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Resumen

La cultura organizacional y el desempefio laboral son el cimiento de la buena
actividad de los trabajadores, debido a que ambos factores son referencia de
como las personas deben actuar dentro de la institucion a la que pertenecen.
Es por ello que la presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion
gue existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
Sociedad de Beneficencia de Chiclayo. De esta manera podemos afirmar
también que esta investigacion fue de tipo correlacional y de disefio no
experimental correlacional. La poblacion estuvo conformada por 97
colaboradores de la beneficencia, que se encuentran en planilla de los cuales
la muestra resultd segun el calculo en Excel de 78 trabajadores. Para la
recoleccion de datos se utilizd dos instrumentos elaborados por el propio
investigador y validados por juicio de expertos y para el procesamiento de
datos y elaboracion de tablas utilizé el programa SPSS v26, asimismo se
determind su confiabilidad por medio del Alfa de Cronbach. El resultado
obtenido fue que la Cultura organizacional se relaciona de manera significativa
(Sig. < .01) y directa (Rho = ,677) con el Desempefio laboral. En conclusién,

se afirma que si existe una relacidén entre ambas variables.

Palabras Clave: Cultura organizacional, desempefio laboral, equipo,

relaciones, trabajo en equipo

Vi



Abstract

Organizational culture and job performance are the foundation of good worker
activity, since both factors are a reference for how people should act within the
institution to which they belong. That is why the present research aimed to
determine the relationship between organizational culture and job performance
in the Sociedad de Beneficencia de Chiclayo. In this way, we can also affirm that
this research was of a correlational type and of a non-experimental correlational
design. The population was made up of 97 charity employees who are on payroll,
whereby the sample obtained according to the Excel calculation consisted of 78
workers. For data collection, two instruments developed by the researcher
himself and validated by expert judgment were used, and for data processing
and table elaboration, the SPSS v26 program was used. Moreover, its reliability
was also determined by means of Cronbach's Alpha. The result obtained was
that Organizational Culture is significantly (Sig. <.01) and directly (Rho = .677)
related to Work Performance. In conclusion, it is stated that there is a relationship

between both variables.

Keywords: organizational culture, job performance, team, relationships,

teamwork.
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l. INTRODUCCION

En los dUltimos afos, la cultura organizacional ha tomado gran
importancia debido a los cambios politicos, econémicos y sociales, asimismo
por la implementacion de nuevas tecnologias, es por ello que instituciones y
empresas, planteen y desarrollen una cultura organizacional, perfeccionando
con estrategias y objetivos, con la finalidad de crear un clima laboral 6ptimo,
asi como mejorar las relaciones entre colaboradores generando de esta manera
que aparezcan nuevos lideres dentro del centro de labores (Wiefling, 2018,
p.22). Todo esto en conjunto hara que instituciones se encaminen a la
excelencia en cuanto al logro de sus objetivos, consiguiendo asi altos niveles

de productividad.

Por otro lado, podemos afirmar que la cultura organizacional no cobra
tanto interés en el sector publico, por el mismo hecho que no esta instaurada
como una politica institucional, aunado a ello el desinterés que muestra el
Estado ante dichos factores, es que tenemos como resultado a una poblacion
que afronta la deficiencia en cuanto al trato o desenvolvimiento de los
colaboradores de las instituciones publicas, sobre todo las que brindan servicio
social hacia el ciudadano. Tal como (Chong, Falahat y Lee, 2019, p.9), en su
estudio menciona que, en las instituciones de Malasia, se ha identificado la falta
de planificacion y la mala gestion del desempefio de los trabajadores, lo que
lleva a resultados de gestion inesperados y a que estos no logren el desarrollo

de sus metas.

Otra de las referencias a las que podemos tomar en cuenta es la de
Ecuador, en donde se ha podido determinar que las instituciones publicas
sefalan que los empleados tienen bajos niveles de desempefio porgue no han
sido capacitados para fortalecer los conocimientos cognitivos y psicoldgicos,
gue son de gran ayuda para el desenvolvimiento profesional (Marcillo, Barcia y
Soledispa, 2018, p.376). Es por ello que en palabras de (Santos y Goncalves,
2018, p. 39) nos detalla: es de suma importancia tener en cuenta que la cultura

organizacional hace que las empresas u organizaciones tomen o desarrollen



acciones para generar y crear un ambiente laboral sano. Sin embargo, su
ausencia significa que la institucion carezca de acciones y estrategias que le

permitan coordinar con los colaboradores para lograr los objetivos.

Por otro, segun el Diario (ElI Peruano, 2020, p.2), segun el analisis que
realizé sobre la situacion actual del Peru revela que muchas organizaciones
luchan por administrar sus talentos y recursos de manera oportuna debido al
bajo desempefio de sus colaboradores, incumpliendo asi los objetivos de su
institucion, razon por la cual podemos verificar que en nuestro pais se promulgé
la Ley N°30057, conocida como la ley SERVIR, que promueve la productividad
basada en resultados a través del uso racional de los recursos. Un claro ejemplo
que podemos tomar es el que menciona Chenet y Bollet (2020), donde nos
narra que, en la ciudad de Pucallpa, una institucion de educacion del estado,
se desarroll6 un estudio donde se concluyd que en su desempefio
organizacional de los trabajadores resulté regular, debido a que sus
colaboradores presentaron un desconocimiento en cuanto a sus funciones,
ocasionando que en oportunidades se hayan generado discusiones y por ende

un ambiente laboral negativo.

Es en este contexto y teniendo en cuenta que en la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo la cultura organizacional se encuentra en un estado
situacional débil, con un sistema rigido que han generado deficiencias en la
toma de decisiones, descoordinacién en cuanto a la atencion de problemas,
ausencia de motivacion y de una oOptima comunicacién asertiva entre las
diferentes areas, conllevando a que se generen situaciones individualistas
como desconfianza, entre otras actitudes, adicionando que gran parte de los
colaboradores no se encuentran alineados al plan estratégico de la entidad, es
gue se plante6 como problema general: ¢ Cual es la relacion que existe entre la
cultura organizacional y desempefio laboral en la Sociedad de Beneficencia de
Chiclayo, 20217

Por otro lado, es necesario precisar que el presente estudio tuvo como

justificacion: que los trabajadores de la sociedad de beneficencia es estos



altimos periodos no han tenido un proceso de Cultura Organizacional y
Desempefio Laboral adecuado, lo que ha conllevado a que existan problemas
no solo laborales si no también referentes a la atencion al publico y esto genere
incomodidad en la poblacion Chiclayana y lo que se busca es que la Sociedad
de Beneficencia acceda tener un ambiente laboral agradable y sobre todo que
el desempefio mejore para bien de la institucién. Asimismo, se espera mostrar
la gran importancia que genera una buena organizacion del capital humano,
considerando que la cultura organizacional es un factor clave para la eficiencia
y eficacia administrativa. Se pretende, a través de una comunicacion con el area
de recursos humanos, lograr convenios con otras instituciones con la finalidad
que se brinden charlas en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, buscando
fortalecer habilidades y conocimientos del personal que labora en la
mencionada institucion, para que asi se brinde una mejor y 6ptima atencion a

la poblacion.

Después de lo mencionado anteriormente el objetivo general que se
planté fue: Determinar la relacion que existe entre la Cultura Organizacional y
Desempeifio Laboral de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo. Y como
objetivos especificos: Diagnosticar la situaciéon actual de la Cultura
Organizacional de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, asimismo;
Diagnosticar la situacion actual del Desempefio Laboral de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo, y finalmente Analizar la relacion de la cultura
organizacional con las dimensiones del desempefio laboral en los trabajadores

de la de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo.

En tal sentido, la Hi: Existe relacion entre la cultura organizacional y
desempefio laboral en los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de
Chiclayo, y como hipétesis nula Ho: No existe relacion entre la cultura
organizacional y desempenfo laboral en los colaboradores de la Sociedad de

Beneficencia de Chiclayo.



Il. MARCO TEORICO

Vargas y Flores (2020) en su trabajo de investigacion titulado “Cultura
organizacional y satisfaccion laboral como predictores del desemperio laboral en
bibliotecarios” tuvieron como principal objetivo observar si la cultura
organizacional, satisfaccion del colaborador y desempefio, se relacionan. La
poblacién encuestada fue de 193 personas; se utilizaron cuestionarios, de las
gue se obtuvo como resultado un Rho=784, es decir un 61% de la varianza en
cuanto a desempefio laboral. Lo que concluy6 que la satisfaccion laboral de las
personas que laboran en la Biblioteca del Estado esta conformada por elementos
como el trato que se le brinda al ciudadano, el sentido de realizacion, las

responsabilidades asignadas, el estatus social y la seguridad en el trabajo.

Asimismo, Carrillo y Guevara (2019) en su investigacion titulada “Modelo
de Gestion Publica y Desempefio Laboral: Caso de un Municipio de Ecuador”,
agui se tuvo como obijetivo el analisis de la gestion publica y el desempefio laboral
en la Municipalidad La Troncal, Ecuador; donde se trabajé con una masa de 180
funcionarios. Obteniendo como resultado a través de encuestas, que un 39% de
los colaboradores no cuentan con un sistema o programa para su motivacion, por
otro lado, el 53% detallé que esta desmotivacién afecta el desempefio laboral de
la institucion, por su parte el 30% menciond que afecta las relaciones laborales,
finalmente el 17% dijo que afecta las relaciones familiares. Por tanto, se concluy6

gue ambas variables se relacionan.

Por su parte, Turpo y Jaimes (2017) en su trabajo titulado: “Estudio de
vinculos entre cultura organizacional y calidad de los servicios en la imagen
institucional de una universidad privada confesional”, concluyeron que la conexion
gue existe entre el nivel de cultura y el tipo de servicio que brinda al usuario los
centros educativos; presentando un estudio correlacional - cuantitativo. Se
encuestaron a 221 alumnos.Por tanto, se encontré que la imagen del centro de
estudio se relaciona con el trato que perciben los alumnos y padres de familia por
parte de los trabajadores, es asi que se encontrd una relacién de Pearson de 0.559

entre ambas variables.



Del mismo modo, Gonzéles et al. (2016) en su investigacion: “Clima
Organizacional en una Direccién de Administracion de Salud Municipal”, detalld
como objetivo que se deberia determinar qué es lo que el personal de la salud
piensa sobre el entorno organizacional de la atencion médica. Se trabajo con 34
profesionales de la salud; la investigacion fue cuantitativa - no experimental. Se
concluye que existe una diferencia significativa en cuanto al valor a nivel de
organizacion y desempefio entre las mujeres y hombres de la organizacion.
Ademas, el desempefio o grado del clima laboral es bajo, representando el 54 %.
Esto indica que se debe establecer un mecanismo de recompensa para construir

un vinculo soélido entre la organizacion y su propadsito.

Vasquez y Huaman (2019) en su trabajo de investigacion titulado
“‘Compromiso organizacional y desempefio laboral de los especialistas de
educacion de la direccion regional de educacion de Ucayali”, determinaron la
relacion entre ambas variables, su investigacion fue correlacional - no
experimental. Como resultado de trabajar con 15 profesionales, 60% de los
encuestados tienden a tener un desempefio laboral promedio alto, el 73% tiene
una cultura organizacional deficiente. Se concluyé entonces que existe una

relacion directa entre ambas variables en un orden de RhO: 0.6.

Medina (2017) en la tesis titulada “Desempefio laboral del personal
administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa, Chimbote
2017 efectuo un estudio sobre el desempefio laboral de aquellos que laboran en
la entidad y recalc6 que el propdésito era fijar su nivel de desempefio. Se trabajo
con una poblacion de 211 personas, se dio a través de un estudio no experimental.
De igual manera, se utilizaron encuestas. Debido a ello el resultado que se obtuvo
fue que: el 82% de la poblacion en estudio tiene un desempefio pobre, por otro
lado un 17% con desempeio moderado y finalmente con un 2% el desempeiio
fue considerado alto. Llegando a la conclusion que los colaboradores presentan
deficiencia en el desarrollo de sus funciones y desenvolvimiento debido a su falta

de conocimientos y habilidades.



Por su parte, Zepa (2016) en su estudio que realizdé y que dio por titulo
“Procedimiento administrativo sancionador y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz”, indico que en su investigacion el
analisis de la cultura organizacional y desempefio laboral de la Municipalidad de
Razuri. La investigacion fue de tipo correlacional, descriptiva. Este resultado
muestra que existe una relacion positiva entre los cambios de ambas variables
del estudio, segun lo determinado por un Rho de 0.073, lo que conlleva a generar

y brindar un ambiente adecuado para el desarrollo de funciones

Por otro lado, Escudero (2016) menciona en su proyecto titulado
“Satisfaccion y desempefo laboral del personal administrativo del centro de
gestion ambiental - Municipalidad Provincial de Chiclayo” que realizé un trabajo
entre ambas variables de los trabajadores de la municipalidad, especificamente
de gestibn ambiental. Se presento nivel experimental - correlacional; con un total
de 16 trabajadores, a los cuales se les aplicd encuestas. Como resultado, 87% de
los colaboradores del area en mencion se sienten conformes cuando desarrollan
sus funciones laborales, y solo el 12% no lo esta. En términos de desempefio, el
75% son eficientes, el 18% son muy eficientes, pero solo el 6% son muy

ineficientes.

Diaz y Ortiz (2018) en su tesis titulada “Influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral en la Unidad De Gestion Educativa Local
— Chiclayo, 2018.”, realizaron un analisis de la influencia y relacién entre ambas
variables en estudio. La investigacion fue cuantitativa — correlacional. El
cuestionario fue el instrumento utilizado, con el método de Pearson se obtuvo un
puntaje de 0.716, concluyendo que la cultura organizacional es muy buena, asi

como un ingrediente clave para mejorar el desempefio en el trabajo.

Es asi que, las teorias recopiladas y analizadas para el presente trabajo de
investigaciéon, fueron las siguientes: Segun Omazic, Mihanovic y Sopta, 2020,
sostiene que la cultura organizacional se encuentra conformada por un conjunto
de elementos como son los principios, creencias y valores éticos, los cuales son
fundamentales para la formacion de una sélida base de un sistema administrativo

a nivel gerencial de cualquier empresa.



Es asi que se encontraron diversos modelos para un correcto analisis de
la cultura organizacional, uno de ellos es del autor Denison (1990), la cual se basa
en una adecuacion entre la propia cultura organizacional y el desempefio laboral
como factor clave para su comprension, tomando en cuenta como puntos
relevantes para su medicion el incremento de ventas, inversion, calidad y
satisfaccion al cliente. Entonces tenemos que al incrementar y fortalecer la cultura
organizacional de cualquier institucion, el desempefio laboral se vera afectado
positivamente. Este modelo considera cuatro caracteristicas, que son

consistencia, mision, adaptabilidad y el involucramiento.

La cultura organizacional consiste en un conjunto de estrategias que
ayudan a una organizacion lograr sus objetivos econdmicos, sociales y
comerciales y actia como guia para una busqueda continua de crecimiento y
desarrollo. (Garcia, 2017, p.11). Ademas, se le considera un estilo de vida de los
empleados que incluye las creencias, expectativas y valores que generan puntos
positivos a los colaborares. Por tanto, esta variable es observada, analizada e
interpretada por el gerente de cualquier institucion (Wiefling, 2018, p. 23). La
cultura organizacional es indispensable para que la empresa pueda definir sus
objetivos y desarrollo de metas, asi como la motivacion y buen desenvolvimiento
de sus colaboradores. (Ying, 2020, p.183). Al mismo tiempo, genera un ambiente
comodo y funcional en una entidad, donde relucen los valores éticos, asi como la
empatia, permitiendo asi a los colaboradores desarrollar ideas distintas sin
generar conflictos, generando el incremento de habilidades y una competencia
sana (Caliskan y Zhu, 2020, p.24).

La transformacion provocada por la globalizacion ha creado una cultura
organizacional que plantea muchos desafios al entorno laboral en el sector
publico. Existe un entorno dindmico en el que los miembros de la unidad
interactian activa y eficazmente entre si y también fuera de la organizacion. La
organizacion tiene como objetivo llevar a cabo su plan de gestion (Hertanu, 2020,
p.58). El objetivo de los gobiernos a nivel nacional e internacional, apuntan a
conversar una cultura organizacional estable y competitiva, donde se cuenten
con colaboradores capaces de sobrellevar situaciones distintas donde

desarrollen y liberen sus capacidades y habilidades, y que se encuentren
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comprometidos al cien por ciento con la institucion, logrando el cumplimiento de
metas y una atencion 6ptima con el ciudadano (Hong-Cheng y Jie-Shin, 2019,
p.89).

