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Resumen

La presente investigacion se planteé como objetivo determinar de qué manera la Cultura
organizacional incide en la productividad en las Fiscalias Especializadas en violencia contra
la mujer y los integrantes del grupo familiar en Lima Norte. La presente interrogante
responde a la necesidad de reconocer la importancia de la cultura organizacional en la
institucién mencionada y de manera incide.

La investigacion planteada cuenta con un enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva
bésica, con un disefio no experimental, correlacional, de corte transversal. La poblacion de
muestreo estuvo conformada por 40 funcionarios y servidores de las Fiscalias de Violencia
de Ministerio Publico de Lima Norte; para la realizacion de la recopilacion de datos fue
utilizada la encuesta, que es el tipo de instrumento denominado cuestionario, dicho
instrumentos de recoleccién de datos fueron validados mediante el juicio de expertos con
un resultado por unanimidad de aplicabilidad, su confiabilidad se determind mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach, el cual determino que nuestra variable de Cultura
Organizacional conto con valor de 0,997 y la variable de Productividad arrojo como valor
0,963.

Los resultados estadisticos de la prueba de hipotesis, concluyeron que se acepta la
hipétesis nula y se afirma que no existe incidencia de la cultura organizacional en la
productividad de las Fiscalias de Violencia; con lo cual se demostraria que no tiene un

alcance significativo.

Palabras clave: Cultura organizacional, productividad, Fiscalia de Violencia.



Abstract

This research aimed to determine how the organizational culture affects productivity in the
Prosecutors Specialized in violence against women and family group members in North
Lima. The present question responds to the need to recognize the importance of
organizational culture in the mentioned institution and in an important way.

The research proposed has a quantitative approach, of a basic descriptive type, with
a non-experimental, correlational, cross-sectional design. The sampling population was
made up of 40 officials and servants of the Public Prosecutor's Office of Violence of the
North Public Ministry; To carry out the data collection, the survey was used, which is the
type of instrument called a questionnaire, said data collection instruments were validated
through the judgment of experts with a result unanimously of applicability, its reliability was
determined by the coefficient Cronbach's Alpha, which determined that our Organizational
Culture variable had a value of 0.997 and the Productivity variable showed a value of 0.963.

The statistical results of the hypothesis test concluded that the null hypothesis is
accepted and it is affirmed that there is no impact of the organizational culture on the
productivity of the Violence Prosecutor's Offices; which would show that it has no

significant scope.

Keywords: Organizational culture, productivity, Violence Prosecutor

Xi



l. Introduccion

Desde hace més de cuatro décadas, se viene observando la importancia de una cultura
organizacional, reconociendo que, mediante las habilidades, experiencias y valores del grupo
humano, se podran plantear estrategias que permitan la identificacion de este grupo humano
con laempresa para la cual laboran; con la finalidad de alcanzar la mayor productividad, que
también se vera reflejado en la satisfaccion del grupo humano al realizar sus labores.

La corriente de la cultura organizacional existente en Ameérica Latina, aun es débil,
pues si bien es conocida, aun su aplicacién es incipiente, y el conocimiento que tenemos de
los conceptos basicos de la cultura organizacional, existe una renuencia para la aplicacion
de esta por la idiosincrasia existente, reconociendo que no es facil adaptarse a los cambios,
pues ciertas entidades, ya sean estas publicas o privadas, se encuentran enmarcadas en ciertos
parametros, que debe ser ya desfasados, y debemos reconocer la importancia del trabajador
en dichas instituciones, y tenemos que tener en claro que el trabajador tiene un gran poder,
al manejar correctamente sus habilidades, actitudes y valores; que pueden permitir llevar
hacia arriba a la entidad donde labora, dando lo mejor de si; y para lograr el fin esencial

deseado, que es la alta productibilidad.

A continuacién, observado en nuestro pais, no teniamos claro la importancia de la
Cultura Organizacional, pero lo cual ha ido cambiando paulatinamente, en beneficio del
ciudadano, pues estando el Estado encaminado a la modernizacién; es de conocimiento que
toda entidad ya sea publica o privada cuente con una Cultura Organizacional, sin embargo,
no siempre se lleva a cabo la aplicacion adecuada, entonces con la finalidad de lograr la
satisfaccion al ciudadano, las entidades publicas han ido reforzando las estrategias de una
correcta Cultura Organizacional, conociendo la vision y mision de la entidad y romper los

paradigmas burocraticos; que no permitian el crecimiento de la entidad.

Del mismo modo, en la presente desarrollaremos que es la cultura organizacional, si
se esté llevando a cabo una debida implementacion, si se tiene el conocimiento o interés en
una correcta implementacion; y si no fuera asi, porque no se realiza una correcta
implementacién y sus motivos; de igual forma, cabe precisar que la base de la cultura
organizacional, como dice su nombre esta integrada por la cultura, la cual es un conjunto de

creencias, habilidades y costumbres.



Observando del titulo de la presente, se observa que se abordara el clima
organizacional de las Fiscalias Provinciales Corporativa Especializada en Violencia contra
la Mujer y los Integrantes del Grupo Familiar del Ministerio Publico, que en adelante seran
conocidas como las FPCEVCMYLIGF, para lo cual debemos enfocarnos en la integracion
del Ministerio Publico, si bien es cierto, es de suma importancia contar con el conocimiento
del derecho, el cual debe estar acompafiado de todas las particularidades que engloban la
cultura organizacional llevada de la mano del liderazgo organizacional, a fin de brindar un
buen servicio interno, es decir reconocer la importancia del talento humano que conforma el
Ministerio Publico, con la finalidad de que este potencial humano pueda comunicar y

transmitir de manera asertiva un buen servicio al ciudadano.

Como es sabido, nos encontramos en un Estado en vias de la modernizacion, es
valido recalcar la realidad problematica que atafie al Ministerio Publico respecto a la
cultura organizacional y si incidencia su productividad de las Fiscalias de Violencia, por lo
cual cabe resaltar la importancia del potencial humano en sus entidades, siendo este
identificado como el grupo de persona de brindan el primer acercamiento de las instituciones
publicas con la ciudadania; y teniendo en cuenta que el potencial humano es el cimiento de
toda organizacion, en la presente analizaremos el divorcio que existe entre la Cultura
Organizacional y el Ministerio Pablico, y de qué manera se ve afectada su productividad,
pues ser el Ministerio Pablico una unidad burocratica, lo que quiere decir que se encuentra
inmersa en cierto paradigmas administrativos, lo cual no debe alejarlo de las tendencias
modernas, en este caso, siendo el Ministerio Publico teniendo como objetivo primordial ser
el defensor de la legalidad, y hacer que el ciudadano que se vea identificado de alguna
manera con la existencia de la legalidad respaldado en las doctrinas del derecho, lo cual se
lograra implementando las conductas bases de la Cultura Organizacional, como la respuesta
de los problemas internos que puedan existir en la institucion, y lograr una proyeccion
positiva hacia la ciudadania, llevandose a cabo siempre cuando se reconozca la importancia
de servidores publicos para la entidad, y exista un verdadero compromiso de parte del
potencial humano, el cual se lograra brindandole bienestar, seguridad, confianza y buen
trato, lo cual se vera reflejado en los sentimiento positivos que brinda la satisfaccion una

labor bien desarrollada.

Para poder desarrollar un mejor entendimiento, podemos encontrar la existencia de

estudios realizados en el contexto nacional, como el estudio desarrollado por Martinez



(2017) el estudio denominado La Cultura Organizacional en El Proyecto Especial Parque
Ecoldgico Nacional Antonio Raimondi, Lima 2017, en el cual de buscaba conocer si
realmente la cultura organizacional es la conjuncion de dogmas, rutinas, costumbres y

valores, de todo el potencial humano involucrado en el proyecto.

En este estudio los resultados fueron recolectados mediante las encuestas, las cuales
permitieron conocer el nivel organizacional del potencial humano que laboraba en el
proyecto planteado. Desprendiéndose que de la data obtenida, la apreciacion de la cultura
organizacional en el PEPENAR, que la poblacion de muestreo contaba con 34.6%
identificada con un nivel bajo y con el nivel moderado y por altimo, que existia un resultado
del 30.8% respecto al nivel bueno; asimismo el de Bardales y Guevara (2015) en el cual se
demuestra la relacion existente entre la Gestidn del conocimiento y la cultura organizacional
en los colaboradores del area de proteccion al consumidor— INDECOPI 2014, desarrollando
como eje principal demostrar la dependencia entre la gestion del conocimiento y la cultura
organizacional de los trabajadores el area mencionada, siendo la poblacién de 161
colaboradores; empleandose en la variable: Gestion del Conocimiento y el Cultura
Organizacional; y el mencionado estudio se llevo a cabo aplicando el método hipotético

deductivo.

Para dicho estudio se implementd el disefio no experimental de nivel correlacional
de corte transversal, reuniendo la data en un lapso de tiempo parametrado, en el cual se
recabo mediante el instrumento de encuesta de la primera variable, integrado por 16
preguntas en la escala de Likert; y la encuesta sobre la variable dependiente, que estuvo
compuesto 39 preguntas que fueron realizada en la misma escala, que permitieron recabar
informacidn referente a la Gestion de Conocimiento y la Cultura Organizacional, mediante
la evaluacion de sus diversas dimensiones, desprendiéndose los resultados, reflejados de una
manera grafica y literalmente, dicho estudio demuestra la significancia de la gestion de
conocimiento de los colaboradores del area de proteccion al consumidor y la cultura
organizacional; encontrandose un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.708, lo que

representd una alta relacion entre las variables.

Ademas de Mejia (2018) en su estudio denominado La cultura organizacional y el
desempefio laboral del personal de la Municipalidad de la Perla, Callao 2018, define la

importancia de la cultura organizacional y el desempefio del recurso humano en la



municipalidad mencionada, utilizando para dicho estudio el método descriptivo, con un
disefio correlacional y de tipo cuantitativa. La poblacion fue de 254 servidores municipales;
y la obtencién de la data fue realizada mediante cuestionarios como instrumentos, los cuales
fueron obtenidos mediante la prueba de Alfa de Cronbach, el cual arrojo una confiabilidad
fuerte de 0,940 para la primera variable y se obtuvo 0,840 para la segunda variable. Del
mismo estudio, se observé que los resultados concluyeron que le 57.09% de los servidores
municipales aprecian una cultura organizacional regular, siendo que le 24.41% lo aprecia de
manera buena y finalizando que le 18.50% del muestro la aprecia de una marea mala; y si
hablamos del desempefio laboral, un 62,60% de la poblacién de muestro demuestra un
desempefio laboral nivel medio, 22,83%; y un nivel alto de 14.5%. Concluyendo como una
realidad que la existencia de la cultura organizacional y su desempefio laboral en la entidad
mencionada; segun la correlacion de Spearman de 0.702, sefialando la existencia de un
resultado de manera positivo de manera considerable, con una significancia estadistica de

p=0.001 siendo menor que el 0.05. Aceptandose la hipotesis general.

Aunado a la tesis de Encalada (2016), llamado Satisfaccion laboral y su relacion con
la productividad de los trabajadores del servicio de nutricion del Hospital Nacional Alberto
Sabogal Sologuren, Callao-Pert, 2016, el cual planteo como eje de su investigacion,
demostrar la relacion existente entre las variables planteadas, basandose en el muestreo de
los trabajadores del SNHNASS. Planteandose como hipotesis general si existia una relacién
entre sus variables planteadas en su titulo. Utilizandose como método, es el hipotético —
deductivo, de tipo basica y disefio no experimental correlacional y transversal, desde una
vista cuantitativa. EI muestreo se llevé a cabo con la con todos los trabajadores del SSNN,
sin realizar distincion del sexo, utilizando como instrumento para recabar los datos
necesarios el cuestionario compuesto por 32 preguntas. Utilizando el programa estadistico
IBM SPSS STATISTICS version 22 para el analisis; utilizandose la prueba estadistica de
Spearman para plantear la hipdtesis, obteniendo un resultado al 95% de confianza,
demostrandose una significancia entre las variables planteadas. (sig.=0.000.

