venta, notas de
crédito y débito.

Generacion de reportes pendientes de facturacion.

Realizar el registro de ventas de Newrest Inmobiliaria y Newrest
Holding.

Refacturacion de servicios o intereses, descuentos en planillas,
pagos de EPS, movilidad y telefonia.

Registrar todos los comprobantes, emitidos en el X Facturas, en el
Cegid.

Registrar, de ser necesario, las facturas en el portal de los clientes,

para que esta sea aceptada u puedan procesar su pago.

Clientes internos

Segun Lussier y Achua (2015) los clientes internos son individuos que

estan adentro de la compafia que necesitan de otros departamentos o

individuos para llevar a cabo su trabajo. Este grupo puede incluir a

empleados, gerentes, lideres, jefes de equipo y otros. Covey (2014)

afirma que al tratar a los empleados como si fueran clientes, se puede

mejorar la cultura asentada en el respeto reciproco, la confianza y la

cooperacion.
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3.5.

Clientes externos

Newrest Peru presta servicios de alimentacion a empresas en diferentes

sectores econdmicos del Perl. Dentro de su cartera de clientes se

encuentran empresas lideres, tales como:

Sector farmacéutico:

Teva Peril S.A.

Sector industrial:

3M Peru S.A.

Alicorp SAA

Arca Continental Lindley S.A.
Cetco S.A.

Empresa Siderurgica del Peri S.A.A.
Ferreyros S.A.

Marcobre S.A.C.

Metso Outotec Peru S.A.
Minera las Bambas S.A.
Minsur S.A.

Scania del Pera S.A.

Sector financiero:

Banco Interamericano de Finanzas

Banco Central de Reserva del Peru

Sector educativo:

Pontificia Universidad Catélica del Peru

Sector servicios:

América Mévil Pera SAC
Engie Energia Peru S.A.
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3.6.

- Multi top S.A.C

- Nor Peruana de Radiodifusion S.A.C.
- Terminal Portuario Paracas SA

- Transportes Cruz Del Sur S.A.C.

Sector energeético:

- Pluspetrol Peru Corporation S.A.

Inconvenientes en el trabajo

Es importante tener en cuenta que cada persona experimentara la
empresa de manera diferente, sin embargo, es bueno reconocer los
inconvenientes en el trabajo ya que pueden afectar la cultura
organizacional. En Newrest los inconvenientes comunes en el trabajo

podrian incluir:

Primero, un ambiente de trabajo monétono, porque el trabajo se vuelve
aburrido y repetitivo, hay falta de variedad y estimulos en las tareas
laborales, lo que puede llevar a la apatia, el aburrimiento y la
desmotivacion, ademas, los empleados pierden el interés en su trabajo

y la satisfaccion laboral disminuye.

Segundo, la presion de trabajo, la cual se refiere a la carga de
responsabilidad, tiempo y expectativas que un empleado enfrenta. La
presion a veces puede ser positiva y motivadora, ya que puede impulsar
al empleado a trabajar con mayor eficacia y eficiencia. Sin embargo, una
presidon excesiva o mal gestionada puede tener efectos negativos sobre
la salud y el bienestar del empleado, asi como en su productividad y
calidad de trabajo. Siendo lo segundo, es decir, la presion excesiva lo

que sucede en Newrest.
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3.7.

Tercero, remuneracion por debajo del mercado, si bien la empresa esta
en régimen general, el salario ofrecido es inferior al del mercado para las
responsabilidades y funciones asignadas. Ademas, los periodos de
evaluacion son semestrales o anuales, sin embargo, no existe una
politica clara y justa en cuanto a la evaluacion para incrementar el
salario. Desde mi perspectiva, las evaluaciones y aumentos de sueldo
deberian ser en funcién del desemperio individual en lugar de hacerlo de

manera uniforme para todos los empleados.

Beneficios de la empresa

Los beneficios de una empresa son aquellas ventajas o recompensas
que los empleados reciben por formar parte de ella. A continuacion,
detallare cuales son los beneficios de trabajar en Newrest:

- Ahorro de tiempo y dinero en transporte: el horario de trabajo es de
lunes a viernes de 07:30 am a 04:30 pm, y el gasto por movilidad
corre por cuenta de la empresa. De esta manera, los empleados
podemos planificar mejor nuestro dia y tener una mejor gestion del
tiempo, lo que puede mejorar nuestra productividad y eficiencia en el
trabajo. Ademas, se evita el trafico y la congestidon vehicular que a

menudo ocurren pasados las 05:00 pm y los sabados.