La importancia de la cultura organizacional es inconmensurable, porque a
través de ella, todos los miembros de la organizacién estan unidos para lograr sus
objetivos (Yusuf, 2020, p. 18). Por otro lado, la cultura organizacional se entiende
como una cultura capaz de integrar y diferenciar tanto la individualidad como la
identidad de cada individuo, grupo y colectivo. (Aryani y Widodo, 2020, p. 64). Por
su parte Mena (2019) menciona que para que una empresa se identifique y logre
el buen desenvolvimiento de los colaboradores, en instituciones publicas y
privadas, es importante conocer el grado o nivel de cultura organizacional,
mediante el andlisis de elementos como son el clima laboral, comportamientos,
grado de comunicacion, solucién de problemas, entre otros. Ademas, Palafox,
Ochoa y Jacobo (2019), sostiene que la cultura organizacional permite que una
institucién cuente con un ambiente adecuado, con un clima laboral 6ptimo, lo que

causara orgullo por parte del colaborador de pertenecer a la entidad.

Esta cultura organizacional no solo esté vista o involucrada por elementos
internos, como son los colaboradores de la empresa, sino también por los
externos, y de otras instituciones que se relacionan de manera directa e indirecta
con la entidad (Da Motta y Gomes, 2019, p.45); complementando esta idea, Ulloa
(2019) nos dice que existen factores que fortalecen la cultura organizacional,
como son el nivel cultural del colaborador, los procedimientos, lineamientos y
normas que cuenta la entidad. También, la cultura organizacional se relaciona con
el nivel de cultura de aprendizaje, partiendo que éste ultimo ayuda a que el
colaborador se adapte de manera rapida y eficaz a los cambios que puedan surgir
en una empresa, destacando el desarrollo de conocimientos, habilidades,
creencias y valores (Bezerra, Brand&o y Batsita, 2020, p.36). Asimismo, nos
plantea las principales ventajas de una buena cultura organizacional, las cuales
son: brindar a los colaboradores un ambiente 6ptimo de trabajo, fortaleciendo su
identidad y compromiso hacia la institucion; origina un servicio de calidad a la

poblacién y genera la aceptacion del ciudadano con la entidad.



Otro de los beneficios que trae la cultura organizacional, es que los
colaboradores podran saber afrontar cambios que surjan en las empresas; se
contara con un ambiente laboral sanamente competitivo y sobre todo donde fluya
el trabajo en equipo; se reducira el ausentismo de colaboradores y se fortaleceran
los lazos administrativos entre areas de la empresa, generando la participacion
de todo el personal con miras a ser mejores cada dia (Pujiono, Setiawan y
Wijayanti, 2020, p. 322).

Denison (1990) sostiene que existen 4 dimensiones que enfocan la cultura
organizacional, los cuales son: mision, adaptacion, estabilidad y participacion:
Consistencia: en esta dimensidn se refiere al comportamiento de los
colaboradores en cuanto a la estabilidad, lo que genera y conlleva a un ambiente
sélido e integrado (Denison, 1990, p .216), Adaptabilidad: esta es una de las
dimensiones mas destacables para una empresa, ya que ayuda a generar una
cultura organizacional Optima. Aqui destaca el papel que realizan los
administradores y lideres de equipo, ya que estos son los que laboran o
desarrollan sus funciones sea cual sea el escenario o ambiente (Denison, 1990,
p .216), Mision: aqui se menciona que las empresas deben contar
indiscutiblemente con un plan estratégico donde indiquen o plasmen las
estrategias, objetivos, metas, asi como la misién y vision de la empresa u
organizacién, siempre tomando en cuenta a la ciudadania y los mismos
colaboradores (Denison, 1990, p .217), Implicancia: en esta dimensién se enfocan
en las actividades que realizan las empresas para los colaboradores, las cuales
son charlas, actividades de convivencia, motivacion, intercambio de ideas, etc.
Estas son importantes para generar empatia y entendimiento entre ellos, con la
finalidad que realicen sus funciones en un ambiente comodo (Denison, 1990, p
217).

La cultura organizacional hace que los colaboradores se concentren en el
logro de objetivos y metas, complementandose con el trabajo en equipo, ética
laboral, empatia y buena comunicacién, haciendo que cada uno de los
colaboradores, de manera diaria, se sienta mas cémodo e incremente sus
capacidades (Fang-l, 2019, p.41). Es asi que, la relacién entre cultura

organizacional y desempefio laboral, segin Montoya (2016) se basa en la
9



influencia que tiene esta primera en el desenvolvimiento de los trabajadores de
una entidad, asi que Rodriguez (2018) sostiene que los puntos que relacionan
mas a la cultura organizacional y desempefio laboral son: trabajo en equipo y toma

de decisiones.

Por otro lado, el desempefio laboral, segin Khan, & Hussain (2020) lo
define como una capacidad que el colaborador posee para realizar trabajos que
ayuden a satisfacer las necesidades de la poblacion que es el punto mas
importante para el desarrollo profesional, o también satisfacerlas mediante el
desarrollo de bienes y servicios. Las organizaciones o entidades buscan la mejora
del desempefio laboral de sus colaboradores, con la finalidad que se establezcan
diferencias en cuanto al rendimiento, identificando asi aquellos que necesiten
charlas o un incentivo a manera de generar su crecimiento (Alvarez, Alfonso y
Indacochea, 2018, p.86).

El desempefio laboral, ademas, se ve caracterizado por el grado de
esfuerzo que los colabores realizan en una entidad u organizacion para el
desarrollo de sus funciones, donde se verifica si cumplié con todas sus actividades
de manera eficiente y efectiva, donde los resultados se reflejen en cumplimiento
de las metas (Matus, 2018, p.72). Es por eso que las entidades plantean un
seguimiento al trabajador, por el cual observan y analizan su desempefio laboral
en cuanto a solucién de problemas y cumplimiento de objetivos, para asi realizar
un diagndstico y tomar medidas correctivas si en caso se requiriesen (Sierra,
2019, p. 25).

Chiavenato (2017) se plantea que el desempeiio laboral lo abarcan 5
importantes dimensiones, las cuales son: trabajo en equipo, organizacion,
iniciativa, relaciones interpersonales y esfuerzo: Trabajo en equipo: aqui se
considera el grado de colaboracion de los trabajadores para la solucién de
problemas o desarrollo de una actividad en particular. Esto ayuda a que el
ambiente laboral se torne mas unido (Zafar, Memon y Khan, 2018; p. 226),
Organizacion: cuando los colaboradores realizan un cronograma de actividades
diarias, semanales o mensuales, segun las funciones que demandan su cargo o

area.
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Asimismo, podemos afirmar que esto ayudara a realizar un mejor control
en cuanto a su rendimiento laboral. (Chiavenato, 2017, p. 49), Iniciativa: en esta
dimensién se ve el grado de participacion de los colaboradores para el desarrollo
de ciertas actividades o trabajos en conjunto, asi como el buen desenvolvimiento
y asistencia a las charlas perioddicas que una entidad realiza (Chiavenato, 2017,
p.48), Relaciones interpersonales: se presenta cuando los colabores acuden a
una ayuda o entablan una comunicacion entre ellos para la solucién de problemas,
priorizando el buen trato, cordialidad, empatia y respeto entre ellos (Fiszbein,
2016, p.14), Esfuerzo: se refiere al empefio y &nimo del trabajador para la
realizacion de actividades, logro de metas y objetivos. Esto conlleva a se cree un
ambiente sanamente competitivo entre los colaboradores (Lopez, Garcia, &
Garcia, 2019, p. 49).

Por su parte, Roman y Patino (2013), menciona que “La cultura
organizacional es la base del cual reside en que los trabajadores, los distritos,
efectden los conjuntos tanto de signos, actos, practicas, usos y aquellos valores
especiales de la vida diaria, lo cual se reflejaran en aquellos comportamientos de
la instituciones que seran producto de métodos de juicio, corrientes, actos,
ficciones, novelas que se declaran comunmente en la empresay que las personas
les dan significados determinados y que ayudan a cumplir aquellos objetivos del

centro de labores.

Del mismo modo, se detalla que para valorar el desempefio laboral se
estan permitiendo la mejora de la calidad de los empleados que integran la
institucidon o empresa, relacionado a aquel detalle formativo y la educacién que se
tiene (Alvarez y Pérez, 2018). Cabe indicar que la educacion es un derecho
humano y conlleva a que hablemos de paz en todos los aspectos y en este caso
el laboral, por lo que debemos entender que los objetivos de la Agenda 2030
requieren del derecho a la educacién para que de esta manera las personas
adquieran las ciencias, aptitudes, valores que realmente necesiten y que le

accedan a tener integra su dignidad.

Por su parte Newstrom y Davis (2001), han detallado que: las culturas

organizacionales tienen esa importancia que conlleva al éxito de una institucion
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debido a que ofrecen identidad organizacional a todos trabajadores, generando
asi un concepto de lo que personifica la empresa o institucién. Cabe indicar que
no se considera como aquella fuente de permanencia y encadenamiento, esto
causa un efecto y es que brinda una impresion de seguridad al personal de las
instituciones. De igual manera es necesario precisar que el discernimiento de la
cultura organizacional da asistencia a los trabajadores a poder entender lo que
pasa en la institucion, ofreciéndoles de esta manera un panorama que pueden
aparentar como aquellos episodios confusos. Es necesario precisar que las
ciencias ayudan a provocar el frenesi de los trabajadores con las actividades que
desarrollan, atrayendo asi la atencion y trasmitiendo una vision e indicando que
honran como idolos a los trabajadores que se vuelven mas fructiferos y agiles en
su actividad sin dejar de lado la creatividad, por tanto, el empleador tendra que
saber identificar y reconocer y al mismo tiempo retribuir a aquellos trabajadores,

que se toman como modelos a seguir.

En tal sentido, se intuye que, el progreso de la cultura organizacional es
elemento fundamental del triunfo de las instituciones o empresas, ya que les
permite o0 genera a que las gerencias puedan entender, estar al tanto como se
despliega todos los profesionales de la empresa. Por lo que, se debe afirmar que
en las Municipalidades es como una tendencia nueva el progreso de la cultura
organizacional. Por tanto, se tiene que considerar como mecanismo principal a la
cultura de la empresa o institucién, como funcionario de tipo cambiante, porque la
cultura organizacional es el eje central de todas las empresas e instituciones que
vienen desempefiando profusas ocupaciones tales como: un aspecto identificador
del empleado, motivaciéon, se compromete con la labor que desarrolla en el
aspecto laboral, determina un ambiente laboral y organizacional, administracion
de problemas, que forma un liderazgo que elabore excelentes toma de decisiones.
Conllevando a que se generen elevados niveles de productividad laboral, asi
como de calidad y perfeccion, prerrogativas competitivas; en un ambiente que ha

venido cambiando y que se ha globalizado en el contexto actual.

Dina Jiménez Jiménez (2018), en su estudio que fue Presentado por la
Universidad Nacional del Altiplano-Puno, ha detallado que: se trabajé un proyecto

en el que se determin6 como objetivo fundamental: Influye la ciencia
12



organizacional en el ejercicio profesional del recurso humano de la Empresa
Pesquera Rubi S.A. de la Provincia de llo. Contando con un grupo de trabajadores
gue constaron de 65. Llegando a la conclusion que; interviene en el ejercicio
profesional de la mano de obra, a nivel determinado se evidencio que los modos
de noticia median en el ejercicio laboral de los empleados de empresa antes
mencionada, debido a que su estilo de declaracion que se esgrime, segun el
36.9% de la mano de obra es agresivo, lo cual interviene para que los empleados
estén en disconformidad con su ejercicio profesional; y que no se brinda los
recursos necesarios para optimar los contextos profesionales y cometido laboral;
por lo que la experiencia de productos resulta en la actividad laboral que realizan
los obreros de Pesquera Rubi S.A, por otro lado se tiene que el 53,8% de los
obreros ejercen el valor de la creacion pero no indica que estos estén de acuerdo

con la satisfaccion laboral.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion contd con un enfoque cuantitativo, porque para
el andlisis de resultados y la interpretacion, se bas6 y apoyé en la teoria de la
estadistica descriptiva, y a partir de ello verificar la veracidad de la hipotesis
planteada. Ademas, se considerd el método deductivo, ya que se trabajo con
informacion que se tomo y analiz6 para la obtencion de informacion particular, que
ayudo en la elaboracion del presente trabajo (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p. 152). El tipo de investigacion fue descriptiva, ya que se usara los datos
obtenidos para describir la situacion actual del desempefio de los colaboradores
de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, ademéas de los conflictos que se

puedan captar.

Disefio no experimental, ya que las variables no han sido manipuladas ni
modificadas para su descripcién, analisis y toma de datos; se usoé la observacion
y analisis de variables. Por otro lado, se tomd un nivel de investigacion
correlacional, porque se realiz6 un andlisis y toma de nuestras de ambas
variables, las cuales son cultura organizacional y desempenio laboral. Ademas es
transversal, ya que se tomo los indicadores de ambas variables previa realizacion

de este trabajo (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.154).

Es asi que se presenta a continuacion el siguiente diagrama:

Dénde:

X
l M: Muestra

-

T X: Cultura organizacional

Y: Desempefio laboral

v /
Y .
r: Correlacion

Se establece asi el analisis y toma de muestras de ambas variables, las

cuales no fueron modificadas ni alteradas.

14



3.2. Variables y Operacionalizacion

Cultura organizacional: Segun Denison (1990), se define como una
agrupacion de actitudes, valores éticos, virtudes, esfuerzos, principios
laborales y sociales, que en conjunto forman una base sélida para una buena
gestién de cualquier empresa y organizacion, para asi brindar una excelente
atencioén al ciudadano. Desempefio laboral: Segun Hezberg (1959), se define
como el resultado de funciones o labores que realiza cada trabajador de una
determinada entidad u organizacion. Estas labores desarrolladas pueden

cubrir 0 no las expectativas respecto a su perfil.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

La Sociedad de Beneficencia de Chiclayo cuenta con una poblacion
total de 97 colaboradores administrativos. Campos (2015) nos dice que la
poblacién esta formada por un conjunto de elementos que reunen
caracteristicas similares.

La muestra, segun Campos (2015) indica que esta se refiere a un
subconjunto de una determinada poblacion, para la obtencion de informacién
o indicadores de gestidbn para su andlisis y estudio. La muestra sera
seleccionada segun método del muestreo probabilistico, la cual se define
como:

Z2.P.Q.N

M =
E2.(N—1) +Z2.P.Q

Donde:
Z = Nivel de confianza (95% de confianza - Z = 1.96)
P = Probabilidad a favor > P = 0.5
Q = Probabilidad en contra > Q = 0.5
N = Poblacion o universo > N = 97
E = Error muestral > E = 0.05
Es asi que, reemplazando los valores, obtenemos:

_ 972(0.5)(0.5)(97)
~0.052(97 — 1) + 1.962(0.5)(0.5)

M =178

M
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La muestra estd dada por 78 colaboradores administrativos de la

Sociedad de Beneficencia de Chiclayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Las recolecciones de los datos de esta investigacion se desarrollo
mediante la técnica de la encuesta, que segun Farooq (2017), es un tipo de

entrevista en la cual se hace uso del sistema de cuestionario virtual.

En este trabajo de investigacion se emplearon dos cuestionarios, los
cuales comprenden preguntas concretas, siguiendo la puntuacién de la escala
de Likert, facilitando la recoleccion de indicadores e informacion. Bernal
(2016) hace mencién que un cuestionario es un conjunto de preguntas a
puntos que se plantean para la recoleccion de datos, a fin que sean usados

para una determinada investigacion.