Por Gltimo, la tesis desarrollada por Borda (2015) Gestion del conocimiento y
productividad laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora Nro.8 — Proyectos
Especiales del Ministerio de Cultura — Lima, 2014, desarrollando como meta : es el de
sefialar si existe una relacion entre las variables planteadas; para lograr la respuesta a la

interrogante; se desarrolld mediante la investigacién de tipo basico, estableciéndose un



disefio no experimental, correlacional, transversal, con enfoque cuantitativo, teniendo como
poblacion a 60 colaboradores. Validdndose de manera previa los instrumentos afianzando su
validez y la confiabilidad, aplicando el coeficiente alfa de Cronbach, asi como la técnica de
opinidn de expertos y; utilizandose la encuesta para la obtencion de la data, utilizando dos
cuestionarios graduados en la escala de Likert. Determinando que; existe relacion
significativa entre sus variables, lo que fue demostrado con la prueba de Spearman (sig.
bilateral = .002 < .01; Rho = .384*%).

Para poder comprender el presente estudio es conceptualizar de manera clara que es
la Cultura Organizacional; al tratar de definirla nos damos cuenta que existen una gran
variedad de conceptos, pero todos basicamente sefialan que es un ente abstracto, que ésta
compuesto por el conjunto de percepciones, actitudes, valores e interacciones dentro de un
grupo de personas dentro de las organizaciones, que permitiria el buen desarrollo estrategias
para el buen desempefio de la empresa o entidad puablica a la cual pertenece este grupo de
personas; lo cual se ve reforzado por segun lo referido Robbins y Coulter (2005); sefialando
que es un conjunto de ideas que es compartida por el grupo humano que conforma una
organizacion; que tendria como finalidad determinar el comportamiento de los integrantes
de ese grupo y como se refleja con la gente de afuera (p. 52); aunado a lo sefialado por
Chiavenato (2009) en el cual refuerza la idea de que: La cultura organizacional es un ente
abstracto, solo se puede apreciar sus efectos y consecuencias. Sefialado de dicha manera se
podria plantear la analogia con un iceberg; es decir en la parte superior, sobre el agua se
encuentran el exterior y caracteristicas triviales de una organizacion, los cuales devienen de
la cultura de los integrantes de la organizacion, dichos integrantes cuentan una programacion
colectiva de que la sociedad se basa en valores, creencias y medios de comportamiento

comunes (p. 123)

Desde el siglo pasado se observa una nueva corriente llamada Cultura
Organizacional, que segun lo expuesto por Sanchez (2006) refiere que fue inicialmente
estudiada desde el punto filosofico y antropolégico, enfocado desde el ambito de la
sociologia industrial (p. 381) que tiene como finalidad el bien comun; la mayor
productividad de una organizacion, basandose en las creencias, comportamiento y valores
de los colaboradores. Lo cual se ve reforzado por el concepto sefialado por Shein, resefiado
por Stoner, Freeman y Gilbert (1996); sefialando que la cultura es un patron de

comportamientos basicos aprendidos por un colectivo que se adapta para resolver los



problemas, adaptandose al exterior con la finalidad de integrarse en su interior, cuyo
desarrollo ha sido desarrollado de manera valida, lo cual lo hace aplicable a nuevos

miembros; para poder encontrar la manera indicada para resolver nuevos problemas.

Por lo cual se observa claramente, que todos los elementos que integran la cultura,
lo poseemos todas las personas en general, por lo cual dicha cultura sera llevada consigo a
cualquier &mbito donde nos tengamos que desarrollar, y este elemento es el que nos permitir

aceptar e implementar la Cultura Organizacional, en el lugar donde laboremos.

Y siendo que los trabajadores de una entidad son responsables de promover la
Cultura Organizacional, dichas entidades deben contar con ciertas caracteristicas segun lo
sefialado por Chiavenato (2009); como la constante en los comportamientos desarrollados,
en la aplicacion de normas, en valores, filosofia y clima organizacional (p. 126); asimismo
segun la Enciclopedia Financiera podemos conocer algunas de sus manifestaciones: la
manera en que se las organizaciones desarrollan sus actividades, como a la comunidad en
general, que esta conformada, y por ellos mismos y los clientes; y en el nivel que se le
permita desarrollarse con independencia para la toma las decisiones adecuadas a favor de
la organizacidn, planteando nuevas ideas, respetando la jerarquia mediante el flujo de poder
y la fuerza de compromiso de los colaboradores de una organizacion para el logro de los

fines trazados.

Asimismo, si analizamos antecedente internacionales se observan los estudios
realizados como lo sostiene Rodriguez (2015), en su trabajo titulado Propuesta de mejora
del clima laboral y cultura organizacional en el Ministerio de Coordinacion y Desarrollo
Sacial, en el cual se desarrolla mediante metodologia mixta que deviene de la investigacion
—accioén participativa, de Ander — Egg, en el cual se basa en la busqueda y el descernimiento
colectivo de la realidad, con métodos cualitativos y cuantitavos, con la contribucion del
colectivo implicado en el muestreo, concluyendo que de acuerdo a las politicas estatales
implementadas en los ultimos afios en la legislacion respecto a los recursos humanos y
remuneraciones has sido percibidos de manera positiva por el potencial humano, sin
embargo aun queda pendiente el fortalecimiento de la gestion organizacional de procesos asi
como la ejecucion de un procedimiento a favor de los servidores publicos a forma de
retribucion de la perfeccion en el desarrollo laboral, que estén relacionadas con el

crecimiento profesional; ademas si bien es cierto, se lleva a cabo un trabajo en equipo que



muchas veces, no existe una estabilidad laboral que conlleve a que estos trabajos en equipo
se lleven de manera constante, pero por ultimo, recalca que el personal muestra disposicion

a implementar las mejoras necesarias.

Aunado a lo sostenido por Romero y Sanchez (2017), en su estudio sobre Cultura
Organizacional en el Hospital Universitario Nacional De Colombia, en el cual se emplea
métodos de investigacion documental retrospectiva en los cuales no se realizo intervencion
o0 modificacion intencionadas de las variables biologicas, fisiologicas, socioldgicas o
sociales de la comunidad involucrada, concluyendo que la Cultura Organizacional no es un
proceso rapido, que necesita constancia para lograrlo; y si se logra gestionar la Cultura
Organizacional, es prometedor el crecimiento de cualquier organizacion, siempre y cuando

sean considerados las habilidades y valores de los integrantes de la entidad.

Tambieén el estudio de Fuentes (2016). Sobre la satisfaccion laboral y su influencia
en la productividad realizado en el area de RRHH del Organismo Judicial en la
Quetzaltenango (Guatemala). Lo que se quiso demostrar cual es la incidencia entre sus
variables planteadas, conociendo los objetivos especificos, para determinar la satisfaccion,
y conocer cudal es la importancia de que el potencial humano se sienta realizado en el
ambiente laboral y los efectos sobre la productividad, concluyendo no es nula la influencia
entre las variables planteadas, realizando diversas recomendaciones como la evaluacion
periddica del personal para la creacion de una data estadistica de la satisfaccion laboral,
proponiendo la aplicacién de una comunicacion asertiva como maniobra con la finalidad de
lograr una mejora en la satisfaccion del potencial humano, mediante la implementacion de

talleres.

De lo anterior se desprende que, la Cultura Organizacional comprende que somos
una sociedad cambiante, es decir, las habilidades, los conocimientos adquiridos van
cambiando, por lo cual debemos estar siempre a la vanguardia, pero sin cambiar la esencia
del grupo de personas, y debemos seguir esos parametros, para adquirir la Cultura
Organizacional, que tenga como proposito de ir de la mano con la entidad que se labora, y
poder ser productivos; por lo que desarrollado en el presente ensayo, enfocandonos en el
objetivo de las entidades estatales, que es el bien comin; asimismo como menciono al
comienzo, analizaremos la Cultura Organizacional en el Ministerio Pablico, para lo cual

sefialaremos quien es esta entidad segun el D.L. N° 052, Ley Organica del Ministerio Publico



(2008): siendo una entidad independiente del Estado, debiendo cumplir ciertas funciones,
como la defensa de los derechos de la comunidad civil asi como los de interés publicos, toma
la representacion de la comunidad social en juicio, debiendo custodiar por la seguridad
dentro de los parametros de la ley, ademas de la autonomia de los 6rganos jurisdiccionales
y la correcta gestion en la justicia que se encuentren sefialadas en la Constitucién Politica
del Pert, como en el ordenamiento juridico del Estado.

De dicha normativa, se desprende que el objetivo del Ministerio Publico es vigilar
por la correcta administracion de justicia para todos los ciudadanos sin distincion alguna,
asimismo entendemos que el Ministerio Publico, es un ente abstracto, conformado por un
conjunto de personas, que deben contar, con conocimiento del derecho acompafado de una
Cultura Organizacional, ya que es esencial que los funcionarios publicos, den a conocer las
expectativas que tienen, con la finalidad de poder ejercer las estrategias para lograr la vision
del Ministerio Publico, desarrollando una comunicacion asertiva para lograr un
involucramiento positivo, de manera tal que se pueda lograr una eficaz administracion de

justicia.

Es de importancia mencionar que el Ministerio Publico, que por ser una entidad del
Estado, es un ente burocrético, cual cuenta con ciertas caracteristicas sefialadas por Weber,
lo cual es refrendado por Chiavenato (2009), siendo estas las siguientes: Division del trabajo,
la existencias de jerarquias, aunada a reglas y reglamentos, ademas de la formalizacion de
las comunicaciones, la competencia y procedimientos técnicos (p. 68); observandose que
las caracteristicas mencionadas no llegan a alinearse con las caracteristicas del Cultura
Organizacional, ya que las primera cuenta con el paradigma de la rigidez, solo contando con
la comunicacion escrita sin interaccion personal entre los servidores publicos, ademas de
trabajar de manera técnica solo buscando la mayor productividad sin importar como se llegue
a lograr la misma, lo que difiere con la Cultura Organizacional, que basicamente se tiene que
realizar la busqueda de un orden para conseguir la mayor productividad basandose en las
habilidades y destrezas aunada a los valores y experiencias que pueda aportar todos los

trabajadores de la entidad.

En las siguientes lineas, conoceremos respecto al marco tedrico de la Cultura
Organizacional, segun lo resefiado por Deninson (2000), refiero que la variable mencionada,

se basa en los rasgos culturales, aunado al comportamiento y las tacticas organizacionales



en los cuales existe la union con las creencias del entorno de la organizacion, Robbins y
Coulter (2010) indican que es la agrupacion de principios, costumbres, valores, formas y
tradiciones de realizar o desarrollar las cosas que impactan en la manera en que proceden el
personal que labora en una empresa. Por otro lado, Delgado (2009) indico que es la
estructuracion y conformacion de un comportamiento conocido o asimilado, cuyos
componentes son difundidos y repartidos por el personal de una organizacion. Asimismo,
Aguirre (2004) sostuvo que es una suma de elementos significativos que se relacionan en la
actividad diaria del personal, el cual sera difundido por el personal de la empresa al pretender
el aseguramiento de la mision que da importancia a la existencia de la organizacion. La
cultura organizacional fue determinada por Davis y Newstrom (2003) como un generador
imaginario e intangible de fuerza que logra alcanzar el desarrollo de las politicas, la
organizacion y los programas de la organizacion de manera global; los cuales se resumen en
cuatro dimensiones principales, las cuales son el involucramiento, la consistencia, la
adaptabilidad y la misién, que pasaremos a desarrollar con méas detalle; dimension 1:
Involucramiento.- en esta dimension se refiere al colectivo conforman las organizaciones,
que estos se deben encontrar completamente comprometidos con las labores encomendada
en la entidad con el fin de desarrollar los objetivos de la organizacion, para que esta Gltima
plantee la importancia debida a todo el potencial humano, permitiendo la creacion de equipos
con capacidades iguales o parecidas en diversos niveles, para que el potencial humano sea
tomado en cuenta en las decisiones en frente a sus labores y cuanto influye o afecta en los
objetivos de la organizacion, Wieland (2015) afirmé que el involucramiento, tiene como eje
central el sentido de pertenencia y el compromiso, la proactividad de los colaboradores en
las decisiones adoptadas y el encaminamiento de los equipos de trabajo, sefialando también
que las organizaciones eficientes, estan a la vanguardia capacitando a sus integrantes para el
mejor desarrollo de sus capacidades; dimensién 2: Consistencia. — la dimension
mencionada es fuente de estabilidad que deviene en la integracion del equipo de trabajo, lo
que se refleja en una vision compartida por todo el potencial humano que conforman la
organizacion. Wieland (2015) planteo que la consistencia tiene como eje se basa en la
sistematizacion y procesamiento organizacionales que tienen como meta la alineacion y
eficiencia de la organizacion, lo que se observa en los acuerdos y principios sobre los cuales
se debera de trabajar de manera correcta en la organizacion; dimension 3: Adaptabilidad.-
aqui nos referimos que de acuerdo a los nuevos enfoque planteados por la organizacion,

