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l. RESUMEN

El propdsito de este estudio es determinar si existe una correlacion significativa entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la cooperativa Santo
Cristo de Bagazan. La obtencidn de datos se realiza a través de encuestas, para lo cual se
utiliza un cuestionario tipo Likert que consta de 16 items, de los cuales 8 items estan
relacionados con variables de cultura organizacional y 8 items son variables de
desempefio laboral. El cuestionario se ha aplicado a (N = 40) empleados de la
Cooperativa Santo Cristo de Bagazan. Metodologicamente, la investigacion corresponde
al nivel relevante de tipos de aplicacion y utiliza métodos de inferencia para el disefio
transversal. Para analizar los datos recopilados, se utilizan estadisticas descriptivas y
pruebas de inferencia. En la prueba de hipotesis, se utilizan estadisticas inferenciales de
la prueba de correlacion Rho de Spearman (r5).

Los resultados permitieron mostrar una correlacién estadisticamente significativa (P-
valor = 0.000) en la prueba de hipdtesis de todas las comparaciones. Donde se ha
determinado una correlacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral, el nivel es moderado (r;= 0.659). También se determiné correlacion directa con
grado de calificacion moderada , entre el desempefio laboral, con la dimension cultura
burocrética (r,= 0.442), cultura de clan (= 0.577), cultura emprendedora (r;=0.442)y
la cultura de mercado (r,= 0.639) precauciones

Palabras clave: “Cultura organizacional, desempefio laboral, cultura burocratica,
cultura de clan, cultura emprendedora y cultura de mercado”.

Il. ABSTRACT

The objective of the study was to determine the existence of a significant correlation
between the organizational Culture and work performance of the workers of the Santo
Cristo de Bagazan Cooperative. Data collection was carried out by means of a survey, a
questionnaire with a Likert scale composed of 16 items was used, of which 8 items were
formulated in relation to the organizational culture variable, and 8 for the work
performance variable. The questionnaire was applied to (N = 40) employees of the
Cooperativa Santo Cristo de Bagazan. Methodologically, the study corresponds to the
applied type of correlational level, with deductive method, of cross-sectional design. For
the analysis of the data collected, both descriptive statistics and inferential evidence were
used. In the hypothesis contrast, the Spearman Rho correlation test inferential statistic
(rs) was applied.

The results allowed to show statistically significant correlations (P-value = 0.000) in all
the tests of contrasted hypotheses. Determining a direct correlation between
organizational culture and work performance, at a level qualified as moderate (r5=
0.659). Direct correlation was also determined with a moderate degree of qualification,
between work performance, with the bureaucratic culture dimension (r;= 0.442), clan
culture (rz=0.577), entrepreneurial culture (r, = 0.442) and market culture (r,= 0.639)

Keywords: Organizational culture, work performance, bureaucratic culture, clan culture,
entrepreneurial culture and market culture



CAPITULO I: INTRODUCCION

Se considera a la cultura para hacer predicciones razonables sobre el
comportamiento de las organizaciones. La cultura tiene mas impacto en los trabajadores
que en las organizaciones mismas, a pesar de lo acreditado que es la cultura
organizacional para entender el comportamiento de las personas en su centro laboral, por
ello es importante que, entre la cultura de una empresa, prevalezcan los mismos valores.
La cultura organizacional propone metas audaces, lidera tendencias y crea un entorno
estimulante. En este entorno, la empresa valora y fomenta las nuevas ideas de sus socios.
Puede implementar incentivos financieros durante los cambios de proceso, crear buzones
de sugerencias, reunirse regularmente entre departamentos para buscar mejoras y crear
grupos de mejora. Cada una de estas empresas posee, desde su creacion, una manera de
trabajar y de hacer las cosas que la diferencian de las demas, ya sea una diferencia
superficial o una forma de trabajar Unica en el mercado creandose de esta forma en cada

una su cultura organizacional, (Chiavenato, 2004).

En todo lo que se conoce hasta ahora como Gestion de recursos humanos o gestion
del potencial humano, uno de los elementos primordiales es la evaluacion del desempefio,
debido a que las organizaciones estan obligadas a ser mas eficaces y eficientes, tener
mejores estrategias de negocio y hacer mas con menos con el fin de seguir siendo
competitivos en el mercado a importancia de la excelencia en la gestion en cuanto al
rendimiento de los empleados, que muchas veces se encuentran con dificultades a nivel
interno, puesto que hay resistencia a estos procesos por parte de los evaluadores y

también de los evaluados, los ultimos quiza por temor a recibir sugerencias en cuanto a
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la manera en la que hacen su trabajo o por la escasa imparcialidad que pueden notar en
sus evaluadores, lo que ocasiona un ambiente de tension en el area laboral porque

practicamente de ello depende su permanencia en la empresa. (Chiavenato, 2004).

La cultura aumenta la obligacion de la organizacion y la consistencia de la conducta
del trabajador. Desde el punto de vista del empleado, la cultura es importante porque
reduce la improvisacion. No se deben pasar por alto los aspectos de la cultura que pueden

ser disfuncionales, especialmente de una cultura s6lida, en la eficacia de la organizacion.

La repercusion de la cultura organizacional en la comunicacion que se da dentro
de una empresa es muy grande a los diferentes niveles que existen. La satisfaccion en el
trabajo de los empleados, asi como su identificacion hacia la empresa afecta a la
comunicacion organizacional de diferentes formas. De modo positivo, cuando existe una
integracion entre los integrantes de una organizacion, la comunicacion es abierta y los
mensajes son claros y consistentes, aprehendidos por todos los empleados, lo que se vera
reflejado en una imagen corporativa eficiente, tanto a su interior como hacia el exterior.
Afecta de manera negativa, cuando esas barreras propician la falta de productividad y la
insatisfaccion en los empleados, generando un clima tenso, falta de identificacion con la
organizacion y dando mayor importancia a rumores que surgen desde el interior de la
empresa, generando confusiones que pueden afectar gravemente el crecimiento de
cualquier organizacion. Por otra parte, hay que resaltar los métodos utilizados para medir
el desempefio de los trabajadores y el adiestramiento que tengan los evaluadores también
aporta positivamente a la satisfaccion laboral, la retencién del personal y a la legalidad
de los colaboradores para con la empresa. Es importante que durante este proceso se
tenga en cuenta la entrega de retroalimentacion oportuna al evaluado, que se le

comunique de forma clara y asertiva las expectativas de desempefio laboral.
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Delimitando el estudio existe un conflicto generalmente ligado a intereses
particulares por determinados grupos, los cuales crean una cultura que influye en la
consecucion de objetivos organizacionales, conllevando como efecto a decisiones que

repercuten en los clientes.

Ante los descrito en los parrafos anteriores, en el estudio se plante6 como
interrogante general lo siguiente: ;De qué manera se relaciona la cultura organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa Santo Cristo de Bagazan
agencia Moyobamba?, Asi también se plantearon las interrogantes especificas
formulados de la siguiente manera: ¢De qué manera se relaciona la cultura burocratica y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo
Cristo de Bagazan agencia Moyobamba?, ;De qué manera se relaciona la cultura de clan
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo
Cristo de Bagazan agencia Moyobamba?, ;De qué manera se relaciona la cultura
emprendedora y el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba?, ;De qué manera se relaciona la
cultura de mercado y el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba?, para poder responder
a estas interrogantes se plantearon objetivos tanto generales y especificos. Con el
objetivo general determinar la relaciébn que existe entre relaciona la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa Santo Cristo
de Bagazan agencia Moyobamba. Y con los objetivos especificos se determind el grado.
Determinar de qué manera se relaciona lo cultura burocratica y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Credito Santo Cristo de Bagazan agencia
Moyobamba. Determinar de qué manera se relaciona la cultura de clan y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Creédito Santo Cristo de
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Bagazan agencia Moyobamba. Determinar de qué manera se relaciona la cultura
emprendedora y el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba. Determinar de qué manera se
relaciona la cultura de mercado y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba. Para
confirmar a la interrogante del estudio, se planteé como hip6tesis general Existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de la cooperativa de ahorro y crédito santo cristo de Bagazan agencia Moyobamba. Existe
relaciéon significativa entre la cultura burocratica y el desempefio laboral de los
trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito santo cristo de Bagazan agencia
Moyobamba. Existe relacion significativa entre la cultura de clan y el desempefio laboral
de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito santo cristo de Bagazan agencia
Moyobamba. Existe relacion significativa entre la cultura emprendedora y el desempefio
laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito santo cristo de Bagazan
agencia Moyobamba. Existe relacién significativa entre la cultura de mercado y el
desempefio laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito santo cristo

de Bagazan agencia Moyobamba.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. BASE TEORICOS

