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RESUMEN
En la presente investigacion, se establecid como objetivo primordial determinar
la relacidn entre cultura organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de las entidades financieras, Sullana, 2023. Su metodologia fue
de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental con corte
transversal. La poblacion estuvo formada por 200 colaboradores de las
entidades financieras de Sullana, quienes participaron a través de la aplicacion
de un cuestionario constituido por 9 items para cada una de las variables. Estos
resultados respaldan la hipotesis general propuesta que indica existe una
relacion directa entre las variables. Asi mismo, se identificaron retos en el clima
laboral, en los valores organizacionales y en la comunicacién organizacional, los
cuales se deben alcanzar con medidas estratégicas, respetando la filosofia para
alcanzar un rendimiento 6ptimo en el cumplimiento de las metas planteadas por
las entidades. Los resultados obtenidos revelaron un coeficiente de correlacion
de Spearman con un valor de 0.335, denotando una correlacion positiva
moderada (p=0.000 < 0.05), por lo cual se evidencia una relacion significativa
entre la cultura organizacional y el desempeio laboral. Por lo tanto en las
entidades financieras se hace necesario trabajar la cultura organizacional y el

desemperio laboral con la finalidad de aumentar la rentabilidad esperada.

Palabras clave: Cultura organizacional, Desempefio laboral, clima laboral,

valores organizacionales y comunicacién organizacional.
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ABSTRACT
In this research, the primary objective was established to determine the
relationship between organizational culture and work performance in the
employees of financial entities, Sullana, 2023. Its methodology was applied with
a quantitative approach, with a non-experimental design with a cross-section.
The population was made up of 200 employees of the financial entities of Sullana,
who participated through the application of a questionnaire consisting of 9 items
for each of the variables. These results support the proposed general hypothesis
that indicates there is a direct relationship between the variables. Likewise,
challenges were identified in the work environment, in organizational values and
in organizational communication, which must be achieved with strategic
measures, respecting the philosophy to achieve optimal performance in meeting
the goals set by the entities. The results obtained revealed a Spearman
correlation coefficient with a value of 0.335, denoting a moderate positive
correlation (p=0.000 < 0.05), which shows a significant relationship between
organizational culture and job performance. Therefore, in financial entities it is
necessary to work on organizational culture and work performance in order to

increase the expected profitability.

Keywords: Organizational culture, Work performance, work environment,

organizational values and organizational communication.



l. INTRODUCCION

La cultura organizacional, en el ambito internacional se considera una
herramienta clave para el crecimiento de la empresa, porque en ella se define la
filosofia empresarial e influye en el comportamiento de cada trabajador. La cultura
se refleja en la atencion al cliente, a través del desempefio laboral, el cual desde el
ambito mundial es considerado un concepto importante en las organizaciones que
al trabajar con personas, buscan obtener calidad de trabajo en el desarrollo de las
tareas diarias, medir la eficiencia y mejorar la productividad.

Por su parte Gordon et al. (2020), en Colombia afirman que existe un manejo
de cultura organizacional sin precision donde el nivel de importancia que le dan los
colaboradores es poco porque no respetan sus normas, esto ha logrado un cambio
actualmente a causa de varios problemas presentados por esta falta, por lo
consiguiente ahora se toma como una herramienta primordial, con el fin de mejorar
resultados y crecimiento, donde los reglamentos como el respeto y valores
planteados vayan relacionados con lo que los clientes creen importante. Mientras
Mena, (2021) en Barranquilla abordé las diferentes pautas de comportamiento en
general dentro de las organizaciones, donde se realizaron estudios sobre cultura y
comunicacién organizacional en el sector empresarial y se plante6 que la cultura
ocupa un lugar importante en las organizaciones que buscan
desarrollarse, por lo que el investigador prioriza e incentiva realizar y respetar la
filosofia de las organizaciones.

Por otro lado, estudiando el desempefio laboral, se encuentra a Rodriguez
(2019), en Tunja, quien tratdé sobre pruebas administrativas de area del personal
en entidades de financiamiento. Donde el desarrollo de actividades toma en cuenta
criterios que plantea la organizacion para mejorar la gestion y el desempefio de los
empleados, centrandose en areas principales para un rendimiento efectivo.
Asimismo Lopez y Cruz (2020), en Colombia trataron sobre la relacion de las areas
que establecen un triangulo rigido de trabajo mostrando que las licencias y el
emprendimiento le dan un gran valor al desarrollo personal.

De la misma manera Martinez (2019), en Lima estudi6 las organizaciones
sociales y lucrativas, como enfrentan nuevos cambios describiendo la conexion de

la cultura organizacional y sus tacticas empresariales donde los métodos utilizados



se desarrollan dentro de la organizacion priorizando el tema de la cultura en
empresas, convirtiendose en estrategia organizacional porque garantiza el
desarrollo y crecimiento de la empresa. Por su parte Campos (2022) informa que la
empresa Alfin Financiera en Piura dio ejemplo de valor al colaborador con
incentivos monetarios, respetando de tal manera el trabajo que desarrollan
logrando tenerlos satisfechos y asi obtener un desarrollo de calidad captando la
confianza de los clientes por el modo de atencion y desempefio al ser atendidos
por parte de los empleados.

Analizando las variables cultura organizacional y desemperfio laboral en las
entidades financieras y considerando lo expuesto lineas arriba se puede identificar
la problemética en este sector, el cual tiene gran aceptacién sobre todo en créditos
personales por lo que diariamente acuden a ellas clientes en busca de un buen
servicio y una calificada orientacidon; sin embargo se presentan quejas por el
deficiente desempefio del personal, el cual se ve reflejado en una mala informacién
cuando se le manifiesta al cliente una promocion errada, demora en la atencién por
un interés de beneficio personal de los funcionarios a esto se suma la irreverencia
de algunos colaboradores con los clientes, faltando a la cultura de la organizacion.
Por otro lado surgen discusiones con frecuencia entre el personal, debido a que
existe una competencia desleal dentro de la misma empresa disputandose a los
clientes sin tomar los lideres ninguna accion al respecto. Estos inconvenientes
deterioran las relaciones interpersonales y atrasan las labores de cada area,
pudiendo socavar la imagen de la entidad al trasmitir desconfianza e inseguridad
perjudicandose tanto el colaborador como el cliente.

De persistir la falta de interés por corregir la cultura en las entidades
financieras se tendran que enfrentar a una desolacion por la falta de clientes los
cudles optaran por la competencia que mejor servicio les brinde; asi mismo si
guienes lideran no se preocupan por trabajar con personal que demuestre un alto
desempefio sera el cliente el mas afectado al no tener la informacion precisa en el
momento solicitado.

Considerando lo antes expuesto el planteamiento del problema general seria
el siguiente: ¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de las entidades financieras, Sullana, 2023? Ademas,

los problemas especificos son: (a) ¢,Cual es la relacion entre el clima organizacional



y el desemperio laboral en los colaboradores de las entidades financieras? (b) ¢ Qué
conexion hay entre valores organizacionales y el desempefio laboral en los
trabajadores de las entidades financieras?, (c) ¢(Como se relacionan la
comunicacién organizacional con el desempefio laboral en los colaboradores de las
entidades financieras?

Se justific6 de manera practica, por la complejidad existente en como se
desarrollan las normas y valores que rigen la entidad y la relacién con los clientes,
por lo que se formulan estrategias para erradicar la problematica, ademas
contribuird conocimiento al proporcionar datos reales, lo que conducira a una
cultura organizacional bien definida mejorando el desempefio laboral de los
colaboradores en las entidades financieras. Se justific6 de manera econdmica,
debido que ayuda a llegar a la rentabilidad de las entidades. Se justificé socialmente
porque al disminuir los inconvenientes las entidades tendran la posibilidad de
mejorar la calidad de vida del cliente a través de los productos y servicios ofrecidos.

Por otro lado, el objetivo General fue: Determinar la relacion entre cultura
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de las entidades
financieras, Sullana, 2023. Los objetivos especificos son: (a) Establecer el vinculo
entre clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores en las
entidades financieras,(b) Comprobar la conexién entre los valores organizacionales
y el desempefio laboral en los colaboradores de las entidades financieras, Sullana
y (c) establecer la relacion entre comunicacion organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de las entidades financieras.

La Hipétesis General planteada es: Existe una relacion directa entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de las
entidades financieras, Sullana, 2023. Por otra parte, las hipétesis especificas
planteadas son: (a) Existe vinculacién significativa entre el clima organizacional y
el desempeiio laboral en los colaboradores de las entidades financieras. (b) Existe
relacion significativa entre los valores organizacionales y el desempefio laboral en
los colaboradores de las entidades financieras. (c) Existe conexion significativa
entre la comunicacion organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores

de las entidades financieras.



Il. MARCO TEORICO

A continuacion se presentan los antecedentes internacional relacionados a
cultura Organizacional y desempefio laboral. Acorde a Jiménez (2022), en su
estudio Investigando la vinculacion del nivel de satisfaccién laboral en cultura
organizacional y desenvolvimiento en los trabajadores de las Pymes en Caracas,
obtuvo como fin verificar la correlacion de la comodidad de los empleados. Su
enfoque de investigacibn es cuantitativo, descriptivo, corte transversal y no
experimental, la prueba esta de las personas trabajadores de dichas empresas. La
muestra fue conformada por 75 de los operarios de las empresas. Termina
concluyendo que la cultura empresarial impacta directamente al personal gracias a
su andlisis que sitla la relacion en una escala entre el 0,2 a 0, 4, de medicion en
realizacion de trabajos de sus empleados lo cual da entender que los valores
influyen en un grado bajo en el desempefio.

En Venezuela, Pefia (2022), realizd un estudio sobre Cultura organizacional
y el liderato gerencial desde un punto de vista de probleméaticas. La finalidad es
establecer una resolucion de la dificultad de como impacta de manera empresarial
jerarquica de como se toman las decisiones. La muestra fue conformada por 40
lideres de las Pymes de la capital. En conclusion hace referencia que los
trabajadores se mueven fisicamente en su area y ambiente laboral por lo cual
influye si es adecuada para desarrollar sus actividades en base al conocimiento y
respeto de la filosofia empresarial, por consiguiente se reportd que existe una baja
comprension por parte de los lideres hacia sus empleados. Se finalizd6 que una
buena cultura influye rectamente en el rendimiento y desarrollo de los
colaboradores, que admite crecer y hallarse coémodo lo que logran del desarrollo de
actividades, por ello se debe mejorar la comunicacién asertiva de la organizacion
aplicando métodos, tratando constantemente de incentivar el compafierismo.

En Bolivia se tiene a Santamaria (2020), con su investigacion de
Coincidencia en cultura empresarial dentro del desempefio organizacional en los
empleados de la entidad Datapro S.A, desarrollada en la Universidad Simoén
Bolivar, tuvo como objetivo decretar el alcance de los objetivos propuestos en el
tiempo seleccionado concuerdo de la canalizacion en la organizacién. El modelo
gue aplico fue cuantitativo de modo descriptivo, correlacional, no experimental, su

prueba se formé con 106 personas que laburan para dicha organizacién. Su



principal conclusion fue que existe relacion modica de 0.68 en las variantes
desarrolladas, cultura empresarial y desempefio organizacional, su contribucion
obtuvo una correlacion de 0.605 con el rendimiento. Se finalizé que si se desarrolla
una mejoria en el desempefio de los trabajadores.

Segun Mogrovejo (2020), en la investigacion Cultura empresarial y el nivel
de impacto en incentivar a los empleados del Hospital Liborio, desarrollado en la
Institucién Catdlica de Santiago, esta tesis se desarrollé con la finalidad en estudiar
el impacto entre la cultura empresarial en el incentivo del trabajador. El modelo se
aplicé de forma descriptiva, con corte transversal, modalidad cuantitativa no
experimental, la muestra se formo por 218 trabajadores del hospital, el muestreo se
establecidé de forma aleatorio simple. La primordial conclusion a la que se lleg6 es
que se encontro influencia en la cultura empresarial y el desempefio laboral, por
tanto produce un desbalance en el compromiso de los colaboradores, logrando
desarrollar una saturacion por querer cumplir los objetivos.

Ademas Balkar (2019) en su estudio The Relationships between
Organizacional Climate, Innovative Behavior and Job Performance of Teachers.
Presenta como objetivo determinar el nivel de conexién de la innovacién con la
relacion cultural. La prueba de estudio se formo por 398 docentes de instituciones
primarias y secundarias que trabajaban en la provincia de Adana, Turquia, la cual
fue la muestra determinada. Utilizando la escala de Likert, se encontr6 que los
climas organizacionales para el apoyo, igualdad y presién de los trabajadores
impactan a la organizacién. Se concluye que influye al rendimiento laboral y la
innovacion de los trabajadores como algo significativo donde existe relacion
moderada.

Asimismo, en Chiapas se consideré a Meza (2019), el estudio Cultura
empresarial y rendimiento operacional en trabajadores de la Facultad Linda Vista,
con el fin de sintetizar de una forma que influya la instrucciébn empresarial en el
rendimiento del trabajador. El modelo desarrollado fue cuantitativo de manera no
experimental, se correlacionaria descriptivamente, la prueba se formé por 135
trabajadores de la Universidad, su muestreo se obtuvo por el censo. Se encontrd
relevancia de una gran conexién de ambas variables de estudio, que el 86%
percibia como resultado positivo, acreditado por los efectos de aplicar la prueba de
Rho Spearman de 0,583, es muy favorable porque se tom6 como un aspecto que



influye para mejora o en otros casos lo contrario, porque se da a base de emociones
donde los logros de la empresa tienen estrategias y si no existe la comodidad para
sus trabajadores no sera beneficioso.