podemos lograr beneficios, siempre y cuando las organizaciones estén prestas para el



cambio, es decir que exista una integracion interna, que inicialmente suelen ser dificil de
aceptar, pero que deben ser aceptadas necesariamente para lograr los objetivos planteados;
Wieland (2015) refirio que la adaptabilidad esta centrada en la capacidad que tienen las
organizaciones respecto a los factores externos, para no ser afectados de manera negativa,
para poder adaptarse al cambio, comprendiendo las necesidad que surgen por ser una
sociedad cambiante, que incluye las necesidades de los clientes, y estos cambios deben servir
de experiencia para nuevas adversidades (p.11); las organizaciones que logran adaptarse al
cambio, siempre son capaces de asumir riesgos, sin dejar de lado el logro de sus objetivos,
y estos servirdn con instrumento para medir la adaptabilidad del potencial humano en la
organizacion y; dimension 4: Mision.- esta Gltima dimension, es considerada como el
elemento mas importantes dentro de toda institucion u organizacion, pues muestra a donde
se debe dirigir la organizacion para lograr la excelencia, pues con esta dimension se tiene en
claro los objetivos a seguir y lograr, basandonos en una vision clara y precisa. Asimismo, se
debe contar con liderazgo de los directivos o jefes de la organizacion, para la formacion de
una base solida respecto a la cultura organizacional correcta. Wieland (2015) describio que
la misién de una organizacion se centra en la finalidad de conseguir los objetivos a futuro de
la organizacion, en la blsqueda de la eficiencia, identificando a donde se dirige la

organizacion.

En cuanto a la variable productividad, se puede determinan que se manifiesta en el
lapso de crecimiento y/o desarrollo econdmico de una organizacién, pudiendo hablar desde
un negocio familiar hasta la economia del pais. Referenciando a Krugman (1994), la
productividad no es una totalidad, pero si es de gran importancia a largo plazo. La habilidad
de una organizacién para la mejora de su ritmo de desarrollo, depende de la capacidad o

habilidad de aumentar la productividad de sus integrantes, en este caso de sus trabajadores.

El crecimiento econdmico de una organizacion, estd basada en la cantidad de
componentes que influyen en la productividad y por la eficiencia del uso adecuado de estos.
A corto plazo, la oferta existente de los factores, estard limitada por el costo que involucra,
mientras que a largo plazo se pueden realizar los cambios necesarios para el aumento de la
productividad. Asimismo, si se continua con los comparativos, a corto plazo es posible
analizar la importancia en la cantidad de los colaboradores de una organizacion y
multiplicarlas por las horas trabajadas dependiendo de los ciclos a desarrollar en la

organizacion; sin embargo, a largo plazo existen ciertas carencias que podrian ser de tipo
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bioldgico y/o demogréafico debido al crecimiento constante de la oferta laboral. Céspedes et
al (2016).

Y para ser concretos, en la definicion Céspedes et al (2016) al referirse a la
productividad, sefiala que mide la eficiencia en el desarrollo del proceso productivo,
seflalando que la productividad se entiende como la cantidad arrojada por producto,
denominada productividad laboral, destacando que el potencial humano con mayor
productividad debe producir mayores cantidades de un producto; y si se tiene una economia
mas compleja y se tiene mayores factores de produccion, pudiendo ser estas el capital y el
trabajo, se utilizara indicadores mas complejos denominado productividad total de factores
(PTF), concepto que refiere que la eficiencia que tienen esos dos factores de la produccién

de BB y SS de manera mixta.

Koontz y Weihrich (2004), sefialaron que la productividad, eta basada en la
interrelacién de insumos y productos en un lapso determinado resaltando la calidad; ademas
de definirla con la vinculacion existente entre calidad y BB y SS que fueron producidos y la
suma de recursos que fueron utilizados para la elaboracion, por lo antes mencionado, la
productividad es un indicador usado para calcular el rendimiento tanto de la infraestructura

y maquinaria como de los colaboradores.

Para los empleados de una organizacion, la productividad también puede ser llamada
rendimiento, por se tiene como ideal, que si algo es productivo en un lapso determinado se

puede obtener la cantidad maxima de productos.

La productividad laboral es un objetivo y un indicador, se denomina como el
perfeccionamiento continuo, la unién de la eficiencia del recurso humano de una
organizacion. Dicha productividad debe contar con un estandar de medicion, puesto este
instrumento permitira dirigir todos los recursos en las inversiones debidas al capital humano,
el cual generara ganancias a tasas significativas en el menor lapso de tiempo; y las demas
areas podran reconocer la importancia del equipo de trabajo, para poder ser apreciado en
todos los ambitos de la organizacion. (Delgado, 2010). La productividad es el resultado del
buen manejo y utilizacion de los recursos o insumos en relacién directa a los BB y SS

generados.
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Quesada y Villa (2007) sostiene que la productividad laboral es importante por en el
ambito empresarial las organizaciones que tengan un mayor nivel de productividad respecto
al promedio del sector, dicho en otras palabras, las organizaciones que obtengan margenes
positivos y elevados de utilidad y si la productividad se incrementa en niveles superiores a
la competencia, la utilidad debera incrementarse ain mas. Mientras las organizaciones que
presentan utilidades por debajo de la tasa media de productividad, presentan el riesgo de
sostenerse en el mercado. Para que la productividad cumpla con su propdsito se debe conocer
que factores son adecuados o0 no, como lo menciona Tue (2016) estos factores se dividen en
internos que son aquellos que la organizacion tiene el control y precisan exclusivamente de
ella, generalmente estd relacionada con los problemas que existen en el valor de venta,
equipos, materiales, insumos y otros; mientras que los factores externos son aquellos que la
organizacion no tiene control, entre ellos se tienen a las politicas de estado, el clima, los

fendmenos naturales, la situacion financiera, la demanda y oferta y otros.

Es normal que las empresas tengan dentro de sus objetivos lograr la satisfaccion de
las necesidades de sus clientes, para ello el factor humano es totalmente importante por su
influencia en la participacion de la productividad con ello hace posible que la organizacién
logre sus metas. De acuerdo con Carro y Gonzéles (2012) la productividad cuenta con
factores elementales para su célculo como son el vinculo entre los productos o servicios
realizados y los recursos que demandaron. Sin embargo, se tienen factores que permiten
alcanzar el mejoramiento de la productividad, asimismo existen recursos que son empleados
y que impactan en el personal como son el trato de los superiores y compafieros y al entorno
laboral, lo que influiria en la optimizacion o detrimento de la produccion del personal.

Asi mismo podemos observar las dimensiones de la variable Productividad Laboral,
lo sefialado segun Flores (2012), propone las siguientes dimensiones: dimension:
Eficiencia.- esta dimension esta directamente vinculada a la productividad, pero solamente
si se usa respecto a los recursos, respaldandose en el numero de produccion y no en la
calidad de lo originado, poniendo énfasis dentro de la organizacion, teniendo un control
riguroso de los gastos, horas trabajadas y otros; dimension: Eficacia.- aqui mencionamos la
relacién existente entre los logros alcanzados y los resultados propuestos, permitiendo
calcular la cantidad de objetivos planteados, teniendo en cuenta el resultado sin importar el
costo.; y la dimension: Efectividad. — en dicha dimension se estima el impacto de lo

realizado, del bien o servicio que se brinda, no solo se observa con la totalidad de la

12



efectividad de los BB y/o SS que se brindan, tanto en calidad como en cantidad, sino que se
haya realizado de manera adecuada, para la satisfaccion del cliente. La efectividad esta

vinculada con la productividad mediante el logro de mejores y mayores productos

Del andlisis realizado de las dimensiones de la productividad, se aprecia que no
pueden ser considerados de manera individual, ya que estan relacionados para una medicion
parcial de los resultados, por lo cual se debe considerar como indicadores que se sirven para

la medicién integral de la productividad.

De lo descrito en lineas precedentes, mencionaremos la justificacion del presente
estudio, la relevancia e importancia, manifestando inicialmente su justificacion tedrica,
indicando la finalidad del estudio presentado, el cual es contribuir de manera positiva en la
productividad de la FPEVCMYLIGF — LN, dirigido integralmente al cliente interno de esta
entidad, es decir al servidor publico, ya que daremos a conocer que ellos se componen de un
conjunto de creencias, habilidades y costumbres, y eso se vera reflejado en un buen clima
organizacional, lo que nos llevara a desarrollarnos de mejor manera para utilizar todas los
instrumentos necesarias para lograr una mayor productividad que se vera reflejada en la
satisfaccion de los beneficiarios. De igual manera mencionaremos la justificacion préactica,
tendremos que elaborar estrategias adecuadas, que sean respaldadas por este estudio con la
finalidad de que sean puestas en practica no solo en la entidad mencionada, sino también se

puede replicar estas estrategias en otras organizaciones.

A partir de la teoria fundamentada se formula las interrogantes que nos permiten
encontrar el problema a investigar. Como problema general se tuvo: ¢Cudl es la incidencia
de la cultura organizacional en la productividad de las FPCEVCMYLIGF-LN? De lo
mencionado en lineas precedentes se desprende el planteamiento de los Problemas
especificos: problema 1: ;Cual es incidencia de la cultura organizacional en la eficiencia
de las FPCEVCMYLIGF-LN?; problema 2: ;Cual es la incidencia de la cultura
organizacional en la eficacia de las FPCEVCMYLIGF-LN?; problema 3: ;Cuél es
incidencia de la cultura organizacional en la efectividad de las FFCEVCMYLIGF-LN?

Procediendo a formular los siguiente Objetivo Principal: Determinar la incidencia
de la cultura organizacional en la productividad de las FPCEVCMYLIGF-LN;
complementandose con los siguientes Objetivos especificos: 1.- Determinar incidencia de

la cultura organizacional en la eficiencia de las FFCEVCMYLIGF-LN, 2.- Determinar la
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incidencia de la cultura organizacional en la eficacia de las FFCEVCMYLIGF-LN; 3.-
Determinar incidencia de la cultura organizacional en la efectividad de las
FPCEVCMYLIGF-LN.

A continuacion, se formulan la Hipoétesis Principal: Existe incidencia de la cultura
organizacional en la productividad de las FPCEVCMYLIGF-LN; y sus respectivas
Hipdtesis especificas (1) Existe incidencia de la cultura organizacional en la eficiencia de
las FPCEVCMYLIGF-LN; (2) Existe incidencia de la cultura organizacional en la eficacia
de las FPFCEVCMYLIGF-LN vy; (3) Existe incidencia de la cultura organizacional en la
efectividad de las FFCEVCMYLIGF-LN.
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1. Método

2.1 Tipoy disefio de investigacion
2.1.1 Enfoque

La investigacion es cuantitativa, porque los datos son sistematizados de manera estadistica
obteniéndose cifras numéricas que permitiran probar los supuestos; de la misma manera
sefialaron el disefio es una cadena de procedimientos, en la cual no es posible evitar pasos.
(Hernandez et al, 2014).