La validacion de los instrumentos se dio por parte de expertos, los
cuales evaluaron cada uno de ellos para su verificacién y aprobacion. Se

consideraron tres (03) profesionales con grado de magister:

Tabla 1. Resultado de Validacién de Expertos: Cultura Organizacional

Experto Especialidad Valoracién indice
Mg. Andy Guevara Acufia. Abogado 19/19 1.0
Mg. Jahaira Viviana Nufiez Jimenez. ~ Abogado 19/19 1.0
Mg. Shirley Guevara Acufia. Administradora 19/19 1.0
Total 1.0

Nota: elaborado por el propio investigador.

Tabla 2. Resultado de Validacion de Expertos: Desempefio Laboral

Experto Especialidad Valoracion indice
Mg. Andy Guevara Acufia. Abogado 19/19 1.0
Mg. Jahaira Viviana Nufiez Jimenez. Abogado 19/19 1.0
Mg. Shirley Guevara Acufia. Administradora 19/19 1.0
Total 1.0

Nota: elaborado por el propio investigador.

En cuanto a la confiabilidad segun la formula de alfa de Cronbach, el
primer instrumento para medir Cultura Organizacional obtuvo un 0,92, por lo
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que refiere que el instrumento de medicion es excelente, al igual que el
segundo instrumento para medir la variable Desempefio Laboral obtuvo un
0,95, por lo que segun refiere que el instrumento de medicion también es

excelente.

3.5. Procedimientos

Se utilizé un procedimiento claro y comprensible, para lo cual se inicié
con la solicitud de permiso mediante una carta de autorizacion a la Sociedad
de Beneficencia de Chiclayo. Por consiguiente, se generd el documento via
formato digital, para realizar las encuestas virtuales y recolectar la informacién
a través del instrumento, la cual finalmente fue sometida al calculo estadistico,

luego del vaciamiento de datos en el programa SPSS 26.

3.6. Método de analisis de datos

Se utilizé el cuestionario para la obtencién de indicadores o datos, los
cuales fueron ordenados, filtrados y tabulados, siguiendo un orden para su
posterior analisis. Luego se realiz6 el andlisis correlacion entre ambas
variables de estudio, donde se hizo uso de las pruebas de normalidad de
“Kolmogorov-Smirnov”. Mediante la Escala de Likert, se calcul6 el nivel de
correlacién de Spearman. Se complementd la informacion con graficos de

dispersién y aplicacion de la estadistica descriptiva junto al software Excel.
3.7. Aspectos Eticos

A nivel nacional se aprecia un esfuerzo importante por traducir esos
principios en reglas mas especificas aplicables a los principales actores en la
investigacion y a las diferentes fases que la componen, ya que muchos de estos
aportes se deben tanto al trabajo de los comités de ética constituidos en
muchas instituciones académicas como a las iniciativas de investigadores y
expertos preocupados por producir conocimiento en condiciones que respeten

determinados parametros éticos (Dalla, 2016).

Los principales aspectos éticos en esta investigacion seran: Confiabilidad,
ya que es importante reconocer y confirmar la autenticidad de los datos

obtenidos mediantes los métodos y procedimientos aplicados (Hurtado, 2015,
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p.357), respeto, debido a que los instrumentos fueron aplicados sin discriminar
al colaborador por diferentes caracteristicas laborales o humanas que posean
(Hurtado, 2015, p.358), veracidad, lo que permite dar conformidad a la
informacion o indicadores obtenidos para su desarrollo y analisis, ademas de
complementar estos aspectos citando a los autores que ayudaron de manera
teorica y practica para su desarrollo (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014,
p.244), consentimiento informado, ya que se aplicaron los instrumentos a los
colaboradores sin obligacion, es decir, se les consulto la finalidad de esta
investigacion para que posteriormente puedan responder el cuestionario

aplicado (Nordefia, Alcararaz, Rojas, & Robelledo, 2012, p.87).
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V. RESULTADOS

En la tabla 3 se observa que la Cultura organizacional se relaciona
de manera significativa (Sig. < .01) y directa (Rho = ,677) con el
Desempefio laboral, esto quiere decir que cuando existe en la organizacion
valores, principios, actitudes y aptitudes definidas con el objetivo de
garantizar el crecimiento de la empresa se presenta en los trabajadores un
mayor esfuerzo en el cumplimiento de sus funciones obteniendo de esta

manera mejores resultados.

Tabla 3. Relacién entre la Cultura organizacional y Desempefio laboral de la

Sociedad de Beneficencia de Chiclayo

Desempefio
Cultura organizacional laboral
Coeficiente
de 1.000 677"
Cultura correlacién
organizacional Sig.
(bilateral) 000
Spearman Coeficiente
de 677" 1.000
Desempefio correlacién
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 78 78

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

En la figura 1 se observa el nivel de la Cultura organizacional y sus
dimensiones. En cuanto a la variable en general, el 60% de los trabajadores
perciben una Cultura organizacional adecuada, seguido del 38% quienes
perciben un nivel regular. En cuanto a la dimension de implicancia destaca
el nivel regular con el 56%, seguido de la categoria adecuada con el 23%
y solo el 21% de los colaboradores indica que esta dimensién se ejerce en
un nivel inadecuado. En la dimensién consistencia, se observa que destaca
el nivel regular con el 55%, seguido del nivel adecuado con el 41% y solo
el 4% indicO que esta dimension se desarrolla inadecuadamente. En la

dimension adaptabilidad, el 47% de colaboradores percibe un nivel regular,
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seguido del 45% quienes indican una categoria adecuada y solo el 8%
sefiala un nivel inadecuado. Finalmente, en la dimension mision, el 55%
sefiala un nivel regular, seguido de la categoria adecuada con el 35% y

solo el 10% senala un nivel inadecuado.

Figura 1 Diagnostico actual de la Cultura organizacional de la Sociedad de

Beneficencia de Chiclayo
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En la figura 2 se visualiza el nivel de desempefio y sus dimensiones.
En cuanto al Desempefio laboral se observa que el 60% de los trabajadores
se encuentra en un nivel alto, seguido del nivel regular con el 40%; estos
resultados indican que los colaboradores en su mayoria ejercen sus
funciones eficientemente. En la dimension esfuerzo destaca el nivel regular
con el 46%, seguido del nivel alto con el 31% y solo el 23% presenta un
nivel bajo. En la dimension relaciones interpersonales el 60% de
colaboradores menciona que se desarrollan en un nivel alto, el 38% en un
nivel regular y solo el 1% sefiala un nivel bajo. En la dimension iniciativa
laboral, prevalece en el 58% de los trabajadores el nivel regular, seguido
del nivel alto con el 28% y solo el 14% sefala estar en un nivel bajo. En la

dimensién trabajo en equipo, el 47% de colaboradores sefala un nivel
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regular, seguido del alto con el 38% y solo el 14% indica estar en un nivel
bajo. Finalmente, en la dimension nivel de organizacion, destaca el nivel
regular con el 49%, seguido del nivel alto con el 29% y solo el 22% indica

estar en un rango bajo.

Figura 2 Diagnéstico de la situacion actual del Desempefio laboral de la

Sociedad Beneficencia de Chiclayo

70%
60% 60%
60% 38%
50% 46% 47% 49%
20% 38% 38% 40%
(]
31%
30% o 28% 2
0
23% 22%
0,
20% 14% 14%
10%
1% 0%
0%
2L 5 £ 2 5 £ 2 5 £ 2 5 £ 2 5 £ 2 5 8
o ?D < A §° < A a < & a < A :30 < A §° <
[V [J] [J] () (V) [J]
o o o o o o
Esfuerzo Relaciones Iniciativa Trabajo en Nivel de Desempefio
interpersonales laboral equipo organizacién laboral

En la tabla 4 se observa que la Cultura organizacional se relaciona
de manera significativa (Sig. < .01) y directa con la dimensién Esfuerzo
(Rho = ,552), Relaciones interpersonales (Rho = ,710), Iniciativa laboral
(Rho =,482), Trabajo en equipo (Rho =,475) y Nivel de organizacion (Rho
= ,582). Estos hallazgos indican que, a mayor nivel de colaboracion y
participacion de los trabajadores para brindar alternativas de solucién ante
un conflicto en la empresa, planificacion de las actividades en la
organizacion y empefio en el cumplimiento de las funciones existe una

mejor definicion de los valores, actitudes, aptitudes y principios del centro

laboral.
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Tabla 4. Relacion de la Cultura organizacional con las dimensiones del

desempefio laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de

Chiclayo

R . S Trabajo  Nivel de
elaciones Iniciativa .
Esfuerzo ) en organizac
interpersonales laboral . -
equipo ion
Coeficient_e, de 552" 710" 482" 475" 582"
correlacion
Rho de Cultura
Spearm organizaci
an onal . .
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
N 78 78 78 78 78
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Tabla 5. Pruebas de Normalidad
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Implicancia 117 78 .010
Consistencia .080 78 ,200°
Adaptabilidad 114 78 .014
Misién 132 78 .002
Variable: Cultura organizacional 103 78 .039
Esfuerzo .126 78 .004
Relaciones interpersonales 120 78 .007
Iniciativa laboral 124 78 .005
Trabajo en equipo .155 78 .000
Nivel de organizacion 183 78 .000
Variable: Desempefio 111 78 .019

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera. a. Correccion de significacion

de Lilliefors

La siguiente tabla presenta el analisis de normalidad de los datos mediante

la Prueba de Kolmogorov-Smirnov, adecuada para este estudio ya que el

total de ecuestados fue de 78 administrativos. Los resultados permiten

verificar la distribucién no normal de los datos para las variables cultura

organizacional y desempefio, siendo el p <.05 en ambos casos. Esto indica

gue el analisis de correlacion exige el uso de una prueba no paramétrica

para la comprobacién de la hipotesis.
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V. DISCUSION

En la actualidad debemos rescatar que la cultura organizacional
compone un contenido de categoria y provecho para poder indagar en las
entidades tanto publicas como privadas, ya que estan entregadas a nuevas
predisposiciones y a muchos cambios que las instituciones se realizan con
la necesidad de colocar o determinar criterios, que vendran hacer el estribo
de equilibrio en la empresa o institucion, con el rol de sustentar que existe

esa armonia y paz en el centro de labores.

De acuerdo a los resultados efectuados en nuestro estudio, es
interesante mencionar que respecto a la Relacién entre la Cultura
organizacional y Desempefio laboral de la Sociedad de Beneficencia de
Chiclayo se han obtenido resultados que indican: la Cultura organizacional
se relaciona de manera significativa con el Desempefio laboral, lo que
significa que existe dentro de la beneficencia una organizacion valores
significativa, principios, con la finalidad de garantizar el crecimiento de la
beneficencia ya que se presenta en los trabajadores un mayor esfuerzo en
el cumplimiento de sus funciones obteniendo de esta manera mejores

resultados.

En cuanto a la variable en general, se ha concluido con los
resultados que, el 60% de los trabajadores perciben una Cultura
organizacional adecuada, seguido del 38% quienes perciben un nivel
regular, lo que significa que en la sociedad de beneficencia el ambiente
laboral tiene bases cimentadas para poder trabajar en equipo donde
prevalezcan valores como respeto, solidaridad y sobre comprensién con
equipo de trabajo, lo que generara que la actividad que cada trabajador

tiene se cumpla de manera adecuada y precisa.

Es por ello que segun Lim (1995), indica que los valores facilitan en
las instituciones relaciones por las cuales los modelos de conducta tanto
en el entorno laboral como en la atencion al publico supuestos primordiales
gue simbolizan un nivel instintivo de la cultura, en donde los valores,
durante una etapa, se dan de manera organizativa admisible de divisar las

circunstancias.
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En esta misma linea tenemos a Vega (2011), que detalla: “La cultura
organizacional es un medio en donde no solo las creencias, valores,
comportamientos y las relaciones interpersonales que engloban el estilo de
liderazgo, lo hacen con el fin de efectivizar la mision y también la vision en
el tiempo que se establece, que fortalece las ganas que el trabajador puede
continuar con la labor que desarrolla, por lo que encuentra una relacién

contundente.

Caso contrario tenemos el que Gonzales (2016) tiene como
resultado en su trabajo de investigacion desarrollado en una Municipalidad
que la cultura organizacional se encontraba muy baja con un porcentaje de
(27%), por lo que generaba que no tengan un sistema adecuado dentro de
la institucion de dialogo, valores entre otros aspectos. Asimismo, Vazquez
y Huaman (2019) indicaron que el otro 73% de trabajadores presentaba
una inadecuada cultura organizacional, ocasionando que los trabajadores
no desarrollen y cumplan sus obligaciones o responsabilidades de manera
optimo, alejandose asi del logro de metas y objetivos que dispone la
institucion.

De igual modo, otro de los resultados negativos tenemos el de,
Tupor y Jaimes (2017) que, en su estudio realizado a una empresa privada,
presentaron un grado inadecuado de cultura organizacional, donde
sostuvieron que era necesario sistemas y métodos para poder incrementar
y mejorar las relaciones interpersonales, asi como de atencion al
ciudadano. Es por ello que, Casliskan y Zhu (2020) mencionan que la
cultura organizacional éptima o adecuada conlleva a una relacion y
ambiente armonioso que permite a los trabajadores a desarrollarse de

manera mas comoda, 6ptima y efectiva.

Es por ello que, debemos tener en cuenta lo que nos indican
Bezerra, Brandédo y Batsita (2020) en el que destacan que para tener una
adecuada cultura organizacional los beneficios deben ser: los
colaboradores podran laborar en un ambiente mas productivo, otro
beneficio que menciona es el reclutamiento de personal, ya que los
postulantes o personas a ocupar cargos en la institucion, al observar o

enterarse de la adecuada cultura organizacion, se prepararan de manera
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mas sacrifica, esto llevard a que la institucién se llene de personas con

calidad ética y moral para el desempefio de sus funciones.

Del mismo modo, Bezerra, Brandé&o y Batsita (2020), destacan que,
a partir de una adecuada cultura organizacional, los trabajadores podran
estar alineados para el logro y alcance de metas pactadas en la institucion
en que laboran, disminuyendo asi considerablemente los conflictos entré
las areas o el ausentismo injustificado, que puede producir serios

problemas en el desarrollo de actividades y cumplimiento de metas.

En cuanto a la variable de Desempefio laboral segun el cuestionario
aplicado en la sociedad de beneficencia lo resultados arrojados fueron que:
el 60% de los trabajadores se encuentra en un nivel alto, seguido del nivel
regular con el 40%; estos resultados indican que los colaboradores en su
mayoria ejercen sus funciones eficientemente, lo que garantiza que la labor
gue se desarroll6 en la institucion es de calidad y que no existen problemas

para concretar y atender lo que la poblacion solicita.

Respecto a la variable antes mencionada, podemos decir que
determina la dimension de la voluntad que el personal esta preparado para
efectuar. Es por ello que las palabras de Chiavenato (2011), indica que
desemperio laboral conoce el comportamiento del interesado que tiene
como objetivo lograr ciertamente estrategias que se planteen como
institucion.

Por otro lado, tenemos a Araujo y Guerra (2007), que
conceptualizan al desempefio laboral como el paralelismo de realizacién
que el trabajador quiere lograr, es aquella meta que intrinsecamente que
tiene la institucion para cumplir en un determinado tiempo. De igual manera
tenemos a Stoner (2006, p. 510), que detalla en su investigacion que el
desemperio laboral es la forma de que el personal de una empresa o
institucion efectlen sus actividades de una manera eficaz, con el objetivo
de conseguir metas que beneficien a todos, pero siguiendo las normas que
el empleador establezca o haya establecido, asimismo cumplimiento de

manera efectiva ya se grupal o individual las actividades encomendadas.
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Es por ello como dice Yucra (2016), en su indagacién que la titul6:
“Influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Pesquera Rubi S.A. 2016”, indicé que con una
poblacién que constaba de 65 colaboradores, se llegd a la siguiente
conclusion, que si es de gran influencia en el desempefio laboral en los
empleados, corrobordndose con los resultados que los modos de
comunicacion intervienen en gran parte del desarrollo de funciones de los

trabajadores.