2.1.1. CULTURA ORGANIZACIONAL

Chiavenato, 1. (2009, p. 120). “Cada sociedad o nacién tiene una cultura que
influye en el comportamiento de las personas y las organizaciones”. “La cultura
comprende valores compartidos, habitos, usos y costumbres, codigos de conducta,
politicas de trabajo, tradiciones y objetivos que se transmiten de una generacion a
otra. Las generaciones viejas buscan que las nuevas adopten sus pautas culturales,
pero éstas se resisten y reaccionan, lo que produce transformaciones graduales.
Estas actitudes comunes, codigos de conducta y expectativas compartidos definen
subconscientemente ciertas normas de comportamiento. Desde su nacimiento, cada
persona va interiorizando y acumulando gradualmente elementos de la cultura por
medio de procesos de educacion y socializacién. La cultura se fundamenta en la
comunicacion compartida, las normas, los cédigos de conducta y las expectativas.
Estas influencias son resultado de variables como los factores econdmicos,
politicos y legales, que se reflejan en la cultura. Las caracteristicas nacionales y
socioculturales influyen en el desarrollo y la perpetuacién de variables culturales,
que a su vez determinan las actitudes basicas ante el trabajo, el tiempo, el
materialismo, el individualismo y el cambio. Estas actitudes tienen un efecto sobre
la motivacion y las expectativas de las personas en relacion con el trabajo y las
relaciones grupales, y determinan los resultados que se pueden esperar de cada

persona y de la organizacion. Ademas, la cultura influye y condiciona las



interacciones entre personas y el proceso de comunicacion. Asi como cada persona
tiene una cultura, las organizaciones se caracterizan por tener culturas corporativas
especificas. El primer paso para conocer a una organizacion es conocer su cultura.
Formar parte de una empresa, trabajar en ella, participar en sus actividades y
desarrollar una carrera implica asimilar su cultura organizacional o su filosofia
corporativa. La forma en gque interacttan las personas, las actitudes predominantes,
los supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las
interacciones humanas forman parte de la cultura de la organizacion. La cultura
organizacional no es algo palpable. S6lo puede observarse en razén de sus efectos
y consecuencias. En este sentido, es parecida a un iceberg. En la parte superior, la
que esta por encima del nivel del agua, estan los aspectos visibles y superficiales
de las organizaciones, los cuales se derivan de su cultura. Casi siempre son
elementos fisicos y concretos como el tipo de edificio, los colores utilizados, los
espacios, la disposicion de las oficinas y los escritorios, los métodos y
procedimientos de trabajo, las tecnologias utilizadas, los titulos y las descripciones
de los puestos y las politicas de administracion de personal. En la parte sumergida
estan los aspectos invisibles y profundos, los cuales son mas dificiles de observar
o percibir. En esta parte se encuentran las manifestaciones psicologicas y
socioldgicas de la cultura”.

Llanos, E. (2016, p.7). “La cultura Organizacional”: Eje de accion en la
Gestion humana. Samborondon. Ecuador. Universidad ECOTEC. “Menciona que
la cultura organizacional es un tema que lleva mucho tiempo preocupando a los
lideres de las organizaciones, ya que, por un lado, se ha querido dar la debida
importancia a los aspectos psicologicos y sociales de las personas y sus relaciones

al interior de las organizaciones, y, por otro lado, no se ha encontrado la manera de
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abordarlo por ser un concepto abstracto. Sin embargo, se quiera o no, la cultura
siempre esta presente, aun cuando no se sepa gestionarla. La cultura organizacional
debe ser fuerte o dominante, de tal manera que integre y sobre pase a la cultura de
sus miembros, o dicho de mejor manera, que los miembros de la organizacion,
integren las caracteristicas de la cultura organizacional a su propia cultura. De la
misma manera en que la cultura de una persona se la puede percibir al tratarla e
interactuar con ella, la cultura de una organizacion es percibida y constituye un
referente al momento de ser parte de esta o adquirir de ella un producto, bien o
servicio. Al referirse a la cultura de una organizacion, esta se va creando un
prestigio e imagen que se posiciona en la mente de los diferentes grupos de interés.
En cuanto a la cultura del pais y especificamente la region, esta se inserta y traduce
a través de la organizacién. Las organizaciones deben centrar su atencién en
desarrollar una fuerte cultura organizacional que integre las caracteristicas de cada
region, las de sus miembros, pero discriminando y seleccionando acertadamente lo
positivo de estas e integrandolas con caracteristicas propias e intencionadas de la
personalidad que se quiere tenga la organizacion, la forma en que se quiere ser
vista, percibida y por lo tanto como consecuencia de ello, elegida por los clientes.

Esta comparacion con un iceberg tiene una explicacion: la cultura
organizacional presenta varios estratos, con diferentes grados de profundidad y
arraigo. Para conocer la cultura de una organizacion es necesario analizar todos
esos niveles. Cuanto mas profundo sea el estrato, mayor sera la dificultad para
cambiar la cultura. EI primer estrato, el de los artefactos que caracterizan
fisicamente a la organizacion, es el méas facil de cambiar porque esta constituido
por elementos fisicos y concretos, por instalaciones, muebles y otros objetos que

se pueden cambiar sin mayor problema. A medida que se profundiza en otros
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estratos, la dificultad para cambiar se vuelve mayor. En el estrato méas profundo, el

de los supuestos basicos, el cambio cultural es mas dificil y lento, como veremos”.

Ritter, M. (2008, p.41), indica que “la cultura organizacional es la manera en
que actuan los integrantes de un grupo u organizacién y que tiene su origen en un
conjunto de creencias y valores compartidos”. Kotter la define como “el grupo de
normas 0 maneras de comportamiento que un grupo de personas han desarrollado
a lo largo de los afos”. “En forma similar Edgar Schein la define como el conjunto
de valores, necesidades, expectativas, creencias, politicas y normas aceptadas y
practicadas por los miembros de la organizacion. La cultura proporciona un marco
comun de referencia que permite tener una concepcion mas o menos homogénea
de larealidad, y por lo tanto un patrén similar de comportamientos ante situaciones

especificas”. Es el “como se piensan y hacen las cosas aqui”.

“Toda organizacion tiene cultura corporativa, excepto aquellas empresas que
han fracasado durante largos periodos. En una empresa, lo mas importante es crear
una cultura que facilite la adaptacion al cambio constante que se produce en su
entorno, por lo tanto, ¢qué caracteristicas debe tener esa cultura? El problema es
que, conforme avanza el siglo XXI, esa realidad va cambiando en forma cada vez
méas acelerada por varias tendencias economicas y demograficas que estan
causando un gran impacto en la cultura organizacional. La globalizacion, la
apertura econémica, la competitividad son fenbmenos nuevos a los que se tienen
que enfrentar las organizaciones. Y dado que la competitividad es un elemento
fundamental en el éxito de toda organizacion, los gerentes o lideres hacen enormes
esfuerzos para alcanzar altos niveles de productividad y eficiencia. Estas nuevas
tendencias y los consecuentes cambios dinamicos hacen que las organizaciones y

las instituciones tanto publicas como privadas se debatan en la urgente necesidad
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de reorientarse. En este marco, las organizaciones, que son expresion de una
realidad cultural, estan llamadas a vivir en un mundo de permanente cambio, tanto
en lo social como en lo econémico y lo tecnoldgico. Por eso, la cultura
organizacional y su complejidad es uno de los aspectos fundamentales para
entender el éxito o fracaso de muchas organizaciones y una herramienta critica para

potenciar la competitividad de las empresas”.

“En este sentido, la alta gerencia es responsable de construir organizaciones
donde los empleados expandan continuamente su aptitud para comprender la
complejidad, clarificar la vision y mejorar los modelos mentales compartidos, es
decir, organizaciones que se adapten a los cambios de su entorno mediante el
aprendizaje que les permita capitalizar el conocimiento nuevo disponible y aquel
desperdigado en la organizacion (un viejo lema de la corporacion Siemens, una
organizacion con mas de 400.000 empleados en todo el mundo, reza”: “Si Siemens
supiera lo que Siemens sabe”. “Por lo tanto, desde un punto de vista general, podria
decirse que las organizaciones comprometidas con éxito estdn abiertas a un
constante aprendizaje. Esto implica generar condiciones para mantener en un
aprendizaje continuo y enmarcarlas como el activo fundamental de la

organizacion”.

Robbins, S. & Judge, A. (2009, p.551). “Hace algunos afios, se pregunt6 a
un ejecutivo cudl era el significado de cultura organizacional. En esencia dio la
misma respuesta que la Suprema Corte de Justicia de cierta época dio alguna vez
al tratar de definir la pornografia:” “No la puedo definir, pero la reconozco cuando

la veo”. “Para nuestros propdsitos, no es aceptable este enfoque del ejecutivo para



11
definir la cultura de una organizacion. Se necesita una definicion basica que dé un

punto de partida a nuestro intento de entender el fenémeno”.