Por consiguiente, se analizaron estudios investigativos vinculados a cultura
organizacional y desempefio en el ambito nacional. Se tiene a Jorge (2020) con la
investigacion cultura empresarial y rendimiento organizacional de los operarios del
area de realizacion de KFC del distrito de Surco, desarrollado en la Facultad
Auténoma del Peru, como finalidad de la tesis fue implantar el grado de conexion
donde muestran que el ambiente laboral que forma parte de la instruccion, con el
rendimiento empresarial del ambiente de desarrollo de KFC. ElI modelo
seleccionado fue explicativo, seccion representativa, cuantitativo, no experimental;
la muestra se formé 45 empleados de la empresa. Se llegé a la conclusién que los
operarios siguiendo una buena cultura mejoran la manera de realizar sus tareas de
trabajo

En Huaraz, se considerd a Ossco (2019), con su tema La administracion del
area del personal y la relacion con el desempefio de sus actividades en la
Municipalidad Distrital de la Facultad Nacional José Maria Arguedas de
Andahuaylas, su objetivo se desarrollé con el uso de un formulario para medir el
Desempefio Laboral, estableciendo relacion con la cultura organizacional, donde
se formé una muestra de 95 colaboradores. El proyecto concluye que la
administracion tiene conexion positiva con la administracion humana, aunque de
manera baja con el desempefio en el trabajo desarrollado en la Municipalidad,
mostrando que la administracion del recurso del personal, no influye mayormente
en como se desarrollan sus colaboradores.

En Lima, la investigacion realizada por Leon (2019), Influencia de la Cultura
empresarial y desarrollo del personal de la escuela, Fondo Mi vivienda S.A Lima-
2019, tuvo como finalidad decretar como influye la cultura empresarial basandose
de manera primordial en el ambiente laboral afectando el desenvolvimiento de los
empleados. En consecuencia obtuvo que las causas que dan mas resultado en el
desemperio laboral son la socializacién del personal, la valoracion de cumplimiento
de tareas, las remuneraciones, la comunicacién y el area interna de trabajo por ello
se tomo la muestra al 80 de sus empleados. Concluye que los colaboradores toman

en cuenta que el incentivo tiene mucha importancia dentro de una buena Cultura



empresarial establecida, esta da suceso a sus actividades diarias, donde sus
salarios y beneficios son divisores que aumentan el nivel de trabajo y se relaciona
con la productividad, las variaciones del entorno influyen en como realizan sus
tareas los colaboradores y que el ambiente laboral afecta de manera positiva al
rendimiento laboral.

En Chiclayo, se consider6 a Ortiz y Palma (2019), la investigacion
desempeiio Laboral Municipal de los empleados, obtuvo el objetivo de establecer
la apreciacion del ambiente empresarial en las diferentes areas del municipio. Se
usé una muestra de 111 trabajadores por lo que se realiz6 un cuestionario de
medicion del clima. Se concluye que influye con una conexion significativa entre la
captacion en el ambiente de trabajo y las &reas del desarrollo en el municipio donde
el grado de correlacion entre la dimensién comunicacion organizacional y el
desemperio, no es excelente porque los resultados de su analisis arrojaron un 0,281
en la escala por lo que define la comunicacién como una herramienta que influye el
desempefio por el método de transmision de datos es inmediata al lograr una
comunicacion asertiva y clara.

En Lima se consider6 a Navarro (2019) con su estudio Cultura organizacional
y desempefio laboral de trabajadores de la Alcaldia de Pachacamac, desarrollado
en la Facultad Autonoma del Perl, cuya finalidad fue estudiar la conexién que
presenta la cultura laboral con el desempefio de los empleados. El modelo
enfocado fue descriptivo, tipo transversal, cuantitativo, no experimental; la muestra
esta conformada por 97 empleados que trabajan en el municipio, con la tactica no
probabilistico. La finalidad més importante que desarrollé el autor es concluir que
existe vinculacion en cultura empresarial y rendimiento laboral, afirmado por Rho
Spearman de 0.801 indicando que los valores influyen en mejorar el proceso del
trabajo como competencia y la importancia de una gestién en la organizacion que
garantiza un desempefio laboral 6ptimo.

En Huanuco se consider6 a Lorrén (2018) en su estudio, Cultura
administrativa y desarrollo laboral de los colaboradores de la empresa Inproconsa
S.A.C. como finalidad de la investigacién fue examinar la manera de que la
instruccion empresarial posee conexion con el rendimiento de los operarios. El
modelo aplicado correlacional, cuantitativo, no experimental; la muestra se formo

con 28 empleados de la institucion. La primordial conclusion que llego fue: Los



efectos informan que si se encontré conexiéon entre el Cultura Empresarial y el
desemperio laboral, estas consecuencias demuestran que el modelo estadista Rho
de Spearman de 0,570 a un nivel de significancia menor a 0.05.

Respecto al enfoque tedrico se toma estudios con similitud que nos
contribuyen en ampliar nuestras ideas y asi formar una base relacionada ya que
son referentes escogidos que atribuyen al proyecto investigado seleccionado en
instruccion organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de las
entidades financieras, Sullana 2023.

Eltema en desarrollo se ha ido investigando desde hace mucho tiempo atras,
con el tiempo adquirié una gran importancia, se recalca que el tema ha dejado de
ser insustancial dentro de las empresas para cambiar en modo mas referente a
estudios. La cultura organizacional, en las distintas empresas financieras abarca la
lista de diferentes normativas del desarrollo de actividades donde se desarrollan los
empleados socialmente creando un entorno en el que realizan deberes dado que
es una union real existente en la sociedad donde influye el rendimiento laboral y
logros de la empresa que de tal manera se puede efectuar significativamente en su
desarrollo dentro de los mercados.

Ademas, si establecemos determinar qué tan importante es la conexion
existente de la cultura organizacional y desempefo laboral de las entidades
financieras Cancino, (2022) dice que la cultura organizacional es relevante, ya que
representa estabilidad para sus empleados y control en el area de trabajo,
relacionado con los miembros que forman parte de un ambiente de trabajo estable
y controlado, en el que no hay variacién de quién esta establecido o aceptado, para
desarrollar comunicacion.

También para Iglesias Armenteros (2017), la cultura organizacional influye
en aumentar motivacion y la conducta en empleados de una organizacién, su inicio
son las actividades donde la disciplina es un concepto que requiere que la
socializacion, enfatiza la significacion las normas éticas, las funciones del trabajo
deben desarrollarse para un mejor desenvolvimiento social empresarial. Las
empresas se forman con trabajadores que han vivido areas malas y cero dinamicas,
gue desarrolla conductas influyentes en el desarrollo de sistemas, organizando
grupos colectivos donde la finalidad de comunicacion para un buen clima

empresarial.



Un ambiente laboral, Rodriguez (2016) lo conceptualiza como similar a la
cultura empresarial la cual depende de un buen desarrollo de instruccion
corporativa, es decir, de la personalidad de cada entidad, el ambiente da
motivacion a los integrantes de la organizacion e influir en su comportamiento. La
comodidad y sus fines de desempeiio de los recursos humanos donde se tendra
en consideracion a los trabajadores logrando asi desarrollar una comunicacion
organizacional y un clima laboral para el desarrollo de sus tareas diarias.

También es importante porque, se tiene a Salcedo (2022) quien en su
investigacion busco analizar de manera Optima la relacion que pueda existir en las
categorias, a pesar de los casos se trata de estudiar un modo de poder desarrollar
lideratos crecientes dentro de la cultura empresarial. Sin embargo, se encuentran
dos tipos a considerar que se estdn omitiendo, se tiene la conexién estrecha y
comunicativa donde se presenta el otro aspecto al nivel del impacto de un area
exterior, concluyendo que la cultura organizacional, trabaja con personal humano
y no robots, por consiguiente, al entrar a una empresa no se puede desarrollar
algo sismatizado para que actuen tal y como quiera la empresa.

Como se definira el clima laboral se tiene a Gestiopolis (2019) se entiende
gue es la union de cualidades, atributos o propiedades relativas a un determinado
area laboral que son percibidas por las personas que integran la empresa,
influyendo en su comportamiento. Mayormente la definicion la confunden y toman
como si fuera igual el clima laboral con la de cultura empresarial por lo que todos
las vinculan, donde su Unica diferencia es que no pertenecen al mismo enfoque,
aunque comparta una connotacién de continuidad. La significacién de conocer el
entorno de trabajo radica en la importancia de efectos que ejerce sobre la conducta
de los empleados, donde la cultura limita la forma en que se desempefia
recurriendo al trabajo injusto.

Por ello como se tomé autores que dan importancia a la variable cultura por
lo cual se centraliza la conducta de los colaboradores dando un impacto al
desarrollo de trabajo en equipo donde todos trabajan en union, llegando a la meta
planteada por la empresa y todos se sientan importantes en el cumplimiento de
ellas. En esta investigacion, se aborda tres dimensiones de la cultura organizacional
las cuales son clima laboral, valores organizacionales y comunicacion

organizacional.



En referencia a una de las dimensiones de la investigacion, Calle (2019)
define el clima laboral, como grupo de caracteristicas, propiedades relativas
permanentes del ambiente en el area laboral conceptualizada o experimentadas
por los colaboradores que agrupan la empresa logrando un impacto en sus
conductas. Continuando con la segunda dimension, Marroquin (2022), indica que
los valores organizacionales, es el conjunto de principios y creencias
fundamentales que se rigen en el desarrollo y objetivos que ha planteado la
empresa para llegar juntos como organizacion, se orienta en percepcion que mide
la identificacion psicologica de un trabajador en su campo de trabajo, un buen
desarrollo personal y organizacional como beneficio. Finalmente, la tercera
dimension comunicacion organizacional hace referencia al tipo de desarrollo social
en cémo se informan, a través de canales y formas de transmision de datos,
facilitando gestion y planeacion de las empresas (Peralta, 2020).

En cuanto a los indicadores de la dimensién clima laboral, la participacion de
los trabajadores es la forma en como realizan sus actividades para brindar un
beneficio a la organizacién, comprometiéndose con la empresa logrando causar
aumento de la productividad, mejora de la moral y buenas relaciones (Altez, 2019).
En el segundo indicador, la orientacion que se refiere al poder de conocimiento de
su area laboral, brinda apoyo a los trabajadores para encaminarlos a los objetivos
y metas organizacionales (Fernandez, 2019). Finalmente, el tercer indicador, el
area de trabajo que es donde se desarrolla el clima organizacional, es el espacio
fisico donde se desarrollan las actividades de la empresa y ser adecuado y comodo
es importante para la satisfacciéon del trabajador (Barrera, 2022).

Continuando con los indicadores de la segunda dimensién, valores
organizacionales, los principios morales se define como normas o reglas orientadas
en el comportamiento de la persona donde sus acciones deben considerarse
buenas (Cerpa, 2018). Continuando con el segundo indicador, las normas son
reglas establecidas para las personas orientando su comportamiento, manteniendo
el orden y mejorar la convivencia (Rincon, 2020). El tercer indicador la ética
organizacional que se toman como reglas de conducta que orientan a las acciones
logrando el respeto entre los trabajadores mejorando su entorno (Rioja, 2019).

Para finalizar la tercera dimension, comunicacién organizacional, se

consideran varios indicadores. Los trabajos grupales, segun Ayarza (2018), es una
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estrategia de aprendizaje para que una tarea o actividad sea desarrollada con
mayor facilidad y rapidez por dos o mas personas, logrando un objetivo colectivo
de manera eficiente. El segundo indicador, las dinAmicas, segun Balarezo (2018),
determinadas técnicas motivadoras que permiten desarrollar aprendizajes
complicados de lograr, promoviendo la integracion de los miembros de la
organizacion. El tercer indicador, los estimulos son objetos, eventos o acciones que
incentivan a un empleado a mejorar su rendimiento y las relaciones interpersonales
porque ayuda a la comunicacion y relacion efectiva en las empresas mejorando el
ambiente en el area de labor (Miranda, 2019).

El desempefio laboral segun Choiy Kim (2018), explican que se refleja en
comportamientos de los empleados dentro de las organizaciones midiéndose por
el rendimiento laboral que busca el desarrollo y validez de su trabajo. De tal manera,
Hacker (2018) destaca el desempefio como el procesamiento de los conocimientos
informativos que se relaciona con el comportamiento y modo de trabajo de los
colaboradores por el nivel de rendimiento que realiza.

A su vez Tulcan (2019), indica que las pruebas del rendimiento permiten un
desarrollo del personal contribuyendo al progreso en atributos de estilo de vida
laboral. Brinda posibilidades para aumentar sus puntos fuertes, originando
procesos de autoevaluacion y un mejor desarrollo empresarial con su
competitividad a nivel. La finalidad es desarrollar la concepcién del rendimiento y
analizar sus causas en el nivel de estilo de vida del empleado.