- Salud y seguridad en el trabajo: esto se refiere a que la empresa
proporciona un ambiente de trabajo seguro y sano, con medidas
preventivas para impedir accidentes laborales y malestares de indole
profesional, ademas de la divulgacion de material informativo
exponiendo algun caso de accidente en el trabajo que se haya dado

para asi evitar que este tipo de evento se repita.

- Alimentaciéon saludable, la empresa ofrece el almuerzo a los

trabajadores a un precio econémico de un nuevo sol, y como medida
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de campafia para promover la alimentacion saludable los miércoles
se prepara comida dietética. Demostrando su compromiso con la
salud y el cuidado de sus colaboradores, al mismo tiempo que
fomenta habitos alimentarios saludables.

3.8. Propuesta de mejora
En estos tiempos, en que empezamos a correr y cambiar
constantemente gracias a las tecnologias, las organizaciones deben
hacer un alto y evaluar si efectivamente estan maximizando todos los
recursos que poseen. Un recurso relevante dentro de la compafia es el
recurso humano, uno que genera valor a través de su esfuerzo fisico y/o
mental, ademas de contribuir con el logro de las metas y el crecimiento

de la empresa.

Conociendo y valorando al personal de la organizacién, los lideres
pueden potenciar a sus trabajadores, aumentar su compromiso, mejorar
su rendimiento, fomentar su lealtad, permitir la innovacion y la
creatividad, ademas de impulsar el perfeccionamiento de sus
capacidades y habilidades, de esta manera, a través de su trabajo
generan valor econémico para la organizacion. Y una cultura soélida,

puede contribuir con el logro de estas medidas.

Una propuesta de mejora para Newrest podria ser implementar un
programa que promueva el bien mental y calidad de vida de sus
colaboradores. Esto podria incluir actividades como: programas de
ejercicios fisico, capacitaciones en salud mental y manejo de estrés en
el trabajo, flexibilidad laboral para mejorar la mesura de la vida laboral y
personal, y comunicacion sincera y transparente con los trabajadores

para fomentar la confianza y el compromiso con la empresa.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se concluye que la cultura organizacional se relaciona en el dmbito de la
motivacion, el compromiso, la innovacion y la colaboracion con el desempefio
laboral de los trabajadores del departamento de finanzas de Newrest Perd S.A.C.
en el Callao, es decir si mejora la cultura organizacional tendra una incidencia
positiva en el desempefio laboral. En términos generales, una cultura
organizacional positiva posee una importancia significativa en el desempefio
laboral, ya que al fomentar y promover estos aspectos puede motivar a los
empleados a hacer su trabajo con mayor entusiasmo y dedicacion, comprometer
a los colaboradores con los objetivos de la compafiia, colaborar para trabajar en
equipo y, por ultimo, fomentar la innovacién para proponer nuevas ideas de

mejora.

Se concluye que la cultura organizacional influye significativamente en los
trabajadores del departamento de finanzas de la empresa Newrest Peru S.A.C.,
es decir que la cultura organizacional puede tener un impacto importante en los
trabajadores. En general, si una cultura organizacional es fuerte puede fomentar
un sentido de identidad entre los colaboradores y la compafiia, puede establecer
los valores y las creencias que caracterizan a la empresa, ademas, si su enfoque
es la comunicacion ayuda a los trabajadores a sentirse mas conectados, y si la
cultura es positiva, probablemente el ambiente laboral sea mas agradable,
mientras que una cultura negativa puede tener el efecto contrario y afectar el

desemperio y la moral de los colaboradores.