“En esta seccion proponemos una definicion especifica y revisamos varios
aspectos periféricos de esta definicion. Parece haber mucho acuerdo en que cultura
organizacional se refiere a un sistema de significado compartido por los miembros,
el cual distingue a una organizacion de las demas. Este sistema de significado
compartido es, en un examen mas cercano, un conjunto de caracteristicas claves
que la organizacion valora. Las investigaciones sugieren que hay siete
caracteristicas principales que, al reunirse, capturan la esencia de la cultura de una

organizacion”.

1. Innovacién y aceptacion del riesgo: “Grado en que se estimula a los empleados

para que sean innovadores y corran riesgos”.

2. Atencidn al detalle: “Grado en que se espera que los empleados muestren

precision, analisis y atencion por los detalles™.

3. Orientacion a los resultados: “Grado en que la administracion se centra en los

resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos”.

4. Orientacion a la gente: “Grado en que las decisiones de la direccion toman en

cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion”.

5. Orientacion a los equipos: “Grado en que las actividades del trabajo estan

organizadas por equipos en lugar de individuos”.

6. Agresividad: “Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar

de buscar lo facil”.
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7. Estabilidad: “Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en

mantener el status quo en contraste con el crecimiento”.

“Cada una de estas caracteristicas existe en un continuo de menor a mayor.
Entonces, la evaluacion de la organizacidn con respecto de las caracteristicas da un
panorama completo de la cultura de la organizacion. Este panorama es a base para
los sentimientos de entendimiento compartido que los miembros tienen sobre la
organizacion, el modo de hacer las cosas, y la manera en que se supone deben

comportarse los miembros”.

2.1.1.1. LAS CUATRO TIPOS DE CULTURA

Ritter, M. (2008, p.55), “La clasificacion mas aceptada y generalizada de
culturas las clasifica en cuatro tipos: Cultura burocréatica, Cultura de clan, Cultura
emprendedora, Cultura de mercado.

Estos tipos se caracterizan por sus diferencias en la orientacion al control
formal que va de lo estable a lo flexible y en su foco de atencion de lo interno a lo
externo. Segun este marco de referencia, una organizacion podra representar
muchas combinaciones de estos tipos puros, ya sea en su conjunto o por intermedio
de sus subculturas. Las culturas vigorosas pueden favorecer u obstaculizar el
desempefio organizacional, dependiendo de su correspondencia con las demandas
de los grupos interesados externos y el entorno competitivo.

La cultura burocrética. Se valora lo formal, las reglas, los procedimientos, la
operacion estandarizada, los esquemas jerarquicos. Los administradores se
comportan como coordinadores, organizadores y vigilantes del cumplimiento de
reglas y normas. Las tareas, la autoridad y las responsabilidades estan claramente
definidas. Hay que cumplir con los manuales y seguir invariablemente los

procedimientos establecidos”.
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La cultura de clan: “En el marco de la cultural del clan se privilegia la
tradicion, la lealtad, el compromiso personal, la amplia socializacion, el trabajo en
equipo, la autodeterminacion e influencia social y exige ir mas alla del intercambio
trabajo salario. EI compromiso a largo plazo del individuo con la organizacion
(lealtad) se intercambia por el compromiso a largo plazo de la organizacion con el
individuo (seguridad). La cultura del clan implica un prolongado y exhaustivo
esfuerzo de socializacion. Los integrantes mas antiguos del clan fungen como
mentores y modelos a seguir por los nuevos miembros; estas relaciones garantizan
la perpetuacion de los valores y normas de la organizacion en sucesivas
generaciones de empleados. Se apoya mucho en sus origenes, las tradiciones y
ritos. Se comparte una sensacion de orgullo y pertenencia y se favorece el trabajo
en equipo, la participacién y la toma de decisiones por consenso”.

La cultura emprendedora: “Se caracteriza por altos niveles de dinamismo,
creatividad y aceptacion de grandes riesgos y prevalece el compromiso con la
experimentacion, la innovacién y la vanguardia. Se reacciona rapido a los cambios
del entorno y ademas se impulsa el cambio. La iniciativa individual, la flexibilidad
y la libertad son alentados y retribuidos”.

La cultura de mercado: “Es la que busca el logro de metas medibles y
deseables, especialmente de caracter financiero o de mercado (crecimiento de
ventas, rentabilidad y penetracion en el mercado, por ejemplo). Propicia una
intensa competencia y orientacion hacia las utilidades. Las relaciones entre

individuo y empresa son contractuales”.



14

2.1.1.2. CARACTERISTICAS DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Chiavenato 1. (2009, p.126), “la cultura organizacional refleja la forma en
que cada organizacién aprende a lidiar con su entorno. Es una compleja mezcla de
supuestos, creencias, comportamientos, historias, mitos, metéforas y otras ideas
que, en conjunto, reflejan el modo particular de funcionar de una organizacion. La
cultura organizacional tiene seis caracteristicas principales:

Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones entre los
miembros se caracterizan por un lenguaje comun, terminologia propia y rituales
relativos a las conductas y diferencias.

Normas. Pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos y
lineamientos sobre la manera de hacer las cosas.

Valores dominantes. Son los principios que defiende la organizacion y que
espera que sus miembros compartan, como calidad de los productos, bajo
ausentismo y elevada eficiencia.

Filosofia. Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben
recibir los empleados o los clientes.

Reglas. Guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la
organizacién. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados en el
grupo.

Clima organizacional. La sensacién que transmite el local, la forma en que
interactUan las personas, el trato a los clientes y proveedores, etcétera.

Cada una de estas caracteristicas se presenta en distintas medidas y puede dar
lugar a controversias. La comprension de las caracteristicas culturales de cada
organizacion se facilita si entendemos que todas pueden ubicarse en algin punto

de una escala que va desde el estilo tradicional y autocratico hasta el estilo
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participativo y democratico. Entre estos extremos hay toda una variedad de estilos

intermedios que veremos a continuacion”.

2.1.1.3. CULTURAS FUERTES VERSUS DEBILES

Robbins, S. & Judge, A. (2009, p. 554) “cada vez tiene mas popularidad la
idea de diferenciar entre culturas fuertes y débiles. El argumento es que las culturas
fuertes tienen mayor impacto en el comportamiento del empleado y se relacionan
mas directamente con la menor rotacion. En una cultura fuerte los valores nucleares
de la organizacion se comparten con intensidad y en forma extensa. Entre mas
miembros acepten los valores nucleares y mas grande sea su compromiso con ellos,
mas fuerte es la cultura. En congruencia con esta definicion, una cultura fuerte
tendrd mucha influencia en el comportamiento de sus miembros debido a que la
intensidad y alto grado en que se comparten sus valores, crean un clima interno de
mucho control del comportamiento. Por ejemplo, la empresa Nordstrom, con base
en Seattle, ha desarrollado una de las culturas de servicio mas fuertes de la industria
al menudeo. Los empleados de Nordstrom saben sin lugar a duda lo que se espera
de ellos, y es esta expectativa lo que contribuye mucho a determinar su
comportamiento. Un resultado especifico de una cultura fuerte debe de ser
disminuir la rotacion de los empleados. Una cultura fuerte demuestra gran acuerdo
entre sus miembros respecto del objetivo de la organizacion. Dicha unanimidad de
proposito construye la cohesion, lealtad y compromiso organizacional. Estas
cualidades, a su vez, disminuyen la propension de los trabajadores a salir de la

organizacion”.
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2.1.1.4. FUNCIONES DE LA CULTURA

Robbins, S. & Judge, A. (2009, p. 555), la cultura tiene cierto niumero de
funciones dentro de una organizacion: “La primera es que define fronteras; es decir,
crea diferencias entre una organizacion y las demas”. “La segunda es que transmite
un sentido de identidad a los miembros de la organizacién”. “La tercera funcién
es que facilita la generacion de compromiso con algo mas grande que el mero
interés individual”. “La cuarta es que mejora la estabilidad del sistema social”. “La
cultura es el aglutinante social que ayuda a mantener unida la organizacién al
proveer estandares apropiados de lo que deben decir y hacer los empleados. Por
ultimo, la cultura sirve como mecanismo que da sentido y control para guiar y
conformar las actitudes y comportamiento de los empleados”. “Es esta Ultima
funcion la que tiene un interés particular para nosotros. Como lo pone en claro la
cita siguiente, la cultura define las reglas del juego”: Por definicidn, “la cultura es
elusiva, intangible, implicita y se da como algo garantizado. Pero cada
organizacion desarrolla un conjunto nuclear de suposiciones, entendimientos y
reglas implicitas que gobiernan el comportamiento cotidiano en el lugar de
trabajo”... “Hasta que los recién llegados no aceptan las reglas, no son aceptados
como miembros de pleno derecho de la organizacion”.