Segun estudios para mejorar el rendimiento de los empleados consta de
perspectivas que llevan a la accién dentro de los objetivos hasta su término de plan
de ejecucion y retroalimentacion. Existen diferentes elementos tomados como
dimensiones claves para el rendimiento de los trabajadores y que el desarrollo de
sus actividades sea mejores, se tiene a la motivacion, la responsabilidad y el
liderazgo.

En cuanto a la primera dimensién de la variable de estudio, la motivacion
segun Peir6 (2020) es un meétodo de ayuda para el personal en mantener el
rendimiento activo siempre, logrando los procesos necesarios y asi introducir
acciones pertinentes para cumplir las metas y objetivos, para asi zacear carencias
de los operarios. En la segunda dimension, la responsabilidad segun Westreicher

(2020) se requiere estudiar primero, la conciencia de cada trabajador, pues debe
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obtener el desarrollo en capacidad de las tomas de decisiones acertadas sabiendo
gué consecuencias puede traer lo que decide. Por ultimo, en la tercera dimension,
el liderazgo, Docusign (2022) indico la relacion del liderazgo de algunas empresas
que afirman que un buen liderato desarrolla un buen desempefio, a pesar de la
existencia de los lideres con capacidades excepcionales, no asegura el éxito del
equipo por los diferentes objetivos.

Continuando con los indicadores de la primera dimension tenemos el
reconocimiento es la peculiaridad de agradecer por la labor cumplida, se da por lo
programa de incentivos donde su objetivo es la autorreflexion de los demas
colaboradores en su desempefio (Tejada, 2020). Continuando con el segundo
indicador tenemos el salario definiendo como retribucion monetaria por el desarrollo
de sus actividades laborales como prestacion de servicios a una empresa
(Carhuacusma, 2020). Asi mismo para el tercer indicador las aspiraciones
personales para Linares (2018) indica que es lo que busca el trabajador como
profesional para crecer asi como sus habilidades en la ejecucion, experiencia y
aptitudes.

Como siguiente indicador de la segunda dimensién se tiene, los valores que
son cualidades que caracterizan por acciones positivas (Paredes, 2021). Asi mismo
tenemos el segundo indicador el empefio es la dedicacion que le da un trabajador
al realizar sus labores realmente puedan contribuir con alcanzar los objetivos
establecidos (Delgado, 2018). Por consiguiente, para el tercer indicador la pro
actividad que da la iniciativa en la adaptacion de nuevas situaciones que se toman
como oportunidades por medio de los logros alcanzados por parte de los
colaboradores (Zevallos, 2019).

Finalmente se tiene el indicador aptitud de la tercera dimension, para Osores
(2020) es la habilidad para desarrollar una actividad de manera eficiente con una
interaccién proactiva de la instituciéon con su entorno. Continuando con el segundo
indicador organizacion, para Gonzales (2022) da entender que es la coordinacion
y gestion para el desarrollo de las tareas de forma ordenada siendo un conjunto de
acciones y operaciones integradas de forma sistematica. Por consiguiente, en el
tercer indicador habilidades, para Gallegos (2019), se basa en aptitudes que
permiten desarrollar diferentes tareas logrando una buena estructura y desempeiio

organizacional.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada donde se reunen datos
numericos obtenidos para la aplicacion practica de manera concreta, porque se
puede desarrollar como objetivo que permita mejor observacién, como soluciones
a probleméticas ya que se aplica una encuesta en los trabajadores. El enfoque es
cuantitativo, ya que su desarrollo permite reunir datos numeéricos gracias a la
aplicacion de las encuestas, dando lugar a los cuadros estadisticos, como bien
indica Galeano (2020), abarca en la objetividad del investigador hacia el hecho que
investiga, lo cual incluye muchos aspectos principales de investigacion como los
andlisis estadisticos.

Asimismo, de nivel correlacional, proporcion6 informacién para la toma de
decisiones, de este modo Marroquin (2018) indica que, este estudio analiza y
determina si las variables tienen relacién o grado de aceptacion que existe entre
las variables, no determina relacién de causalidad.

Este estudio es de interés por lo que sucede en la realidad, por lo que intenta
definir las relaciones sociales laborales actitudes conscientes, para captar,
contextualizar e interpretativas en términos culturales organizacionales especificos
los motivos basicos de diferentes areas y grupos sociales que se desarrollan dentro
de la organizacion.

3.1.2. Disefio de investigacion

Este proyecto es de naturaleza no experimental con disefio transversal
correlacional, Fernandez, y Baptista (2019) esta especificamente relacionado en
obtener datos en una funcién a poder reconocer la problemética puesto que las
variables es sometida a una prueba de medicion de conexion entre ellas pero sin
aplicar manipulacién o intervencion a las variables estudiadas, logrando revelar el
grado de relacion que se obtuvo las variables. Bajo la esencia y en qué cambia en
relacion entre ellas, logrando ver el nivel de modificacion con el fin de conseguir
resultados basados en la realidad actual. Por ello este estudio es una busqueda
empirica que no se puede controlar mayormente porque el desempefio es

dependiente de la cultura y eso no se puede controlar.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Cultura organizacional

Segun Frias (2019) indica que tiene vinculacion de los trabajadores con
tecnologias organizacionales, donde esta relacion se observa en el modo de
comportamiento de las personas, en sus valores, ideologias y ética morales
predominantes.

Esta variable es la que se estudié para observar si influye en los
colaboradores, para ello se evalu6 el clima organizacional, valores
organizacionales y la comunicaciéon organizacional que son parte de un manejo de
cultura.

Variable 2: Desempeiio laboral

Segun Gabini (2018) indica que se da a través de la productividad de las
organizaciones ocasionadas por el desarrollo de cada trabajador en medicion a su
rendimiento que permite determinar el éxito de una entidad, un individuo u objetivos
planificados.

Esta variable se analiz6 para ver si es influida por la variable cultura donde
su desarrollo depende del nivel del desempefio de los colaboradores de las
entidades financieras.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

En esta investigacion la poblacién se conforma por todos los colaboradores
de las entidades financieras en Sullana en el 2023, de las cuales se han escogido
a cinco, por percibirse en ellas un desempefio laboral deficiente. Por ello después
de una observacion analitica y comparada con el estudio censal de empleabilidad,
la poblacion fue establecida por 200 trabajadores de dichas entidades.

Criterios de inclusion: Trabajadores de entidades financieras.

Criterios de exclusién: Colaboradores que no brindan sus servicios dentro
de las entidades financieras escogidas, que no se encuentren laborando.

3.3.2. Muestra

La muestra es el subconjunto de la poblacién determinada que sea
investigado a través de métodos y procedimientos, que posteriormente probaran

hipodtesis con alusion al tema (Galeano, 2020).
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Para el presente proyecto, el volumen de la muestra, fue elaborado por la
poblacién encontrada en las entidades financieras segun la cantidad de sus
colaboradores actuales. El célculo se realiz6 con la formula de poblacion finita la
cual dio como resultado 132 colaboradores.

3.3.3. Muestreo

El muestreo viene a ser decisivo en cualquier investigacion, porque es parte
de la seleccion elementos necesarios para la ejecucion de un estudio en especifico.
(Baltes y Ralph, 2021). En este estudio se realizO6 el muestreo probabilistico
aleatorio simple ya que la poblacion a la que vamos a investigar se a tomado
criterios de la poblacion tiene que trabajar en financieras donde sea homogénea y
asi llevar a cabo el trabajo.

3.3.4. Unidad de anélisis

Son los colaboradores de las diferentes areas administrativas y funcionales
de las entidades financieras.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Por lo que confiere a Gordon et al. (2020) detalla que, para realizar una
investigacion se debe recopilar y analizar datos relacionados a las variables
estudiadas, sucesos, entornos, rangos y ambitos que estan implicadas en la
investigacion, se obtienen por la aplicacién de instrumentos que deben ser
comprobados en beneficiar el cumplimiento de los objetivos planteados.

Se empled la técnica de la encuesta, el trabajo fomenta en mostrar el efecto
existente entre las variables y mejorar asi el rendimiento de los colaboradores de
las entidades financieras para que eso mejore la calidad de servicio brindada a los
clientes en recabar la opiniébn en preferencia y asi mostrar un cambio en las
diferentes areas y actividades.

Se aplico el instrumento que es un cuestionario conformada por 18 items
donde son 9 para cada variable de estudio donde dentro de ellas existen 3
dimensiones, las cuales 3 para la comunicacion organizacional y asi medir como
se relacionan a través de ella el personal, 3 para medir el involucramiento laboral
y asi ver que se motiva para que los trabajadores se desarrollen con eficiencia en
su labores, y los otros 3 items restantes para medir el nivel satisfaccién de ellos
dentro de la empresa y su puesto obtenido manejado con su desarrollo, esto se da

en la variable estudiada que es la cultura organizacional donde se determinara su
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influencia en el desempefio quien también cuenta en 3 dimensiones. El instrumento
fue sometido en la escala de Likert para ver un valor a las respuestas. Nunca (1),
Casi nunca (2), Ocasionalmente (3), Casi siempre (4), Siempre (5). En la siguiente
investigacion presentada por (Laguna, 2017) sefialo como es el instrumento de
medicion en la investigacion cuantitativa. Asi mismo, pertenece a un nivel de
medicion ordinal.

Los instrumentos fueron validados por tres expertos quienes tomaron en
consideracion los siguientes aspectos la coherencia entre la dimension y el
indicador, cohesidon entre indicador e item, las alternativas de respuesta deben
tener relacion con el item y la redaccion es clara y precisa todo esto es por la
relacion del modo de medicion. Ademas, se utiliz6 una matriz para valorar la
congruencia entre variables, dimensiones, indicadores, items y opciones de
respuesta.

Asimismo, se realizé una prueba piloto del 10% de la poblacion, la cual fue
aplicada a 14 colaboradores de las entidades financieras para luego conseguir una
base de datos que fue insertada al programa IBM SPSS Statistics para hallar el
coeficiente Alfa de Cronbach.

Para realizar el estudio de la fiabilidad de la solucion de forma estadistica
aplicada se determin6é mediante el coeficiente de Cronbach lo que va a garantizar
la consistencia interna dela herramienta. Por lo tanto, el resultado debe estar
situado entre 0.5 y 0.8 para una confiablidad moderada porque proporciona
mediciones a largo plazo indicando confianza en el resultado de la prueba
(Fernandez y Baptista, 2019).

De lo aplicado se encontré que para la variable cultura organizacional donde
estuvo contemplada (1, 2, 3, 4, 5, 6) items el resultado de confiabilidad es de 0.709
lo cual se trabajo, esto nos da a entender que el trabajo es aplicable como en SPSS
nos muestra. También para la variable desempefio laboral donde estuvo
contemplada (7, 8, 9, 10, 11,12) items el resultado de confiabilidad es de 0.893 lo
cual se trabajo, esto nos da a entender que el trabajo es aplicable como en SPSS
nos indica.

3.5 Procedimientos

En cuanto al desarrollo de las encuestas previamente validadas por 3

expertos se desarrollara en modalidad virtual, mediante en ella se les explicara la
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razon del cuestionario a ejecutar con su objetivo segun la investigacion a tratar de
nuestras variables.

Por lo consiguiente del enjuiciamiento de los datos recolectados en cuanto a
tablas de las respuestas de los colaboradores se efectu6 con el programa software
IBM SPSS Statistics v.2 de forma que permita el entendimiento y desarrollo de ésta
y asi se pudo llegar a un resultado final respondiendo a nuestra finalidad de
encontrar qué relacion existe entre las variables.

3.6 Método de analisis de datos

Por ello primero, se ejecuto la estadistica descriptiva para el reconocimiento
de las cuestiones del problema que se desarrolla. Los estadisticos seran calculados
a través del programa de método estadistico SPSS descriptivo.

La argumentacion de esta investigacion se fundamenta en el problema sobre
las relaciones entre los empleados de como es su cultura con ello y su nivel de
desemperio con ellos con su labores, dado que depende de cémo se sienten para
que su labores se desarrollen con eficacia, por ello la investigacion que realizamos
es con el fin de realizar propuestas que conlleven a mejorar la efectividad en el
trabajo y aumento de rentabilidad en la entidad financiera.

Por consiguiente, una vez obtenido los resultados de la investigacion se dio
paso a responder la influencia entre las variables en el desarrollo de sus tareas
para asi brindar a los clientes, todo tipo de ayuda que necesita y una buena
atencion, orientacion sobre determinados aspectos y lograr asi conseguir buenos
resultados posibles, siendo primordial por lo propuesto en la investigacion.

3.7 Aspectos éticos

Para Peralta (2020) indica que los aspectos éticos necesitan ser analizados
por el comité de ética que enuncia de acuerdo en preservarlos derechos de las
personas basandose en tres aspectos fundamentales la confidencialidad,
Veracidad e Integridad. El estudio de la investigacion sostiene los aspectos éticos
y normativos basados, de tal manera se siguid minuciosamente la norma APA en
la estructura del texto, como las citas y bibliografia. A fin de comprobar la
autenticidad de la informacion anexada por la autora, se hizo uso de la herramienta

Turnitin.
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V.

RESULTADOS

4.1. Informe de aplicacion del cuestionario

En este capitulo, se exponen los resultados logrados mediante la aplicaciéon

de una encuesta dirigida a 14 colaboradores de las entidades financieras de

Sullana. A continuacién, se detallan los resultados descriptivos para cada objetivo

especifico y el objetivo general, ademas de evaluar el nivel de correlacion entre las

variables abordadas en esta investigacion.