2.1.2 Método

Se enmarca en el método hipotético deductivo, porque al realizar observaciones de la
realidad, se deduce que existe un problema y se formulan hipétesis que seran aceptadas o
rechazadas durante la investigacion lo cual permitiré elaborar conclusiones (Bernal, 2010)

2.1.3 Tipo

La indagacion de tipo descriptiva basica, ya que segun Bernal (2010) manifesté que los
trabajos de investigacion de caracter descriptivo corresponden un nivel basico o fundamental
debido a que llegan a ser base de distintas materias de investigacion que permite recopilar
conocimientos cientificos y buscar a profundidad informaciones con el propdsito de llegar a

componer y perfeccionar los conocimientos teoricos.
2.1.4 Disefio

En la presente se ha desarrollado sobre el disefio no experimental, nos referimos a que la
investigacion donde no se debe hacer variar la variable dependiente intencionalmente, puesto
que, en esta investigacion, solamente se observa los fendmenos tal cual y como se desarrolla
en su contexto natural para proceder a analizarlos, es correlacional causal porque puede
medir las variables sin importar la cantidad que sean, con la finalidad de establecer su nivel
de correlacion, sin existir una explicacion completa de causa y efecto del fendmeno
investigado, es decir investiga los grados de correlacion, la dimension de las variables y el
disefio de estudio, determinando al fin el nivel de relacion que existe entre los conceptos o
variables en un contexto en particular; y transversal, porque los datos se toman en lapso de

tiempo determinado. Presentando un esquema de Regresion Lineal Ordinal
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2.2  Operacionalizacion de variables
2.2.1 Cultura Organizacional
Definicion conceptual

Segun lo sefialado por Etkin y Schvarstein (2000), sefialan que la cultura organizacional, es
la unién de tradiciones, valores, creencias y comportamientos que se ve manifestada en los
simbolos, el lenguaje y el desempefio de los agentes, reflejado en el desarrollo y pensamiento
de una organizacion; siendo paramétrico, no destaca asuntos precisos, sin embargo, establece
preferencias y prioridades respecto a lo que se espera por parte del colectivo que conforman
la organizacion. Asimismo, Denison (2000) refirié que la cultura organizacional genera
aportes de los principios, valores institucionales y creencias a la organizacion, aportes que
serviran para medir el comportamiento del recurso humano de una organizacion, y ayudara

también a afianzar los cimientos de la misma (p.102).
Definicion operacional

La variable cultura organizacional tiene como dimensiones el involucramiento, la
consistencia, la adaptabilidad y la mision, en la presente se descompuso en 16 indicadores,

los que dan origen a un total de 60 items con respuestas segun la escala Likert.
2.2.2 LaProductividad
Definicion conceptual

Felsinger (2012), sefiala que la productividad del trabajo se refleja mediante la
correspondencia entre la produccion y los colaboradores, que se utiliza en el personal y el
proceso productivo, implicando los parametros a tratar en los colaboradores como por
ejemplo las competencias, el trabajo en equipo y cohesidn, en la realizacion de las labores

dentro de la organizacion (p.6)
Definicidén operacional

La variable productividad laboral tiene como dimensiones la eficiencia, eficacia y
efectividad, las mismas que se aprecian a través de 08 indicadores respectivamente con un

total de 25 items con respuesta segun la escala de Likert.
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2.2.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de la variable: Cultura Organizacional

Dimensiones Indicadores items Escalas de medicién Nivel y rango
Empowerment
definido Buena (68-76)
Involucramiento Trabajo en equipo lal 15 Regular (59-67)
Desarrollo de Mala (50-58)
capacidades
Valores institucionales
Buena (64-71)
Consistencia Acuerfjo - 16al30 EscalaOrdinal tipo Lickert Regular (55-63)
.Coordln_amon e 1: Totalmente en desacuerdo Mala (46-54)
integracion 2: En desacuerdo

Adaptabilidad

Orientacion al cambio
Orientacién a la
poblacion
Aprendizaje
organizativo
Direccién y propdsito
estratégico

3lal45

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4: De acuerdo
5: Totalmente de acuerdo

Buena (61-67)
Regular (54-60)
Mala (47-53)

Buena (62-69)

Mision Metas y Objetivos 46 al 60 Regular (54-61)
L Mala (46-53)
Vision
Tabla 2. Matriz de operacionalizacion de la variable: Productividad laboral
Dimensién Indicadores Items Escala y valor Nivel y rango
Comparte informacion
Trabajo en equipo Buena (34-38)
Eficiencia Uso adecuado de lal9 Regular (29-33)
equipos Baja (24-28)
Evita sanciones
. Escala Ordinal tipo Likert
Puntualidad en entrega
de trabai Escasamente (1) B 2799
Eficaci oo _aJQS 10 al 22 A veces (2) Ruenf( 2-4 2)6
icacia Cdonomguegtc;s 5 a Generalmente (3) Begu Zr1(23_ )
aecga os del puesto de Siempre (4) aja (21-23)
trabajo
Asume
N responsabilidades Buena (37-34)
Efectividad 23 al 25 Regular (30-33)

Trabaja bajo presion
Consulta Informacion

Baja (26-29)
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2.3  Poblacién y muestra
2.3.1 Poblacion

Lo mencionado por Rodriguez (2005) es que la poblacion es conjunto de mediciones que se
puede realizar sobre una caracteristica comun de una comunidad. (p. 79)

La poblacion del presente estudio estara constituida 40 funcionarios de las
FPCEVCMYLIGF-LN.

2.3.2 Muestra

La muestra es una parte representativa de la poblacion (Soto, 2015). La muestra estuvo
conformada por los funcionarios de las FFCEVCMY LIGF-LN.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
2.4.1 Técnica

Para la recoleccion de la data fue implementada la técnica de la encuesta. En la Etapa de
recoleccion de datos se realizd6 mediante la técnica de encuesta. Hernandez et al (2010),
describe a la encuesta como el procedimiento conveniente para recabar datas de grandes

muestras en un solo lapso de tiempo determinado (p.216).
2.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos

Hernandez et al (2010), refiere que el instrumento es un recurso que es utilizado por el
investigador para registrar de manera correcta la data recolectada sobre las variables a
desarrollar (p. 200). En la presente se utilizaron los cuestionarios como medio de para
conseguir la informacién de las variables. Segun Gordillo (2012) refiere que el cuestionario,
es el instrumento que da las posibilidades al proceso adecuado del recojo de data a través de
una ronda de preguntas determinadas y decodificadas. La finalidad de las preguntas que

conformen el cuestionario, nos otorgue la maxima fiabilidad en la data recolectada.

Ficha técnica de los instrumentos para medir la Cultura organizacional
Autor: Denison (2000)
Afo: 2019

Tipo de instrumento: Encuesta.
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Objetivo: Medir la Cultura organizacional.

Ambito de Aplicacion: FPCEVCMYLIGF-LN.

Preguntas adoptadas: Cuestionario Denison Organizational Culture Survey
Numero de preguntas: 60 preguntas

Escala:

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Niveles o rango: Buena, Regular y Mala

Ficha técnica del instrumento para medir gestion de la Productividad
Autores: Yonclei M. (2018)

Afo: 2019

Tipo de instrumento: Encuesta.

Objetivo: Medir la Productividad Laboral.

Ambito de Aplicacion: Funcionarios de las FFCEVCMY LIGF-LN.
Numero de item: 25

Escala De Likert

1: Escasamente

2: A veces

3: Generalmente

4: Siempre

Niveles o rango: Buena, Regular y Baja
2.4.3 Confiabilidad

La confiabilidad es estimada como una herramienta de calculo porque permite determinar
sobre el resultado, los diversos instantes que sean medidos, nos dé como respuesta mismo
resultado.

Hernandez et al (1998) refieren que la confiabilidad es un instrumento de medicion,
que cuantas veces sea medido el resultado nos dara siempre el mismo (p.243).

El coeficiente Alfa de Cronbach, es una prueba que brinda certeza sobre la fiabilidad

de una escala, realizando la medicion de tiempo, sin la necesidad de hacer repeticiones, con
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la finalidad del alcanzar la correlacidn esperada en la escala actual y otra escala alternativa.
Grande (2007 p.244)

Tabla 3. Confiabilidad instrumentos Alfa de Cronbach

Cuestionario Coeficiente N° de Preguntas
Cultura Organizacional ,997 60
Cuestionario ,963 25

Fuente: Resultado prueba piloto

25 Validez de los instrumentos

Los instrumentos deben de ser validados por juicio de expertos, Menéndez (2002) refiere
que lo que le otorga validez al cuestionario, es la cualidad de medir cuantas veces sea
necesario los rasgos y caracteristicas que pretender ser medidos, mediante la validacion se

determina si el cuestionario empleado tiene el fin para lo que fue elaborado.

Tabla 4. Validez del contenido por juicio de expertos del instrumento

N° Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Doctor Abner Chavez Leandro Aplicable
2 Doctor Chantal Jara Aguirre Aplicable
3 Doctor Felipe Guizado Oscco Aplicable

Fuente: opinion de expertos

2.6 Métodos de analisis de datos

Para desarrollar nuestro estudio se ha implementado el método hipotético deductivo. Bernal
(2006), asevera al respecto que este método reside en un procedimiento que inicia con
afirmaciones en manera de hipotesis y lo que se desea es rebatir o cambiar dicha hipétesis,

derivando de ellas conclusiones que deben ser refutadas con hechos (p. 56)

El contraste de las hipotesis se debe llevarse a cabo, contando con ciertos criterios,
que se proceden a mencionar (a) Formulacion de Hipdtesis nula o de trabajo e hipdtesis
alternas o de investigacion (b) la determinacion del nivel de significancia, o error que el
investigador estd dispuesto a afrontar, (c) Seleccion del estadistico de prueba, (d)
Estimacidn del p-valor y (e) la toma de decisién, en funcién del resultado obtenido, para ver

si rechaza la hipdtesis nula.

Se debe tener en cuenta que para elegir la estadistica de prueba se debe respetar ciertos
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aspectos como (a) el objetivo de la investigacion, (b) el disefio de la investigacion, (c) la

variable de la investigacion y (d) la escala de medicion.
2.7 Aspectos éticos

Se debe tener en cuenta que la data recolectada y utilizada en esta investigacion fue obtenida
del grupo de investigacion y fueron procesados de manera correcta y sin adulteraciones, pues
estas bases de datos estan fundamentadas en los instrumentos aplicados. Asimismo, se ha
cumplido con respetar la autoria de la informacién bibliogréafica, por ello se hace referencia

de los autores con los datos de editorial respectivo y la parte ética que este atafie.

De la misma manera, la data a utilizarse para la determinacion indicadores
estadisticos, que seran adjuntados en el anexo 04, y corresponden a los establecidos de
manera formal por las autoridades. Asimismo, se mantuvo (a) | anonimato de los sujetos

encuestados, (b) el respeto y la consideracion y (c) no hubo prejuzgamiento.

21



1. Resultados

3.1  Resultados descriptivos
3.1.1 Cultura organizacional

Tabla 5. Distribucién de la muestra segun los niveles de Cultura organizacional

; : Frecuencia Porcentaje
Variable Niveles 0 (%)
Mala 5 12,5
Cultura
organizacional ~ Regular 14 35,0
Buena 21 52,5
Total 40 100,0

60.0

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0
Mala Regular Buena

Cultura organizacional

Figura 1. Distribucion de la muestra segun los niveles de Cultura organizacional

Segun lo observado en la tabla 5 y figura 1, indica que, para los encuestados, la cultura
organizacional que se practica en las FPFCEVCMYLIGF-LN, fue bueno con 52.5%, regular
con 35.0% y malo con 12.5%. Se deduce también, que 47.5% de ellos considera que la
cultura organizacional aplicado es malo o regular; por lo que, existe un margen importante

para aplicar mejoras en la cultura organizacional.
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3.1.2 Dimensiones de la Cultura organizacional

Tabla 6. Distribucion de la muestra por dimensiones de la cultura organizacional

vari . Frecuencia Porcentaje
ariable Niveles () (%)
Mala 3 7,5
Involucramiento Regular 16 40,0
Buena 21 52,5
Mala 14 35,0
Consistencia Regular 5 12,5
Buena 21 52,5
Malo 4 10,0
Adaptabilidad Regular 15 37,5
Bueno 21 52,5
Malo 5 12,5
Mision Regular 14 35,0
Bueno 21 52,5

sen (T s:.;
reguiar (T :s.o

Malo — 125

seeno T - -
reguier G .5

Malo — 10.0

seena (Y -2 5
reguiar (D 125

va Y ::.o

sene (Y - 5
reuier T /0.0

Mala - 75

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0

Consistencia ~ Adaptabilidad Misién

Involucramient
o

Figura 2. Niveles de la cultura organizacional por dimensiones

De lo observado en la tabla 6 y figura 2, se tiene que para la dimension Involucramiento, los
encuestados consideran que el 52.5% fue bueno, 40.0% regular y 7.5% malo. Para la
dimensién Consistencia consideran que el 52.5% fue bueno, 12.5% regular y 35.0% malo.
Para la dimension Adaptabilidad, los encuestados consideran que el 52.5% fue bueno, 37.5%
regular y 10.0% malo. Finalmente, la dimension Mision, los encuestados consideran que el
52.5% fue bueno, 35.0% regular y 12.5% malo.
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3.1.3 Productividad laboral