Segun los resultados arrojados en la aplicacién del instrumento en
la sociedad de beneficencia podemos afirmar que si se vienen cumpliendo
las caracteristicas del desempefio laboral como lo son: la productividad
laboral que segun lo detalla Grifol (2016), es aquella relacion que existe
entre lo que se obtiene de una actividad y las actividades que fueron
indispensables para lograr la produccion o actividad a lograr, otra de las
caracteristicas es el trabajo en equipo, que en palabras de Gutiérrez (1998,
p. 261), detalla que comprende el trabajo de 02 o mas trabajadores que
poseen destrezas y que con un objetivo en comun se empefian en lograr
las metas que se establezcan, y segun los resultados arrojados en la
encuesta aplicada en la presente investigacion a la sociedad de
beneficencia vemos que se puede evidenciar que si existe el trabajo en
equipo para el cumplimiento de metas propuestas para las tareas

encomendadas.

Caso contrario ocurrio en la investigacion que Revillay Meza (2013),
que en el estudio que realizaron a la caja de ahorro y crédito Incasur SA
indican que obtuvieron resultados negativos, de una muestra de poblacion
institucional de 25 trabajadores indicaron el 40% que los jefes no
comparten las decisiones de la empresa con sus trabajadores lo cual ha
influido considerablemente en el clima organizacional y por ende en el
ejercicio de las actividades, no existe un clima laboral bueno, debido a la
falta de comunicacion, algo que no tenemos en la sociedad de
beneficencia, aqui obtuvimos resultados positivos el personal si tiene un

ambiente de trabajo acogedor y sobre todo existe el trabajo en equipo.
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Por otro lado, tenemos a la dimensién que comprende las relaciones
interpersonales con un resultado del 60% de colaboradores de la sociedad
de beneficencia respondieron que se desarrollan en un nivel alto, el 38%
de los trabajadores en un nivel regular y solo el 1% sefala un nivel bajo.
Ahora bien, que podemos entender por relaciones interpersonales en el
centro de labores; son sociedades que se dan de dos 0 mas individuos.
Cabe indicar que estas sociedades tienen que basarse sentimiento y
emociones, que pueden ser amor y la satisfaccion de la actividad que
desempeniia, el beneficio por las transacciones y aquellas actividades

sociales que la institucion desarrolla.

Dentro de la dimension de adaptabilidad, después de la encuesta
aplicada en la Sociedad de Beneficencia, se obtuvieron que el 47% de
colaboradores percibe un nivel regular, seguido del 45% quienes indican
una categoria adecuada y finalmente solo el 8% sefala un nivel
inadecuado, lo que quiere decir que cuando estos sean rotados de sus
puestos de trabajo a otras areas que comprende también la empresa no se
generan ningun tipo de problemas, es mas se compenetran al ritmo de

trabajo con normalidad y eficacia.

Pero debemos tener en cuenta que segun Beatriz Solivellas Tovias
(2020) existen un sin nimero de actitudes o perfiles con los que se puede
encajar a los cambios con mas facilidad: como primer punto tenemos a la
actitud positiva: cuando ocurren permutas en el trabajo, el personal toma
la situacién de manera positiva, intentando adaptarse con confianza a la
nueva situacion que se le presenta. Otro aspecto es la escucha activa: que
la deben tener todos los trabajadores de una institucion ya que es la
capacidad de escuchar correctamente a los jefes inmediatos como los
mediatos, cabe indicar que esto se toma como una permuta temporal por
necesidad o falta de personal en el area al que ha sido enviado. Otro punto
gue se debe tomar en cuenta es la capacidad resolutiva: que comprende la
solucion rapida, oportuna y efectiva de cualquier suceso que surja en el
desenvolvimiento de sus funciones. Finalmente tenemos la flexibilidad: que
es la que demuestra que el personal posee una mente accesible y se ajusta

en su practica diaria con celeridad a las nuevas programaciones o las
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herramientas que se le han designado en el trabajo.

La presente investigacion tomo como otra dimensién a la mision,
que arrojo como resultados después de la aplicacion de la encuesta a los
colaboradores de la sociedad de beneficencia que el 55% sefiala un nivel
regular de la aplicacién y conocimiento de la mision, seguido de la
categoria adecuada con el 35% y solo el 10% sefala un nivel inadecuado,
lo que significa que los trabajadores de la beneficencia no estan al tanto de

la misién de su centro de labores.

Es asi que se coincide con la teoria planteada por Montoya (2016),
quien sefiala que para comprender esta relacion es de necesidad de que
se consideren los diferentes efectos que presenta la cultura sobre los
comportamientos y las actitudes de los colaboradores de una organizacion,

ademas, el desempefio laboral, en otras palabras, se tiene que tomar en

cuenta las diferentes repercusiones.

En cuanto a la comprobacion de la hipotesis, cabe sefalar que las
variables al tener una distribucién no normal requerian de una prueba no
paramétrica para analizar la relacion entre ambas. Con respecto a la
Hipotesis nula: No existe relacion entre la cultura organizacional y
desempeiio laboral en los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia
de Chiclayo, esta se rechaza debido a que con la aplicacion de la prueba
de correlacion de Spearman, se demuestra que ambas variables se
relacionan significativamente (p= .000, Rho= ,677), aceptandose la
Hipotesis alternativa de que: Existe relacion entre la cultura organizacional
y desempefio laboral en los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia
de Chiclayo.

Finalmente, es necesario precisar que de la cultura a nivel
organizacional y personal, destacando que las percepciones de los
colaboradores sobre el ambiente laboral y sus efectos juegan un papel muy
importante en el desarrollo de sus capacidades y el desarrollo de funciones

dentro de la institucion.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: La Cultura Organizacional y Desempefio Laboral de la Sociedad
de Beneficencia de Chiclayo, después de la encuesta aplicada, arrojé que,

si tienen relacion, esto se obtuvo a través de la prueba de Rho Spearman.

Segunda: La situacién actual de la Cultura Organizacional de la Sociedad
de Beneficencia de Chiclayo después de la aplicacion de la encuesta arrojo
gue los colaboradores en su mayoria ejercen sus funciones eficientemente,

con valores y sobre todo para beneficio de la ciudadania.

Tercera: La situacion actual del desempefio laboral de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo después de la aplicacion de la encuesta, arrojo
gue a mayor nivel de colaboracion y participacién de los trabajadores para
brindar alternativas de solucibn ante un conflicto en la empresa,
planificacion de las actividades en la organizacion y empefio en el
cumplimiento de las funciones, existe una mejor definicion de los valores,

actitudes, aptitudes.

Cuarta: la relacion de la cultura organizacional con las dimensiones del
desempeiio laboral en los trabajadores de la de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo se relaciona de manera significativa y directa con
la dimensién Esfuerzo, Relaciones interpersonales, Iniciativa laboral,

Trabajo en equipo y Nivel de organizacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

A la Gerente General de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, que
haga uso de mecanismos para la mejora de la cultura organizacional, los
cuales deberdn estar alineados de acuerdo a la ley de procesos
administrativos que estipula la entidad, con la finalidad que se realice un

posterior andlisis de resultados, asi como recomendaciones al caso.

Se recomienda al jefe encargado del personal administrativo, coordinar
con las é&reas correspondientes para programar charlas, talleres o
capacitaciones periédicas, ya sean de manera quincenal o mensual.
Asimismo, se sugiere realizar actividades de integracion, con la finalidad
gue los trabajadores dispongan de una actitud mas eficiente y
responsable, desarrollando de manera 6ptima las funciones que les

corresponde.

Se recomienda al encargado de la parte administrativa del personal
trabajador, realizar un seguimiento, control, manejo y evaluacion del
desempefio laboral de cada trabajador administrativo, asi como hacerle
llegar o conocer los resultados en cuanto a eficiencia o deficiencias, para
gue de esta forma logren conocer y actuar ante ciertas dificultades que
afecten directamente su cumplimiento de funciones para el logro de
objetivos. Asimismo, esto conllevara a un fortalecimiento para el
trabajador, de manera que se brinde una mejor y 6ptima gestién municipal

y atencion a la ciudadania.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

) ENFOQUE /

FORMISJIIE_LACION OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS VARIABLES Y | POBLACION NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION DIMENSIONES | Y MUESTRA (ALCAN~CE) / | INSTRUMENTO
DISENO
Problema I o . :
Principal: Objetivo Principal: rHe'[acién Eexr'f{:z UNIDAD DE
cCuadl es la _ o l1a cultura ANALISIS
relacion que Determlr_lar la relacion organizacional .
existe entre | que existe entre la y desempefio V.l Sociedad de | Enfoque:
Cultura Cultura Organizacional | japoral en los | CUltUra Beneficencia | Cuantitativo Instrumento:
Organizacional y |y Desempefio Laboral | colaboradores | Or9@nizacional | de Chiclayo -Cuestionario
Desempefio de la Sociedad de |de la| ~. . Alcance: -Anal|§|s_
Laboral de la | Beneficencia de | Sociedad de | D'Mensiones: Correlacional | Estadisticos
Sociedad de | Chiclayo. Beneficencia | - Implicancia POBLACION
Beneficencia de de Chiclayo. |~ Consistencia Método:
Chiclayo, 2021? - Adaptabilidad 97 Deductivo
Problemas Objetivos Ho: No existe | ~ Mision colaboradores
especificos: Especificos: relacién entre administrativos | Disefio de
1. Diagnosticar la|la cultura investigacion:
situacion actual de la | organizacional No

1. ¢cDe queé | cultura Organizacional | Y desempefio experimental —

manera influye

laboral en los

transversal.




la Cultura
Organizacional
en el
Desempefio

Laboral de la
Sociedad de
Beneficencia

de Chiclayo,
20217

de
Beneficencia
Chiclayo.

2. Diagnosticar la
situacion actual del
Desempefio Laboral de
la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo.

3. Analizar la relacion
de la cultura
organizacional con las
dimensiones del
desempeiio laboral en
los trabajadores de la
de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo.

la Sociedad de
de

colaboradores
de la
Sociedad de
Beneficencia
de Chiclayo.

V.D.:
Desempefio
Laboral

Dimensiones:
- Esfuerzo

- Relaciones
interpersonales
- Iniciativa
laboral

- Trabajo en
equipo

- Nivel de
organizaciéon

MUESTRA

78
colaboradores
administrativos




Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de Variables

VARIABL
ES DEFINCION DEFINICION ESCALA DE
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
ESTUDIO
Empoderamiento
Implicancia Trabajo en equipo
- Segun Garcia (2017) la | Es un sistema que Incremento de capacidades
<Z’: cultura organizacional | engloba las Valores
< O enmarca valores, principios, | dimensiones Consistencia Tratos
%2 creencias,  actitudes vy |referentes a la Coordinacion e integracion
':g gptltudes que son de vital cuIturz_:l . Orientacion al cambio
3% importancia ~ para  en | organizacional, Adaptabilidad Orientacion al trabajador
) nacimiento, formam_on y | donde se vinculan la Aprendizaje progresivo
a desarrollo de un sistema | adaptabilidad, -
O X S . Estrategias
gerencial dentro de una | misién, implicancia y Mision Metas y objetivos
organizacion. consistencia. — LIKERT
Vision
Segun Chiavenato (2017), el | Es un conjunto de Esfuerzo Logro de metas
:(' desempefio laboral es el | dimensiones que Uso de recursos
(0): resultado de todo esfuerzo | enmarca el Relaciones Respeto
@ que realiza una persona al | desempefio laboral, interpersonales Solidaridad laboral
j desarrollar sus funciones | vinculadas al trabajo o Participacion laboral
o dentro de su centro laboral. fen  equipo, Iniciativa laboral Solucién de problemas
% Asimismo, el desempefo | organizacion, _ _ Aptitudes
% Iabora_l hace enfas_,ls en la !n|C|at|va, relaciones Trabajo en equipo Nivel de colaboracion
= capacidad que tiene un | interpersonales y Nivel de planificacion
0 trabajador para cubrir las | esfuerzo. _ L P
a expectativas que su perfil Nivel de organizacion Nivel de evaluacion

laboral demanda.
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de datos

ENCUESTA PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA

Estimado colaborador estoy interesado en conocer su opinion sobre la cultura
organizacional de la sociedad de beneficencia, es por esta razon que solicito su
opinién en la siguiente encuesta cuyos resultados serviran y serdn digitados
para fines académicos y de investigacion, por lo que se le suplica responder las
preguntas con total sinceridad

Escala Likert

1 [Totalmente en desacuerdo
2 |[En desacuerdo

3 [Indiferente

4  |De acuerdo

5

Totalmente de acuerdo

CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: IMPLICANCIA 112 |3 4 5

I1: Empoderamiento

1. ¢Considera usted que las funciones que realiza
generan un impacto positivo en el desarrollo de la
Sociedad de Beneficencia de Chiclayo?

I2. Trabajo en equipo

2. ¢Considera usted que en la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo se fomenta el trabajo en
equipo y colaboracion entre los trabajadores de las
diferentes areas?

3. De su experiencia laboral: ¢ Usted considera que
se puede trabajar en equipo en la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo?

I3. Incremento de capacidades 1 2 B 4 5

4. ¢La Sociedad de Beneficencia de Chiclayo tiene
algun cronograma para realizar capacitaciones a sus
colaboradores, a fin de incrementar sus
capacidades?




DIMENSION CONSISTENCIA

11. Valores

5. ¢ Usted cree que los colaboradores de la Sociedad
de Beneficencia de Chiclayo realizan sus actividades
bajo un conjunto de valores que la entidad posee?

6. ¢En la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo
existe un codigo de ética que guia el comportamiento
y desarrollo de sus funciones?

2. Tratos

7. De su experiencia laboral: Cuando hay
desacuerdos, o problemas, ¢los colaboradores se
rednen para buscar alguna solucion de una manera
pacifica y ordenada?

8. Cuando hay algun problema en la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo, ¢llegan a un consenso de
manera facil e inmediata?

I3. Coordinacion e integracion

9. ¢ Usted cree que la forma de trabajar en la
Sociedad de Beneficencia de Chiclayo es coordinada
y consistente?

10. ¢ Usted cree que es sencillo desarrollar trabajos
en conjuntos entre las diferentes areas de la Sociedad
de Beneficencia de Chiclayo?

DIMENSION ADAPTABILIDAD

I11. Orientacién al cambio

11. Como colaborador de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo, ¢ usted se ajusta a los
cambios que surgen en la entidad?

12. ¢ Existe un grado de resistencia por parte de los
colaboradores cuando estan sometidos a un cambio?

I2. Orientacion al trabajador

13. ¢ Cree usted que en la Sociedad de Beneficencia
de Chiclayo, las recomendaciones por parte de los
usuarios influyen en la toma de decisiones?




14. ; Existe un contacto directo entre los
colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de
Chiclayo con los usuarios?

I3. Aprendizaje progresivo

15. ¢ Considera usted que el aprendizaje en la
Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, es diario y
constante e influye en la toma de decisiones?

DIMENSION MISION

I1. Estrategias

16. ¢ Usted cree que en la Sociedad de Beneficencia
de Chiclayo se cuenta con estrategias que brindan
un direccionamiento a los colabores para el
desarrollo de sus funciones?

I2. Metas y objetivos

17. ¢ Usted conoce las metas que la entidad se
plantea o se ha planteado?

18. ¢ Usted sabe cuales son los objetivos con los que
cuenta la entidad, trabaja de la mano con ellos?

[3. Vision

19. ¢ Usted considera que la visién de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo impulsa a los
colaboradores para trabajar de manera positiva?
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ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL DE LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA

Estimado colaborador estoy interesado en conocer su opinion sobre desempefio
laboral de la sociedad de beneficencia, es por esta razén que solicito su opinion
en la siguiente encuesta cuyos resultados serviran y seran digitados para fines
académicos y de investigacion, por lo que se le suplica responder las preguntas
con total sinceridad

Escala Likert

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

O BR[| W[N[ -

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION ESFUERZO 1 2 B 4 5

I1. Logro de metas

1. ¢Su equipo de trabajo logra terminar su trabajo a tiempo?

2. ¢ Usted considera que sus comparfieros cumplen con las
tareas diarias que se le asignan?

2. Uso de recursos

3. ¢Los colabores del area en el que usted labora, utilizan
los recursos de manera correcta y eficiente?

4. ¢Cuenta usted con los recursos necesarios para el
desarrollo de sus funciones?

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES 1 2 3 4 p

I1. Respeto

5. ¢Sus comparnieros de trabajo desarrollan sus funciones
respetando las opiniones de los demas?