4.1.1. Objetivo especifico 1

Establecer el vinculo entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en los colaboradores en las entidades financieras.

Tabla 01. Resultados descriptivos de clima organizacional

Escala de alternativas

Nunca Casi A Casi Siempre Total
Clima Nunca veces siempre
organizacional
1) (2) 3) 4) (5) (2)
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
1. Recomiendas a tu
organizacion - como -, o 0 0 7 500 4 286 3 214 14  100%
un buen lugar para
trabajar.
2. Los lideres de la
empresa promueven
capacitacion, 0 o 0 0 3 214 10 714 1 71 14  100%
confianza,
comunicacion que se
necesita.
3. El ambiente de
trabajo refleja la
cultura 0 o 0 0 4 286 5 357 5 357 14  100%
organizacional  en
normas éticas 'y

valores de la entidad.
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Se logra observar sobre el clima organizacional, que el 21.4% de los
encuestados expresaron que siempre el area de trabajo es buena para trabajar y
un 50% expresa que solo a veces, mientras el 7.1% de los encuestados expresaron
que siempre la participacion de los lideres promueven al trabajador confianza y
comunicacion; mientras que el 71.4% expresa que casi siempre y solo un 21.4%, a
veces; asi mismo el 35.7% de los encuestados expresaron que siempre el
cumplimiento de la filosofia se refleja para obtener mejores resultados con una
buena orientacion; mientras que el 35.7% expresa que Casi siempre y solo un
28.6%, a veces.

Continuando con los resultados de la Tabla 02, los cuales reflejan como los
colaboradores encuestados de las entidades financieras toman como un aspecto
de influencia el clima laboral con su desempefio en realizar sus tareas dentro de
las agencias donde pueden ser afectados por la falta de una buena area de trabajo,
poca productividad del personal y una mala orientaciéon de las areas de trabajo.
Para mejorar estas situaciones donde los colaboradores han considerado que el
clima en las entidades no es buena, se debe manejar mejor las relaciones entre
areas, implementar un panel y plan explicativo sobre las areas de trabajo, junto a
capacitaciones, como tener un plan de trabajo, al cual se le dé cumplimiento para

garantizar productividad en los trabajadores.
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Contrastacion de la Hipotesis especifica 1: Existe vinculacion significativa entre

el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de las

entidades financieras.

Tabla 02. Prueba de correlacion de Spearman: Clima organizacional y Desempefio

laboral

Rho de Spearman

ViD1= Clima V2=
organizacional Desempefio
laboral
ViD1= Clima Coeficiente de correlacion 1,000 0,272
organizacional Sig. (bilateral) ,332
N 14 14
V2= Desempefio Coeficiente de correlacion  0.272 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,332
N 14 14

Al analizar la tabla 03, se encuentra que la sig = 0,332, induciendo asi que

esta por encima de 0,05 por esa razén de manera estadisticamente se logra llegar

a la conclusion que es una correlacién positiva moderada, es decir que existe

relacion significativa entre clima organizacional y la variable 2. En consecuencia, se

acepta la H1 (hipotesis alterna).
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4.1.2. Objetivo especifico 2

Identificar la conexion entre los valores organizacionales y el desempefio
laboral en los colaboradores de las entidades financieras.

Tabla 03. Resultados descriptivos de valores organizacionales

Escala de alternativas

Nunca Casi A Casi Siempre Total
Valores Nunca veces siempre
organizacionales

1) (2) 3) (4) (5) (2)

N° % N° % N° % N° % N° % N° %

4. Los valores éticos de

la organizacion se

encuentran alineados 0 0 0 0 3 21,4 11 78,6 0 0 14
con lo que td

consideras importante

en tu vida

5. Existe conocimiento
de la mision, vision y 0 0 0 0 3 21,4 10 71,4 1 7,1 14

valores en la empresa

6. Existen

oportunidades de

progresar de en la

empresa con igualdad 0 0 0 0 1 7,1 9 643 4 28,6 14
de condiciones para

todos los

colaboradores

100%

100%

100%

Se logra observar en cuanto a los valores organizacionales, se encontraron
los siguientes resultados el 78.6% de los encuestados expresaron que casi siempre
se rigen a comportamiento personal de cada colaborador con los valores de la
entidad y solo un 21.4% a veces, donde el 7.1% de los encuestados expresaron
que casi siempre la empresa da a conocer su filosofia a los colaboradores y solo
un 21.4% A veces; asi mismo el 26.8% de los encuestados expresaron que siempre

regulan mecanismos de igualdad para el desarrollo del personal; mientras que el
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64.3% expresa que casi siempre y solo un 7.1% A veces que no dan igualdad de

oportunidades creando favoritismo de los jefes con algunos colaboradores.

Continuando con los resultados de la Tabla 03, donde refleja los retos para
trabajar y respetar los valores organizacionales y el desempefio laboral de las
entidades financieras, de acuerdo al criterio de los colaboradores encuestados.
Este desafio se atribuyes a la falta de moral a la hora de competir por bonos, ética
organizacional por no respetar y sancionar en algunos casos sobre competencia
desleal entre los colaboradores, y la falta de cumplimiento de normas que rigen las
entidades siempre al brindar atencion al cliente, por ello para mejorar esta situacion
se plantea implementar criterios claro para la modalidad de trabajo de los
colaboradores en competencia, evaluacion continua de los colaboradores en base
a sus funciones, crear mecanismos de control sobre acciones inadecuadas

aplicando sanciones inmediatas.

22



Contrastacion de la Hipotesis especifica 02: Existe relacion significativa entre

los valores organizacionales y el desempefio laboral en los colaboradores de las

entidades financieras.

Tabla 04. Prueba de correlacion de Spearman: Valores organizacionales y

Desempefio laboral.

Rho de Spearman

V1D2= Valores V2=
organizacionales Desempeii
o laboral
V1D2= Valores Coeficiente de correlacion 1,000 0,267
organizacionale  Sig. (bilateral) ,357
s N 14 14
V2= Desempefio Coeficiente de correlacion  0.267 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,357
N 14 14

Al observar la tabla 04, encontramos que el coeficiente de correlacién de

Spearman es 0,357, induciendo asi que esta por encima de 0,05 por esa razon de

manera estadisticamente se logra llegar a la conclusién que es una correlacion

positiva moderada, es decir que existe relacion significativa entre los valores

organizacionales y el desempeio laboral de los colaboradores de la entidades

financieras, Sullana 2023. En consecuencia, se acepta la H1 (hipétesis alterna).
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4.1.3. Objetivo especifico 3

Definir la relacion entre comunicacion organizacional y el desemperio laboral

en los colaboradores de las entidades financieras.

Tabla 05. Resultados descriptivos de comunicacién organizacional

Escala de alternativas

Nunca Casi A Casi Siempre Total
Comunicacién Nunca veces siempre
organizacional

1) (2) 3) (4) (5) (2)

N° % N° % N° % N° % N° % N° %
7. Cuenta con acceso a
la informacion o 0 o 1 71 9 643 4 286 14 100%
necesaria para cumplir
con el trabajo
8. Existe colaboracion
entre el personal de las 0 0 0 0 3 21,4 11 786 O 0 14 100%
diversas oficinas.
9. Cree que en la
empresa fomenta el
compafierismo, 0 O 0 o 5 357 5 357 4 286 14 100%

actividades grupales y
la uniébn entre los

trabajadores

En la Tabla 05; se logra observar en los resultados sobre el comunicacién
organizacional donde el 28.6% de los encuestados expresaron que siempre
incentivan el comparierismo e union y asi mejorar el comportamiento del personal
y solo un 35.7% a veces, del 28.6% de los encuestados expresaron que siempre
cuentan acceso a informacion y solo un 7.1% a veces tiene disponibilidad de
obtener informacion de las promociones de manera inmediata. Asi mismo el 78.6%
de los encuestados expresaron que casi siempre incentivan trabajo en grupo y

realizacion de tareas con apoyo entre los colaboradores y solo un 21.4% A veces.
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Continuando con los resultados de la Tabla 07 donde refleja los retos para
trabajar la comunicacion entre las areas y el desempefio laboral de las entidades
financieras, de acuerdo al criterio de los colaboradores encuestados. Este desafio
se atribuye a la falta de participacion de los trabajadores en cuando necesitan
ayuda e informacioén, mejora de la transicion de datos, estimulos como el trabajo en
equipo y mejorar las relaciones personales, como el desarrollo de actividades de
las areas por vinculacion entre ellas para llevar a cabo los desembolsos, por ello
para mejorar esta situacion se plantea implementar cuentas con acceso de
informacion necesaria a todo el personal, reuniones entre las areas para aclarar

dudas y consultas, salidas para fomentar el compafierismo.

Contrastacion de la Hipo6tesis especifica 3: Existe conexidn significativa entre la
comunicacién organizacional y el desemperio laboral en los colaboradores de las
entidades financieras.

Tabla 06. Prueba de correlacion de Spearman: Comunicacion organizacional y
Desempefio laboral

Rho de Spearman

V1D3= V2=
Comunicacion Desempefio
organizacional laboral
V1D3= Coeficiente de correlacion 1,000 ,542
Comunicacioén Sig. (bilateral) : ,375
organizacional N 14 14
V2= Desempefio Coeficiente de correlacion 542 1,000
laboral Sig. (bilateral) 375
N 14 14

Analizando la tabla 06, hallamos el coeficiente de correlacion de Spearman
es 0,375, induciendo asi que esta por encima de 0,05 por esa razén de manera
estadisticamente se logra llegar a la conclusion que es una correlacién positiva

moderada, por lo tanto existe vinculacion significativa entre la comunicacion
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organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la entidades

financieras, Sullana 2023. En consecuencia, se acepta la H1 (hipotesis alterna).

Objetivo general: Determinar la relacion entre la cultura organizacional y
desemperio laboral en los colaboradores de las entidades financieras, Sullana,
2023.

Tabla 07.

Relacion de las variables mediante prueba de Normalidad

Shapiro - Wilk

Estadistico gl Sig.
V1= Cultura Organizacional , 713 14 147
V2= Desempefio laboral ,684 14 ,142

Observando tabla 07, se reviso la prueba de normalidad, se aplica Shapiro
— Wilk donde la muestra es menor a 50, n=14; basandose en la variable Cultura
organizacional, el nivel de significancia obtenido es de 0.147 y la variable
Desempefio laboral es de 0.142, indicando asi que estos datos son parameétricos y

sigue una distribucién normal.

Contrastacion de la Hipotesis general: Existe una relacion directa entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de las entidades
financieras, Sullana, 2023.

Tabla 08.
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Prueba de correlacion de Spearman: Cultura organizacional y Desempefio laboral

Rho de Spearman

V1= Cultura V2=
organizacional Desempefio
laboral
Vi= Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 0,278
organizacional Sig. (bilateral) . ,335
N 14 14
V2= Desempefio Coeficiente de correlacion  0.278 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,335
N 14 14

Al observar la tabla 08, encontramos que existe una correlacion de
Spearman positiva moderada de 0,335, es decir es un valor superior a 0,05 por lo
cual se puede indicar que la cultura organizacional tiene relacion significativa con

el desempefio laboral. En consecuencia, se acepta la H1 (hipotesis alterna).
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V. DISCUSION

Respecto al primer objetivo especifico, establecer la vinculacién del clima
organizacional y el desempefio laboral en el analisis descriptivo del clima laboral se
evidencia que el 28.6% de los encuestados consideran que casi siempre en las
entidades financieras el clima es adecuado como un buen lugar para desarrollar
sus actividades y el 71.4% de los encuestados considera que casi siempre se tiene
capacitaciones y apoyo por parte de los lideres, repercutiendo en el rendimiento
laboral. Estos resultados concuerdan con una de las conclusiones de Balkar (2019)
quien en su investigacion reveld la relacién entre el clima Laboral y el desempefio
de los colaboradores como algo significativo donde existe relacion moderada. Del
mismo modo Meza (2019) presenta en su andlisis que la dimension Clima
organizacional, fue muy favorable porque se tomé como un aspecto que influye
para mejora o en otros casos lo contrario, porque se da a base de emociones donde
los logros de la empresa tienen estrategias y si no existe la comodidad para sus
trabajadores no ser& beneficioso.

Teniendo en cuenta a los colaboradores, quienes manifestaron en el
cuestionario que el clima laboral no siempre es el adecuado y comodo para el
desarrollo de sus labores, dando a entender que las relaciones y trato no son de
manera equitativa. Por lo que es necesario considerar mejoras en esta dimension
pues las entidades con esta falla no tendran un desempefio 6ptimo y no podran

conseguir los objetivos trazados al no brindar comodidad a sus colaboradores.