Tabla 7. Distribucion de la muestra segun los niveles de Productividad laboral

. . Frecuencia Porcentaje
Variable Niveles @ (%)
Baja 7 17,5
Productividad )
laboral Regular 6 15,0
Buena 27 67,5
Total 40 100,0

80.0
60.0
40.0
20.0

0.0

17.5 ' 15.0 '

Baja Regular Buena

Productividad laboral

Figura 3. Niveles de Productividad laboral

De lo observado en la tabla 7 y figura 3, indica que para los encuestados la productividad

laboral, fue buena con 67.5%, regular 15.0% Yy baja 17.5%. Se deduce también, que 32.5%

de ellos considera que la productividad laboral realizada fue baja o regular; por lo que, existe

un margen importante para aplicar mejoras en la productividad laboral.
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3.1.4 Dimensiones de la Productividad laboral
Tabla 8. Distribucion de la muestra por dimensiones de la productividad laboral

Variable Niveles Frecuencia Frecuencia
absoluta porcentual (%)
Baja 17,5
Eficiencia Regular 17,5
Buena 65,0
Baja 15,0
Eficacia Regular 20,0
Buena 65,0
Baja 22,5
Efectividad Regular 17,5
Buena 60,0
T puena I 500
§=)
% Regular (D 17.5
2 Baja M s
< Buena [ 5.0
Q
8 Regular A 20.0
W paja (D 15.0
< Buena T 5.0
<
2 Regular A 17 5
I Baja NN -

0.0 10.0 20.0 30.0

Figura 4. Niveles de la productividad laboral por niveles

40.0 50.0 60.0

Del andlisis de la figura 4, se indica que los encuestados sefiala que la Eficiencia el 65.0%

es buena, 17.5% regular y 17.5% baja. Para la Eficacia, los encuestados refieren que el 65.0%

fue buena, 20.0% regular y 15.0% baja. Finalmente, para la Efectividad los encuestados

consideran que el 60.0% fue buena, 17.5% regular y 22.5% baja.
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3.2 Resultados inferenciales
3.2.1 Prueba de bondad de ajuste

Tabla 9. Determinacion de ajuste de datos para el modelo de la cultura organizacional en
la productividad de las FPFCEVCMYLIGF-LN

Cultura organizacional Informacion sobre el ajuste de los modelos
) -2 log de la Chi-
en- Modelo verosimilitud cuadrado 9l P
L Sélo interseccion 36,404
Productividad .
Final 15,332 21,072 2 ,000
L S6lo interseccion 33,534
Eficiencia .
Final 12,480 21,054 2 ,000
L Solo interseccién 42,011
Eficacia .
Final 17,759 24,252 2 ,000
. Solo interseccién 35,960
Efectividad .
Final 14,823 21,137 2 ,000

De acuerdo a lo observado en la tabla 09, los modelos correspondientes a productividad
(p=0.000), eficiencia (0.000), eficacia (p=0.000) y efectividad (p=0.000) fueron
significativos, en consecuencia, en estos tres cuatro los modelos fueron apropiados para
explicar la productividad, la eficiencia, la eficacia, y la efectividad en funcion de la cultura

organizacional.
3.2.2 Prueba de variabilidad

Tabla 10. Pseudo coeficiente de determinacion de la cultura organizacional en la
productividad de las FPFCEVCMYLIGF-LN

Cultura organizacional en: Coxy Snell Nagelkerke McFadden
Productividad 410 ,500 ,308
Eficiencia ,409 ,492 ,296
Eficacia ,455 ,548 ,342
Efectividad ,410 ,483 279

En la tabla 10 se observa el coeficiente de determinacion R?; en este caso analizaremos el
coeficiente Nagelkerke, el cual explica el 50.00% la variabilidad de la productividad; para
la eficiencia, el modelo de regresion logistica ordinal tiene una relevante explicacion de la
variabilidad de 49.2%; respecto a la eficacia, se atribuye al modelo mencionado el 54.8% de
explicacion de la variabilidad total; y finalmente, para la efectividad, estaria explicada en un

48.3% por el modelo de regresion logistica ordinal encontrado.
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3.2.3 Cultura organizacional en la productividad

Ho: No existe incidencia de la cultura organizacional en la productividad laboral de las
FPCEVCMYLIGF-LN.
Hi: Existe incidencia de la cultura organizacional en la productividad laboral de las
FPCEVCMYLIGF-LN.

Tabla 11. Presentacion de los coeficientes de las variables cultura organizacional en la
productividad de las FPFCEVCMYLIGF-LN

Intervalo de confianza

al 95%
Error Limite Limite

Estimacion  estandar Wald Gl Sig. inferior  superior

Umbral [Prod_Lab =1] -4,294 1,130 14,439 1,000 6,508  -2,079

[Prod_Lab = 2] -2,959 1,007 8,624 1,003 -4,933 -,984

Ubicacion  [Cult_Orga=1] -5,493 1,530 12,896 1,000 8,491  -2,495

[Cult_Orga=2] -3,035 1,136 7,137 1,008 -5,262 -,808
[Cult_Orga=3] 02 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esté establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 11, observamos un Wald de 7.137 < 4 (punto de corte) y p = 0.008 < 0.05, en
conclusién, se rechaza la hipotesis nula y se afirma que existe incidencia de la cultura
organizacional en la productividad de las FPFCEVCMY LIGF-LN.

3.2.4 Cultura organizacional en la eficiencia

Ho: No existe incidencia de la cultura organizacional en la eficiencia de las
FPCEVCMYLIGF-LN.

Hi: Existe incidencia de la cultura organizacional en la eficiencia de las FFCEVCMY LIGF-
LN.
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Tabla 12. Presentacion de los coeficientes de las variables cultura organizacional en la
eficiencia de las FPCEVCMYLIGF-LN

Intervalo de confianza al

95%

Error Limite Limite

Estimacion estdndar ~ Wald Gl Sig. inferior superior

Umbral [Efici = 1] -3,819 0,926 16,993 1,000 -5,634 -2,003

[Efici = 2] 2,221 0,734 9,161 1,002 -3,660 -,783

Ubicacion  [Cult_Orga=1] -5,263 1,452 13,136 1,000 -8,109 2,417

[Cult_Orga=2] 2,176 0,902 5,823 1 016 -3,944 -,409
[Cult_Orga=3] 0a 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 12, observamos un Wald de 5.823< 4 (punto de corte) y p = 0.016 < 0.05, en
conclusion, se rechaza la hipdtesis nula y se afirma que existe incidencia de la cultura
organizacional en la eficiencia de las FPFCEVCMY LIGF-LN.

3.2.5 Cultura organizacional en la eficacia

Ho: No existe incidencia de la cultura organizacional en la eficacia de las
FPCEVCMYLIGF-LN.

Hi: Existe incidencia de la cultura organizacional en la eficacia de las FFCEVCMYLIGF-
LN.

Tabla 13. Presentacion de los coeficientes de las variables cultura organizacional en la
eficacia de las FPCEVCMYLIGF-LN

Intervalo de confianza al

95%
Error Limite Limite
Estimacion estandar ~ Wald Gl  Sig. inferior superior
Umbral [Efica=1] -4,844 1,189 16,609 1,000 7,174 -2,514
[Efica = 2] -2,953 1,005 8,635 1,003 -4,922 -,983
Ubicacion  [Cult_Orga=1] -6,004 1,567 14,673 1,000 9,076 -2,932
[Cult_Orga=2] -3,255 1,137 8,195 1,004 -5,483 -1,026
[Cult_Orga=3] 02 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 13, observamos un Wald de 8.195< 4 (punto de corte) y p = 0.004 < 0.05, en
conclusion, se rechaza la hipdtesis nula y se afirma que existe incidencia de la cultura
organizacional en la eficacia de las FFCEVCMYLIGF-LN.
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3.2.6 Cultura organizacional en la efectividad

Ho: No existe incidencia de la cultura organizacional en la efectividad de las
FPCEVCMYLIGF-LN.

Hi: Existe incidencia de la cultura organizacional en la efectividad de las FFCEVCMY LIGF-
LN.

Tabla 14. Presentacion de los coeficientes de las variables cultura organizacional en la
efectividad de las FPFCEVCMYLIGF-LN

Intervalo de confianza

al 95%

Error Limite Limite

Estimacion  estandar Wald Gl Sig. inferior superior

Umbral [Efect = 1] -3,567 0,868 16,874 1,000 -5,269 -1,865

[Efect = 2] -2,228 0,736 9,169 1,002 -3,670 -,786

Ubicacion  [Cult_Orga=1] -4,766 1,351 12,450 1,000 7,413 -2,119

[Cult_Orga=2] -2,898 0,912 10,087 1,001 -4,686 -1,110
[Cult_Orga=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esté establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 14, observamos un Wald de 10.087< 4 (punto de corte) y p = 0.001 < 0.05, en
conclusion, se rechaza la hipdtesis nula y se afirma que existe incidencia de la cultura
organizacional en la efectividad de las FPFCEVCMY LIGF-LN.
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V. Discusién

Luego de procesados los datos e interpretando lo resultados para cada uno de los objetivos
de la hipdtesis general planteada, se obtiene a través de los coeficientes de la regresion
logistica ordinal con respecto a la Cultura organizacional, tuvo incidencia en la variable
productividad laboral (Wald de 7.137, p = 0.008) de lo que se desprende que se rechaza la
hipdtesis nula y se afirma que existe incidencia de la Cultura organizacional en la
productividad de las FFCEVCMYLIGF-LN, Resultados que se asemejan a los encontrados
por Rodriguez (2015), en su trabajo titulado Propuesta de mejora del clima laboral y cultura
organizacional en el Ministerio de Coordinacion y Desarrollo Social, en el cual se utilizé
una metodologia mixta derivada de la investigacion — accion participativa, concluyendo que
de acuerdo a las politicas gubernamentales implementadas en los Ultimos afios en la
normativa respecto a los recursos humanos y remuneraciones has sido percibidos de manera
positiva por el potencial humano, sin embargo aun se debe fortalecer la implementacién de
una gestion organizacional de procesos asi como la implementacion de un plan de beneficios
que retribuyan la excelencia en el desempefio de los servidores publicos que estén
relacionadas con el crecimiento profesional; lo que es respaldado con lo sefialado por
Encalada (2016), en el estudio realizado en el HNASS en el servicio de nutricion, respecto
a la relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad, demostrando la incidencia entre
las variables planteadas lo cual quedo demostrado con el resultado al 95% de confianza,
(sig.=0.000.

Asi mismo para la hipotesis especifica 1, muestran que la Cultura organizacional tuvo
incidencia en la dimension Eficiencia (Wald= 5.823, p= 0.016), de los que se desprende que
se rechaza la hip6tesis nula y se afirma que existe incidencia de la Cultura organizacional en
la Eficiencia de las FPCEVCMYLIGF-LN -2019, hallazgos que difieren con los
encontrados por Fuentes (2016). Sobre la satisfaccion laboral y su influencia en la
productividad en la delegacién de RRHH de Quetzaltenango. Guatemala. En el que se
concluye que no existe alguna influencia entre las variables planteadas, por lo que se plantea
realizar mediciones respecto a la satisfaccion laboral de manera periodica para mantener una
data actualizada de la misma; de la misma manera, la aplicacion de comunicacion asertiva
como tactica para mejorar la satisfaccion del potencial humano, mediante la realizacion de

capacitaciones.
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Para la hipotesis especifica 2, los coeficientes de regresion logistica de acuerdo a la
dimension Eficacia, la Cultura organizacional si existe incidencia (Wald = 8.195, p=0.004),
en conclusion, se rechaza la hipétesis nula y se afirma la hipotesis alterna, por lo cual existe
incidencia de la cultura organizacional en la Eficacia de las FPFCEVCMYLIGF-LN. se
podrian comparar los resultados encontrados por Bardales y Guevara (2015), en su estudio
sobre la relacion existe entre la Gestion del conocimiento y la cultura organizacional de los
colaboradores de INDECOPI 2014; concluyendo que existe una relacion significativa entre
sus dos variables, encontrandose un coeficiente con la correlacion Rho Spearman de 0.708,
por lo que se observa que representa una alta relacion entre sus variables; asimismo si
queremos conocer la percepcién del potencial humano respecto a la cultura organizacional
en cualquier entidad, podemos observar los resultados que se desprenden del estudio por
Martinez (2017) realizado en el Parque Ecoldgico Nacional Antonio Raimondi, en el cual se
aprecia que la cultura organizacional en el PEPENAR, observandose que el recurso humano
sefiala que el 34.6%, se identifica con un nivel bajo y moderado y respecto al nivel bueno

con un 30.8 de la cultura organizacional.