“Las trasgresiones de las reglas por parte de los ejecutivos de alto nivel o los
empleados de primera linea dan como resultado la desaprobacion universal y penas
severas. La conformidad con estas reglas se vuelve la base primaria de las
recompensas y los ascensos”. “El papel de la cultura como influencia del
comportamiento de los trabajadores parece ser cada vez mas importante en el lugar
de trabajo de hoy”. “A medida que las organizaciones amplian su extension del

control, aplanan sus estructuras, introducen equipos, reducen la formalizacion y
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dan poder a los empleados, el significado compartido provisto por una cultura

fuerte garantiza que todos vayan en la misma direccién”.

2.1.2.DESEMPENO LABORAL

Robbins, S. & Coulter M. (2013) “afirma que el desempefio es un proceso
para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un
proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca

del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual”.

Chiavenato 1. (2000, p.354). “En el mundo en que vivimos evaluamos en
todo momento el desempefio de las cosas y personas que nos rodean”. “Queremos
saber hasta donde llega el volumen del equipo de sonido que compramos, qué
velocidad alcanza nuestro automovil en la carretera, cdmo reaccionan nuestros
amigos ante las situaciones dificiles, como va el rendimiento de los ahorros frente
a otras inversiones, como va el portafolio de acciones en la bolsa, cémo marcha
nuestra empresa, cOmo se comporta nuestra novia en momentos dificiles, etc”. “La
evaluacion del desempefio es un hecho cotidiano en nuestra vida, asi como en las
organizaciones”. “Las préacticas de evaluacion del desempefio no son nuevas".

“Desde el momento en que una persona emplea a otra, el trabajo de ésta
ultima pasa a ser evaluado en términos de costo y beneficio. Tampoco son recientes
los sistemas formales de evaluacion del desempefio”. “En la edad media la
Compania de Jesus, fundada por san Ignacio de Loyola, utilizaba un sistema
combinado de informes y notas de las actividades y del potencial de cada uno de
los jesuitas que predicaban la religion en todo el mundo, en una época en que la

unica forma de transporte y comunicacion era la navegacion a veta”. “El sistema



18
se basaba en auto clasificaciones hechas por los miembros de la orden, informes
de cada supervisor acerca de las actividades de sus subordinados e informes
especiales hechos por cualquier jesuita que creyese tener informaciones acerca de
su propio desempefio o del de sus comparieros, a las cuales un superior quiza no
tenia acceso por un medio diferente”. “A comienzos del siglo XX la escuela de
administracion cientifica inici6 el fuerte impulso de la teoria administrativa, con el
afan de aprovechar la capacidad éptima de la maquina, situando a la par el trabajo
del hombre y calculando con bastante precision el rendimiento potencial, el ritmo
de operacion, la necesidad de lubricacién, el consumo de energia y el tipo de
ambiente necesario para el funcionamiento”. “El énfasis puesto en los equipos y el
consiguiente enfoque mecanicista de la administracion no resolvieron el problema
del aumento de la eficiencia de la organizacion”. “El hombre, considerado apenas
como un operador de botones, era visto como un objeto moldeable a los intereses
de la organizacion y facilmente manipulable, puesto que se creia que estaba
motivado Unicamente por intereses salariales y econémicos”. “Con el paso del
tiempo las organizaciones lograron resolver problemas relacionados con la primera
variable, la maquina, pero no los de la segunda variable, el hombre. La eficiencia
de las organizaciones estaba aun por conseguir. EIl enfoque se invirtio a partir de la
escuela de las relaciones humanas, pues la preocupaciéon principal de los
administradores pasé a ser el hombre”. “Las nuevas teorias administrativas se
plantearon los mismos interrogantes que tenian que ver con la maquina, pero ahora
relacionados con el hombre: (Coémo conocer y medir las potencialidades del
hombre? ¢(Como lograr que aplique totalmente ese potencial? ¢Cual es la fuerza
fundamental que impulsa sus energias a la accion? Frente a tales interrogantes

surgié una infinidad de respuestas que ocasionaron la aparicion de técnicas
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administrativas capaces de crear condiciones para un efectivo mejoramiento del
desempefio humano dentro de la organizacion, y una gran cantidad de teorias sobre
la motivacion para trabajar’. “La serie de teorias administrativas y
organizacionales surgidas con posterioridad tuvieron un impacto fuerte y
definitivo: la importancia del ser humano en las organizaciones y su papel
dinamizador de los demas recursos organizacionales, Pero este papel no podria
dejarse al azar. Era necesario que no sélo se planeara e implementara el desempefio
humano, sino también que se evaluara y orientara hacia determinados objetivos
comunes”.

Robbins, S. & Judge, A. (2009, p.595). “;Estudiaria usted en forma distinta
o0 haria un esfuerzo diferente para un curso universitario en que soélo se aprueba o
reprueba que para otro que se califica con letras de la A a la F? es comun gue los
estudiantes digan que estudian mas cuando se trata de obtener calificacion con
letras. Ademas, cuando siguen un curso sobre la base de aprobar y reprobar tienden
a ser sélo lo suficiente para garantizar que lo aprueban. Este descubrimiento ilustra
coémo influyen en el comportamiento los sistemas de evaluacion. Los principales
aspectos que determinan su comportamiento en clase y su esfuerzo para estudiar
fuera de ella en la universidad son los criterios y técnicas que su profesor usa para
evaluar el desempefio. Lo que opera en el contexto escolar también se aplica a los
empleados en el trabajo. En esta seccion veremos como la eleccion de un sistema
de evaluacion del desempefio y la forma en que se aplica es una fuerza importante

que influye en el comportamiento de los trabajadores”.

2.1.2.1. PROPOSITO DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO

Robbins, S. & Judge, A. (2009, p. 595). “La evaluacién del desempefio tiene

varios propdésitos. Un proposito es ayudar a la direccion a que tome decisiones de
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recursos humanos en general. Las evaluaciones dan informacion para tomar
decisiones importantes tales como ascensos, transferencias y despidos. Las
evaluaciones también identifican las necesidades de capacitacion y desarrollo.
Identifican las aptitudes y competencias de los empleados que son inadecuadas y
para las cuales se pueden desarrollar programas correctivos. Las evaluaciones
también cumplen con el propdsito de brindar retroalimentacion a los empleados
acerca de como ve la organizacion, su desempefio. Ademas, las evaluaciones de
desempefio son la base para asignar recompensas. Es frecuente que las
evaluaciones del desempefio determinen decisiones tales como quién obtiene un
incremento en su salario por mérito, asi como otras recompensas. Cada una de estas
funciones de la evaluacion del desempefio es valiosa. No obstante, su importancia
para nosotros depende del punto de vista que tengamos. Son varias las que
claramente tienen relevancia para las decisiones de administracion de los recursos
humanos, pero nuestro interés esta en el comportamiento organizacional, por lo
que debemos hacer énfasis en la evaluacion del desempefio como un mecanismo
que brinda retroalimentacion y determina la asignacion de recompensas”.

a) Que evaluamos: “Los criterios que elija la direccion para calificar el
desempefio de un empleado tendran mucha influencia en lo que éste haga. Los tres
conjuntos de criterios mas populares son los resultados de la tarea individual,
comportamientos y caracteristicas”.

Resultados de la tarea individual. “Si el fin es importante, mas que los
medios, entonces la administracion debe evaluar los resultados de la tarea del
empleado. Si se utilizan los resultados, un gerente de planta podria ser evaluado
con criterios tales como la cantidad producida, desperdicios generados y el costo

por unidad de produccidn. De manera similar, un vendedor se evaluaria sobre la
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base de su volumen de ventas en el territorio, el incremento en dinero por sus ventas
y el nimero de nuevas cuentas que haya logrado. Comportamientos En muchos
casos, es dificil identificar resultados especificos que se atribuyan directamente a
las acciones de un empleado. Esto es en particular cierto en el personal que se
desempefia en puestos de asesoria 0 apoyo y en los individuos cuyas asignaciones
de trabajo forman parte intrinseca del esfuerzo de un grupo. Se evaluaria con
facilidad el desempefio del grupo, pero habria dificultades para distinguir con
claridad la contribucién de cada uno de sus miembros. Observe que estos
comportamientos no necesariamente se limitan a aquellos que estan relacionados
con la productividad individual. Como se dijo en el analisis sobre el
comportamiento socialmente responsable de la organizacion, el ayudar a otros,
sugerir mejoras y presentarse como voluntario para tareas adicionales, hacen que
los grupos y las organizaciones funcionen con mas eficacia y es frecuente que se
incorporen a las evaluaciones del desempefio del trabajador”.