Posteriormente a los hallazgos encontrados, se constataron en la primera
hipétesis especifica: existe vinculacidbn entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en los colaboradores de las entidades financieras. Los
resultados de la correlacion muestran que el clima si esta significativamente
relacionado con el desempefio laboral (r= 0,278 y sig.>0,05), y al ser mayor se
encuentra relacion directa moderada, lo que conlleva a aceptar la hipotesis. Es decir
que las entidades financieras mejorando el clima laboral le permite al trabajador
desarrollarse dentro de la empresa, capacitarse y estar en un ambiente armonico
para realizar sus labores, sintiéndose satisfecho por sus logros dando cumplimiento

a sus responsabilidades y por ende aumentado su desempefio.
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Asimismo, para el segundo objetivo especifico Identificar la conexidén entre
los valores organizacionales y el desempefio laboral sobre la dimensién valores
organizacionales se evidencia que el 78.6% de los encuestados consideran que
casi siempre la empresa alinea los valores a los objetivos del colaboradory el 71.4%
de los encuestados considera que casi siempre tiene conocimiento sobre los
valores de la empresa, lo que repercute en el bajo desempefio laboral. Ante lo
mencionado, Navarro (2019) indica en su investigacion que los valores influyen en
mejorar el proceso del trabajo como competencia y la importancia de una gestién
en la organizacion que garantiza un desempefio laboral 6ptimo. Asimismo Jiménez
(2022) quien afirma que existe una relacion positiva entre la dimensién y variable,
gracias a su analisis que sitla la relacion en una escala entre el 0,2 a 0, 4, de
medicion en realizacién de trabajos de sus empleados lo cual indica que los valores

influyen en un grado bajo en el desempefio.

Este resultado “hasta cierta medida representa una fortaleza para las
entidades”, pues mayormente se percibe que tienen valores organizacionales bien
planteados y respetados, pero no hay descartar a los colaboradores que perciben
gue no siempre es asi, sobre todo en la poca importancia que le dan a sus principios

personales y falta de conocimiento respecto a los valores de la empresa.

En tal sentido se acepta la hipétesis especifica 2: existe conexion entre
valores organizacionales y el desempefio laboral en los colaboradores de las
entidades financieras, el coeficiente de correlacion (r= 0,267 y sig.>0,05), indicando
gue los valores se relaciona en forma significativa con el desempenio laboral. Esto
se da porque el personal no posee un alto nivel de preparacion en las tareas a
realizar y solo permanecen en la empresa por la necesidad de mantener un puesto
de trabajo donde se ve afectado su nivel de responsabilidad y valores, dado que no
estan satisfechos y realizan sus tareas por exigencias de jefes inmediatos, por lo
cual si mejoramos los valores fomentado e incentivando con exigencias internas y
externas, también mejora el desempefio laboral en las entidades financieras. Por lo
consiguiente, Mena (2021), en su estudio determina que el clima es primordial
cuando existe mucha competencia en el mercado, por ello se debe implementar
como herramienta, porque se logra obtener un desempefio positivo para la

empresa.
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Respecto al tercer objetivo especifico: definir la conexidn entre la
comunicaciéon organizacional y el desemperio laboral en los colaboradores de las
entidades financiera en el analisis descriptivo comunicacion organizacional se
evidencia que el 78.6% de los encuestados consideran que casi siempre se realiza
con efectividad los modos de comunicacion entre las diversas oficinas colaborando
entre ellas y 64.3% de los encuestados considera que casi siempre cuentan con
accesibilidad a informacién para cumplir con su trabajo, lo cual logra transcender
en el desempefio laboral. Se considero a Pefia (2022) quien afirma en su
investigacion que se debe mejorar la comunicacion asertiva de la organizacion
aplicando métodos, tratando constantemente de incentivar el compafierismo. Por
otro lado Ortiz y Palma (2019) determina que el grado de correlacién entre la
dimension comunicacion organizacional y el desempefio, no es perfecta ya que los
resultados de su andlisis arrojaron un 0.281 en la escala por lo que define la
comunicacién como una herramienta que influye el desempefio por el método de

transmision de datos es inmediata al lograr una comunicacion asertiva y clara.

Esta dimension ha sido la mejor evaluada y tomada como importante por los
colaboradores de las entidades financieras, lo que favorece la verificacion de lo
planeado, porque asi todos trabajaran en union y aseguran el cumplimiento de las

metas porque siguen el mismo objetivo.

Posteriormente a los hallazgos encontrados, se constataron en la tercera
hipétesis especifica: existe conexion entre la comunicacién organizacional y el
desempeiio laboral en los colaboradores de las entidades financieras. Los
resultados de correlacion indican que la comunicacion se relaciona de forma
significativa con el desempefio (r= 0,375 y sig. <0,05), y el signo positivo del
coeficiente indica que hay una relacién directa, lo que lleva a aceptar la hipotesis
especifica 3. Es decir que las entidades financieras mejorando la comunicacion
organizacional le permite al colaborador obtener seguridad y confianza en el
desarrollo de sus tareas, por la colaboracion de las diferentes areas, que se crea
al mejorar la comunicacion, sidiendose satisfechos y comodos por la buena
relaciones personales entre los trabajadores y por ende aumenta el desempefio.
Para Pefia (2022), concuerda que mejorando la comunicacion organizacional

influird en el nivel de rendimiento del trabajador, determinandose muy esencial en
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toda organizacion, por ello se plantea estrategias para poder encaminarlos con los
objetivos y propuestos por la entidad, para que se cumplan se debe utilizar los
medios adecuados para la filtracion del mensaje, lo cual genera seguridad en el

colaborador al momento de realizar sus labores.

Esta investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de las
entidades financieras, Sullana, 2023. Considerando a Shah, (2019) define la
cultura organizacional como una materializacion en forma compartida, reconocida
llamada filosofia empresarial, influenciando los valores, normas y comportamiento
del trabajador logrando afectar la comodidad y confianza de los empleados en el
area de trabajo. A su vez Frias (2019) indica que la cultura se encuentra en
vinculacion de los trabajadores con tecnologias organizacionales, donde esta
relacion se observa en el modo de comportamiento de las personas, en sus valores,
ideologias y ética moral predominantes. De esta manera la cultura organizacional
es relevante, ya que representa estabilidad para sus empleados y control en el area
de trabajo, relacionado con los miembros que forman parte de un ambiente de
trabajo estable y controlado, en el que no hay variacion de quién esta establecido

0 aceptado, para desarrollar comunicacion (Cancino et al., 2022).

Asimismo el desempefio se define como el resultado de la productividad de
las organizaciones ocasionadas por el desarrollo de cada trabajador en medicion a
su rendimiento que permite determinar el éxito de una entidad, un individuo u
objetivos planificados (Gabini, 2018). Del mismo modo Choiy Kim (2018), explican
gue se refleja en comportamientos de los empleados dentro de las organizaciones
midiéndose por el rendimiento laboral que busca el desarrollo y validez de su

trabajo.

Teniendo en cuenta los estudios previos manifiestan una correlacion entre
las variables, las entidades financieras de Sullana presentan mal desarrollo y
percepciones en su filosofia cultural organizacional como expresan los
colaboradores encuestados, mostrando asi debilidad por el mal manejo en lo que

se tiene que trabajar para mejorar los resultados reflejados en el cuestionario.
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En tal sentido, de acuerdo a la investigacion se acepta la hipoétesis general:
existe una relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
en los colaboradores de las entidades financieras, Sullana, 2023, donde existe una
correlacion de Spearman positiva moderada de 0,335, es decir es un valor superior
a 0,05 por lo cual se puede indicar que la cultura organizacional tiene relacion
significativa con el desempefio laboral. Por lo tanto en las entidades financieras se
hace necesario trabajar la cultura organizacional y el desempefio laboral con la
finalidad de aumentar la rentabilidad esperada.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se ha demostrado que existe relacion significativa entre el clima organizacional
y el desempeiio laboral en los colaboradores de las entidades financieras,
Sullana 2023. Siendo los resultados de la correlacién (r= 0,278 y sig.>0,05)
mostrando una influencia débil. Ademas, demuestra que el ambiente laboral no
es totalmente el adecuado para los colaboradores repercutiendo en el
rendimiento laboral.

2. Se ha establecido que existe relacion significativa entre los valores
organizacionales y el desempefio laboral en los colaboradores de las entidades
financieras, Sullana 2023. Los datos dan a conocer los resultados de la
correlacién (r= 0,267 y sig.>0,05) que muestra una influencia significativa débil.
Demostrando asi que los valores organizacionales no son aplicados por los
colaboradores, lo cual influye en el bajo desempefio laboral.

3. Existe relacién significativa entre la comunicacion organizacional y el
desempeiio laboral en los colaboradores de las entidades financieras, Sullana
2023. Los datos revelan los resultados de la correlacion (r= 0,375 y sig. <0,05)
donde muestran una influencia significativa débil. Demostrando asi que la
comunicacién organizacional no es buena para la facilidad de transicién de
datos de los colaboradores, lo cual logra trascender en el desempefio laboral.

4. Se evidencia que existe una relacién significativa entre la cultura organizacional
y desempefio laboral en los colaboradores de las entidades financieras, Sullana
2023. Con los datos, de la prueba de significancia de Spearman un valor de
0,335, es decir es un valor superior a 0,05. Por lo tanto en las entidades
financieras no se trabaja adecuadamente la cultura organizacional ni el

desempeiio laboral es el deseado lo que repercute en la rentabilidad.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Los lideres deben mejorar el ambiente de trabajo realizando actividades
grupales y planteamiento de estrategias y politicas enfocadas, escuchando a
todos los colaboradores integrando a su fuerza externa promotora, fomentando
la comodidad, el compafierismo y la participacion pro activa de los empleados
para que sientan satisfaccion de su puesto de trabajo dentro de la entidad.

2. Los gerentes deben implementar un plan normativo y control en seguimiento
con charlas donde se exponga y refuercen los valores y la filosofia de los
colaboradores para su cumplimiento obligatorio; desarrollando un modelo de
control del personal en cumplimiento de sus metas y valores éticos, creando una
competencia para los bonos de manera licita y como incentivo ofrecer una linea
de carrera.

3. Los jefes inmediatos de cada area deben establecer un nivel éptimo en
actualizaciones de base de datos de los clientes y modelos de comunicacién
para consultas de créditos; asi informar de manera inmediata si esté dentro de
la ventana comercial, realizando asesoria y seguimiento adecuado para lograr
el desembolso.

4. Los gerentes de agencia deben impulsar la capacitacion constante y desarrollar
herramientas para informar, difundir e impregnar la filosofia empresarial de
manera que los colaboradores desarrollen su sentido de pertenencia; a la vez
hacer seguimiento al colaborador en cada éarea y asi lograr mejorar su
competencia y desempefio, fortaleciendo la calidad de trato al cliente, a través

de un trabajo sinérgico en busca de la rentabilidad esperada.
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ANEXOS
Anexo 1.

CONSENTIMIENTO INFORMADO
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: “Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en los
colaboradores de las entidades financieras - SULLANA 2023”

Investigador (a) (es): Ramirez Flores, Angie Katherine

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada: “Cultura Organizacional y
Desempefio Laboral en los colaboradores de las entidades financieras - SULLANA
2023” cuyo objetivo es determinar la conexién en la instruccion organizacional y
desempeiio empresarial entre los empleados de las entidades financiera,
Sullana, 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado
de la carrera profesional de Administracion, de la Universidad César Vallejo del
campus Piura, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se genera medidas de conexion entre la cultura empresarial y el desarrollo
laboral entre los colaboradores de las entidades, Sullana, Pert 2023.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta o cuestionario donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: Cultura
Organizacional y Desempefio Laboral en los colaboradores de las
entidades financieras - SULLANA 2023.

2. Esta encuesta o cuestionario tendrd un tiempo aproximado de 15
minutos y se realizard modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario
0 guia de entrevista seran codificadas usando un nuamero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Se realizaran todas las preguntas donde podra analizar, para aclarar sus dudas
antes de decidir si desea participaro no, y su decision sera respetada. Posterior
a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar
en la investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le
puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no,
sera de manera anénima para la proteccion d informacién personal.

Beneficios (principio de beneficencia):



Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzaran a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio
econdémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud
individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio dela mejora organizacional.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos
brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito
fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador
Ramirez Flores, Angie Katherine, email: aramirezfll8 @ucvvirtual.edu.pe; vy
Docente asesor Gobémez Zufiiga Cecilia Paula Luisa email:
pgomezzu@ucvwvirtual.edu.pe Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacidbn autorizo mi
participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos: Ramirez Flores, Angie Katherine
Fechay hora: 07/06/203 — 12:00pm

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Anexo 2.
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC:

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo
[ x

], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a

cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:

Nombre del Programa Académico:

Administracion

Autor: DNI:

Nombres y Apellidos
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el

Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para
los usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en
claro que los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al

autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

Firmay sello:

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cadigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 8°, literal “c” Para difundir o
publicar los resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el
nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo
formal con el gerente o director de la organizacién, paragque se difundalaidentidad de la institucion.
Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en las tesis, no se debera incluir la denominacion de
la organizacion, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si serd necesario describir sus
caracteristicas.




Anexo 3.

Cadigo de revisién del proyecto: 2023 —1_PREPAGO_PI_LN_C3 03

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de

Etica en Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en los
colaboradores de las entidades financieras - SULLANA 2023

Autor: Angie Katherine, Ramirez Flores

Especialidad del autor principal del proyecto: Cultura Organizacional
Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto:

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Sullana, Peru

Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor: esuysuyc@ucvvirtual.edu.pe

N.° Criterios de evaluacion Cumple No cumple corre’:gonde

I. Criterios metodoloégicos

1 El titulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacién del programa X
de estudios.

2 Menciona el tamafio de la poblacién / participantes, criterios de inclusion y X
exclusion, muestra y unidad de analisis, si corresponde.