Se concluye que, para abordar desafios, aprovechar oportunidades y alcanzar
objetivos especificos se deben emplear estrategias para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores del departamento de finanzas de la empresa Newrest
Peru S.A.C. en el Callao:
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1. Enriquecer el trabajo de los colaboradores: proporcionar un ambiente de
trabajo enriquecedor, puede neutralizar la monotonia laboral y mejorar
significativamente el desempefio laboral. Para ello, se recomienda
mejorar la comunicacién entre el jefe y los individuos que constituyen
parte de su equipo, realizar actividades de gamificacion (ludicas) en
funcién de las exigencias de tu grupo y, por ultimo, incentivar la rotacion
de tareas para promover el conocimiento colectivo, lo que al principio seré
una tarea dificil, porque a la mayoria de las personas les resulta incomodo
salir de su zona de comodidad.; sin embargo, al final tu equipo te lo

agradecera.

2. Evaluar la carga de trabajo, es importante comprender la cantidad y la
calidad de trabajo que se espera que realicen los colaboradores. Esto
puede hacerse mediante la comunicacion de la evaluacion de la carga
laboral a las partes interesadas para recibir la percepcion de estos, la
escucha a través de grupos focales, entrevistas, acompafiamiento de los
procesos y observacion directa, para luego hacer la interpretacion de la
informacion recolectada. Finalmente, debe responder si existe una
sobrecarga laboral, cual de esas funciones demandan mas tiempo, y si
alguna de las funciones puede ser automatizada o eliminadas para no

generar reprocesos para disefiar un plan de implementacion.

3. Ofrecer recompensas personalizadas, en lugar de ofrecer una
recompensa Unica para todos los colaboradores, es importante
personalizar las recompensas para cada individuo en funcién de sus
metas personales. Esto puede incluir, primero, las recompensas
monetarias, tales como el aumento salarial, dinero en efectivo, vales de
alimentos, tarjetas, regalos fisicos y segundo, las recompensas no
monetarias, entre ellas puede ser dias libres, tiempo libre adicional,
flexibilidad en los horarios, felicitaciones publicas, conmemoraciones,

becas o préstamos educativos y oportunidades de capacitacion.
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Recomendaciones

Se recomienda trabajar en la creacion de una cultura organizacional sélida. Para
ello, se debe definir los valores, misién y vision, y comunicarlos de manera clara
y concisa a todos los colaboradores, ademas, fomentar los aspectos, tales como
la motivacion, el compromiso, la innovacién y la colaboracién en la organizacion.
Al hacerlo, pueden reparar el desempeiio laboral de sus colaboradores con el fin
de cumplir sus objetivos empresariales y mantenerse competitivos en el

mercado.

Se recomienda evaluar y analizar a detalle la cultura actual de la empresa para
identificar posibles areas de mejora o aspectos que puedan estar afectando
negativamente a los trabajadores. Asi como trazar un plan para enfocarse en
una cultura organizacional positiva que fomente la identidad laboral, los valores
asociados a los objetivos de la empresa, la comunicacion, la colaboracién e
integracion. Al hacerlo, pueden tener trabajadores comprometidos, lo que puede

conducir a un incremento en la productividad y la rentabilidad en las empresas.

Se recomienda al area responsable que se implementen estas tres estrategias
para mejorar el desempefio laboral. En términos generales, se deberia
proporcionar un ambiente de trabajo enriquecedor que neutralice la monotonia
laboral, evaluar la carga de trabajo de los colaboradores para comprender la
cantidad y calidad de trabajo que se espera que realicen y hacer los ajustes
necesarios para evitar la sobrecarga laboral, finalmente ofrecer recompensas
personalizadas a los colaboradores en funcion de sus metas personales, tanto
monetarias como no monetarias. Al implementar estas tres estrategias, la
empresa podra perfeccionar significativamente el desempeiio laboral, lo que a

su vez contribuird al éxito y crecimiento de la misma.
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ANEXOS

h=wrest
CENA DE FIN DE ANO

www.newrest.eu

Trabajadores de Newrest compartiendo y celebrando la fiesta de fin de afio 2022.
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Mira la entrevista aqui:

Conociendo a Rosemary
Solis : Un miembro mas de
la familia Newrest

" Las habilidades que he adquirido
es la disciplina, la constancia ser
perseverante y poder trabajar bajo
presion y en equipo”

- Rosemary Solis

Entrevista a una compariera del area de facturacion como parte de la politica de

integracion de la empresa Newrest.
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Un miembro mas de la
familia Newrest

"He cumplido mis suefios y hasta
la fecha todo lo que he pensado,
gracias a la empresa Newrest"

- Didi Ccalla

Didi es un colaborador
que es parte de nuestro
equipo desde hace casi 9
afos en el puesto de
Ayudante General en la
operacion Antapaccay.
Nuestro colaborador Didi
es un ejemplo de
compromiso y dedicacion
a su trabajo.
iSigamos asi , siempre
alineados !