Y para la hipotesis especifica 3, se tiene que los coeficientes de la regresion logistica
ordinal con respecto a la efectividad mostro incidencia de la Cultura organizacional (Wald
= 10.087, p = 0.001). En conclusion, se rechaza la hipotesis nula y se afirma que existe
incidencia de la cultura organizacional en la efectividad de las FPCEVCMYLIGF-LN,
dichos resultados se asemejan a los encontrados por Mejia (2018), referido a la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad de la Perla, Callao 2018, para
obtener los resultados; se utilizé el método descriptivo, con un disefio correlacional y de tipo
cuantitativa, obteniendo como resultados la existencia de una relacion significativa entre las
variables planteadas; segun la correlacion de Spearman de 0.702, representado este resultado
como positiva considerable con una significancia estadistica de p=0.001 siendo menor que

el 0.05, aceptandose la hipétesis general

De lo que se desprende de la presente discusion, se observa que existe una gran
incidencia de la cultura organizacional en las dimensiones de la productividad, es decir en

la eficiencia, eficacia y efectividad.
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V. Conclusiones

Primera

La cultura organizacional incide en la productividad laboral en las
FPCEVCMYLIGF-LN, dado que los resultados de acuerdo con los coeficientes de
la regresion logistica ordinal con respecto a la cultura organizacional, demostraron

que existe incidencia en la variable Productividad (Wald de 7.137, p = 0.008).

Segunda

Existe incidencia de la cultura organizacional en la eficiencia de las
FPCEVCMYLIGF-LN, ya que los coeficientes de la regresion logistica ordinal con
respecto a la eficiencia se observan (Wald 5.823, p= 0.016), lo que permite afirmar

que existe incidencia de la cultura organizacional en la eficiencia.
Tercera

De los coeficientes observados de regresion logistica ordinal de acuerdo a la
dimension eficacia, la cultura organizacional si existe incidencia (Wald = 8.195,
p=0.004). Por lo cual, se rechaza la hip6tesis nula y se afirma que existe incidencia
de la cultura organizacional en la eficacia de las FPFCEVCMY LIGF-L.

Cuarta

Dado los coeficientes de la regresion logistica ordinal con respecto a la efectividad
mostro una incidencia de la cultura organizacional (Wald = 10.087, p = 0.001), se
permite afirmar que existe incidencia de la cultura organizacional en la efectividad,
por lo cual se rechaza la hipotesis nula, respecto cultura organizacional en la
efectividad de las FFCEVCMYLIGF-LN.
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VI. Recomendaciones

Primera A los funcionarios que encabezan las FPFCEVCMYLIGF-LN, se recomienda
interesarse en conocer a la cultura organizacional, ya que se desprende del presente
estudios que tiene una gran incidencia en su productividad, pues es uno de los
cimientos para funcionamiento de la institucion y de la organizacién que se debe de

tener en una institucion tan importante.

Segunda Asi mismo, se plantea desarrollar capacitaciones y actividades que promuevan en
los trabajadores el involucramiento, la consistencia, la adaptabilidad y tener claro el
oriente 0 la mision institucional para el trabajo organizado y colaborativo; talleres
especificos en cada uno de los niveles antes planteados para que el potencial humano
puede conocer sus destrezas, y poder implementar en la institucién como en la vida

diaria.

Tercera A los colaboradores y trabajadores en general, que a partir de su capacidad e
integracion organizacional buscar a realizar la mision de la organizacion a la cual
pertenecen, lo que estara englobado en la realizacion de los objetivos institucionales,
como parte de la productividad que dicha entidad debe de lograr.

Cuarta A los investigadores y estudiosos, profundizar la investigacion e indagacion sobre
estas dos variables, en el contexto social laboral de instituciones judiciales; dadas sus

caracteristicas, que son muy particulares.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Cultura organizacional y su incidencia en la productividad en las Fiscalias Especializadas en violencia contra la mujer y los integrantes del grupo familiar en Lima Norte

Autora: Jannis Maynell Gonzales Meléndez

Problema general

Objetivo general

Hipétesis general

Variables e indicadores

Determinar la

Variable 1: Cultura organizacional

¢Cuél es la incidencia incidencia de Ia Existe incidencia de  pimensiones Indicadores ftems Escala Nivel /rango
de . Ia_ cultura cultura la N cultura Empowerment definido
organizacional en la organizacional en la organizacional en la : : Buena (68 - 76)
productividad de las productividad de las productividad de las nyolucramiento  Trabajo en equipo 1al15 Regular (59 - 67)
FPCEVCMYLIGF- FPCEVCMY LIGE- FPCEVCMYLIGF- Desarrollo de Mala (50 - 58)
LN? LN LN capacidades
Valores institucionales
Problemas Objetivos Hipotesis ) ] Acuerdo Buena (64 - 71)
especificos especificos especificas Consistencia 16al30  Egcala Ordinal tipo Lickert Regular (55 - 63)
Coordinacion e 1: Totalmente en desacuerdo Mala (46 - 54)
integracion 2: En desacuerdo
(Cuél es incidencia Dererminar Existe incidencia de Orientacin al cambio 8: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
incidencia de la - . 4: De acuerdo Buena (61 - 67)
de la cultura cultura la cultura . Orientacion a la 5 Totalmente de acuerdo
organizacional en la oo o . organizacional en la Adaptabilidad  poblacion 3lal4s > Regular (54 - 60)
eficiencia de las efigciencia de  las Cficiencia de las Aprendizaje Mala (47 - 53)
FPCEVCMYLIGF- FPCEVCMYLIGE- FPCEVCMYLIGF- organizativo
LN? LN LN. Direccidn y proposito
' estratégico Buena (62 - 69)
Mision Metas y Objetivos 46 al 60 Regular (54 - 61)
o Mala (46 - 53)
Vision
¢Cuél es la incidencia E\itizg::?:r de :Z Existe incidencia de Variable 2: Productividad laboral
de la cultura la cultura - . ) - -
organizacional en la glrjlgjr:iazacional en |a Ordanizacional en la Dimensiones Indicadores Items Escala Nivel /rango
eficacia  de las efi%acia de  las eficacia de las Comparte informacion Escala Ordinal tioo Likert B (34-39)
FPCEVCMYLIGF- FPCEVCMYLIGF- . . SCala Orainal tipo Liker uena -
LN? FPCEVCMYLIGF- Eficiencia Trabajo en equipo lal9 Escasamente (1) Regular (29 - 33)

LN.

LN.

Uso adecuado de
equipos

A veces (2)

Baja (24 - 28)
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¢Cual es incidencia
de la cultura
organizacional en la
efectividad de las
FPCEVCMYLIGF-
LN?

Determinar
incidencia de la
cultura
organizacional en la
efectividad de las
FPCEVCMYLIGF-
LN.

Existe incidencia de
la cultura
organizacional en la
efectividad de las
FPCEVCMYLIGF-
LN.

Eficacia

Efectividad

Evita sanciones
Puntualidad en entrega
de trabajos
Conocimientos

adecuados del puesto de

trabajo
Asume
responsabilidades

Trabaja bajo presion
Consulta Informacion

10 al 22

23 al 25

Generalmente (3)
Siempre (4)

Buena (27 - 29)
Regular (24 - 26)
Baja (21 - 23)

Buena (37 - 34)
Regular (30 - 33)
Baja (26 - 29)

Tipo de
investigacion

Disefio

Enfoque

Muestra

Analisis de datos

Basica

No experimental -

Cuantitativo

40 trabajadores de las FPFCEVCMYLIGF-

Estadistica descriptiva

Tabla de frecuencia
Tabla de contingencia

Transversal LN.
_ Nivel d?, Método Poblacion Muestreo
investigacion
40 trabajadores de
Descriptiva - S . las e .
explicativa Hipotético-deductivo FPCEVCMYLIGE- No probabilistico - Intencional
LN.

Estadistica inferencial

Regresion logistica ordinal
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento de variable |

Cuestionario para la variable Cultura organizacional

Estimado(a) colaborador(a), la presente servird para medir la percepcion que Ud. tienes
sobre la cultura organizacional en nuestra institucion. Sus respuestas seran tratadas de
forma andnima y confidencial, usada exclusivamente para fines de investigacion y no seran
orientadas para ningun otro propdsito, por lo que solicitamos responder con sinceridad,
veracidad y total libertad, y no dejar ninguna pregunta sin responder.

Marque con una X la alternativa que usted considere conveniente, de acuerdo al item
en los casilleros sefialados, de antemano se le agradece por su cooperacion. Responda
utilizando la siguiente escala: Nunca 1, Casi nunca 2, A veces 3, Casi siempre 4, Siempre 5.

Casi Casi .
Nunca A veces . Siempre
nunca siempre
1 2 3 4 5
Dimensién: Involucramiento 1 2 3 4 5

La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo.

Las decisiones con frecuencia se toman en el momento, en
el que se dispone de la mejor informacion.

La informacion se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacion que se necesita.

Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en
el grupo.

La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a
todo el mundo en algun grado

Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes
grupos de este proyecto

7 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo

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

Los grupos y no los individuos son los principales pilares de
este proyecto.

El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende

10 la relacion entre su trabajo y los objetivos del proyecto

La autoridad se delega de modo que las personas puedan

11 P
actuar por si mismas
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12

Las capacidades de los futuros jefes en el grupo se mejoran
constantemente.

13

Este proyecto invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus miembros

14

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

15

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

Dimensién: Consistencia

16

Los jefes y directores practican lo que pregonan

17

Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto
de précticas distintivas

18

Existe un conjunto de valores institucionales claros y
consistentes que rigen la forma en que nos conducimos

19

Ignorar los valores institucionales esenciales te ocasionara
problemas

20

Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y
nos ayuda a distinguir lo correcto

21

Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente
para encontrar soluciones donde todos ganen

22

Este proyecto tiene una cultura organizacional

23

Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles

24

A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en
temas clave

25

Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas

26

Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

27

Las personas de diferentes grupos de este proyecto tienen
una perspectiva comun

28

Es sencillo coordinar proyectos o tareas entre los diferentes
grupos de este proyecto

29

Trabajar con alguien de otro grupo de este proyecto es
como trabajar con alguien de otro proyecto

30

Existe una buena alineacion de objetivos entre los
diferentes

Dimensién: Adaptabilidad

31

La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil
de cambiar

32

Respondemos bien a los cambios del entorno

33

Adoptamos de manera continua nuevas y mejores formas
de hacer las cosas
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Los intentos de realizar cambios suelen encontrar

34 : .
resistencias

35 Los diferentes grupos de este proyecto cooperan a menudo
para introducir cambios

36 Los comentarios y recomendaciones de los beneficiarios del
proyecto conducen a menudo a introducir cambios

37 La informacién sobre los beneficiarios del proyecto influye
en nuestras decisiones

38 Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y
necesidades de nuestro entorno

39 Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de
los beneficiarios del proyecto

40 Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los
beneficiarios del proyecto

a1 Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar

42 | Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados

43 | Muchas ideas —se pierden por el caminoll

44 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo
cotidiano

45 Nos aseguramos que —la mano derecha sepa lo que esta
haciendo la izquierdall.

Dimensién: Mision

46 | Este proyecto tiene una orientacién a largo plazo.

47 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otros proyectos

48 Este proyecto tiene una mision clara que le otorga sentido y
rumbo a nuestro trabajo.

49 | Este proyecto tiene una clara estrategia de cara al futuro.

50 La orientacion estratégica de este proyecto no me resulta
clara

51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir

52 | Los jefes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

53 La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos
de alcanzar

54 Comparamos continuamente nuestro progreso con los
objetivos fijados

55 Las personas de este proyecto comprenden lo que hay que
hacer para tener éxito a largo plazo

56 Tenemos una vision compartida de coémo seréa este

proyecto en el futuro
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57

Los jefes y directores tienen una perspectiva a largo plazo

58

El pensamiento a corto plazo compromete a menudo
nuestra visién a largo plazo

59

Nuestra visién genera entusiasmo y motivacién entre
nosotros.