3 Presenta la ficha técnica de validacién e instrumento, si corresponde. X
Evidencia la validacion de instrumentos respetando lo establecido en la Guia

4 de elaboracion de trabajos conducentes a grados vy titulos (Resolucion de X
Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV, segin Anexo 2
Evaluacién de juicio de expertos), si corresponde.

5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X

II. Criterios éticos

6 Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si X
corresponde.
Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado

- (Anexo 4) establecido en la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a X
grados y titulos (Resolucién de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-
VI-UCV), si corresponde.

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica. X
La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el

9 Cadigo de Etica en Investigacion vigente en especial en su Capitulo 11l Normas X

Eticas para el desarrollo de la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los
criterios de la evaluacion.

Lima, 07 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 e
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 ,‘;_,,/

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




Anexo 4.

DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela

Profesional de Administracion, deja constancia que el proyecto de investigacion

titulado “Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en los colaboradores de

las entidades financieras - SULLANA 2023” presentado por el autor Ramirez

Flores, Angie Katherine ha sido evaluado, determinandose que la continuidad

del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen: favorable! (X) observado

() desfavorable ().

21, de Julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Céardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 N
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 ;ﬂ,,'(/
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765

Clc

* Sr, investigador principal.

1 El dictamen favorable tendra validez en funcion a la vigencia del proyecto.






Anexo 5: Tabla de operacionalizacion de variables

Tabla 08: Operacionalizacion de variables

Variables Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicién
Shah, (2019). La cultura Para nuestra variable
organizacional es una independiente se medira a Clima organizacional Productividad
materializacion en forma través de una encuesta Orientacion
compartida, reconocida y donde se buscara la Area de trabajo
adoptada como filosofia importancia de un buen
empresarial, influenciando desarrollo una cultura Valores Normas
V1. los valores, normas y organizacional organizacionales Moral Ordinal
Cultura

Organizacional

del

trabajador logrando afectar

comportamiento

la comodidad y confianza
de los empleados en el area

de trabajo.

Comunicacion

organizacional

ética organizacional

Actividades en
areas Estimulos
Transmision de

datos




V2.
Desempeiio

Laboral

El Desempeio Laboral
2017).

como el procesamiento de

(Hacker, Define
los conocimientos
informativos que se
relaciona con el
comportamiento y modo de
trabajo de los
colaboradores por el nivel

de rendimiento que realiza.

Para nuestra variable
dependiente se medira a
través de una encuesta
donde se vera la influencia
de la variable cultura en
conexion con el

desempeiio.

Motivacion

Responsabilidad

Liderazgo

Reconocimiento
Aspiraciones
personales

Salario

Valores
Empeio

Pro actividad

Aptitud
Organizacion
Habilidades

Ordinal




Anexo 6. Matriz de consistencia

financieras -
Sullana 2023.

trabajadores de las entidades

financieras?

PE3: ;Cual es el vinculo entre la
comunicacién organizacion con el
desempefio laboral en los
colaboradores de las entidades

financieras?

organizacionales y el desempefio
laboral en los trabajadores de las
entidades financieras.

OE3: Establecer la conexion entre
la comunicacion organizacion con
el desempefio laboral en los
colaboradores de las entidades
financieras.

financieras.

HE3: Existe conexidn significativa
entre la comunicacion
organizacional y el desempefo
laboral en los colaboradores de
las entidades financieras.

TEMA PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
s ., . . L Existe una relacion directa entre la
¢, Qué relacion existe entre la cultura | Determinar la relacion entre la cultura .
R . - - cultura organizacional y el
organizacional y el desempefio organizacional y desempefio laboral =t
desempefio laboral en los
laboral en los colaboradores de las en los colaboradores de las colaboradores de las entidades
: ! . o : ; .
entidades financieras, Sullana, 20237 | entidades financieras, Sullana, 2023. financieras, Sullana, 2023. Tlpo o de
] ] . ] investigacion:
PROBLEMA ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICA Aplicada
PE1: ;Cudl es la relacion entre | OE1: Determinar la vinculacion | HE1: Existe vinculacion Disefio de la
Clima organizacional y el | del Clima organizacional y el | significativa entre el clima investigacion:
Cultura desempefio laboral en los | desempefio laboral en los | organizacional y el desempefio No _
o colaboradores de las entidades | colaboradores de las entidades | laboral en los colaboradores de experimental
organizacional y . , i . ; . : de corte
} financieras? financieras. las entidades financieras.
desempefio laboral HE2: Existe relacion significativa transversal
en los PE2: ;Qué conexién se halla | OE2: Comprobar la conexion | entre los valores organizacionales _Enfoc][_ue de _Ia
colaboradores de | €ntre los valores organizacionales | entre cultura organizacional y la | y el desempefio laboral en los Inves '.gaqon'
- o . Cuantitativo
) y el desempefio laboral en los | responsabilidad los  valores | colaboradores de las entidades S
las entidades Nivel:

Correlacional
Poblacién: 200
Muestra: 132
colaboradores
Muestreo:
Aleatorio
simple




Anexo 7. Matriz de Instrumento de Investigacion - Cuestionario

Instrumento

(cuestionario)

Variables Dimensiones Indicadores
N° de
items ltems
1 Cuanto recomiendas a tu organizacion como un buen lugar
Productividad para trabajar
X1.1
5 Los lideres promueven capacitaciéon, confianza,
X: Cult_ura_ Orientacién comunicacion que se necesita
Organizacional
X1.2
X1~ Clima El ambiente de trabajo refleja la cultura organizacional en
organizacional . . 3 normas éticas y valores de la entidad
Area de trabajo
X1.3
Los valores éticos de la organizacion se encuentran
Normas 4 alineados con lo que tu consideras importante en tu vida
X2.1
Existe conocimiento de la misién, vision y valores en la
5
X2.2

X2: Valores
Organizacionales




Existen oportunidades de progresar de en la empresa con

2.3 Etica organizacional 6 igualdad de condiciones para todos los colaboradores
Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir
- , 7 i
Actividades en areas con el trabajo
X3.1
X3: Comunicacién Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas
' ] 8
. Estimulos
organizacional | X3.2
Cree que en la empresa fomenta el compaferismo,
X3.3 | 1ransmision de datos 9 actividades grupales y la unién entre los trabajadores
Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de
Y11 Reconocimiento 10 parte de sus compaferos y lideres
Y1: Motivacion _ _ _
Estas satisfecho con la frecuencia que recibes
Y12 Aspiraciones personales 11 reconocimiento
Consideras que tu remuneracion justifica a la labor que
Y13 Salario 12 realizas




La entidad cumple con responsabilidad en cuanto a las

_ ~ Valores 13 normas éticas en el desempefio de sus funciones
Y: Desempeio Y2.1
Laboral
Y2:
Responsabilidad Cree usted que su lider promueve y cumple con
Empefio 14 responsabilidad el trabajo
Y2.2
Pro actividad Consideras que tus responsabilidades estan claras
Y2.3 15
16 La empresa le ha permitido desarrollar el liderazgo en el
Aptitud equipo de trabajo
Y3.1
_ 17 Consideras que tu jefe inmediato se preocupa por dar
Y3: Liderazgo Organizacién retroalimentacion
Y3.2
18

Y3.3

Habilidades

La capacidad de mando del lider de la empresa ha permitido
el logro de metas en el equipo de trabajo




Anexo 8. PROPUESTA
PROMOVER ESTRATEGIAS DE CULTURA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR
EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LAS ENTIDADES
FINANCIERAS, SULLANA 2023.
INTRODUCCION

La cultura organizacional en este tiempo de mucho cambio, se ha presentado
en las entidades financieras de manera primordial para dar cumplimiento a las metas,
debido a que el manejo de la filosofia empresarial influye en el desempefio de los
colaboradores; por lo que en las organizaciones internacionales y nacionales se le esta
dando importancia para mejorar el rendimiento operativo. Se ha comprobado a través
de diferentes investigaciones que con una buena cultura organizacional se mejora el
desempeiio de los empleados, los resultados propuestos, la rentabilidad y
competitividad en el mercado.

Por ende, en las entidades financieras en Sullana se percibe un mal clima
laboral, a causa del incumplimiento de valores y la deficiente comunicacion
organizacional, al no tener conocimiento y una definicion clara sobre la cultura de la
empresa, viéndose afectado el desempefio laboral; es asi, que el desconocimiento que
un colaborador tenga sobre la visidén, mision, objetivos, metas y estrategias limitaran
su accionar cumpliendo con sus funciones sin esforzarse por rendir mas. A esto se
suma el escaso seguimiento y control al cumplimiento de la filosofia empresarial, lo
que genera una competencia desleal interna y externa, discusiones, retraso en la
atencion, mal manejo de informacion, desmotivacion y trabajo individual, todo esto se
ha visto reflejado en las diferentes quejas de los clientes, ademéas ha disminuido en un
gran porcentaje el nimero de desembolsos en las entidades escogidas.

Por ello se propone la habilitacion de programas como induccion, capacitacion,
que refuercen los conocimientos del personal sobre la entidad, filosofia y cultura,
mejorando el clima y desempefio laboral el cual se vera reflejado en la atencién que se
brinde al cliente, quienes lo evaluardn de manera constante con el fin de verificar su
conocimiento y desempefio en el cargo asignado. De esta manera la propuesta estara
enfocada bajo actividades.

B) FUNDAMENTACION

Respecto a la cultura organizacional se orienta en mejorar el desempefio laboral
que repercute en la rentabilidad porque al conocer y definir la filosofia logra que los
trabajadores se identifiquen con la entidad; de la misma manera la organizacion podra

comprender como trabaja, identificando su comportamiento y asi conseguir tener claro



sus objetivos. De la misma manera Morales, (2019) nos informa que para lograr que
una empresa sea exitosa, la organizacion debe tomar decisiones acertadas
relacionadas a su filosofia empresarial y que estas decisiones deben conocer la
situacién y realidad latente de la empresa, analizando a su vez el nivel de desempefio
para estimar la rentabilidad.

Es importante que las entidades financieras establezcan reglamentos que
logren desarrollar un buen clima laboral y herramientas para las supervisiones en el
seguimiento de como se desarrollan las actividades de todos sus colaboradores,
logrando tener certeza sobre los resultados de las metas y objetivos que la
organizaciéon busca alcanzar. Los gerentes y lideres de cada area deben ser
conscientes de que la falta de estas herramientas genera distintas probleméaticas y baja
rentabilidad.

OBJETIVOS PROPUESTOS

Objetivo general

Definir una buena cultura organizacional que permita incrementar el desempefio laboral
de los colaboradores en las entidades financieras.
Objetivos Especificos

e Informar, difundir e impregnar la filosofia empresarial.

e Cumplir con las metas de la entidad y satisfaccion del colaborador.

e Reducir el trabajo individualista de los funcionarios promoviendo la manera

correcta de liderar de los jefes inmediatos.

La presente propuesta se trabaja puesto a los resultados obtenidos asimismo discusion
y conclusiones del estudio ya que obtiene como finalidad poder establecer estrategias
eficientes en la cultura organizacional disefiadas para mejorar el rendimiento a través
de coordinacion y organizacion de los lideres en los colaboradores de las entidades
financieras por tanto se lleva a cabo para la implementacién de estrategias de mejora,
las cuales se basen en la cumplimiento de la cultura y satisfaccion del funcionario.
D)  JUSTIFICACION

El desempefio laboral ha disminuido, debido a la poca experiencia en ventas y
conocimiento sobre la entidad por parte de los colaboradores, viéndose reflejado en
los resultados al no alcanzar la meta propuesta por el comité de la entidad. El
conocimiento sobre la entidad, cultura, filosofia, politica y estrategias son esenciales
para aumentar la eficacia en la venta de productos financieros porque si el colaborador

conoce la filosofia empresarial se le hara mas facil ofrecer los productos financieros y



atender con mayor conocimiento al cliente. Asi también, la inversion en programas de
formacion y el seguimiento pueden ayudar a fortalecer las capacidades de los
promotores y aumentar las tasas de rentabilidad (Trejo, 2017). Por ultimo, la
competencia desleal entre grupos del area de operaciones y promociones es una
preocupacion importante. La falta de ética en la competencia puede socavar la
confianza de los clientes y dafar la reputacion de la empresa.

Para abordar esta problematica, las entidades financieras deben considerar
definir e informar su cultura, brindar conocimiento necesario al personal de ventas, y
difundir una filosofia ética. Al realizarlo, puede mejorar su eficiencia operativa y
recuperar su capacidad para aumentar la salida de productos financieros canalizando
la necesidad de las personas de manera efectiva (Villacrés, 2014). En este sentido, se
determind que las estrategias, actividades, planes, tareas y acciones para optimizar el
rendimiento de los colaboradores en las entidades financieras, tienen impacto en la
rentabilidad y participacion en las necesidades crediticias en Sullana.