El compromiso es parte del #ADNNewrest

Entrevista a una trabajador de la operacion en Antapaccay con la finalidad de
sentirse valorado y reconocido por todos los integrantes de la empresa Newrest.
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Cuando el deporte_y el compartir riman con Newrest

El deporte es uno de los pilares mas importantes de la
cultura Newrest; es por ello por lo que cada afio
desde nuestra sede principal en Toulouse recibimos
Invitaciones para implementar iniciativas que nos
unan alrededor de un mismo objetivo deportivo. Es
asi como, motivamos a todos nuestros colaboradores
a participar en este gran reto, el cual nos identifica
€OmMo una empresa comprometida con el deporte.

En esta oportunidad Newrest Per( se une en un
recorrido de mas de 2900km lleva estro
"Tenedor y Cuchlllo” por todas las en la costa,
sierra y selva de nuestro maravillo pals.

ONE TEAM,
Junlimlted

i = n=wrest

Trabajadores de la organizacion Newrest participando en el evento deportivo,
promovido por el area de recursos humanos.

Premiacion a los
mejores ADC en
QHSE y HSE

Este 23 de mayo, se realizo la premiacion de B&l
nde se reconocio a los mejores ADC de
HSE por su destacada labor en la
salud ocupacional.

iso con la excelencia y el
cumplimiento de los estandares establecidos los
convierte en referentes en sus respectivos
puestos. Felicitaciones a estos profesionales por
su dedicacién y contribucion a la seguridad en el

entorno laboral.

=wrest

Newrest realiza premiaciones para reconocer el esfuerzo, desempefio y

compromiso de los ADC a nivel nacional.
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Trabajadoras de la empresa Newrest agasajadas por el dia de la mujer.

n=wrest

¢Y TU, YA TERMINASTE
TUS ESTUDIOS SECUNDARIOS?

iNunca es tarde para superarnos!

Si tu o algun familiar mayor de 18 afios no ha
terminado su secundaria, ain puede completar sus
estudios de manera virtual y gratuita gracias a la
alianza que tenemos con el CEBA 6043 "PEDRO
VENTURO"

Para acceder a estos beneficios debes presentar los
siguientes documentos:
1.Copia de tu DNI o del estudiante

2. Certificado del ultimo afio de estudios (de lo contrario
debera rendir un examen de ubicacién)

@
i.aparcana@newrest.eu V a
hasta el 3 de marzo
Inicio de clases: 6 de marzo

Con la finalidad de que los trabajadores o sus familiares menores de 18 afios,

puedan concluir sus estudios secundarios, Newrest ofrece de manera gratuita

completarlos de forma virtual.
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PROMOVIENDO

EL ADN NEWREST

Estimados colaboradores damos inicio a la campana " Viviendo
nuestro ADN Newrest". Estos concursos consistiran en
representar nuestro ADN con un color y una actividad que
identifique el valor de cada mes.

Iniciaremos con el valor del Trabajo en equipo con el color Naranja

El concurso tiene como objetivo realizar un video o
fotos, que demuestre la colaboracién y el trabajo en
equipo. Para ello se calificara lo siguiente:
e Presentacion: Utilizar una prenda o accesorio de
color naranja que identifique el mes.
e La actividad a realizar evidencia el valor que se
quiere representar.
e |a creatividad se valora en la edicion o disefio en

-0 & cuanto a la presentacion de su material
audiovisual.

“TU PARTICIPACION SERA PREMIADA!

El premio consiste en un almuerzo para el grupo que participe y
presente su material audiovisual (video o fotos) junto con un
pequeno presente. Es por ello, que Invitamos a todos nuestros
colaboradores a motivar a sus compafieros de area a ser parte de
la experiencia del ADN Newrest.

n=wrest

Newrest promueve la integracion a través del lema ADN Newrest con camparfas

que promuevan el trabajo en equipo.
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