60

Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra vision a largo plazo
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Instrumento de variable 11

Cuestionario para la variable Productividad

Estimado(a) colaborador(a), la presente servira para la percepcion que tiene Ud. respecto a

la productividad en nuestra entidad. Sus respuestas seran tratadas de forma andnima y

confidencial, usada exclusivamente para fines de investigacion y no seran orientadas para

ningun otro propdsito, por lo que solicitamos responder con sinceridad, veracidad y total

libertad, y no dejar ninguna pregunta sin responder.

Marque con una X la alternativa que usted considere conveniente, de acuerdo al item

en los casilleros sefialados, de antemano se le agradece por su cooperacion. Responda

utilizando la siguiente escala: Nunca 1, A veces 2, Generalmente 3, Siempre 4.

Escasamente A veces Generalmente Siempre

1 2 3 4
Preguntas Escala
1 2] 3

Dimensién: Eficiencia

1. Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus
compafieros.

2. Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo.

3. Es leal con sus superiores.

4. Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus
compafieros.

5. Le gusta participar en actividades en grupo.

6. Evita hacer murmuraciones de sus compafieros y superiores.

7. Mantiene el control fisico y administrativo sobre el material,
equipo y enseres bajo su responsabilidad.

Dimension: Eficacia

8. Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan.

47



9. Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan
en la organizacion.

10. En ausencia de su inmediato superior asume responsabilidad.

11. Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del
horario de trabajo.

12. Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas.

13. Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion.

14. Aungue no se le solicite, brinda més tiempo del requerido.

15. Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en
la unidad.

16. Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el
puesto
que actualmente ocupa.

17. Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a
cursos de capacitacion.

18. Aplica sus conocimientos en beneficio de otros comparieros de
trabajo en la realizacion de sus tareas.

19. Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo.

20. Participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones
programadas.

21. Falta a sus labores, cuando es una verdadera emergencia.

22. Hace buen uso del equipo e instrumentos de trabajo.

Dimension: Efectividad

23. Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo.

24. Efectla aportes de caracter académico o técnico que sea de
beneficio a su unidad.

25. Consulta e investiga manuales que tengan relacion con su
trabajo.
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Anexo 3: Validacion de Instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ET' ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1 Involucr

Si

No

Si

No

-

La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su
trabajo.

/

Las decisiones con frecuencia se toman en el momento, en el que se dispone de la
mejor informacion.

La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacion que
se necesita.

Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.

La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algin
grado

Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de este proyecto

Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo

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

Los grupos y no los individuos son los principales pilares de este proyecto.

- @ N o w N

=]

El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relaciéon entre su
trabajo y los objetivos del proyecto

La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas

- fh |
WIN| =

Las capacidades de los futuros jefes en el grupo se mejoran constantemente.

Este proyecto invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros

SRS NS KRS B S

—
S

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

-
o

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

DIMENSION 2 Consi i

No

16

Los jefes y directores practican lo que pregonan

17

Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas distintivas

18

Existe un conjunto de valores institucionales claros y consistentes que rigen la forma
en que nos conducimos

19

Ignorar los valores institucionales esenciales te ocasionara problemas

20

Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo
correcto

21

Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones
donde todos ganen

22

Este proyecto tiene una cultura organizacional

Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles

24

A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave

NN OSSN SN SNSRI SPINNY NY N yr e

SIS IS RSNNYL 8 s SRS SN NNS N S NS

NN S RS KRR < S
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25

Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas

7 3 /

26 Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible. v P v
21 Las personas de diferentes grupos de este proyecto tienen una perspectiva coman v 4 v
28 Es sencillo coordinar proyectos o tareas entre los diferentes grupos de este proyecto 4 / v
29 Trabajar con alguien de otro grupo de este proyecto es como trabajar con alguien de o/ = A

otro proyecto
30 Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes i 4 7/

DIMENSION 3 Adaptabilidad Si No Si No Si No
31 Se respeto su privacidad durante su atencion en el consultorio. v v /
32 El médico le realizé un examen fisico completo y minucioso por el problema de 7 7/ v

salud por el cual fue atendido.
33 El médico le brindd el tiempo necesario para contestar sus dudas o preguntas. v / /
34 | Elmédico que le ha atendido le inspir6 confianza. v 4 /
35 Los diferentes grupos de este proyecto cooperan a menudo para introducir cambios 7/ v 7
36 Los comentarios y recomendaciones de los beneficiarios del proyecto conducen a 7 o

menudo a introducir cambios 4
37 La informacién sobre los beneficiarios del proyecto influye en nuestras decisiones 7/ v v
38 Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro

entorno / v/ 4
39 Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los beneficiarios del v/ v Vi

proyecto
40 Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los beneficiarios del proyecto v v v
4 Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar 7/ v /
42 Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados v / 4
43 Muchas ideas —se pierden por el camino . o v
44 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano 4 4 /
45 Nos aseguramos que —la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda 4 / 4

DIMENSION 4 Misién
46 Este proyecto tiene una orientacion a largo plazo. 7 7/ o/
47 Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otros proyectos v v v
48 Este proyecto tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro

trabajo. v / v/
49 Este proyecto tiene una clara estrategia de cara al futuro. v 7 [
50 La orientacién estratégica de este proyecto no me resulta clara r [ /
51 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir / & v
52 Los jefes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. 4 v v
53 La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar & 4 <
54 Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados T 7/ v
55 Las personas de este proyecto comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a v v 7

largo plazo
56 Tenemos una visién compartida de como seré este proyecto en el futuro /4 v /
57 Los jefes y directores tienen una perspectiva a largo plazo 7/ 4 7
58 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo plazo 4 / v
59 Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros. 7/ v /
60 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a 7' 4 /

largo plazo
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [M

'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

/%7 9%’%/}7

xpe

Informante.
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R

W] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Eficiencia Si No Si No Si No

1 Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compaiieros. ¥, / 7

2 Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo. £ y /

3 Es leal con sus superiores. " / /

4 Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compafieros. 7 / v

5 Le gusta participar en actividades en grupo 7/ S/ /

6 Evita hacer murmuraciones de sus compaiieros y superiores v ¥ /

. Mantiene el control fisico y administrativo sobre el material, equipo y enseres bajo o /
su responsabilidad 1/
DIMENSION 2 Eficacia Si No Si No Si No

8 Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan. v v /

9 Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la organizacion. v J 4

10 En ausencia de su inmediato superior asume responsabilidad. 4 4 /

1 Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario de trabajo. 4 Y /

12 | Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas. v / /,

13 Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion. / 7 /

14 | Aunque no se le solicite, brinda méas tiempo del requerido v / 4

15 | Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en la unidad / % L

16 Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el puesto que 4 /
actualmente ocupa. /

17__| Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a cursos de capacitacion. v 4 v

18 | Aplica sus conocimientos en beneficio de otros compafieros de trabajo en la / P
realizacion de sus tareas. /

19 Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo. / v/ f

20 | Participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones programadas. v v/ /

21 Falta a sus labores, cuando es una verdadera emergencia. v/ / /

22 Hace buen uso del equipo e instrumentos de trabajo. / 4 v/
DIMENSION 3 Efectividad Si No Si No Si No

23 | Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo. 4 Vv, [4

24 | Efectla aportes de caracter académico o técnico que sea de beneficio a su unidad. ¥ i v/

25 | Consulta e investiga manuales que tengan relacién con su trabajo. 4 v v/
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o iones (pr si hay suficiencia):

/%/ }u}%)z-rz i>

Opinion de

Apli (% | Aplicable después de corregir -]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg

E i del or:

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
El item es

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

e o

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

No aplicable [ ]
T

rto Informante.
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLE IO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Perti

nencia'

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1 Involucramiento

Si

Si

Si

No

-

La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su
trabajo.

\

Las decisiones con frecuencia se toman en el momento, en el que se dispone de la
mejor informacion.

La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacion que
se necesita.

Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.

La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algin
grado

Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de este proyecto

Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo

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

- @ N o w N

Los grupos y no los individuos son los principales pilares de este proyecto.

El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre su
trabajo y los objetivos del proyecto

-
-

La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mi

Las capacidades de los futuros jefes en el grupo se mejoran constantemente.

P
wiN

Este proyecto invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros

RN SRIN RN SN A

—
-

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

SESIRY SIS Y s NSNS

-
o

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

DIMENSION 2 Consistenci

16

Los jefes y directores practican lo que pregonan

17

Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas distintivas

18

Existe un conjunto de valores institucionales claros y consistentes que rigen la forma
en que nos conducimos

19

Ignorar los valores institucionales esenciales te ocasionara problemas

20

Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo
correcto

NN N IRINE S s

21

Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones
donde todos ganen »

22

Este proyecto tiene una cultura organizacional

23

Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles

SNy N

24

A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave

o N X NR SN Y )

NNSE S NS SN s S S RRIN N SRR S EIN S
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25 Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas -~ ¥ il
26 Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible. 7 v v
27 Las personas de diferentes grupos de este proyecto tienen una perspectiva comun v v ¥
28 Es sencillo coordinar proyectos o tareas entre los diferentes grupos de este proyecto ” 4 7
29 Trabajar con alguien de otro grupo de este proyecto es como trabajar con alguien de v/ v v
otro proyecto
30 Existe una buena alineaciéon de objetivos entre los diferentes v & 4
DIMENSION 3 Adaptabilidad Si No Si No Si No
31 Se respeto su privacidad durante su atencién en el consultorio. v 4 i
32 El médico le realizé un examen fisico completo y minucioso por el problema de 7 v =
salud por el cual fue atendido.
33 El médico le brindo el tiempo necesario para contestar sus dudas o preguntas. 4 7 ¥
34 El médico que le ha atendido le inspir6 confianza. 7 / 4
35 Los diferentes grupos de este proyecto cooperan a menudo para introducir cambios / P 4
36 Los comentarios y recomendaciones de los beneficiarios del proyecto conducen a VA o o
menudo a introducir cambios
37 La informacion sobre los beneficiarios del proyecto influye en nuestras decisiones 7/ v g
38 Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro o / 4
entorno
39 Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los beneficiarios del o v v
proyecto
40 Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los beneficiarios del proyecto v v %
4 Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar v Vv 4
42 Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados v/ 4 v/
43 Muchas ideas — se pierden por el camino 4 7 v
44 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano 7z 4 4
45 Nos aseguramos que —la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda ol % A
DIMENSION 4 Mision i
46 Este proyecto tiene una orientacién a largo plazo. Vi 4 4
47 Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otros proyectos v 4l 4
48 :Es:;a jproyecto tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro Y & .
rabajo.
49 Este proyecto tiene una clara estrategia de cara al futuro. / v 4
50 La orientacion estratégica de este proyecto no me resulta clara v v v
51 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir v v &
52 Los jefes y directores fijan metas ambiciosas pero realist v v 4
83 La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar v 4 4
54 Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijlados & - v/
55 Las personas de este proyecto comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a o7 /7
largo plazo ¥
56 Tenemos una vision compartida de como sera este proyecto en el futuro d £ 4
57 Los jefes y directores tienen una perspectiva a largo plazo v / o
58 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo plazo ¥ v v
59 Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros. v o /
60 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a J/ 4 Vd

largo plazo
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): }7\/59/ So /{ g orc &
N /

Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: lhe g Kegmles. SRR DNI:..2.2 Y2 . T2 6 ...
Especialidad del validador:..............5 *"?"'65/'(< ..... . el b .4.’..4: ra2ne..2z lrled

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es & 6 &

conciso, exacto y directo >

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension
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1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD

] ESCUELA DE POSGRADO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1 Eficiencia Si No Si No Si_ | No

1 Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compafieros. ¥ 4 v

2 Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo. v v /

3 Es leal con sus superiores. / / /

4 Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compaiieros. / v /

5 Le gusta participar en actividades en grupo v v v

6 Evita hacer murmuraciones de sus comparieros y superiores v v/ /

7 Mantiene el control fisico y administrativo sobre el material, equipo y enseres bajo v s V4
su responsabilidad
DIMENSION 2 Eficacia Si No Si No Si No

8 Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan. / v /

9 Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la organizacion. / / /

10 | En ausencia de su inmediato superior asume responsabilidad. / / v

11 Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario de trabajo. / / 4

12 | Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas. / s /

13 | Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion. 4 / /

14 | Aunque no se le solicite, brinda més tiempo del requerido / / /

15 | Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en la unidad 4 / /

16 | Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el puesto que o / ¥
actualmente ocupa.