Por lo mostrado, la investigacion se encuentra justificada ya que se enfoca al
objetivo practico de promover estrategias de una buena filosofia para mejorar el
desempefio de los colaboradores a través de planes enfocados en las dimensiones
identificadas y su influencia en el nivel de rendimiento. De la misma manera, como
parte de esta investigacion, se justificd la presente propuesta, si bien los resultados
presentaron una calificacion alta en el desarrollo de la cultura dentro de ellas, las
entidades de Sullana no contaban con herramientas o programas basados en el control
y seguimiento del cumplimiento de metodologias de trabajo, cédigos de conducta y
procesos operativos aceptados por los colaboradores.

E) ACTIVIDADES

Iniciar un cambio organizacional

. La alta direccion debe prever la participacion de la organizacion durante la
planeacién y ejecucion del cambio.

. Impulsar un continuo aprendizaje y capacitacion dirigido a todos los niveles tanto
operativos como del equipo de la alta direccion.

. Prever suficiente tiempo para que la organizacion evalle las ventajas del cambio
cultural en la entidad.

. Responder positivamente a los problemas suscitados por los empleados.

. Trabajar con el lider reconociendo la cultura que a menudo no es informada.

Informar, difundir e impregnar la filosofia empresarial.



. Definir la cultura e Informar a sus colaboradores realizando talleres y dindmicas
para mejorar y fortalecer su desempefio logrando comprender en qué consiste.

. Comunicar el valor que se quiere lograr con el desarrollo de una buena cultura.
. Identificar las fortalezas que las entidades disponen realizando charlas y asi
identificar como la cultura podria vincularse a estos puntos fuertes para mejorar.

. Establecer las necesidades de las entidades que al definir la cultura
organizacional va a solucionar y/o fortalecer.

Cumplir con las metas de la entidad y satisfaccion del colaborador.

. Planteamiento de objetivos, seguimiento de procesos y actividades para el
desarrollo de las metas, sin alejarse de su cultura organizacional.

. Programa de reconocimiento a los colaboradores por el cumplimiento de las
metas donde se realice reconocimiento y celebracion por el cumplimiento de las metas
ademas entrega de recompensas como incentivos monetarios.

Reducir el trabajo individualista de los funcionarios

. Formar un equipo de trabajo responsable de cumplir las actividades y conjuntos

de la filosofia de la entidad

. Asignar responsabilidades a los distintos colaboradores de la empresa.

. Identificacion de las funciones.

. Compartir las normas establecidas con el personal que labora la empresa.

. Induccién de la cultura, filosofia y valores realizando capacitaciones sobre las

metas esperadas como organizacion.

. Supervisar al personal



F) CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Tabla 09

Cronograma de actividades

Actividades

Iniciar un cambio
organizacional
Informar, difundir e
impregnar la
filosofia
empresarial.
Cumplir con las
metas de la entidad
y satisfaccion del
colaborador.
Reducir el trabajo
individualista de los

funcionarios

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Mes 4

1 2 3 4

X X X X

1 2 3 4 1

X X X X

2

3

4 1 2 3 4

X X X X

X X X X

G)

PRESUPUESTO

Tabla 10. Presupuesto

MATERIALES

Descripcion

Iniciar un cambio
organizacional
Adquirir
conocimientos de
la filosofia
empresarial.
Planificacion y
aplicacion.
Identificacion  de
problemas con un
control de
seguimiento de la
cultura en las
entidades.

TOTAL

Responsable
Gerente
General

Gerente de
agencia

Gerente zonal

Jefe Zonal
Gerente de
agencia

Costo

8,000.00

6,000.00

12 000.00

16 000.00

Costo
total

8, 000.00

6, 000.00

12 000.00

16 000.00

34 000.00




El presupuesto asciende a la suma de 42 000.00 nuevos soles para la implementacién
de la propuesta. Frente a ello, se observa que el costo es elevado; sin embargo, es
accesible para poder mejorar y optimizar la rentabilidad en las entidades financieras de
Sullana.

H) VIABILIDAD

Esta estrategia resulta factible para las entidades escogidas puedan implementarla.
Ademas, a través del desarrollo y cumplimiento de la cultura las empresas podran
optimizar cada uno de sus procesos de trabajo y ser indice en la atraccion de
trabajadores muy talentosos logrando obtener una ventaja mas competitiva en el

mercado de Sullana.



Anexo 9. Instrumentos de recoleccion de datos

Encuesta N°1: Cultura organizacional y desempefio laboral de las entidades

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE

EMPRESAS

financieras.

Objetivo: Establecer la conexién en la cultura organizacional y desempefio empresarial

entre los empleados de las entidades financieras, Sullana, 2023.

Mediante esta encuesta se recolectara informacion, lea detenidamente las preguntas

gue a continuacion se detallan y deberé elegir cual de las alternativas considera usted

la correcta. Se le agradece su colaboracion.

Escala de Valoracion

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Ocasionalmente | Casi siempre | Siempre
Tabla 10:
N°1 | Variable Cultura Organizacional
Dimension 1: Clima organizacional 1 2 4
1 ¢, Recomiendas a tu organizacibn como
un buen lugar para trabajar?
2 ¢,Los lideres promueven capacitacion,
confianza, comunicacion que se necesita?
3 ¢El ambiente de trabajo refleja la cultura
organizacional en normas éticas y valores
de la entidad?
Dimension 2: Valores organizacionales | 1 2 4
4 ¢ Los valores éticos de la organizacién se
encuentran alineados con lo que ta
consideras importante en tu vida?




5 ¢ Existe conocimiento de la misién, vision
y valores en la empresa?

6 ¢ Existen oportunidades de progresar de
en la empresa con igualdad de
condiciones para todos los
colaboradores?

Dimension 3: Comunicacién
organizacional

7 ¢;Cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo?

8 ¢ Existe colaboracion entre el personal de
las diversas oficinas?

9 ¢,Cree que en la empresa fomenta el
compafierismo, actividades grupales y la
unién entre los trabajadores?

N°2 | Variable Desempefio Laboral
Dimension 1: Motivacion
;Considera que recibe un justo

10 |reconocimiento de su labor de parte de
sus comparieros y lideres?

11 | ¢Estas satisfecho con la frecuencia que
recibes reconocimiento?

12 | ¢Consideras que tu remuneracion justifica
a la labor que realizas?

Dimensién 2: Responsabilidad

13 | ¢La entidad cumple con responsabilidad
en cuanto a las normas éticas en el
desempeiio de sus funciones?

14 | ¢(Cree usted que su lider promueve y
cumple con responsabilidad el trabajo?

15 | ¢Consideras que tus responsabilidades

estan claras?

Dimension 3: El Liderazgo y trabajo en

equipo




16 | ¢Laempresa le ha permitido desarrollar el
liderazgo en el equipo de trabajo?

17 | ¢La capacidad de mando del lider de la
empresa ha permitido el logro de metas en
el equipo de trabajo?

18 | ¢Consideras que tu jefe inmediato se

preocupa por dar retroalimentacién?




Anexo 10: Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral en los colaboradores de las entidades financieras - SULLANA 2023” La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Carlos Angulo Corcuera
Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia |, ante de la Escuela Profesional de Administracion
profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
el &rea: Mas de 5 afios ( X))
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Cuestionario de la cultura organizacional y desempefio

Nombre de la Prueba: )
laboral en escala ordinal

Autor(es): Ramirez Flores, Angie Katherine

Ramirez Flores, Angie Katherine, adaptada o validada por
otros autores

Procedencia:

Administracién: Se encuestara de modalidad virtual

Tiempo de aplicacion: El formato del cuestionario estaré abierto por 24 horas

Ambito de aplicacion:




Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de indicadores y 6
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables
Establecer la conexion en la cultura organizacional y desempefio
empresarial entre los empleados de las entidades financieras,
Sullana, 2023.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 6
{tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4. Soporte tedrico

e Variable 1: Cultura Organizacional
La cultura organizacional es una materializacion en forma compartida, reconocida y adoptada por todos los
miembros de porque puede afectar la comodidad y confianza de los empleados en el area de trabajo.

e Variable 2: Desempefio Laboral

Es el desarrollo del personal con sus actividades contribuyendo al progreso en atributos de estilo de vida laboral.




Variable

Dimensiones

Definicion
(de las
variables

Cultura Organizacional

Clima organizacional

Valores
organizacionales

Comunicacion

Shah,

(2019). La cultura organizacional es una
materializacién en forma compartida, reconocida Y|
adoptada por todos los miembros de porque puede
afectar la comodidad y confianza de los empleados en
el area de trabajo. Donde da paso a la flexibilidad con
el cambio de modalidad de trabajo, esto estd

Desempefio Laboral

Motivacion

Responsabilidad

“El Desempefio Laboral y proceso de Accion” El
psicologo (Hacker, 2017). Es de corte cognitiva y se
fundamenta en el procesamiento de los
conocimientos informativos que se relaciona con el
comportamiento. De manera tedrica se aprecia

Liderazgo sucesos comunes de otras tematicas sobre
comportamiento en un area de trabajo.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en los
colaboradores de las entidades financieras - SULLANA 2023” elaborado por Ramirez Flores, Angie Katherine
en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

. Bajo Nivel

ordenacién de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene - Desacuerdo  (bajo nivel de | Elitem tie_r]e una relacién tangencial /lejana con
acuerdo) la dimension.

relacion ldgica con
la dimension o
indicador que esta

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- NG cumple con el criterio afectada la medicién de la dimensidn
RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Variable del instrumento: Cultura Organizacional

e Primera dimension: Clima organizacional

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones
. ., Recomiendas a tu organizacién
Orientacion 4 4 4
como un buen lugar para
trahaiar
Los lideres de la empresa
Area de trabajojpromueven capacitacion, 4 4 4
confianza, comunicacién que se
necesita
Participacién [Consideras que el ambiente de
de los trabajo refleja la cultura 4 4 4
trabajadores organizacional
e Segunda dimensién: Valores organizacionales
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones
Los valores de la organizacién
Moral se encuentran alineados con lo 4 4 4
que tu consideras importante
en tu vida
Existen  oportunidades de
progresar de en la empresa con
Valores igualdad de condiciones para 4 4 4
todos los colaboradores
empresa
ética Existe conocimiento de la . . .
organizacional  [Mision, vision y valores en la
empresa
e Tercera dimension: Comunicacion organizacional
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
L Se cuenta con acceso a la
Transmisidn de | ., .
datos informacidn necesaria para 4 4 4
cumplir con el trabajo
Actividades en  [Existe colaboracién entre el
j ) 4 4 4
areas personal de las diversas
nficinas
Cree que en la empresa
Estimulos fomenta el compafierismo, 4 4 4
actividades grupales y la unidn
entre los trabajadores

Variable del instrumento: Desempefio Laboral

e Primera dimension: Motivacion




Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Considera que recibe un justo
Reconocimientofreconocimiento de sulaborde| 4 4 4
parte de sus compafieros y
Ambiente Estas satisfecho con |a
Laboral frecuencia con la que recibes| 4 4 4
reconocimiento
_ Consideras que tu
Salario remuneracién justifica a la| * 4 4
labor que realizas
¢ Segunda dimensién: Responsabilidad
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancial Observaciones
La empresa cumple con
responsabilidad en cuanto a
Valores P . 4 4 4
las normas éticas en el
desempefio de sus funciones
o Cree usted que su lider|
Pro actividad promueve y cumple con 4 4 4
responsabilidad el trabajo
. . Consideras que tus| 4 4 4
mpeno responsabilidades estdn
claras
e Tercera dimension: Liderazgo
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia] Observaciones
La empresa le ha permitido
Organizacion desarrollar el liderazgo en el 4 4 4
equipo de trabajo
La capacidad de mando del
Habilidades lider de la empresa hal g4 4 4
permitido el logro de metas
en el equipo de trabajo
Consideras que tu jefe
Aptitud

inmediato se preocupa por

dar retroalimentacion

DNI: 06437510

Mba Carlos Angulo Corcuera

cLAD.

Licenciado en Administracion
NS 18480




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral en los colaboradores de las entidades financieras - SULLANA 2023” La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Mercedes Palacios de Bricerio
Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)

Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administraciéon

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional

2 a 4 afios

el area: Mas de 5 afios

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Cuestionario de la cultura organizacional y desempefio

Nombre de la Prueba: )
laboral en escala ordinal

Autor(es): Ramirez Flores, Angie Katherine

Ramirez Flores, Angie Katherine, adaptada o validada por
otros autores

Procedencia:

Administracion: Se encuestara de modalidad virtual

Tiempo de aplicacion: El formato del cuestionario estara abierto por 24 horas

Ambito de aplicacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de indicadoresy 6
{tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables
Establecer la conexién en la cultura organizacional y desempefio
empresarial entre los empleados de las entidades financieras,
Sullana, 2023.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 6
{tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

Significacién:




4. Soporte tedrico

e Variable 1: Cultura Organizacional
La cultura organizacional es una materializacion en forma compartida, reconocida y adoptada por todos los
miembros de porque puede afectar la comodidad y confianza de los empleados en el area de trabajo.

e Variable 2: Desempefio Laboral

Es el desarrollo del personal con sus actividades contribuyendo al progreso en atributos de estilo de vida laboral.