6. ¢Los colaboradores muestran respeto hacia los usuarios
cuando estos realizan un reclamo?

|2. Solidaridad laboral

7. ¢Usted considera que en la Sociedad de Beneficencia de
Chiclayo se brinda una adecuada orientacion a los usuarios?

8. ¢ Sifuera el caso que se presentara un problema en la
entidad, los colaboradores en conjunto entablan una reunion
para poder resolverlo de manera correcta?
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9. ¢ En el ambiente laboral de la Beneficencia se percibe
muestras de solidaridad entre comparfieros en el desarrollo
de las funciones?

DIMENSION INICIATIVA LABORAL

I1. Participacion laboral.

10. ¢ Usted considera que los colaboradores expresan ideas
nuevas o innovadoras para la mejora en cuanto al desarrollo
de actividades en la entidad?

11. ¢Existe una participacion activa como colaboradores en
charlas o reuniones que se realizan en la entidad?

I2. Solucién de problemas

12. ¢ Existe un trabajo en equipo para la solucién de
problemas que presente la Sociedad de Beneficencia de
Chiclayo?

13. ¢ Considera usted que presenta gran capacidad para la
solucion de problema?

DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO

I1. Aptitudes

14. ¢ Sus compafieros muestran una actitud de integracién al
equipo de trabajo?

15. ¢ Existe una comunicacién adecuada entre el equipo de
trabajo?

2. Nivel de colaboracion

16. ¢ Cuenta con el apoyo del equipo de trabajo para el
cumplimiento de las metas y objetivos de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo?

DIMENSION NIVEL DE ORGANIZACION

11. Nivel de planificacion.

17. ¢ Trabajan en su area de la mano de un plan de trabajo
gue la entidad ha establecido?

18. ¢ Planifica y organiza las actividades que tiene por
desarrollar?

2. Nivel de evaluacion

19. ¢ En su area hacen uso de los indicadores de evaluacion,
para conocer el porcentaje de avance de funciones con la
finalidad de comprender su rendimiento semanal o mensual?
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POSGRADO

UNIWERSIDAD CESAR VALLEMD

“Ano del Bicentenario del Pera: 200 afios de Independencia”

Chiclayo 09 de noviembre del 2021

SENOR: Abg. Macarena Wester Pérez
Chiclayo

ASUNTO : Solicita autorizacion para realizar investigacion
REFERENCIA : Solicitud de la interesada de fecha: 06 de noviembre del 2021

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo
tiempo augurarle éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo Filial Chiclayo, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en
diversas menciones, donde los estudiantes se forman para obtener el Grado
Académico de Maestro o de Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica
(Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: Vargas Rojas Ytalo Daniel

2) Programa de estudios : Posgrado

3) Mencién : Maestria en Gestion Publica

4) Ciclo de estudios 1

5) Titulo de la investigacion : Cultura organizacional y desempenio laboral en
la

Sociedad de Beneficencia de Chiclayo
6) Asesor : Dr. Hernandez Torres Alex Miguel

Debo sefalar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al
estudiante investigadorcomo también a la institucion donde se realiza la
investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la
investigacion en la institucion que usted dirige.

Atentamente.

Dra. Mercedes Alejandrina Collazos Alarcén
JEFA EPG-UCV-CH
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Chiclayo, 30 de Noviembre del 2021

OFICIO N° 047-2021-SBCH/URRH

Seriora;
DRA. MERCEDES ALEJANDRINA COLLAZOS ALARCON
JEFA EPG-UCV-CH - Universidad César Vallejo

Ciudad -

Ref.: Documento con registro N° 218146,001

De nuestra especial consideracion:

Por el presente reciba nuestro cordia! saludo, y en atencion al documento de la
referencia, con el cual presenta al SR. YTALO DANIEL VARGAS ROJAS,
estudiante del Programa de estudios de Posgrado de Maestria en Gestion Publica, 2
fin de que realice su proyecto de Investigacion: mediante el presente comunico a
Usted que se le concede lo peticionado, por lo que, el mencionado estudiante
debera apersonarse a la Unidad de Recursos Humanos de nuestra Enlidad, para las
coordinaciones correspondientes, en horario de lunes a viernes de 7:30 a.m. a 3:00
pm,

Es propicia la ocasion para expresarle mi sinqular consideracion.

Atentamente,
( UNVERSI040 Casm VALLEJQ
MESA DE PARTES
BN __
Feeha Q_\_m_‘r‘tm;&m ’
C.c: Archivo.- Lﬂ* ; - |

=

Registro N° 218146.003
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 11 de Noviembre 2021

Seforita.
Mag. Shirley Medali Guevara Acuia
Ciudad -_Chiclayo

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicién de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:
¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizaciéon de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

B Ntalo Daniel Vargas Rojas
71214696
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
DOCENCIA UNIVERSITARIA

INSTRUMENTO

Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

Autor original:

Br. Ytalo Daniel Vargas Rojas
Objetivo:

Recoger informacion y analizar la CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES ADMINISTRATIVOS EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE CHICLAYO

Estructuray aplicacion:

El presente instrumento esta estructurado en base a 19 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 78 colaboradores
administrativos de la SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

6. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores items
1. Empoderamiento 1
1. Implicancia 2. Trabajo en equipo 2
3. Incremento de capacidades 1
4. Valores 2
2. Consistencia 5. Tratos 2
6. Coordinacién e integracién 2
Cultura
Organizacional
7. Orientacion al cambio 2
3. Adaptabilidad 8. Orientacién al trabajador 2
9. Aprendizaje progresivo 1
10. Estrategias 1
4. Mision 11. Metas y objetivos 2
12. Visién 1




Se agradece anticipadamente

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 5: Instrumento de recolecciéon de datos

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Autor: Ytalo Daniel Vargas Rojas

la colaboracion de

administrativos de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA
ITEM:

los colaboradores

ESCALA DE VALORACION

DIMENSIONES|  INDICADORES ITEMS Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
(1) (2) (©)] (4 (5

Empoderamient
o

¢ Considera usted que las
funciones que realiza
generan un  impacto
positivo en el desarrollo
de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?

Implicancia

Trabajo en
equipo

¢Considera usted que en
la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
se fomenta el trabajo en
equipo y colaboracion
entre los trabajadores de
las diferentes areas?

De su experiencia
laboral: ¢ usted considera
que se puede trabajar en
equipo en la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?

Incremento de
capacidades

sla Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
tiene algin cronograma
para realizar
capacitaciones a sus
colaboradores, a fin de
incrementar sus
capacidades?

Consistenci
a

Valores

¢Usted cree que los
colaboradores de la
Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
realizan sus actividades
bajo un conjunto de
valores que la entidad
posee?

¢En la  Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
existe un cédigo de ética
que guia el
comportamiento y
desarrollo de sus
funciones?

Tratos

De su experiencia
laboral:  Cuando hay
desacuerdos, o}
problemas, élos
colaboradores se retinen
para buscar alguna
solucién de una manera
pacifica y ordenada?

Cuando hay algin
problema en la Sociedad
de Beneficencia de
Chiclayo, ¢llegan a un
consenso de manera facil
e inmediata?

Coordinacién
e integracion

¢Usted cree que la forma
de trabajar en la

Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
es coordinada y

consistente?

¢Usted cree que es
sencillo desarrollar
trabajos en conjuntos
entre las diferentes areas
de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?
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Como colaborador de la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, ¢usted se
ajusta a los cambios que

Orientacion al :
surgen en la entidad?

cambio ¢Existe un grado de

resistencia por parte de
los colaboradores
cuando estan sometidos
a un cambio?

¢Cree usted que en la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, las
Adaptabilida recomendaciones por
parte de los usuarios
Orientacion influyen en la toma de
al trabajador decisiones?

¢Existe  un  contacto

directo entre los
colaboradores de la
Sociedad de

Beneficencia de Chiclayo
con los usuarios?

¢Considera usted que el

aprendizaje en la
Aprendizaje Souec_iad ) de
Beneficencia de

Progresivo 1 chiclayo, es diario y

constante e influye en la
toma de decisiones?

¢Usted cree que en la
Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
se cuenta con estrategias
Estrategias que brindan un
direccionamiento a los
colabores para el
desarrollo de sus
funciones?

¢Usted conoce las metas
que la entidad se plantea

Mision o se ha planteado?

Metas y

objetivos ¢Usted sabe cuales son

los objetivos con los que
cuenta la entidad, trabaja
de la mano con ellos?

¢Usted considera que la
vision de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
Visién impulsa a los
colaboradores para
trabajar de  manera
positiva?
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Anexo 3: Matriz de Consistencia

Titulo de la tesis: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO.

ENFOQUE / NIVEL

influye la Cultura
Organizacional en
el Desempefio
Laboral de la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, 20217

Sociedad de Beneficencia

de Chiclayo.
2. Diagnosticar la situacion
actual del Desempefio

Laboral de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo.
3. Analizar la relacion de la
cultura organizacional con
las dimensiones del
desempefio laboral en los
trabajadores de la de la
Sociedad de Beneficencia
de Chiclayo.

Ho: No existe relacion
entre la cultura
organizacional y
desempefio laboral
en los colaboradores
de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo.

V.D.:
Desempefio
Laboral

Dimensiones:
- Esfuerzo

- Relaciones
interpersonales
- Iniciativa
laboral

- Trabajo en
equipo

- Nivel de
organizacion

MUESTRA

78 colaboradores
administrativos

No experimental —
transversal.

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA P VARIABLES Y POBLACION Y TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS DIMENSIONES MUESTRA (ALD?éAé\INCOE) / INSTRUMENTO
Problema Principal: | Objetivo Principal:
¢ Cudl es la relacion Determinar la relacion que U:‘,J]%%:DSE
que existe entre existe entre la Cultura
Cultura Organizacional y V.l i
. Sociedad de Enfoque:
Organlzac~|ona| Y Desempeiio Laboral de la C“““r?‘ ) Beneficencia de Cuantitativo
Desempefio Laboral ) ) . Hi: Existe relacié Organizacional ;
- Sociedad de Beneficencia | N EXISt€ relacion Chiclayo
de la Souegad de . entre la cultura ) ) Alcance:
Beneficencia de de Chiclayo. organizacional y Dimensiones: Correlacional
Chiclayo, 20217 _ _ desempefio laboral - Implicancia POBLACION
Problemas Objetivos Especificos: en los colaboradores | - Consistencia Método:
especificos: 1. Diagnosticar la situacion | de la Sociedad de ) QQgptabllldad 97 colaboradores Deductivo
actual de la Cultura (B:‘;D?f'ce”‘?'a de - Miston administrativos o Instrumento:
. . Organizacional de  la | ~"C'ayo: Disefio de -Cuestionario
2. ¢De qué manera 9 investigacion: -Andlisis

Estadisticos




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL PROCESO DE RESULTADOS POR COMPETENCIAS DE LA
GERENCIA REGIONAL DE COMERCIO EXTERIOR Y TURISMO, REGION LAMBAYEQUE -2021.

CRITERIOS DE EVALUACION
w | B , S
@ ~r7> . . . ’RELACION ENTRE EL n Z
< |z INDICADOR ITEMS RELACION ENTRELA| RELACIONENTRELA| o\ N nTRe L | [TEMYLAOPCIONDE | W
< = VARIABLE Y LA DIMENSION'Y EL INDICADOR Y EL iTEM RESPUESTA (Ver 8 p=
o DIMENSION INDICADOR instrumento detallado < b
adjunto) =
Qo
S| NO S| NO S| NO S| NO g
Empoderamiento . Considera usted que las funciones que realiza generan un impacto positivo € X X X X
el desarrollo de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo?
< . . ) . .
o l.Considera usted que en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo se fomenta X X X X
<Z( trabajo en equipo y colaboracién entre los trabajadores de las diferentes areas
o
a Trabajo en equipo L . . ’
= De su experiencia laboral: ¢usted considera que se puede trabajar en equipo g X X X X
- a Sociedad de Beneficencia de Chiclayo?
Incremento de capacidades cLa Spmgdad de Beneficencia de Chlcla_yo tle_ne algun cronograma para realiz X X X
capacitaciones a sus colaboradores, a fin de incrementar sus capacidades?
2 . Usted cree que los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Chiclay| X X X X
% realizan sus actividades bajo un conjunto de valores que la entidad posee?
o Valores
é ILEn la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo existe un cédigo de ética que gu X X X X
<Z( el comportamiento y desarrollo de sus funciones?
0]
% < De su experiencia laboral: Cuando hay desacuerdos, o problemas, ¢ld
é % colaboradores se retinen para buscar alguna solucién de una manera pacifica X X X X
S | E ordenada?
g g Tratos
&} % ICuando hay algun problema en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, X X X X
) lcllegan a un consenso de manera facil e inmediata?
lUsted cree que la forma de trabajar en la Sociedad de Beneficencia de X X X X
Chiclayo es coordinada y consistente?
Coordinacion e integracion
lUsted cree que es sencillo desarrollar trabajos en conjuntos entre las X X X X
diferentes areas de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo?
[=)
5 IComo colaborador de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, ¢usted se X X X X
n—_nl Ajusta a los cambios que surgen en la entidad?
= Orientacion al cambio
& . Existe un grado de resistencia por parte de los colaboradores cuando estan X X X X
2 sometidos a un cambio?
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,.Cree usted que en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, las X X
recomendaciones por parte de los usuarios influyen en la toma de decisiones?

Orientacion al trabajador

i, Existe un contacto directo entre los colaboradores de la Sociedad de X X
Beneficencia de Chiclayo con los usuarios?

¢Considera usted que el aprendizaje en la Sociedad de Beneficencia de
Aprendizaje progresivo Chiclayo, es diario y constante e influye en la toma de decisiones? X X

,Usted cree que en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo se cuenta con
Estrategias estrategias que brindan un direccionamiento a los colabores para el desarrollo X X
de sus funciones?

. Usted conoce las metas que la entidad se plantea o se ha planteado? X X

MISIONN

Metas y objetivos

. Usted sabe cuéles son los objetivos con los que cuenta la entidad, trabaja X X
de la mano con ellos?

. Usted considera que la visién de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo X X

Vision . ”
mpulsa a los colaboradores para trabajar de manera positiva?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Shirley Medali Guevara Acufa

Firma del experto

Mg. CRC. S il Guevara Acufia
Mat. CCPL. 4351

DNI. 70504439

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE CHICLAYO

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

. TESISTA:

Br.: Ytalo Daniel Vargas Rojas

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 11 de noviembre de 2021

Mg. CPC. Shirley Medali Guevara Acufia
Mat. CCPL. 4351
DNI. 70504439
Firma
EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 11 de Noviembre 2021

Seforita.
Dr. Jahaira Viviana Nuiez Jimenez
Ciudad - Chiclayo

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:
El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicién de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:
¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizaciéon de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Br. Yth Daniel Vargas Rojas
71214696
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
DOCENCIA UNIVERSITARIA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO
. Autor original:

Br. Ytalo Daniel Vargas Rojas

. Objetivo:

Recoger informacién y analizar la CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES ADMINISTRATIVOS EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE CHICLAYO

. Estructuray aplicacion:

El presente instrumento esta estructurado en base a 19 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento seré aplicado a una muestra de 78 colaboradores administrativos
de la SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

2. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores items
1. Empoderamiento 1
1. Implicancia 2. Trabajo en equipo 2
3. Incremento de capacidades 1
4. Valores 2
2. Consistencia 5. Tratos 2
6. Coordinacion e integracion 2
Cultura
Organizacional
7. Orientacion al cambio 2
3. Adaptabilidad 8. Orientacién al trabajador 2
9. Aprendizaje progresivo 1
10. Estrategias 1
4. Mision 11. Metas y objetivos 2
12. Vision 1




Se agradece anticipadamente

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 5: Instrumento de recolecciéon de datos

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Autor: Ytalo Daniel Vargas Rojas

la colaboracion de

administrativos de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA
ITEM:

los colaboradores

ESCALA DE VALORACION

DIMENSIONES|  INDICADORES ITEMS Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
1) (2 (3 (4) ®)

Implicancia

Empoderamient
o

¢Considera usted que
las funciones que realiza
generan un impacto
positivo en el desarrollo
de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?.

Trabajo en
equipo

¢Considera usted que en
la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
se fomenta el trabajo en
equipo y colaboracion
entre los trabajadores de
las diferentes areas?