“El conjunto mas débil de criterios, aunque es uno de los mas usados por las
empresas, es el de las caracteristicas individuales. Decimos que son mas débiles
que el de los resultados de la tarea o el de los comportamientos porque son los que
estdn mas alejados del desempefio real del trabajo en si. Caracteristicas tales como
tener una buena actitud, mostrar confianza, ser confiable, parecer ocupado, o
poseer mucha experiencia, puede relacionarse o no con los resultados positivos de
la tarea, pero sélo alguien ingenuo ignoraria el hecho de que tales caracteristicas se
usan con frecuencia como criterios para evaluar el nivel de desempefio de un
empleado”.

b) Quien deberia hacer la evaluacion: “;Quién deberia evaluar el desempefio

de un empleado? Por tradicion, la tarea ha recaido en el gerente, en aquel que sea
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el responsable del desempefio de sus empleados. Pero esa logica tal vez sea un
error. Quiza sean otros quienes en realidad tengan la capacidad de realizar mejor
dicha actividad. Como muchas de las organizaciones actuales utilizan equipos auto
dirigidos, empleados por teletrabajo, y otras formas de organizacién que alejan a
los jefes de sus trabajadores, tal vez el superior inmediato de éste no tenga el
criterio mas confiable sobre el desempefio del empleado. Asi, en cada vez mas
casos, se pide que sean los colegas, e incluso los subordinados quienes participen
en el proceso de evaluacion del desempefio. Asimismo, son cada vez mas los
empleados que participan en su propia evaluacion del desempefio. Por ejemplo, un
estudio reciente revel6 que cerca de la mitad de los ejecutivos y 53 por ciento de
los empleados tienen participacion en sus evaluaciones. Como quiza usted
suponga, es frecuente que las evaluaciones contengan calificaciones infladas y
sesgos por autoservicio. Ademas, no es raro que las autoevaluaciones no coincidan
mucho con las de los superiores. Debido a tales desventajas, es probable que las
autoevaluaciones se ajusten mejor a los fines de desarrollo que a los de evaluacion
y deban combinarse con otras fuentes de informacién con objeto de reducir los
errores en la calificacion. En realidad, en la mayor parte de situaciones es muy
aconsejable usar fuentes multiples para asignar la calificacién. Cualquier
calificacion sobre el desempefio individual quiza diga tanto sobre quien califico
como sobre la persona a la que se califica. Si se promedia a varios que califiquen,
se obtendrad una evaluacion del desempefio mas confiable, menos sesgada y mas

exacta”.
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2.1.2.2. METODOS DE EVALUACION

Robbins, S. & Judge, A. (2009, p.598), Ensayos escritos: “Es probable que
el método mas simple de evaluacion sea escribir una narracion de las fortalezas,
debilidades, desempefio pasado, potencial, y sugerencias para mejorar, del
empleado. El ensayo escrito no requiere formas complejas 0 mucha capacitacion
para efectuarse. Sin embargo, con este método una evaluacion buena o mala, tal
vez sea determinada por qué tan habil sea el evaluador en cuanto a la escritura y no
tanto por el nivel real de desempefio del empleado”.

Incidentes criticos: “Los incidentes criticos se centran en la atencion del
evaluador en los comportamientos clave que hacen la diferencia entre efectuar un
trabajo con eficacia y sin ella. Es decir, el evaluador escribe anécdotas que narren
lo que hizo el trabajador y que haya sido especialmente eficaz o ineficaz. La clave
aqui es mencionar sélo comportamientos especificos y no rasgos de la personalidad
definidos vagamente. Una lista de incidentes criticos brinda un conjunto rico de
ejemplos en los cuales el empleado muestra los comportamientos deseables e
indeseables y aquellos que requieren mejora”.

Escalas graficas de calificacion: “Uno de los métodos mas antiguos y
populares de evaluacion es el uso de escalas graficas de calificacion™. “En este
método, un conjunto de factores de desempefio, tales como la cantidad y calidad
del trabajo, profundidad de los conocimientos, cooperacién, atencion, asistencia,
iniciativa, son listados”. “Después el evaluador recorre la lista y las ordena en orden
incremental, las escalas especifican cinco puntos, por lo que un factor tal como
conocimiento del trabajo puede calificarse con uno (poco informado sobre los
deberes de su trabajo), a cinco (domina completamente todas las fases del trabajo)”.

“Aunque no proporcionan la profundidad de la informacion de los ensayos, los
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incidentes criticos y las escalas graficas de calificacion requieren menos tiempo
para desarrollarse y administrarse, asi como permiten el andlisis y la comparacién
cuantitativos”.

“Escalas de calificacion ancladas en el comportamiento: Las escalas de
calificacion ancladas en el comportamiento (ECAC) combinan los elementos
principales de los enfoques de calificacion por incidentes criticos y la gréafica: el
evaluador califica a los empleados con base en conceptos a lo largo de un continuo,
pero los puntos son ejemplo del comportamiento real en el trabajo dado y no en
descripciones o caracteristicas generales. Los ejemplos de comportamiento
relacionados con el trabajo y las dimensiones del desempefio se obtienen pidiendo
a los participantes que den ilustraciones del comportamiento especifico eficaz e
ineficaz con respecto de cada dimension del desempefio. Estos ejemplos de
comportamientos se traducen luego a un conjunto de dimensiones del desempefio,
donde cada una tiene niveles variables de desempefio™.

Comparaciones forzadas: “Las comparaciones forzadas evaltan el
desempefio del individuo contra el desempefio de otro u otros. Es una herramienta
de medicion relativa, mas que absoluta. Las dos comparaciones mas populares son
el ordenamiento por grupo y el ordenamiento individual. EI ordenamiento por
grupo requiere que el evaluador coloque a los empleados en una clasificacion
particular, como en el primer quinto o el segundo quinto. Es frecuente que este
método se utilice para recomendar a estudiantes a las escuelas de postgrado. Se
pregunta a los evaluadores si el estudiante se encuentra en el 5% mas alto de la
clase o el siguiente 5 %, el siguiente 15%, y asi sucesivamente. Pero en este tipo
de evaluacion del desempefio, los gerentes tratan con todos sus subordinados. Por

tanto, si la persona que califica tiene 20 empleados, solo 4 estaran en la primera
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quinta parte, y, por supuesto, cuatro deben quedar relegados a la quinta parte mas
baja. El enfoque del ordenamiento individual clasifica a los empleados del mejor
al peor. Si se pide que el gerente evalUe treinta empleados éste enfoque supone que
la diferencia del primero y el segundo es la misma que entre el vigésimo primero
y el vigesimo segundo. Aunque algunos de los empleados pueden agruparse muy
de cerca no se permiten los empates. El resultado es un ordenamiento claro de los
trabajadores, desde el que tiene el desempefio mas alto hasta el que lo tiene mas
bajo”.

2.1.2.3. BRINDAR RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO

Robbins, S. & Judge, A. (2009, p. 601), “Para muchos directivos, pocas
actividades son tan desagradables como dar a los empleados retroalimentacion
sobre su desempefio”. “En realidad, a menos que los presionen las politicas y
controles de la organizacion, es probable que los gerentes ignoren esta
responsabilidad.” ““;Por qué existe esta renuencia a dar retroalimentacion sobre el
desempefio?”. Parece que hay al menos tres razones. “La primera es que los
gerentes frecuente mente se sienten incomodos al analizar con los trabajadores sus
debilidades”. “Aun cuando casi todos los empleados pudieran mejorar en ciertas
areas, los gerentes temen tener una confrontacion por presentar una
retroalimentacion negativa. Esta preocupacion se presenta aparentemente incluso
si las personas dan retroalimentacion negativa a juna computadora! Bill Gates
informa que Microsoft llevo a cabo un proyecto que requeria que los usuarios
calificaran su experiencia con una computadora”. “Cuando haciamos que la
computadora con la que habian trabajado los usuarios pidiera a éstos una
evaluacion de su desempefio, las respuestas tendian a ser positivas”. “Pero cuando

era una segunda computadora la que pedia a las personas que evaluaran sus
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encuentros con la primera maquina, éstas eran bastante mas criticas”. “Su
renuencia a criticar a la primera computadora en su cara sugeria que no querian
lastimar sus sentimientos, aun cuando sabian que solo era una maquina”. “La
segunda razon es que muchos empleados tienden a estar a la defensiva cuando se
les indican sus debilidades”. “En vez de aceptar la retroalimentacion como algo
constructivo y la base para mejorar el desempefio, algunos trabajadores
descalifican la evaluacién a través de criticas hacia el gerente o culpar a otros”.
“Una encuesta entre 151 gerentes de area en Filadelfia, por ejemplo, revel que 98
% habian recibido algun tipo de agresion después de dar a sus empleados una
evaluacion negativa”. Por ultimo, los trabajadores extienden a tener una evaluacion
inflada de su propio desempefio. “En términos estadisticos, la mitad de ellos deben
de estar por debajo del promedio. Pero las evidencias indican que el empleado
comun estima que su nivel de desempefio en general cae alrededor del percentil
namero 75”. “Por tanto, incluso cuando los gerentes dan buenas noticias es
probable que los trabajadores perciban que no son suficientemente buenas. La
solucion al problema de la retroalimentacion del desempefio es no ignorarlo, sino
capacitar a los gerentes para que dirijan sesiones de retroalimentacion
constructivas. Una revision eficaz aquella en que el empleado percibe que la
evaluacidn es justa, al gerente como sincero y al clima como constructivo da como
resultado que el trabajador salga de la entrevista de un excelente humor, informado
sobre las areas de su trabajo que necesitan mejorar y con la determinacion de

corregir sus deficiencias”.
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2.2. ANTECEDENTES