Variable

Dimensiones

Definicion
(de las
variables

Cultura Organizacional

Clima organizacional

Valores
organizacionales

Comunicacion
organizacional

Shah,

(2019). La cultura organizacional es una
materializacién en forma compartida, reconocida Y|
adoptada por todos los miembros de porque puede
afectar la comodidad y confianza de los empleados en
el area de trabajo. Donde da paso a la flexibilidad con
el cambio de modalidad de trabajo, esto estd

Desempefio Laboral

Motivacion

Responsabilidad

“El Desempefio Laboral y proceso de Accion” El
psicologo (Hacker, 2017). Es de corte cognitiva y se
fundamenta en el procesamiento de los
conocimientos informativos que se relaciona con el
comportamiento. De manera tedrica se aprecia

sucesos comunes de otras temdticas sobre
Liderazgo comportamiento en un area de trabajo.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en los
colaboradores de las entidades financieras - SULLANA 2023” elaborado por Ramirez Flores, Angie Katherine
en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende o palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, | 2- Bajo Nivel ordenacion de estas.
irjg;]tgggcsiz Se requiere una modificacion muy especifica de
i algunos de los términos del item.
adecuadas. 3. Moderado nivel g
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
. ; 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene . L
acuerdo) la dimension.

relacion ldgica con

la dimension o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimensidn

El item es esencial o
importante, es decir

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste

debe ser incluido.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.




4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel




Variable del instrumento: Cultura Organizacional

e Primera dimension: Clima organizacional

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| Observacion

ac

. ., Recomiendas a tu
Orientacion L, 3 4 4
organizacién como un buen

Liioar nara trahaiar

Los lideres de la empresa

Area de trabajojpromueven capacitacion, 3 4 4
confianza, comunicacién que
e necesita
Participacion [Consideras que el ambiente
de los de trabajo refleja la cultura 4 4 4

trabaiadores organizacional

e Segunda dimensién: Valores organizacionales

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancial Observaciones

Moral y ética  [-0s valores de la organizacion

organizacional [s€ encuentran alineados con 3 4 4
lo que tu consideras
importante en tu vida
Existen oportunidades de
progresar de en la empresa

Valores con igualdad de condiciones 3 4 4
para todos los colaboradores
empresa

ética Existe conocimiento de Ia

organizacional mision, visién y valores en la 3 4 4
empresa

e Tercera dimension: Comunicacion organizacional

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancial Observaciones

Se cuenta con acceso a la
informacién necesaria para 3 4 4
cumplir con el trabajo

Transmision de
datos

Actividades en  [Existe colaboracion entre el
areas personal de las diversas
oficinas

Cree que en la empresa
fomenta el compafierismo,
actividades erupales v la unidén

Estimulos

Variable del instrumento: Desempefio Laboral

e Primera dimension: Motivacion



Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observaciones

Aspiraciones
personales

Considera que recibe un justo
reconocimiento de su labor de
parte de sus compafieros vy

Ambiente
Laboral

Estas satisfecho con Ia
frecuencia con la que recibes|
reconocimiento

Salario

Consideras que tu

remuneracién justifica a la

labor que realizas

e Segunda dimensién: Responsabilidad

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia|

Observaciones

Valores

La empresa cumple con
responsabilidad en cuanto a
las normas éticas en el
desempefio de sus funciones

Pro actividad

liden]

con

Cree usted que
promueve y cumple

responsabilidad el trabaio

Su

Empeio

tus|
estan

Consideras que
responsabilidades

claras

e Tercera dimension: Liderazgo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia|

Observaciones

Organizacion

La empresa le ha permitido
desarrollar el liderazgo en el
equipo de trabajo

Habilidades

La capacidad de mando del
lider de la empresa ha
permitido el logro de metas

1 H al . Lo

Consideras que tu jefe
inmediato se preocupa por

dar retroalimentacion

DNI N° 02845588

Lic. Adm Emy. MEFCEDES REWEE PALACICS DE SRCEND
REG. UmIC. DE COLEG. N* 5103

%)



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral en los colaboradores de las entidades financieras - SULLANA 2023” La evaluacién del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

ISELLA DEL SOCORRO PINGO NIMA

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social )
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia | ny,oante de |a Escuela Profesional de Administracion
profesional:
Instituciéon donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios ( X))
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de la cultura organizacional y desempefio
laboral en escala ordinal

Autor(es):

Ramirez Flores, Angie Katherine

Procedencia:

Ramirez Flores, Angie Katherine, adaptada o validada por
otros autores

Administracion:

Se encuestara de modalidad virtual

Tiempo de aplicacion:

El formato del cuestionario estara abierto por 24 horas

Ambito de aplicacion:

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de indicadoresy 6
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables
Establecer la conexién en la cultura organizacional y desempefio
empresarial entre los empleados de las entidades financieras,
Sullana, 2023.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 6
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.




4. Soporte tedrico

e Variable 1: Cultura Organizacional
La cultura organizacional es una materializacion en forma compartida, reconocida y adoptada por todos los
miembros de porque puede afectar la comodidad y confianza de los empleados en el area de trabajo.

e Variable 2: Desempefio Laboral

Es el desarrollo del personal con sus actividades contribuyendo al progreso en atributos de estilo de vida laboral.



Variable

Dimensiones

Definicion
(de las
variables

Cultura Organizacional

Clima organizacional

Valores
organizacionales

Comunicacion
organizacional

Shah,

(2019). La cultura organizacional es una
materializacién en forma compartida, reconocida Y|
adoptada por todos los miembros de porque puede
afectar la comodidad y confianza de los empleados en
el drea de trabajo. Donde da paso a la flexibilidad con
el cambio de modalidad de trabajo, esto estd

Desempefio Laboral

Motivacion

Responsabilidad

“El Desempefio Laboral y proceso de Accion” El
psicologo (Hacker, 2017). Es de corte cognitiva y se
fundamenta en el procesamiento de los
conocimientos informativos que se relaciona con el
comportamiento. De manera tedrica se aprecia

sucesos comunes de otras temdticas sobre
Liderazgo comportamiento en un area de trabajo.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en los
colaboradores de las entidades financieras - SULLANA 2023” elaborado por Ramirez Flores, Angie Katherine
en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende o palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, | 2- Bajo Nivel ordenacion de estas.
irjg;]tgggcsiz Se requiere una modificacion muy especifica de
i algunos de los términos del item.
adecuadas. 3. Moderado nivel g
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
. ; 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene . L
acuerdo) la dimension.

relacion ldgica con

la dimension o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimensidn

El item es esencial o
importante, es decir

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste

debe ser incluido.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.




4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel




Variable del instrumento: Cultura Organizacional

e Primera dimensién: Clima organizacional

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| Observacion
ac
) ., Recomiendas a tu
Orientacion o, 4 4 4
organizacién como un buen
IIIG’QY‘ nara frah:iar
Los lideres de la empresa
Area de trabajojpromueven capacitaciéon,| 4 4 4
confianza, comunicacién que
Participacion |Consideras que el ambiente
de los de trabajo refleja la cultura] 4 4 4
trabajadores organizacional
e Segunda dimensién: Valores organizacionales
Indicadores item Clarida| Ccoherencia |Relevancia| Observaciones
d
Moral y ética  [-0s Valores de la organizacion
organizacional [s€ encuentran alineados con lo 4 4 4
que tu consideras importante|
en tu vida
Existe conocimiento de Ila
Valores misién, visién y valores en la| 4 4 4
empresa
o Existen  oportunidades de
et|ca. _ progresar de en la empresa con| 4 4 4
organizacional igualdad de condiciones para
todos los colaboradores
e Tercera dimension: Comunicacion organizacional
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia] Observaciones
Se cuenta con acceso a la
Transmisidon de | ., .
datos informacién necesaria para 4 4 4
cumplir con el trabajo
Actividades en  [EXiste colaboracién entre el . . .
reas personal de las diversas
oficinas
Cree que en la empresa
Estimulos fomenta el compafierismo, 4 4 4
actividades grupales y la

Variable del instrumento: Desempefio Laboral




e Primera dimension: Motivacion

Indicadores ftem Claridad | Coherencia |Relevancial Observaciones
Aspiraciones ConS|de.ra gue recibe un justo . . .
personales reconocimiento de su labor de
parte de sus compaiieros y
Ambiente Estas satisfecho con |Ia
Laboral frecuencia con la que recibes 4 4 4
reconocimiento
_ Consideras que tu
Salario remuneracion justifica a la 4 4 4
labor que realizas
e Segunda dimensién: Responsabilidad
Indicadores ftem Claridad | Coherencia [Relevancia] Observaciones
La empresa cumple con
responsabilidad en cuanto a
Valores P . 4 4 4
las normas éticas en el
desempeiio de sus funciones
o Cree usted que su lider|
Pro actividad 4 4 4
promueve y cumple con
responsabilidad el trabaio
. . Consideras que tus 4 4 4
mpefi I .
peno responsabilidades estdn
claras
e Tercera dimension: Liderazgo
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancial Observaciones
La empresa le ha permitido
Organizacion desarrollar el liderazgo en el 4 4 4
equipo de trabajo
La capacidad de mando del
Habilidades lider de la empresa ha 4 4 4
permitido el logro de metas
1 H | . | P
Consideras que tu jefe
Aptitud inmediato se preocupa porl 4 4 4

dar retroalimentacion

DNI N° 00372789 Participacion de los trabajadores

Mg. Lic. Adm. ISELLA DEL SOCORRO PINGO NIMA




Anexo 11: Calculo del tamafio de la muestra
Figura 04:Formula de muestra

N x 72 x D *q
=d2*(N—1)+Zz*p*q

n

N = 200 Total de Poblacion

Za = 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)

p = proporcién esperada

q=1-p

d = margen de error (en su investigacion use un 5%).

N = es el tamafo de la muestra.

200 * 1.96% % 0.5 % 0.5

"= 0.052 % (200 — 1) + 1.962 = 0.5 % 0.5

N =132 de trabajadores de las entidades financieras.

Muestra piloto
10% de la muestra total
MP: 10% * 132 = 14 trabajadores

=132



Anexo 12. Tabla de la prueba piloto

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
Cultura organizacional , 759 9
Desempefio laboral ,933 9
TOTAL ,970 18

Variable independiente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de

elementos

759

9

Variable dependiente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de

elementos

.933

9




|. DATOS INFORMATIVOS

Anexo 13. Validez y confiabilidad del instrumento

1.1. ESTUDIANTES Ramirez Flores, Angie Katherine
1.2. TITULO DE PROYECTO | Cultura organizacional y
DE INVESTIGACION desempefio laboral en los

colaboradores de las entidades
financieras, Sullana 2023.

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

De Administracién

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO

Cuestionario

1.5. COEFICIENTE DE

KR-20 kuder Richardson

CONFIABILIDAD
EMPLEADO :

Alfa de Cronbach.

1.6. FECHA DE APLICACION

21 /06 /2023

1.7. MUESTRA APLICADA

14

II. CONFIABILIDAD

INDICE DE
ALCANZADO:

CONFIABILIDAD

0.759

lI.DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ltemes

mejorados, eliminados, etc.)

iniciales, itemes

El instrumento del cuestionario de la

variable Cultura organizacional obtiene

un indice de confiabilidad bueno de 75.9%

Estudiante: Ramirez Flores, Angie Katherine
DNI : 76635910

Docente : Pintado Rodriguez Félix Fabian
DNI : 4524650




. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTES Ramirez Flores, Angie Katherine
1.2. TITULO DE PROYECTO | Cultura organizacional y
DE INVESTIGACION desempefio laboral en los

colaboradores de las entidades
financieras, Sullana 2023.

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

De Administracion

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO

Cuestionario

1.5. COEFICIENTE DE

KR-20 kuder Richardson

CONFIABILIDAD
EMPLEADO :

Alfa de Cronbach.

1.6. FECHA DE APLICACION

21 /06 /2023

1.7. MUESTRA APLICADA

14

[l. CONFIABILIDAD

INDICE DE
ALCANZADO:

CONFIABILIDAD

0.933

IV.DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ltemes

mejorados, eliminados, etc.)

iniciales, itemes

El instrumento del cuestionario de la

variable Desempefio laboral obtiene un

indice de confiabilidad bueno de 93.3%

Estudiante: Ramirez Flores, Angie Katherine
DNI 1 76635910

L

Docente : Pintado Rodriguez Félix Fabian
DNI : 4524650




Anexo 14. Validez y confiabilidad del instrumento

Tabla 1. Analisis de la fiabilidad del instrumento de investigacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfade N° de Nivel de

Cronbach  elementos consistencia
V1 Gestién Logistica ,759 9 Excelente
V2 Productividad Laboral ,933 9 Excelente
Total ,970 18 Excelente

Nota. Consistencia de confiabilidad Excelente.

Se observa el resultado del Alfa de Cronbach realizado al resultado del
cuestionario de ambas variables, conformada por 18 preguntas de 0.970
calificandola como excelente, para V1 Cultura organizacional de 9 items de 0.759
y de la V2 Desempefio laboral de 9 items de 0.933 calificandola como excelente de
tal forma que dicho cuestionario tiene consistencia interna y puede ser utilizada en

otra unidad de analisis.

Tabla 1. Validez por juicio de expertos

Apellidos y nombres Experiencia Grado Resultado
Carlos Angulo Corcuera Mas de 5 anos Magister 4
Palacios de Bricefio, Mercedes Mas de 5 anos Doctora 4
Raneé
Isella del Socorro Pingo Nima  Mas de 5 afios Magister 4

Nota. Elaboracién propia del autor.



Anexo 14: Resultados de reporte de similitud
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