De su experiencia
laboral: ¢ usted considera
gue se puede trabajar en
equipo en la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?.

Incremento de
capacidades

¢La Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
tiene algiin cronograma
para realizar
capacitaciones a sus
colaboradores, afin de
incrementar sus
capacidades?

Valores

¢ Usted cree que los
colaboradores de la
Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
realizan sus actividades
bajo un conjunto de
valores que la entidad
posee?

¢Enla Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
existe un codigo de ética
que guia el
comportamiento y
desarrollo de sus
funciones?.

Consistenci
a

Tratos

De su experiencia
laboral: Cuando hay
desacuerdos, o
problemas, ¢los
colaboradores se retinen
para buscar alguna
solucién de una manera
pacifica y ordenada?

Cuando hay algin
problema en la Sociedad
de Beneficencia de
Chiclayo, ¢llegan a un
consenso de manera
facil e inmediata?.

Coordinacién
e integracion

¢Usted cree que la forma
de trabajar en la
Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
es coordinada y
consistente?.

¢Usted cree que es
sencillo desarrollar
trabajos en conjuntos




erentes areas
ighadldeN 1 V E
B cBncia de
Chiclayo?.

RSIDAD C

ESAR VJ\LLEJO

Adaptabilida
d

Mision

Orientacion al
cambio

Como colaborador de la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, ¢usted se
ajusta a los cambios que
surgen en la entidad?

¢ Existe un grado de
resistencia por parte de
los colaboradores
cuando estan sometidos
a un cambio?.

Orientacion
al trabajador

¢ Cree usted que en la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, las
recomendaciones por
parte de los usuarios
influyen en la toma de
decisiones?.

¢ Existe un contacto
directo entre los
colaboradores de la
Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
con los usuarios.?

Aprendizaje
progresivo

¢ Considera usted que el
aprendizaje en la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, es diario y
constante e influye en la
toma de decisiones?

Estrategias

Usted cree que en la
Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
se cuenta con
estrategias que brindan
un direccionamiento a
los colabores para el
desarrollo de sus
funciones?

Metas y
objetivos

¢Usted conoce las metas
que la entidad se plantea
o se ha planteado?

¢ Usted sabe cudles son
los objetivos con los que
cuenta la entidad, trabaja
de la mano con ellos?

Vision

¢Usted considera que la
visién de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
impulsa a los
colaboradores para
trabajar de manera

positiva?




Anexo 3: Matriz de Consistencia
Titulo de la tesis: CULTURA ORGANIZACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO.

ENFOQUE / NIVEL

influye la Cultura
Organizacional en
el Desempefio
Laboral de la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, 20217

2. Diagnosticar la situacion
actual del Desempefio Laboral
de la Sociedad de Beneficencia
de Chiclayo.

3. Analizar la relacion de la
cultura organizacional con las
dimensiones del desempefio
laboral en los trabajadores de
la de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo.

Ho: No existe relacion
entre la cultura
organizacional y
desempefio laboral
en los colaboradores
de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo.

V.D.:
Desempefio
Laboral

Dimensiones:
- Esfuerzo

- Relaciones
interpersonales
- Iniciativa
laboral

- Trabajo en
equipo

- Nivel de
organizacion

MUESTRA

78 colaboradores
administrativos

investigacion:
No experimental —
transversal.

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA P VARIABLES Y POBLACION Y TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS DIMENSIONES MUESTRA (ALDCIZQIQINCOE) / INSTRUMENTO

Problema Principal: | Objetivo Principal:

¢, Cudl es la relaciéon UNIDAD DE

que existe entre Determinar la relacién que ANALISIS

Cultura existe entre la  Cultura V.l )

Organizacional y Organizacional y Desempefio Cultura Sociedad de Enfoque:

Desempefio Laboral | Laboral de la Sociedad de | i Existe relacién Organizacional Beneficencia de Cuantitativo

de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo. entre la cultura Chiclayo | .

Beneficencia de organizacional y Dimensiones: A canlce_. |

Chiclayo, 20217 desempefio laboral - Implicancia POBLACION Correlaciona

Problqmas Objetivos Especificos: en los colaboradores - Consistencia Método:

especificos: 1. Diagnosticar la situacion | ge | Sociedad de - Adaptabilidad 97 colaboradores Deductivo

actual  de la  Cultura | Beneficencia de - Misién administrativos Instrumento:

. i Organizacional de la Sociedad | Chiclayo. Disefio de -Cuestionario

3. ¢De qué manera | 4o Beneficencia de Chiclayo. -Anélisis

Estadisticos
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FICHADE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL PROCESO DE RESULTADOS POR COMPETENCIAS DE LA
GERENCIA REGIONAL DE COMERCIO EXTERIOR Y TURISMO, REGION LAMBAYEQUE -2021.

CRITERIOS DE EVALUACION
w =z ] Qw
3|5 , , , RELACIONENTREEL | > 2
< |z INDICADOR ITEMS RELACION ENTRE LAl RELACION ENTRE LA| oo s o ENTRE EL | ITEM Y LAOPCIONDE | & 3
<>t = VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL INDICADOR Y EL ITEM RESPUESTA (Ver [} p
e DIMENSION INDICADOR instrumento detallado g &
adjunto) & g
Q0
S| NO S| NO S| NO S| NO 3o
Empoderamiento . Considera usted que las funciones que realiza generan un impacto positivo € X X X X
lel desarrollo de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo?
<t
5 c.Considera usted que en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo se fomenta X X X X
<Z( trabajo en equipo y colaboracion entre los trabajadores de las diferentes areas
o
a Trabajo en equipo L . ; :
= De su experiencia laboral: ¢ usted considera que se puede trabajar en equipo € X X X X
- la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo?
Incremento de capacidades cLa S_oue_dad de Beneficencia de Chlcla_yo tiene algin cronograma para realiz X X X
capacitaciones a sus colaboradores, a fin de incrementar sus capacidades?
S
o ¢, Usted cree que los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Chiclay X X X X
2 realizan sus actividades bajo un conjunto de valores que la entidad posee?
% Valores
5 .En la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo existe un cédigo de ética que gu X X X X
% lel comportamiento y desarrollo de sus funciones?
% < De su experiencia laboral: Cuando hay desacuerdos, o problemas, ¢ldg
= % icolaboradores se retinen para buscar alguna solucién de una manera pacifica X X X X
3 = ordenada?
% Tratos
% ICuando hay algun problema en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, X X X X
o cllegan a un consenso de manera facil e inmediata?
¢ Usted cree que la forma de trabajar en la Sociedad de Beneficencia de X X X X
IChiclayo es coordinada y consistente?
Coordinacion e integracion
¢ Usted cree que es sencillo desarrollar trabajos en conjuntos entre las X X X X
diferentes areas de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo?
o
E Orientacion al cambio ;:_omo c?laboradt?r de la Sociedad ?e ngeggencia de Chiclayo, ¢usted se X X X X
% justa a los cambios que surgen en la entidad?
o
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¢, Existe un grado de resistenci rt€ de los colaboradores cuando estan X X
lsometidos a un cambio?
.Cree usted que en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, las X X
recomendaciones por parte de los usuarios influyen en la toma de decisiones?
Orientacion al trabajador
i, Existe un contacto directo entre los colaboradores de la Sociedad de X X
Beneficencia de Chiclayo con los usuarios?
¢.Considera usted que el aprendizaje en la Sociedad de Beneficencia de
Aprendizaje progresivo IChiclayo, es diario y constante e influye en la toma de decisiones? X X
Usted cree que en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo se cuenta con
Estrategias lestrategias que brindan un direccionamiento a los colabores para el X X
desarrollo de sus funciones?
% ¢, Usted conoce las metas que la entidad se plantea o se ha planteado? X X
O
g Metas y objetivos
. Usted sabe cudles son los objetivos con los que cuenta la entidad, trabaja X X
de la mano con ellos?
N ¢, Usted considera que la vision de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo
Vision h . o X X
impulsa a los colaboradores para trabajar de manera positiva?

Grado y Nombre del Experto: Dr. Jahaira Viviana Nufez Jimenez

Firma del experto

ahaira Veviana Nufiez Jimenez
ABOGADO
CALL: 011508
DNI. 70088986
EXPERTO EVALUADOR
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INF jME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. TITULO DE LA INVESTIGACION:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE CHICLAYO

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

. TESISTA:

Br.: Ytalo Daniel Vargas Rojas

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitir recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 11 de noviembre de 2021

Jahaira Viviana Nufiez Jimenez
ABOGADO

CALL: 011508

DNI. 70088986
Firma EXPERTO




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 11 de Noviembre 2021

Seforita.
DR. ANDY WILLIAM GUEVARA ACUNA
Ciudad - Chiclayo

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:
El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recolecciéon de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condiciéon de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

¢ Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Br. Ytalb Daniel Vargas Rojas
71214696
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
DOCENCIA UNIVERSITARIA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO
. Autor original:

Br. Ytalo Daniel Vargas Rojas
. Objetivo:

Recoger informacién y analizar la CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES ADMINISTRATIVOS EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE CHICLAYO

. Estructuray aplicacion:

El presente instrumento esta estructurado en base a 19 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 78 colaboradores administrativos
de la SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

2. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores items
1. Empoderamiento 1
1. Implicancia 2. Trabajo en equipo 2
3. Incremento de capacidades 1
4. Valores 2
2. Consistencia 5. Tratos 2
6. Coordinacion e integracion 2
Cultura
Organizacional
7. Orientacion al cambio 2
3. Adaptabilidad 8. Orientacién al trabajador 2
9. Aprendizaje progresivo 1
10. Estrategias 1
4. Mision 11. Metas y objetivos 2
12. Vision 1




Se agradece anticipadamente

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 5: Instrumento de recolecciéon de datos

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Autor: Ytalo Daniel Vargas Rojas

la colaboracion de

administrativos de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA
ITEM:

los colaboradores

DIMENSIONES]

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE VALORACION

Totalmente en
desacuerdo
1)

En

desacuerdo

@)

Indiferente

(©)

De acuerdo

4)

Totalmente
de acuerdo
®)

Empoderamient
o

¢ Considera usted que
las funciones que realiza
generan un impacto
positivo en el desarrollo
de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?

Implicancia

Trabajo en
equipo

¢Considera usted que
en la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo se fomenta el
trabajo en equipo y
colaboracién entre los
trabajadores de las
diferentes areas?

De su experiencia
laboral: ¢ usted
considera que se puede
trabajar en equipo en la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?

Incremento de
capacidades

¢La Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo tiene algin
cronograma para realizar
capacitaciones a sus
colaboradores, afin de
incrementar sus
capacidades?

Valores

¢Usted cree que los
colaboradores de la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo realizan sus
actividades bajo un
conjunto de valores que
la entidad posee?

¢Enla Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo existe un
cadigo de ética que guia
el comportamiento y
desarrollo de sus
funciones?

Consistenci
a

Tratos

De su experiencia
laboral: Cuando hay
desacuerdos, o
problemas, ¢los
colaboradores se retinen
para buscar alguna
solucién de una manera
pacifica y ordenada?

Cuando hay algin
problema en la Sociedad
de Beneficencia de
Chiclayo, ¢llegan a un
consenso de manera
facil e inmediata?

Coordinacio
ne
integracion

¢Usted cree que la
forma de trabajar en la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo es coordinada y
consistente?




e ddNIVE

s sarrollar
trabajos en conjuntos
entre las diferentes
areas de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?

RSIDAD C

ESAR VALLEJO

Adaptabilida
d

Mision

Orientacion al
cambio

Como colaborador de la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, ¢usted se
ajusta a los cambios que
surgen en la entidad?

¢ Existe un grado de
resistencia por parte de
los colaboradores
cuando estan sometidos
a un cambio?

Orientacion
al trabajador

¢ Cree usted que en la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, las
recomendaciones por
parte de los usuarios
influyen en la toma de
decisiones?

¢ Existe un contacto
directo entre los
colaboradores de la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo con los
usuarios?

Aprendizaje
progresivo

¢Considera usted que el
aprendizaje en la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, es diario y
constante e influye en la
toma de decisiones?

Estrategias

¢Usted cree que en la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo se cuenta con
estrategias que brindan
un direccionamiento a
los colabores para el
desarrollo de sus
funciones?

Metas y
objetivos

¢Usted conoce las
metas que la entidad se
plantea o se ha
planteado?

¢Usted sabe cudles son
los objetivos con los que
cuenta la entidad,
trabaja de la mano con
ellos?

Vision

¢Usted considera que la
visién de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo impulsa a los
colaboradores para
trabajar de manera

positiva?




Anexo 3: Matriz de Consistencia
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Titulo de la tesis: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO.

ENFOQUE / NIVEL

influye la Cultura
Organizacional en
el Desempefio
Laboral de la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, 20217

2. Diagnosticar la situacion
actual del Desempefio Laboral
de la Sociedad de Beneficencia
de Chiclayo.

3. Analizar la relacion de la
cultura organizacional con las
dimensiones del desempefio
laboral en los trabajadores de
la de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo.

Ho: No existe relacion
entre la cultura
organizacional y
desempefio laboral
en los colaboradores
de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo.

V.D.:
Desempefio
Laboral

Dimensiones:
- Esfuerzo

- Relaciones
interpersonales
- Iniciativa
laboral

- Trabajo en
equipo

- Nivel de
organizacion

MUESTRA

78 colaboradores
administrativos

investigacion:
No experimental —
transversal.

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA < VARIABLES Y POBLACION Y TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS DIMENSIONES MUESTRA (ALDclzéAlé\lNCOE) / INSTRUMENTO
Problema Principal: | Objetivo Principal:
¢Cudl es la relacion . . UNIDAD DE
que existe entre Determinar la relacién que ANALISIS
Cultura existe entre la  Cultura V.l )
Organizacional y Organizacional y Desempefio Cultura Sociedad de Enfoque:
Desempefio Laboral Laboral de la Sociedad de Hi: Existe relacién Organizacional Beneflgenma de Cuantitativo
de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo. entre la cultura Chiclayo Al .
Beneficencia de organizacional y Dimensiones: C canlce_. I
Chiclayo, 20217 desempefio laboral - Implicancia POBLACION orrelaciona
Problemas Objetivos Especificos: en los colaboradores | - Consistencia Método:
especificos: i i i 4 . _ o :
p 1. Diagnosticar la situacion | ge | Sociedad de Qda}ptabllldad 97 colaboradores Deductivo
actual ~de la  Cultura | Beneficencia de - Mision administrativos Instrumento:
. i Organizacional de la Sociedad | Chiclayo. Disefio de -Cuestionario
4. ¢Dequemanera | 4o Beneficencia de Chiclayo. -Anélisis

Estadisticos
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FIC

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL PROCESO DE RESULTADOS POR COMPETENCIAS DE LA
GERENCIA REGIONAL DE COMERCIO EXTERIOR Y TURISMO, REGION LAMBAYEQUE -2021.

CRITERIOS DE EVALUACION
@ % TEMS RELACION ENTRE EL ; 2
Q . i h A 5
= & INDICADOR RELACION ENTRE LA| RELACION ENTRE LA RELACION ENTRE EL ITEMYLAOPCIONDE | W S
< = VARIABLE Y LA DIMENSION'Y EL INDICADOR Y EL iTEM RESPUESTA (Ver o b
o DIMENSION INDICADOR instrumento detallado < P
adjunto) 7=
w O
@ O
Sl NO Sl NO S| NO Sl NO S
Empoderamiento lc.Considera usted que las funciones que realiza generan un impacto positivo g X X X X
el desarrollo de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo?
< . Considera usted que en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo se fomen
e el trabajo en equipo y colaboracion entre los trabajadores de las diferentq X X X X
S areas?
E Trabajo en equipo L - f ;
= De su experiencia laboral: ¢ usted considera que se puede trabajar en equipo € X X X X
- a Sociedad de Beneficencia de Chiclayo?
. lcLa Sociedad de Beneficencia de Chiclayo tiene algtin cronograma para realiz
La Sociedad de Beneficencia de Chiclayo tiene algu I X X X X
Incremento de capacidades o ! ; :
capacitaciones a sus colaboradores, a fin de incrementar sus capacidades?
S
o . Usted cree que los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Chiclay X X X X
2 realizan sus actividades bajo un conjunto de valores que la entidad posee?
% Valores
5 . En la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo existe un cédigo de ética que gu X X X X
% lel comportamiento y desarrollo de sus funciones?
% < De su experiencia laboral: Cuando hay desacuerdos, o problemas, ¢lq
= % colaboradores se rednen para buscar alguna solucién de una manera pacifica X X X X
3 | & ordenada?
%)
2 Tratos
% ICuando hay algun problema en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, X X X X
'S} cllegan a un consenso de manera facil e inmediata?
lcUsted cree que la forma de trabajar en la Sociedad de Beneficencia de X X X X
Chiclayo es coordinada y consistente?
Coordinacion e integracion
ltUsted cree que es sencillo desarrollar trabajos en conjuntos entre las X X X X
diferentes areas de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo?
El: c laborador de la Sociedad de Benefi ia de Chicl ted
! L ) omo colaborador de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, ¢usted se
=
& b Orientacion al cambio lajusta a los cambios que surgen en la entidad? X X X X
o




. Existe un grado de resistencia poMparte de los colaboradores cuando estan X
lsometidos a un cambio?