Ureta, F (2018). En su tesis titulada “Cultura Organizacional y su impacto en
el Desemperfio Laboral de los colaboradores del area de créditos hipotecarios del
Banco de Crédito del Perti en el ailo 2018” en la Institucion: “Universidad Peruana
de Ciencias Aplicadas-Peru”. “Durante afios, se ha evidenciado que el desempefio
laboral de los colaboradores en una organizacion es crucial para el funcionamiento
de la misma. Sin embargo, recientemente se ha identificado que la cultura
organizacional juega un papel importante para el logro de objetivos de una
organizacion”. “Por esto, en este trabajo se busca identificar la cultura
organizacional y su impacto con el desempefio laboral en los colaboradores del
area de créditos hipotecarios del Banco de Crédito del Pert en el afio 2018”. “Tras
la investigacion realizada, se puede determinar que la Cultura Organizacional se
relaciona directamente con el Desempefio Laboral. Es por ello, que si la Cultura
Organizacional en sus diferentes factores, en especial artefactos y supuestos
basicos, tienen cambios positivos, el desempefio laboral también serd positivo™.
“La dimension artefactos de la cultura organizacional se relaciona directamente en
el desempefio laboral de los colaboradores del area de créditos hipotecarios del
Banco de Crédito del Pert en el afio 2018”. “Por lo cual, si es que existen cambios
positivos en los artefactos de la cultura organizacional (instalaciones, lenguaje,
vestimenta, mito), el desempefio laboral también tendra cambios positivos”. “La
dimensién que presenta independencia segun el indicador Chi cuadrado es el de
valores y creencias. Entonces, se puede determinar que en el area de créditos
Hipotecarios del Banco de Crédito del Pert en el afio 2018, al tener un cambio
positivo o0 negativo en la Cultura Organizacional no impactaria en el desempefio

laboral de sus colaboradores”. “La dimensidn supuestos basicos de la cultura
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organizacional se relaciona directamente en el desempefio laboral de los
colaboradores del area de creditos hipotecarios del Banco de Crédito del Peru en
el afio 2018. Por lo cual, si es que existen cambios positivos en los supuestos
béasicos de la cultura organizacional (percepciones, pensamientos, sentimientos), el

desempefio laboral de los colaboradores también sufrira cambios positivos”.

Huamani, H (2012). En esta investigacion titulada: "Cultura organizacional
y desempefio laboral caso: banco de la nacion- agencia lircay, 2011", tiene como
objetivo de la tesis "Determinar y Evaluar de qué manera la Cultura Organizacional
se relaciona con el Desempefio Laboral de los empleados del Banco de la Nacion-
Agencia Lircay, 2011”. La hipotesis general propuesta es: "La Cultura
Organizacional se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los
empleados del Banco de la Nacion- Agencia Lircay, 2011". “En cuanto a la
metodologia, la investigacion es de nivel descriptivo-correlacional, con un disefio
no experimental de corte transversal, porque se aplic6 como instrumento para la
recoleccion de los datos cuestionario de encuesta en un solo momento del tiempo”.
“Para la validacion estadistica del instrumento de medicion, la codificacién y
procesamiento de los datos se realizaron con el paquete estadistico SPSS 18.0 y
Excel 2010”. “Las variables dependientes contienen 21 items y variable
dependiente 17 items relacionados con las manifestaciones de la cultura
organizacional cuyas opciones de respuesta fueron muy de acuerdo, de acuerdo, ni
de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y muy en desacuerdo teniendo en
cuenta el puntaje de 5, 4, 3, 2 y 1 respectivamente”. “El resultado mas importante
se vislumbra en que, Xcalc >Xcrit..(observada) > (tabla 2) es decir, 6.13 > 5.99
por lo tanto concluimos que se rechaza la hipdtesis nula y consecuentemente se

acepta la hipotesis alterna, demostrando que”: "La Cultura Organizacional se



29
relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de /os empleados del

Banco de la Nacion-Agencia Lircay, 2011”.

Gonzales, L. (2018) “En su tesis titulada “Influencia de la cultura
organizacional (co) en el desempefio laboral (dl) de los trabajadores del hospital
provincial docente belén-Lambayeque, 2015”. “La investigacion tuvo como
objetivo primero determinar como influye la cultura organizacional (CO) en el
desempefio Laboral (DL) de los trabajadores administrativos del Hospital
Provincial Docente Belén-Lambayeque”. “La investigacion fue de tipo no
experimental, transversal, descriptiva y causal”. “A fin de realizar nuestra
investigacion nuestra muestra fue igual a la poblacidn en razon de que esta era
pequefia; para la recoleccion de datos se utiliz6 la técnica de la encuesta, como
instrumentos se elaboraron dos cuestionarios, uno de 31 preguntas para
diagnosticar la cultura actual y un cuestionario de 16 preguntas para determinar el
desempefio de los trabajadores”. “Procesado y analizado los datos encontramos que
la cultura organizacional diagnosticada se caracteriza por contener supuestos que
perjudican el logro de las metas y el desempefio de los trabajadores”. “Por lo tanto,
se concluye que la cultura organizacional existente en el Hospital Provincial
Docente Belén-Lambayeque tiene significativa influencia en el Desempefio

Laboral de los trabajadores administrativos y que esta influencia es negativa”.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

a) Cultura organizacional
“Define a la cultura organizacional como una red de significaciones
circulando dentro y fuera del espacio organizacional, siendo simultaneamente

ambiguas, contradictorias, complementarias, dispares, analoga, lo que conlleva a
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considerar tanto homogeneidades como heterogeneidades en una organizacion”.

(Cavedon, 2003).

b) Desempefio laboral

“El desempefio laboral esta representado por el desenvolvimiento del
trabajador durante su jornada laboral, siempre y cuando lo realice con eficiencia y
eficacia, es decir, que cumpla con las funciones asignadas sin ningun tipo de
limitacién, méas que las derivadas de la empresa, en cuanto a tiempo, recursos,

materiales, personal, entre otros”. Chiavenato, I. (2001).

¢) Cultura burocratica

“Se valora lo formal, las reglas, los procedimientos, la operacion
estandarizada, los esquemas jerarquicos. Los administradores se comportan como
coordinadores, organizadores y vigilantes del cumplimiento de reglas y normas”.

Ritter, M. (2008).

d) Culturade clan

“En el marco de la cultural del clan se privilegia la tradicion, la lealtad, el
compromiso personal, la amplia socializacion, el trabajo en equipo, la
autodeterminacion e influencia social y exige ir mas alla del intercambio trabajo
salario. EI compromiso a largo plazo del individuo con la organizacion (lealtad) se
intercambia por el compromiso a largo plazo de la organizacion con el individuo

(seguridad)”. Ritter, M. (2008).

e) Cultura emprendedora
“Se caracteriza por altos niveles de dinamismo, creatividad y aceptacion de
grandes riesgos y prevalece el compromiso con la experimentacion, la innovacion

y la vanguardia”. Ritter, M. (2008).
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f) Cultura de mercado
“Es la que busca el logro de metas medibles y deseables, especialmente de
caracter financiero o de mercado (crecimiento de ventas, rentabilidad y penetracion

en el mercado”. Ritter, M. (2008).

g) Eficacia
Definida como "hacer las cosas correctas”, “es decir; las actividades de

trabajo con las que la organizacion alcanza su objetivo”, Robbins y Coulter (2005).

CAPITULO I1l: METODOLOGIA

1.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacion fue de tipo aplicado. Sobre este tipo, Ruiz & Benitez (2016,
p.69) “indican que la investigacion aplicada se caracteriza por la bldsqueda de
objetivos o fines practicos que respondan a una demanda especifica y determinada,
como resolver problemas reales y trabajar en provecho de la humanidad. Esa
practica investigativa, en las ciencias sociales estd orientada a conocer las
necesidades humanas y a intervenir para la solucion de los mismos. En otras
palabras, busca influir en la accién y en la toma de decisiones sobre cuestiones

practicas, a diferencia de la investigacién basica”.

El nivel de estudio fue de nivel correlacional. Sampieri, Fernandez &
Baptista (2014, p.93), indican “que este tipo de estudios tiene como finalidad
conocer la relacién o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o contexto en particular. Por tanto, este nivel

permitira verificar los objetivos planteados para determinar la relacion entre la



32
variable Clima organizacional y el desempefio laboral trabajadores de la

Cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba”.