17__| Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a cursos de capacitacion. 4 / v

18 | Aplica sus conocimientos en beneficio de otros compaiieros de trabajo en la s / "
realizacion de sus tareas.

19 | Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo. / 4 /

20 | Participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones programadas. / / 4

21 | Falta a sus labores, cuando es una verdadera emergencia. i / 4

22 | Hace buen uso del equipo e instrumentos de trabajo. / / v/
DIMENSION 3 Efectividad Si No Si No Si No

23 | Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo. 4 r 4

24 | Efectia aportes de caracter académico o técnico que sea de beneficio a su unidad. / / [

25 | Consulta e investiga manuales que tengan relacién con su trabajo. / 4 Y
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Q/(t; L,é)u 0//7 }.‘«lpu < &

Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .....(.D«J.a.f{.".;’«....4.‘.{..)./.€.\./.’.‘? ..... /J'é""/ .......... vy DNIi:..2. 2. Y. 8. T.267 ...
2
4
Especialidad del validador-..............7. 5270 2% ... /‘“5/'( ..... S wbumcbr i<t

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Involucramiento Si No Si No Si No
1 La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su ‘/ o o
trabajo.
2 Las decisiones con frecuencia se toman en el momento, en el que se dispone de la >
mejor informacion. / 7
3 La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacién que 4 o Va
se necesita.
4 Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo. * # v
5 La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algun %
grado 7 o
6 Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de este proyecto 7 o D
7 Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo P o s
8 :costumbramos arealizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la o v 2
ireccion
9 Los grupos y no los individuos son los principales pilares de este proyecto. i Fs v
10 El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende Ia relacién entre su s ol o
trabajo y los objetivos del proyecto
1 La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas v L Pl
12 Las capacidades de los futuros jefes en el grupo se mejoran constantemente. rd o -
13 Este proyecto invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus oy~ v s
miembros z
14 La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja v - e
competitiva .
15 A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias P 4 P 4
para hacer el trabajo
DIMENSION 2 Consistencia Si No Si No Si No
16 Los jefes y directores practican lo que pregonan v o o
17 Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas distintivas e il v
18 Existe un conjunto de valores institucionales claros y consistentes que rigen la forma v % v
en que nos conducimos
19 Ignorar los valores institucionales esenciales te ocasionara problemas v o v
20 Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo P2
correcto v o
21 Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones w v v
donde todos ganen
22 Este proyecto tiene una cultura organizacional v & rd
23 Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles 7 7 P
24 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave 4 " &

59



25

Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas

=i 3 ~

26 Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible. i i 4
27 Las personas de diferentes grupos de este proyecto tienen una perspectiva comun o~ ” i
28 Es sencillo coordinar proyectos o tareas entre los diferentes grupos de este proyecto P ” 7/
29 Trabaijar con alguien de otro grupo de este proyecto es como trabajar con alguien de > v Vs

otro proyecto
30 Existe una buena alineacién de objetivos entre los diferentes - L Pl

DIMENSION 3 Adaptabilidad Si No Si No Si No
31 Se respetd su privacidad durante su atenciéon en el consultorio. P v L
32 El médico le realizé un examen fisico completo y minucioso por el problema de o e

salud por el cual fue atendido. v/
33 El médico le brindé el tiempo necesario para contestar sus dudas o preguntas. 3 [ 4
34 El médico que le ha atendido le inspir6é confianza. P v 4
35 Los diferentes grupos de este proyecto cooperan a menudo para introducir cambios I v 4
36 Los comentarios y recomendaciones de los beneficiarios del proyecto conducen a

menudo a introducir cambios v g s
37 La informacion sobre los beneficiarios del proyecto influye en nuestras decisiones o P [
38 Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro

entorno i ¥ o
39 Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los beneficiarios del P /

proyecto 7
40 Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los beneficiarios del proyecto & 7 e
4 Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar [ ¥ [
42 Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados 4 . v
43 Muchas ideas —se pierden por el camino & A 7
44 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano - A I
45 Nos aseguramos que —la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda T - v

DIMENSION 4 Misién v
46 Este proyecto tiene una orientacion a largo plazo. » w 4
47 Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otros proyectos o I 4
48 Est: proyecto tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro e o v

trabajo.
49 Este proyecto tiene una clara estrategia de cara al futuro. i v (l
50 La orientacion estratégica de este proyecto no me resulta clara & P v
51 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir v v/ v
52 Los jefes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. 7 v o
53 La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar Pd v o
54 Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados P v -
55 Las personas de este proyecto comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a 4 v

largo plazo L4
56 Tenemos una vision compartida de como sera este proyecto en el futuro & 4 4
57 Los jefes y directores tienen una perspectiva a largo plazo ” % el
58 El per iento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo plazo 7~ A A4
59 Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros. o 7 %
60 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a ~ &/ M

largo plazo
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): #‘IM S Ve wirain

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>¢ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:5-)): .G#é’mmm-AQQJﬂM DNIZ‘S_yﬁ.—/?C? ..........
Especialidad del validador:............ccccevennennnn..... S0X =Ky 4 A T ED A Q.CAUU

SOt el 2057

Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es / /

conciso, exacto y directo \’7 v

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimensién



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 Eficiencia Si No Si No Si No

1 Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus comparieros. 4 v 4

2 Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo. . % 7

3 Es leal con sus superiores. Vv v 7

4 Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compaferos. /7 % 4

5 Le gusta participar en actividades en grupo %4 4 P4

6 Evita hacer murmuraciones de sus comparieros y superiores 4 4 4

4 Mantiene el control fisico y administrativo sobre el material, equipo y enseres bajo S 4 /
su responsabilidad
DIMENSION 2 Eficacia Si No Si No Si No

8 Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan. 4 Vv v

9 Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la organizacion. v / /

10 En ausencia de su inmediato superior asume responsabilidad. S / 7

1 Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario de trabajo. v 7/ v

12 | Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas. v/ £ v/

13 Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion. yd & v

14 | Aunque no se le solicite, brinda mas tiempo del requerido & / v

15 | Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en la unidad / o v/

16 Posee los conocimientos adecuados para desempeiiarse en el puesto que v v/ v/
actualmente ocupa.

17 Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a cursos de capacitacion. / v 7

18 | Aplica sus conocimientos en beneficio de otros comparieros de trabajo en la / o7 J/
realizacion de sus tareas. ,

19 Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo. / v v

20 Participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones programadas. v v 4

21 Falta a sus labores, cuando es una verdadera emergencia. 4 v v

22 Hace buen uso del equipo e instrumentos de trabajo. v vV /
DIMENSION 3 Efectividad Si No Si No Si No

23 | Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo. i / 7

24 | Efectua aportes de caracter académico o técnico que sea de beneficio a su unidad. v /, 4

25 | Consulta e investiga manuales que tengan relacién con su trabajo. v & 4
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): H;Q '7/ ng S~ 0

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [><j Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg« Y,

St de...A4....del 20/
Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /

conciso, exacto y directo & pra—

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del ;xperto Informante.
son suficientes para medir la dimension



Anexo 4: Base datos confiabilidad

18 “Resultado? [Documento3] - [BM SPSS Statistics Visor -

X
Archivo ~ Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Marketing directe  Gréficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
SH=2® o) O AELE 08 & = » B « 5 + =
SHE - P ERP=: - BB OF
H& [ e - 59 & = % B
B+ E] Resultado * Fi =
[ Registro Fiabilidad
a
- Escala: ALL VARIABLES
Notas
E-{E] Escala: ALL VARI
[ Titulo Resumen de procesamiento de casos
L§ Resumen de N %
(& Estadisticas | Casos  Vaiido 10 | 1000
L& Estadisticas | Excluido® 0 0
(& Estadisticas | Total 10 1000
a. La eliminacidn por lista s& basa entodas
las variables del procedimiento
Estadisticas de fiabilidad
Alfade N de
Cronbach elementos
[ o7 [ 0]
Estadisticas de elemento
Desviacion
Media estandar N
P01 440 1,075 10
P02 470 483 10
P03 4,20 1317 10
PO4 3,70 1,252 10
P05 410 1,449 10
P0G 480 422 10
PO7 4,00 1,054 10
P08 3,60 1135 10 =
— [']||
|IBM SPSS Statistics Processorestilisto | | |Unicode:ON

1 *Resultado? [Documento3] - [BM SPSS Statistics Visor -

X
Archivo  Edftar Ver Datos Transformar Insertar Formate  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utiidades  Ventana  Ayuda
BHOR A e~ Fw = EXY kX =la
= - P E =
= HE 9 @& 0 e e P &= » N = ol
2 [E] Resultado * Fi =
(8 Registro Fiabilidad
{E] Fiabilidad
g
) Tiulo Escala: ALL VARIABLES
- Motas
B {E] Escala: ALL VARI
[ Titulo Resumen de procesamiento de casos
L& Resumen de o =
i |
L5 Estadisticas | Casos  Valido 10 1000
(5 Estadisticas Excluido® 0 0
(& Estadisticas | Total 10 1000
Regist
g ng‘fdmd a. La eliminacién por lista se basa entodas
1abilida as variables del procedimiento
ad Titulo
; Notas
=& Eocala ALLVARY Estadisticas de fiabilidad
[ Titulo
(B Resumen de XD e
e f Cronbach elementos
! [ 963 | 25 |
(& Estadisticas |
- Estadisticas
Estadisticas de elemento
Desviacion
Media estandar N
POt 410 876 10
P02 470 483 10
P03 4,00 000 10
PO4 3,70 1,160 10
P05 380 1,033 10
P08 410 876 10
PO7 470 483 10
P03 4,00 000 10 =
" — ||
IBI SPSS Statistics Processor esta fisto | | |Unicode:ON
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Anexo 6: Carta de Presentacion

ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Eocuela de Posgrade

"aiadelaludiacanualamupddnylabr_tgin_idad”
L2 MINISTERIO PUBLICO

Presidencia de la Junta de Fiscales Supeniores
Distrito Fiscal de Lima Norte

Lima, 7 de diciembre de 2019

09DIC 2019
Carta P. 552-2019-EPG-UCV—LN
R E] CciBlI RO
DR. MARCO ANTONIO YAIPEN ZAPATA oot — Gyt

PRESIDENTE
JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE LIMA NORTE
MINISTERIO PUBLICO

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a JANNIS MAYNELL GONZALES MELENDEZ
identificado con DNI N.° 40952689 y cédigo de matricula N.° 7001257700; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacién (Tesis):

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD EN LAS
FISCALIAS ESPECIALIZADAS EN VIOLENCIA CONTRA LA MUJER Y LOS INTEGRANTES
DEL GRUPO FAMILIAR EN LIMA NORTE

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacién en la institucién que usted representa. Los resultados de la presente seran
alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Jefe de la Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo - Campus Lima Norte

RCoOA

Somos_la universidad de los flw O
que quieren salir adelante.

Lucv.ecu oo I8
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Anexo 7: Dado cuenta, emitido por la Junta de Fiscales Superiores de Lima Norte

“Decenio de lo igualdod de cportunidades pars mujeres y
hombres™
PRI “Afto de lo Lucha contra (9 comupaide y lo impunidad”™

NAC PRESDENGA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES
DISTRITO FISCAL D€ LIMA NORTE

DADO CUENTA Por recibido la Carta P. N* 552-2019-EPG-
UCV-LN, presentado por el Doctor Carlos Venturo Orbegoso, Jefe de la Escuela de Posgrado
de la Universidad César Vallejo, y, considerando. Que mediante dicho documento solicita
otorgar el permiso y brindar las facilidades a nuestra estudiante JANNIS MAYNELL
msumummwmaunwbmmmmu

los Integrantes del Grupo Familiar en Lima Norte, a fin de que pueda desarrollar dicho trabsjo
de investigacidn antes mencionado en su Institucién; por o que, s& DISPONE: Remitir copia
de la documentacion aludida, al Fiscal Superior encargado de la Fiscalia Superior
Especializada en Violencia contra la Mujer y los Integrantes del Grupo Familiar de Lima
Norte, a fin de hacer de su conocimiento dicho pedido, para que proceda conforme a sus
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