[
Q

,Cree usted que en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo, las

ecomendaciones por parte de los usuarios influyen en la toma de X
. B . decisiones?
Orientacion al trabajador
. Existe un contacto directo entre los colaboradores de la Sociedad de X

Beneficencia de Chiclayo con los usuarios?

l.Considera usted que el aprendizaje en la Sociedad de Beneficencia de
Aprendizaje progresivo Chiclayo, es diario y constante e influye en la toma de decisiones? X

. Usted cree que en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo se cuenta con
Estrategias lestrategias que brindan un direccionamiento a los colabores para el X
desarrollo de sus funciones?

lcUsted conoce las metas que la entidad se plantea o se ha planteado? X

Metas y objetivos

MISIONN

. Usted sabe cuales son los objetivos con los que cuenta la entidad, trabaja X
de la mano con ellos?

. Usted considera que la visién de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo X

Vision ) p
mpulsa a los colaboradores para trabajar de manera positiva?

Grado y Nombre del Experto: DR. ANDY WILLIAM GUEVARA ACUNA

Firma del experto

” R AR o (T2 (e
Mg, ANDY. E;;?‘ACUNA
. _— Director Distritél
— Diroccion Distrital de Defensa Pablca y

Acceso a la Justicia de Cajamarca
“inisterio de Justicia y Derechos Humanos

DNI. 42549672

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE CHICLAYO

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

3. TESISTA:

Br.: Ytalo Daniel Vargas Rojas

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidén de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitir recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

~Chiclayo, 11 de noviembre de 2021

/
74

- / )

" ,,h(/()

io. ANDY WELTAN GUEV»;?& ACURA
__— Director Distritél

—_— Diraccion Distrital de Defensa Pdblica y
Acceso a la Justicia de Cajamarca
“inisterio de Justicia y Derechos Humanos

DNI. 42549672
Firma EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 11 de Noviembre 2021

Sefior (a)
Mag. Shirley Medali Guevara Acufia.
Ciudad - Chiclayo

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:
El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condiciéon de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:
¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizaciéon de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Br. Ytalb Daniel Vargas Rojas
71214696
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
DOCENCIA UNIVERSITARIA

INSTRUMENTO
1. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

2. Autor original:

Br. Ytalo Daniel Vargas Rojas

3. Objetivo:

Recoger informacion y analizar el DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES ADMINISTRATIVOS EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE CHICLAYO

4. Estructuray aplicacion:

El presente instrumento esta estructurado en base a 19 items, los cuales tienen

relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 78 colaboradores administrativos
de la SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

2. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores items
1. Logro de metas 2
1. Esfuerzo
2. Uso de recursos 2
3. Respeto 2
2. Relaciones
Interpersonales
4. Solidaridad laboral 3
5. Participacion laboral 2
Desempefio 3. Iniciativa
Laboral laboral 5
6. Solucién de problemas 2
7. Aptitudes 2
4. Trabajo en
Equipo
8. Nivel de colaboracion 1
9. Nivel de planificacion 2
5. Nivel de
Organizacion
10. Nivel de evaluacion 1




Se agradece anticipadamente

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 5: Instrumento de recolecciéon de datos

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Autor: Ytalo Daniel Vargas Rojas

la colaboracion de

administrativos de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA
ITEM:

los colaboradores

ESCALA DE VALORACION

DIMENSIONES  INDICADORES ITEMS Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
1) (2) (3 (4) (©)]

Logro de metas

¢Su equipo de trabajo
logra terminar su trabajo
atiempo?

¢Usted considera que
sus compafieros
cumplen con las tareas
diarias que se le

Esfuerzo asignan?
¢Los colabores del area
en el que usted labora,
utilizan los recursos de
manera  correcta Yy
Uso de recursos eficiente?
¢Cuenta usted con los
recursos necesarios
para el desarrollo de sus
funciones?
¢Sus compaferos de
trabajo desarrollan sus
funciones  respetando
las opiniones de los
Respeto demas?
cLos colaboradores
muestran respeto hacia
los usuarios cuando
estos realizan un
reclamo?
¢Usted considera que
en la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo se brinda una
adecuada orientacion a
los usuarios?
¢ Si fuera el caso que se
Relaciones presentara un problema
X en la entidad, los
interpersonales Solidaridad colaboradores en
conjunto entablan una
laboral -
reunion  para poder
resolverlo de manera
correcta?
¢En el ambiente laboral
de la Beneficencia se
percibe muestras de
solidaridad entre
compafieros en el
desarrollo de las
funciones?
¢Usted considera que
los colaboradores
expresan ideas nuevas o
innovadoras para la
mejora en cuanto al
desarrollo de
. Participacion actividades en la
Iniciativa laboral entidad?
laboral ¢ Existe una
participacion activa
como colaboradores en
charlas o reuniones que
se realizan en la
entidad?
¢Existe un trabajo en
Solucion de equipo para la solucién
problemas de problemas que

presente la Sociedad de




Beneficencia de
Chiclayo?

JINTVERS

EJU

¢Considera usted que
presenta gran capacidad
para la solucion de
problema?

Trabajo en
equipo

Nivel de
organizacio
n

Aptitudes

¢Sus compafieros
muestran una actitud de
integracion al equipo de
trabajo?

¢Existe una
comunicaciéon adecuada
entre el equipo de
trabajo?

Nivel de
colaboracio
n

¢Cuenta con el apoyo
del equipo de trabajo
para el cumplimiento de
las metas y objetivos de
la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?

Nivel de
planificacion

¢ Trabajan en su area de
la mano de un plan de
trabajo que la entidad ha
establecido?

¢Planifica y organiza las
actividades que tiene por
desarrollar?

Nivel de
evaluacion

¢En su area hacen uso
de los indicadores de
evaluacion, para
conocer el porcentaje de
avance de funciones con
la finalidad de
comprender su
rendimiento semanal o
mensual?
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Titulo de la tesis: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO.

ENFOQUE / NIVEL

influye la Cultura
Organizacional en
el Desempefio
Laboral de la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, 20217

2. Diagnosticar la situacion
actual del Desempefio Laboral
de la Sociedad de Beneficencia
de Chiclayo.

3. Analizar la relacion de la
cultura organizacional con las
dimensiones del desempefio
laboral en los trabajadores de
la de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo.

Ho: No existe relacion
entre la cultura
organizacional y
desempefio laboral
en los colaboradores
de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo.

V.D.:
Desempefio
Laboral

Dimensiones:
- Esfuerzo

- Relaciones
interpersonales
- Iniciativa
laboral

- Trabajo en
equipo

- Nivel de
organizacion

MUESTRA

78 colaboradores
administrativos

investigacion:
No experimental —
transversal.

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA P VARIABLES Y POBLACION Y TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS DIMENSIONES MUESTRA (ALDCIZéA\é\INCOE) / INSTRUMENTO
Problema Principal: | Objetivo Principal:
¢Cudl es la relacion . . UNIDAD DE
que existe entre Determinar la relacién que ANALISIS
Cultura existe entre la  Cultura V.l )
Organizacional y Organizacional y Desempefio Cultura Sociedad de Enfoque:
Desempefio Laboral Laboral de la Sociedad de Hi: Existe relacién Organizacional Beneflgenma de Cuantitativo
de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo. entre la cultura Chiclayo Al .
Beneficencia de organizacional y Dimensiones: C canlce_. I
Chiclayo, 20217 desempefio laboral - Implicancia POBLACION orrelaciona
Problemas Objetivos Especificos: en los colaboradores - Consistencia Método:
especificos: 1. Diagnosticar la situacion i - Adaptabilidad -
P | g q | cul de la Sociedad de i Misign 97 colaboradores Deductivo
actual e a ultura | Beneficencia de administrativos Instrumento:
. i Organizacional de la Sociedad | Chiclayo. Disefio de -Cuestionario
5. ¢Dequemanera | e Beneficencia de Chiclayo. -Anélisis

Estadisticos
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPE

TITULO DE LA TESIS: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

x o
. w =
CRITERIOS DE EVALUACION ] 2
o>
w = . .
= % . . . RELACION ENTRE EL ITEM
< |z INDICADOR ITEMS RELACION ENTRE LA RELACION ENTRE LA pc s o\ ENTRE L Y LA OPCION DE
<>i = VARIABLE Y LA DIMENSION'Y EL INDICADOR Y EL ITEM RESPUESTA (Ver
e DIMENSION INDICADOR instrumento detallado
adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
. Su equipo de trabajo logra terminar su trabajo a tiempo? X X X X
Logro de metas
8 . Usted considera que sus compaferos Cumplen con las tareas diarias qu X X X X
& se le asignan?
)
[T
it
l,Los colabores del area en el que usted labora, utilizan los recursos d X X X X
manera correcta y eficiente?
Uso de recursos
l,.Cuenta usted con los recursos necesarios para el desarrollo de sy X X X X
funciones?
§' k. Sus comparfieros de trabajo desarrollan sus funciones respetando lg X X X X
o opiniones de los demas?
s
3 o Respeto
o i
E 3:' l,Los colaboradores muestran respeto hacia los usuarios cuando estd X X X X
o % realizan un reclamo?
a | a
[%) o
£
o 5 lcUsted considera que en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo g X X X X
E brinda una adecuada orientacién a los usuarios?
n
i
% . Si fuera el caso que se presentara un problema en la entidad, los
o Solidaridad laboral colaboradores en conjunto entablan una reunién para poder resolverlo X X X X
5 de manera correcta?
&
I,En el ambiente laboral de la Beneficencia se percibe muestras de X X X X
solidaridad entre compafieros en el desarrollo de las funciones?
; |
|:3 lcUsted considera que los colaboradores expresan ideas nuevas o
g g Participacion laboral nnovadoras para la mejora en cuanto al desarrollo de actividades en la X X X X
O J )
= ] lentidad?
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. Existe una participacion activa como colaboradores en charlas o X X X X
euniones que se realizan en la entidad?
¢, Existe un trabajo en equipo para la solucién de problemas que presente X X X X
a Sociedad de Beneficencia de Chiclayo?
Solucién de problemas
lc.Considera usted que presenta gran capacidad para la solucién de X X X X
lproblema?
8 . Sus compafieros muestran una actitud de integracion al equipo de X X X X
=) trabajo?
8 Aptitudes
=
g ¢ Existe una comunicacion adecuada entre el equipo de trabajo? X X X X
<
S
. - . Cuenta con el apoyo del equipo de trabajo para el cumplimiento de las
= Nivel de colaboracion Imetas y objetivos de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo? X X X X
= ¢ Trabajan en su area de la mano de un plan de trabajo que la entidad ha X X X X
8 lestablecido?
N Nivel de planificacion
= - . . .
?D: ¢ Planifica y organiza las actividades que tiene por desarrollar? X X X X
o d
(e}
a
— ILEn su area hacen uso de los indicadores de evaluacion, para conocer
E Nivel de evaluacion el porcentaje de avance de funciones con la finalidad de comprender su X X X X
=z endimiento semanal o mensual?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Shirley Medali Guevara Acuia.

Firma del experto

Mg. L@Emamaﬂh Guevara Acufia
Mat. CCPL. 4351
DNI. 70504439

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE CHICLAYO

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

3.
CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

4. TESISTA:

Br.: Ytalo Daniel Vargas Rojas

5. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

hiclayo, 11 de noviembre de 2021

Mg, CPC. Shirley Medali Guevara Acufia
Mat. CCPL. 4351

DNI. 70504439
Firma
EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 11 de Noviembre 2021

Sefior (a)
Dr. Jahaira Viviana Nufiez
Ciudad - Chiclayo

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condiciéon de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:
¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

G%M

{

Br. Ytalo Daniel Vargas Rojas
71214696
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
DOCENCIA UNIVERSITARIA

INSTRUMENTO
1. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

2. Autor original:

Br. Ytalo Daniel Vargas Rojas

3. Objetivo:

Recoger informacion y analizar el DESEMPENO LABORAL DE LOS

COLABORADORES ADMINISTRATIVOS EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE CHICLAYO

4. Estructuray aplicacion:
El presente instrumento esta estructurado en base a 19 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento seré aplicado a una muestra de 78 colaboradores administrativos
de la SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

2. Estructura detallada:
Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores items
1. Logro de metas 2
1. Esfuerzo
2. Uso de recursos 2
3. Respeto 2
2. Relaciones
Interpersonales
4. Solidaridad laboral 3
5. Participacion laboral 2
Desempefio 3. Iniciativa
Laboral laboral 5
6. Solucién de problemas 2
7. Aptitudes 2
4. Trabajo en
Equipo
8. Nivel de colaboracion 1
9. Nivel de planificacion 2
5. Nivel de
Organizacion
10. Nivel de evaluacion 1




Se agradece anticipadamente

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 5: Instrumento de recoleccion de datos

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Autor: Ytalo Daniel Vargas Rojas

la colaboracion de

administrativos de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA
ITEM:

los colaboradores

ESCALA DE VALORACION

DIMENSIONES|  INDICADORES ITEMS Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
1) (2 (©)] 4 ®)

Esfuerzo

Logro de metas

¢Su equipo de trabajo
logra terminar su trabajo
a tiempo?

¢Usted considera que
sus compafieros
Cumplen con las tareas
diarias que se le
asignan?

Uso de recursos

¢Los colabores del area
en el que usted labora,
utilizan los recursos de
manera correcta y
eficiente?

¢Cuenta usted con los
recursos necesarios para
el desarrollo de sus
funciones?

Respeto

¢Sus compafieros de
trabajo desarrollan sus
funciones respetando las
opiniones de los demas?

¢Los colaboradores
muestran respeto hacia
los usuarios cuando
estos realizan un
reclamo?

Relaciones
interpersonales

Iniciativa
laboral

Solidaridad
laboral

Participacion

laboral

Solucién de
problemas

¢Usted considera que en
la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo
se brinda una adecuada
orientacion a los
usuarios?

¢ Si fuera el caso que se
presentara un problema
en la entidad, los
colaboradores en
conjunto entablan una
reunién  para  poder
resolverlo de manera
correcta?

SEn el ambiente laboral
de la Beneficencia se
percibe muestras de
solidaridad entre
compafieros en el
desarrollo de las
funciones?

¢ Usted considera que los
colaboradores expresan
ideas nuevas o
innovadoras para la
mejora en cuanto al
desarrollo de actividades
en la entidad?

¢Existe una participacion
activa como
colaboradores en charlas
0 reuniones que se
realizan en la entidad?

¢(Existe un trabajo en
equipo para la solucién
de problemas que
presente la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?




'senta gran capacidad
para la solucién de
problema?
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Trabajo en
equipo

Nivel de
organizacio
n

¢ Sus compafieros
muestran una actitud de
integracion al equipo de
trabajo?

Aptitudes -

¢Existe una
comunicacion adecuada
entre el equipo de
trabajo?
¢ Cuenta con el apoyo del
equipo de trabajo para el

Nivel de cumplimiento de las

colaboracion

metas y objetivos de la

Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?

Nivel de
planificacion

¢Trabajan en su area de
la mano de un plan de
trabajo que la entidad ha
establecido?

¢Planifica y organiza las
actividades que tiene por
desarrollar?