1.2. METODO Y DISENO DE INVESTIGACION

Para el desarrollo de la investigacion se utilizd el método deductivo. Este
método segun Bernal (2010, p.59), “consiste en tomar conclusiones generales para
obtener explicaciones particulares. EI método se inicia con el andlisis de los
postulados, teoremas, leyes, principios, etcétera, de aplicacion universal y de

comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares”.

El estudio tuvo un disefio transversal. De acuerdo con Ruiz & Benitez (2016,
p.70), “la investigacion transversal es la méas usada en la investigacion social. La
recoleccion de los datos se da por Unica vez, en un solo momento, un periodo
determinado, ya que cumple el propoésito de identificar variables dimensiones o
categorias analiticas, describirlas y analizar su incidencia e interrelacion para

caracterizar la situacién de estudio en un tiempo especifico”.

Tabla 1.
“Esquema del disefio de investigacion”
N t1
/ Oy
Ml \ r
Oy
Leyenda:
M; = trabajadores de la Cooperativa
t1 = Tiempo de evaluacion

Ox = Cultura organizacional
Oy = Desempefio laboral

r  =Relacion

Fuente: Elaboracion propia
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1.3. POBLACION Y MUESTRA

1.3.1.POBLACION

Estuvo conformada por cuarenta (N=40) trabajadores de la “cooperativa de

ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba”.

1.4. MUESTRA

Para el estudio no se realiz6 ningun tipo de muestreo, ya que el estudio se

aplico a la poblacion de trabajadores en su conjunto (N=40).

1.5. INSTRUMENTOS Y TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

1.5.1. INSTRUMENTO

Se utilizé como instrumento un cuestionario; los cuales se estructuran en base
a los indicadores, dimensiones, y variables de la investigacion. “Las opciones de
respuesta cada item del cuestionario fue medido en una escala de tipo Likert con

cinco opciones de respuesta (ver anexo 01)”.

1.5.2. TECNICA

“Para la recoleccion de datos mediante el cuestionario, se utilizd la técnica
de encuesta. Con esta técnica se pudo establecer una relacion directa con el

encuestado, lo cual permitio evitar cierto sesgo en el proceso”.
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1.6. TECNICAS DE ANALISIS ESTADISTICO

Para la investigacion se utilizaron técnicas estadisticas descriptivas e

inferenciales.

La técnica descriptiva, permiti0 hacer representaciones estadisticas
resumidas, los cuales ayudaron a entender e interpretar los datos recabados sobre
las variables, dimensiones e indicadores, ademas de las caracteristicas de la

muestra.

La técnica inferencial; permitio realizar el contraste de prueba de hipotesis,
para demostrar estadisticamente la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio de los trabajadores. El estadistico usado fue la correlacién Rho de
Spearman, estadistico no paramétrico adecuado para medir la correlacion basada

en datos de tipo ordinal.

1.7. PROCEDIMIENTOS

Para llevar a cabo la ejecucion del estudio, primero se procedio a realizar la
respectiva validez y fiabilidad del instrumento de medicion (cuestionario de
encuesta). “La confiabilidad se evalué mediante consistencia interna con el

estadistico de Alfa de Cronbach; y la validez mediante juicio de experto”.
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Tabla 2.
Andlisis de fiabilidad “Alfa de Cronbach”

Alfa de Elementos

Variables Cronbach  (items)

0.892 16 40

Fuente: Encuesta piloto, octubre 2019.

“Los resultados de fiabilidad arrojaron que el instrumento de medicién de los
items de ambas variables analizadas presenta fiabilidad para su aplicacion (alfa de

Cronbach >0.80)".

“En el proceso de validacion se evidencio cierto grado de consenso en la
puntuacién promedio de encuestados. En general el promedio total super6 el

minimo de 80”.

“Con el instrumento fiable y valido, se procedio a la respectiva aplicacion al
sujeto de estudio, los mismos que nos proporcionaron datos que posteriormente
fueron codificados para su respectiva tabulacion. Luego de la tabulacion se
procedidé al andlisis estadistico respectivo. Los resultados del analisis nos

permitieron interpretar los resultados y establecer conclusiones en el estudio”.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1. CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA
En la investigacion, participaron una poblacion de (N=40) trabajadores de la
“cooperativa de ahorro y crédito santo Cristo de Bagazan”, que se representa en la

siguiente tabla:

Tabla 3.
Caracteristicas de la muestra (N=40)

CARACTERISTICAS fi hi
Sexo
Masculino 28 70,0
Femenino 12 30,0
Edad
“18-25 afios 10 25,0
26-33 afios 26 65,0
34-41 anos 3 7,5
42-49 afios” 1 2,5
Grado de instruccion
Primaria 0 0,0
Secundaria 2 5,0
Técnico 5 12,5
Superior 33 82,5

Fuente: encuesta 2019

En la tabla 5 se observa descriptivamente las caracteristicas del encuestado: De
acuerdo al sexo, los resultados indican una mayor proporcion en el sexo masculino
(70,0 %), lo cual revela que las mujeres ocupan una menor proporcion (30,0%).
Este resultado explica que, por temas de requerimientos de perfiles para
determinados cargos, existe menos mujeres que varones. “Con respecto a la edad
de los encuestados, el mayor grupo etario se encuentra entre las edades de entre 26
a 33 afos (65,0 %); lo cual contrasta que, entre esa edad, los encuestados poseen
cierta experiencia laboral para cubrir sus cargos”. “Ademas, este resultado da a

conocer que actualmente existe mayor proporcion de profesionales con experiencia
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para cubrir cargos de niveles. En el grado de instruccion se observa una gran

mayoria de profesionales entre superior (82,5 %) y técnicos (12.5 %)”.

4.2. ANALISIS DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 4. Calificacién de la dimension cultura burocratica (responsabilidades)

CALIFICACION fi hi
Nunca 1 2,5
Casi nunca 3 7,5
Al veces 15 37,5
Casi siempre 19 47,5
Siempre 2 5,0

Total 40 100,0
Fuente: encuesta
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Figura 1. ¢ Los trabajadores asumen sus responsabilidades de acuerdos a sus

funciones?

Con respecto a la calificacion de la dimension cultura burocréatica se observo

que aproximadamente el 47,5 % de los encuestados, reconoce que casi siempre el

trabajador asume sus responsabilidad de acuerdo a sus funciones, es asi también

que el 37,5% respondié que a veces los trabajadores asumen sus responsabilidades,

el 7,5% de los encuestados respondié que casi nunca los trabajadores asumen sus

responsabilidades, el 5.0% de los encuestados reconoce que siempre se asume las
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responsabilidades de acuerdo a las funciones y el 2,5% respondidé que nunca

asumen las responsabilidades de acuerdo a sus funciones.

Tabla 5. Calificacion de la dimension cultura de clan (lealtad)

CALIFICACION fi hi
Nunca 0 0,0
Casi nunca 1 2,5
Al veces 17 42,5
Casi siempre 16 40,0
Siempre 6 15,0

Total 40 100,0

Fuente: encuesta.
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Figura 2.;, La cooperativa de ahorro y crédito le brinda a usted oportunidades para potenciar su

habilidades y los motiva para que asi sean leales a ellos?

Con respecto a la calificacion de la dimensién cultura de clan; se puedo

observar que aproximadamente que el 42,5% de los encuestados respondié a veces

la cooperativa de ahorro y crédito les brinda las oportunidades para potenciar sus

habilidades y los motiva para que sean leales a ellos, el 40,0% de los encuestados

respondid que casi siempre la cooperativa les brinda las oportunidades para

potenciar sus habilidades y los motiva para que sean leales, asi mismo el 15,0% de

los encuestados respondid que siempre la cooperativa de ahorro y crédito les brinda

la oportunidades para potenciar su habilidades y los motiva para que sean leales y
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el 2.5% de los encuestados respondio que casi nunca les brinda la oportunidad de

potenciar sus habilidades y los motiva para que sean leales.

Tabla 6.Calificaciones de la dimension cultura emprendedora (creatividad)

CALIFICACION fi hi
Nunca 1 2,5
Casi nunca 3 7,5
A veces 15 37,5
Casi siempre 19 47,5
Siempre 2 5,0

Total 40 100,0

Fuente: encuesta
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Figura 3. ¢ La cooperativa de ahorro y crédito se caracteriza por desarrollar la
creatividad y cambios en el entorno laboral?