Nivel de
evaluacion

¢En su area hacen uso
de los indicadores de
evaluacion, para conocer
el porcentaje de avance
de funciones con la
finalidad de comprender
su rendimiento semanal o
mensual?
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Anexo 3: Matriz de Consistencia ;
Titulo de la tesis: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO.

ENFOQUE / NIVEL

influye la Cultura
Organizacional en
el Desempefio
Laboral de la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, 20217

2. Diagnosticar la situacion
actual del Desempefio Laboral
de la Sociedad de Beneficencia
de Chiclayo.

3. Analizar la relacion de la
cultura organizacional con las
dimensiones del desempefio
laboral en los trabajadores de
la de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo.

Ho: No existe relacion
entre la cultura
organizacional y
desempefio laboral
en los colaboradores
de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo.

V.D.:
Desempefio
Laboral

Dimensiones:
- Esfuerzo

- Relaciones
interpersonales
- Iniciativa
laboral

- Trabajo en
equipo

- Nivel de
organizacion

MUESTRA

78 colaboradores
administrativos

investigacion:
No experimental —
transversal.

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA P VARIABLES Y POBLACION Y TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS DIMENSIONES MUESTRA (ALDclzéAlé\lNCOE) / INSTRUMENTO
Problema Principal: | Objetivo Principal:
¢Cudl es la relacion . . UNIDAD DE
que existe entre Determinar la relacién que ANALISIS
Cultura existe entre la  Cultura VAR )
Organizacional y Organizacional y Desempefio Cultura Sociedad de Enfoque:
Desempefio Laboral Laboral de la Sociedad de | ;. Existe relacion Organizacional Beneflgenma de Cuantitativo
de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo. entre la cultura Chiclayo Al .
Beneficencia de organizacional y Dimensiones: C canlce.. |
Chiclayo, 20217 desempefio laboral - Implicancia POBLACION orrelaciona
Problemas Objetivos Especificos: en los colaboradores | - Consistencia o CIo Método:
especificos: i i i 4 . _ o :
p 1. Diagnosticar la situacion | ge | Sociedad de Qda}ptabllldad 97 colaboradores Deductivo
actual de la  Cultura | Beneficencia de - Mision administrativos Instrumento:
. i Organizacional de la Sociedad | Chiclayo. Disefio de -Cuestionario
6. ¢Dequémanera | ye Beneficencia de Chiclayo. -Analisis

Estadisticos
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

CRITERIOS DE EVALUACION o w
>
w = e
3 | 5 i RELACION ENTREEL ITEM| 8 £
< | = INDICADOR ITEMS RELACION ENTRE LA| RELACION ENTRE LA , ) 23
Q(: g VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL RELACION ENTRE EL Y LA OPCION DE =5
= a 4 INDICADOR Y EL ITEM |RESPUESTA (Ver instrumento, & =
DIMENSION INDICADOR . wo
detallado adjunto) » O
oM
o
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
&, Su equipo de trabajo logra terminar su trabajo a tiempo? X X X X
Logro de metas
8 c.Usted considera que sus compafieros Cumplen con las tareas diarias que se X X X X
& lasignan?
)
L
[72)
w c,Los colabores del area en el que usted labora, utilizan los recursos de mane X X X X
correcta y eficiente?
Uso de recursos
¢, Cuenta usted con los recursos necesarios para el desarrollo de sus funciones? X X X X
é ¢, Sus compafieros de trabajo desarrollan sus funciones respetando las opiniones d X X X X
o los deméas?
o]
3 o Respeto
o i
-E = ¢, Los colaboradores muestran respeto hacia los usuarios cuando estos realizan u X X X X
o % reclamo?
| o
n o
oo &
e & . Usted considera que en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo se brinda un X X X X
E ladecuada orientacion a los usuarios?
n
2
o ¢, Si fuera el caso que se presentara un problema en la entidad, los colaboradores € X X X X
Q Solidaridad laboral lconjunto entablan una reunion para poder resolverlo de manera correcta?
|
o
.En el ambiente laboral de la Beneficencia se percibe muestras de solidaridad ent X X X X
icompafieros en el desarrollo de las funciones?
=< _]
=
= . . . .
< d L ¢, Usted considera que los colaboradores expresan ideas nuevas o innovadoras pa
oo Participacion laboral la mejora en cuanto al desarrollo de actividades en la entidad? X X X X
=
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¢, Existe una participacion activa como colaboradores en charlas o reuniones que § X
realizan en la entidad?

Solucién de problemas

¢, Existe un trabajo en equipo para la solucion de problemas que presente la Sociedd X
de Beneficencia de Chiclayo?

¢, Considera usted que presenta gran capacidad para la solucion de problema? X
o ~ . . .z . .
% ¢, Sus compafieros muestran una actitud de integracion al equipo de trabajo? X
8 Aptitudes
=
g . Existe una comunicacién adecuada entre el equipo de trabajo? X
<
S

. ” ¢,Cuenta con el apoyo del equipo de trabajo para el cumplimiento de las metas

= Nivel de colaboracion lobjetivos de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo? X
% ¢ Trabajan en su area de la mano de un plan de trabajo que la entidad ha establecidg X
[} . P
ﬁ Nivel de planificacion
= - . - .
?D: ¢, Planifica y organiza las actividades que tiene por desarrollar? X
o d
(e}
=
. ¢, En su area hacen uso de los indicadores de evaluacion, para conocer el porcenta
> Nivel de evaluacion de avance de funciones con la finalidad de comprender su rendimiento semanal X
=z mensual?

Grado y Nombre del Experto: Dr. Jahaira Nuifiez Jimenez

Firma del experto

ahaira Veviana Nufiez Jimenez
ABOGADO
CALL: 011508
DNI. 70088986

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE CHICLAYO

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

. TESISTA:

Br.: Ytalo Daniel Vargas Rojas

. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 11 de noviembre de 2021

Y

ahaira Viviana Nufiez Jimenez
ABOGADO
CALL: 011508

DNI. 70088986
Firma EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 11 de Noviembre 2021

Sefor (a)
Dr. Andy William Guevara Acufa
Ciudad - Chiclayo

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicién de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:
e Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizaciéon de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Br. Ytalo Daniel Vargas Rojas
71214696
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
DOCENCIA UNIVERSITARIA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

. Autor original:

Br. Ytalo Daniel Vargas Rojas

. Objetivo:

Recoger informacion y analizar el DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES ADMINISTRATIVOS EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE CHICLAYO

. Estructuray aplicacién:

El presente instrumento esté estructurado en base a 19 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 78 colaboradores administrativos
de la SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

2. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable (s) Dimensiones Indicadores items
1. Logro de metas 2
1. Esfuerzo
2. Uso de recursos 2
3. Respeto 2
2. Relaciones
Interpersonales
4. Solidaridad laboral 3
5. Participacion laboral 2
Desempefio 3. Iniciativa
Laboral laboral 5
6. Solucién de problemas 2
7. Aptitudes 2
4. Trabajo en
Equipo
8. Nivel de colaboracion 1
9. Nivel de planificacion 2
5. Nivel de
Organizacion
10. Nivel de evaluacion 1




Se agradece anticipadamente

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 5: Instrumento de recoleccion de datos

ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Autor: Ytalo Daniel Vargas Rojas

la colaboracion de

administrativos de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo.

MARQUE CON UN ASPA (X)
ITEM:

los colaboradores

LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA

DIMENSIONES]

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE VALORACION

Totalmente en
desacuerdo
1)

En

desacuerdo

@

Indiferente

(©)

De acuerdo

4)

Totalmente
de acuerdo
®)

Esfuerzo

Logro de metas

¢ Su equipo de trabajo
logra terminar su trabajo
atiempo?

¢ Usted considera que
sus comparieros
Cumplen con las tareas
diarias que se le
asignan?

Uso de recursos

¢Los colabores del area
en el que usted labora,
utilizan los recursos de
manera correcta y
eficiente?

¢ Cuenta usted con los
recursos necesarios para
el desarrollo de sus
funciones?

Respeto

¢ Sus compafieros de
trabajo desarrollan sus
funciones respetando las
opiniones de los demas?

¢Los colaboradores
muestran respeto hacia
los usuarios cuando
estos realizan un
reclamo?

Relaciones
interpersonales

Iniciativa
laboral

Solidaridad
laboral

Participacion

laboral

Solucién de
problemas

¢ Usted considera que en
la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo se brinda una
adecuada orientacion a
los usuarios?

¢ Si fuera el caso que se
presentara un problema
en la entidad, los
colaboradores en
conjunto entablan una
reunién para poder
resolverlo de manera
correcta?

¢En el ambiente laboral
de la Beneficencia se
percibe muestras de
solidaridad entre
compafieros en el
desarrollo de las
funciones?

¢ Usted considera que
los colaboradores
expresan ideas nuevas o
innovadoras para la
mejora en cuanto al
desarrollo de actividades
en la entidad?

¢ Existe una participacion
activa como
colaboradores en
charlas o reuniones que
se realizan en la
entidad?

¢ Existe un trabajo en
equipo para la solucién
de problemas que
presente la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?




¢ Considera usted que
presenta gran capacidad
para la solucion de
problema?

Ui
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Trabajo en
equipo

Nivel de
organizacio
n

Aptitudes

¢, Sus compafieros
muestran una actitud de
integracion al equipo de
trabajo?

¢Existe una
comunicacién adecuada
entre el equipo de
trabajo?

Nivel de
colaboracion

¢Cuenta con el apoyo
del equipo de trabajo
para el cumplimiento de
las metas y objetivos de
la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo?

Nivel de
planificacion

¢ Trabajan en su area de
la mano de un plan de
trabajo que la entidad ha
establecido?

¢Planifica y organiza las
actividades que tiene por
desarrollar?

Nivel de
evaluacion

¢En su area hacen uso
de los indicadores de
evaluacion, para conocer
el porcentaje de avance
de funciones con la
finalidad de comprender
su rendimiento semanal
0 mensual?




Anexo 3: Matriz de Consistencia

Titulo de la tesis: CULTURA ORGANIZACIONAL Y

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO.

ENFOQUE / NIVEL

influye la Cultura
Organizacional en
el Desempefio
Laboral de la
Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo, 20217

2. Diagnosticar la situacion
actual del Desempefio Laboral
de la Sociedad de Beneficencia
de Chiclayo.

3. Analizar la relacion de la
cultura organizacional con las
dimensiones del desempefio
laboral en los trabajadores de
la de la Sociedad de
Beneficencia de Chiclayo.

Ho: No existe relacion
entre la cultura
organizacional y
desempefio laboral
en los colaboradores
de la Sociedad de
Beneficencia de
Chiclayo.

V.D.:
Desempefio
Laboral

Dimensiones:
- Esfuerzo

- Relaciones
interpersonales
- Iniciativa
laboral

- Trabajo en
equipo

- Nivel de
organizacion

MUESTRA

78 colaboradores
administrativos

investigacion:
No experimental —
transversal.

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA < VARIABLES Y POBLACION Y TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS DIMENSIONES MUESTRA (ALDclzéAlé\lNCOE) / INSTRUMENTO
Problema Principal: | Objetivo Principal:
¢Cudl es la relacion . . UNIDAD DE
que existe entre Determinar la relacién que ANALISIS
Cultura existe entre la  Cultura V.l )
Organizacional y Organizacional y Desempefio Cultura Sociedad de Enfoque:
Desempefio Laboral Laboral de la Sociedad de Hi: Existe relacién Organizacional Beneflgenma de Cuantitativo
de la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo. entre la cultura Chiclayo Al .
Beneficencia de organizacional y Dimensiones: C canlce_. I
Chiclayo, 20217 desempefio laboral - Implicancia POBLACION orrelaciona
Problemas Objetivos Especificos: en los colaboradores | - Consistencia Método:
especificos: i i i 4 . _ o :
p 1. Diagnosticar la situacion | ge | Sociedad de Qda}ptabllldad 97 colaboradores Deductivo
actual ~de la  Cultura | Beneficencia de - Mision administrativos Instrumento:
. i Organizacional de la Sociedad | Chiclayo. Disefio de -Cuestionario
7. ¢Dequemanera | e Beneficencia de Chiclayo. -Anélisis

Estadisticos
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TITULO DE LA TESIS: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE CHICLAYO

CRITERIOS DE EVALUACION ow
> 2
L = e
2 |3 i RELACION ENTRE EL ITEM| 3 2
< | = INDICADOR ITEMS RELACION ENTRE LA| RELACION ENTRE LA ) ) 25
g(c % VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL RELACION ENTRE EL Y LA OPCION DE g
= = A INDICADOR Y EL ITEM RESPUESTA (Ver E =
DIMENSION INDICADOR . . w O
instrumento detallado adjunto)| & O
m w
o x
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
. Su equipo de trabajo logra terminar su trabajo a tiempo? X X X X
Logro de metas
8 . Usted considera que sus compafieros Cumplen con las tareas diarias qu X X X X
& se le asignan?
>
Lo
o
lcLos colabores del area en el que usted labora, utilizan los recursos d X X X X
manera correcta y eficiente?
Uso de recursos
l,.Cuenta usted con los recursos necesarios para el desarrollo de sy X X X X
funciones?
é k. Sus comparfieros de trabajo desarrollan sus funciones respetando Ig X X X X
o opiniones de los demas?
m
3 ) Respeto
(@] i
-E =z lcLos colaboradores muestran respeto hacia los usuarios cuando estd X X X X
o % realizan un reclamo?
& |2
n o
£
a 5 . Usted considera que en la Sociedad de Beneficencia de Chiclayo se brind X X X X
E una adecuada orientacion a los usuarios?
n
]
% . Si fuera el caso que se presentara un problema en la entidad, los
Q Solidaridad laboral colaboradores en conjunto entablan una reunién para poder resolverlo de X X X X
=< manera correcta?
2
LEn el ambiente laboral de la Beneficencia se percibe muestras de X X X X
solidaridad entre compafieros en el desarrollo de las funciones?
; —|
|:§ lcUsted considera que los colaboradores expresan ideas nuevas o
g g Participacion laboral nnovadoras para la mejora en cuanto al desarrollo de actividades en la X X X X
O g ;
= ] lentidad?




. Existe una participacion activa comO® colaboradores en charlas o X X
euniones que se realizan en la entidad?
¢, Existe un trabajo en equipo para la solucion de problemas que presente X X
a Sociedad de Beneficencia de Chiclayo?
Solucién de problemas
l,.Considera usted que presenta gran capacidad para la solucién de X X
lproblema?
8 . Sus compafieros muestran una actitud de integracién al equipo de X X
=) trabajo?
8 Aptitudes
=
E)J . Existe una comunicaciéon adecuada entre el equipo de trabajo? X X
3
§ ¢Cuenta con el apoyo del equipo de trabajo para el
= Nivel de colaboracion cumplimiento de las metas y objetivos de la Sociedad de X X
Beneficencia de Chiclayo?
= i Trabajan en su area de la mano de un plan de trabajo que la entidad ha X X
8 lestablecido?
N Nivel de planificacion
?D: ¢ Planifica y organiza las actividades que tiene por desarrollar? X X
o d
(e}
a
1 I, En su area hacen uso de los indicadores de evaluacién, para conocer el
E Nivel de evaluacion lporcentaje de avance de funciones con la finalidad de comprender su X X
=z endimiento semanal o mensual?
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Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.
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Anexo 6. Firma de Abstract and Keyword por un profesional de Inglés

Abstract

Organizational culture and job performance are the foundation of good worker
activity, since both factors are a reference for how people should act within the
institution to which they belong. That is why the present research aimed to
determine the relationship between organizational culture and job performance
in the Sociedad de Beneficencia de Chiclayo. In this way, we can also affirm that
this research was of a correlational type and of a non-experimental correlational
design. The population was made up of 97 charity employees who are on payroll,
whereby the sample obtained according to the Excel calculation consisted of 78
workers. For data collection, two instruments developed by the researcher
himself and validated by expert judgment were used, and for data processing
and table elaboration, the SPSS v26 program was used. Moreover, its reliability
was also determined by means of Cronbach's Alpha. The result obtained was
that Organizational Culture is significantly (Sig. <.01) and directly (Rho = .677)
related to Work Performance. In conclusion, it is stated that there is a relationship
between both variables.

Keywords: organizational culture, job performance, team, relationships,

teamwork.

Pamela Orozco Rodriguez
Traductora e intérprete
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