De acuerdo a la calificacion de las dimension cultura emprendedora; se pudo
observar que 47,5% de los encuestados ha calificado como casi siempre que la
cooperativa de ahorro y crédito se caracteriza por desarrollar la creatividad y
cambios en el entorno laboral, asi mismo se pudo observar que el 37,5% de los
encuestados respondieron que a veces la cooperativa desarrolla la creatividad y
cambios en el entorno laboral, el 7,5% de los encuestados se puedo observar que
respondieron que casi nunca la cooperativa se caracteriza por desarrollar la

creatividad y cambios en el entorno laboral, es asi también que el 5,0% de los
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encuestados respondié que la cooperativa siempre desarrolla la creatividad y

cambios en el entorno laboral y el 2,5% de los encuestados respondieron que nunca

la cooperativa desarrolla la creatividad y cambios en el entorno laboral

Tabla 7. Calificaciones de la dimension cultura de mercado (metas)

CALIFICACION fi hi
Nunca 0 0,0
Casi nunca 1 2,5
A veces 19 47,5
Casi siempre 13 32,5
Siempre 7 17,5

Total 40 100,0
Fuente: encuesta
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Figura 4. ¢ Se cumple con las metas establecidas por la “cooperativa de ahorro

y crédito? .

De acuerdo a la calificacién, de la dimension cultura de mercado; se pudo

observar que 47,5% de los encuestados ha calificado como a veces que se cumplen

las metas establecidas por la cooperativa, asi ha mismo se pudo observar que el

32,5% de los encuestados ha respondido que casi siempre se cumple las metas

establecidas, el 17,5% de los encuestados respondié que siempre se cumple las

metas y el 2,5% ha respondido que casi nunca se cumple las metas establecidas.
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4.3. ANALISIS DE LA VARIABLE “DESEMPENO LABORAL”

Tabla 8. Calificacion de la dimension ensayos escritos (debilidades).

CALIFICACION fi hi
Nunca 2 50
Casi nunca 9 22,5
A veces 13 32,5
Casi siempre 14 35,0
Siempre 2 5,0

Total 40 100,0

Fuente: encuesta, 2019.
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Figura 5. ¢ Cuando las debilidades en la “cooperativa de ahorro y crédito” son
muy intensas, se busca la manera de remediar?

Con respecto a la calificacion de la dimensidn ensayos escritos; se pudo
observar que aproximadamente el 35,0% de los encuestados ha respondido que casi
siempre cuando las debilidades de la cooperativa son muy intensas se busca la
manera de remediar, asi mismo se observo que el 32,5% de los encuestados ha
respondido que a veces los se busca la manera de remediar cuando las debilidades
son muy intensas, el 22,5% de los encuestados tuvo una respuesta que casi nunca
se busca la manera de remediar cuando las debilidades son muy intensas, el 5,0%
de los encuestados opino que nunca y un 5,0% de ellos respondié que siempre se

busca la manera de remediar cuando las debilidades en la cooperativa es intensa.
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Tabla 9. Calificacion de la dimension incidentes criticos (incidentes)

CALIFICACION fi hi
Nunca 1 2,5
Casi nunca 3 7,5
A veces 11 27,5
Casi siempre 21 52,5
Siempre 4 10,0

Total 40 100,0

Fuente: encuesta, 2019.
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Figura 6. ¢ Cuando hay incidentes (peleas, discusion) con sus compafieros de
trabajo usted es la que interviene para que se calmen los animos?

De acuerdo a la calificacion de la dimisidn incidentes criticos; se pudo
observar que aproximadamente que el 52,5% de los encuestados ha respondido que
casi siempre se cuando hay incidentes son las que intervienen para que se calmen
los &nimos, es asi mismo que 27,5% de los encuestados respondio que a veces las
cuando hay incidentes con sus compafieros son los que intervienen para que se
calmen los animos, el 10,0% respondi6é que siempre intervienen para calmar los
animos cuando hay incidentes entre sus comparieros de trabajo, asi mismo se pudo
observar que el 7,5% de los encuestados ha respondido que casi nunca han
intervenido cuando hay incidentes y asi mismo el 2,5% de los encuestados

respondid que nunca se interviene cuando sucede incidentes entre sus comparieros.
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Tabla 10. Calificacion de la dimension escala graficas (asistencia)

CALIFICACION fi hi
Nunca 1 2,1
Casi nunca 5 10,6
A veces 20 42,6
Casi siempre 18 38,3
Siempre 3 6,4

Total 47 100,0

Fuente: encuesta, 2019.
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Figura 7. ;La asistencia a las reuniones y la oficina de la “cooperativa de
ahorro y crédito” se hace de manera puntual?

Con respecto a la calificacion de la dimension escala graficas; se observé que
aproximadamente el 42,6% de los encuestados ha respondido que casi siempre la
asistencia a las reuniones y a la oficina de la cooperativa de ahorro y créditos se
hace de una manera puntual, el 30,8% ha respondido que a veces la asistencia a las
reuniones y a la oficina se hace de manera puntual, asi mismo se puedo observar
que 15,0% ha respondido que siempre las asistencias a las reuniones y la oficina
de la cooperativa de ahorro y crédito se hace de una manera puntual, el 10,0% de
los encuestados ha respondido que se da de una manera puntual las asistencia a las
reuniones y la oficina y el 2,5% respondio que nunca la asistencia a las reuniones

y a la oficina de la cooperativa de ahorro y crédito se da de una manera puntual.
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4.4, CONTRASTE DE HIPOTESIS

4.4.1. PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

a)

Ho:

Hi:

b)

Planteamiento de hipotesis general

“No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito

Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba”.

“Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo

de Bagazan agencia Moyobamba”.

Célculo del estadistico y decision

Tabla 11.
Correlacion entre la “cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores ”.

Prueba Rho de Spearman “Desempefio laboral”

Coeficiente de correlacion ,659**
Cultura organizacional Sig. (bilateral) 0.000

N 40

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: encuesta, 2019.

Significancia bilateral (P-Valor): “el valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05)”.

Coeficiente de correlacion (ry): “Los resultados de la prueba estadistica indican

que existe una correlacion directa (positiva), con un grado de correlacion calificado

como moderada (ry = 0.659)”.
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DECISION
Siendo el “P-valor menor que alfa (P-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se
rechazo la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alternante (H1); es decir, si
existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan
agencia Moyobamba”.
INTERPRETACION
Los resultados indican que la “cultura organizacional tiene una relacién
directa positiva con el desempefio laboral de los trabajadores de la cooperativa de
ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba™; es decir que es
probable que al incrementar la “cultura organizacional también incremente
moderadamente el desempefio laboral de los trabajadores de la cooperativa de

ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba”. Siendo el valor
de la probabilidad calculado significativa (P-Valor < a,; 0.00 < 0.05) en la primera

prueba de hipdtesis especifica, se procedio a aceptar la hipdtesis alternante (Hy).
4.4.2.PRUEBAS DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
4.4.2.1. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°1

a) Planteamiento de hipotesis

Ho: “No existe relacion significativa entre la cultura burocrética y el desempefio
laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito santo cristo de
Bagazan agencia Moyobamba”.

Hi: “Existe relacion significativa entre la cultura burocratica y el desempefio
laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo

de Bagazan agencia Moyobamba”.
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b) Calculo del estadistico y decision

E?J?Iraelilién entre la dimension “cultura burocratica y el desempefio laboral .
Prueba Rho de Spearman “Desempefio laboral”
Coeficiente de correlacion A42%*
“Cultura burocratica” Sig. (bilateral) 0.000
n 40

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

Fuente: encuesta 2019.

Significancia bilateral (P-Valor): “el valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05)”.

“Coeficiente de correlacion (r): “Los resultados de la prueba estadistica indican
que existe una correlacién directa (positiva), con un grado de correlacion calificado

como moderada (ry = 0.442)”.

DECISION

Siendo el P-valor, menor que alfa (P-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se
rechazo la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternante (H1); es decir, “si
existe relacion significativa entre la cultura burocrética y el desempefio laboral de
los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan
agencia Moyobamba”.
INTERPRETACION

De acuerdo a los resultados se indica que la “cultura burocrética tiene una
relacién directa positiva con el desempefio laboral de los trabajadores de la
cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba”;
“es decir que es probable que al incrementar la efectividad de la cultura burocratica

también incremente moderadamente el el desempefio laboral de los trabajadores de
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la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba.
Siendo el valor de la probabilidad calculado significativa (P-Valor < a; 0.00 <

0.05) en la primera prueba de hipdtesis especifica, se procedio a aceptar la hipotesis
alternante (H1)”.
4.4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°2

a) Planteamiento de hipotesis

Ho: “No existe relacion significativa entre la cultura de clan y el desempefio laboral
de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de

Bagazan agencia Moyobamba”.

Hi: “Existe relacion significativa entre la cultura de clan y el desempefio laboral
de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de
Bagazan agencia Moyobamba”.

b) Calculo del estadistico y decision

Tabla 13. Correlacion entre la dimension “cultura de clan y el desempefio
laboral .

Prueba Rho de Spearman “Desempefio laboral”
Coeficiente de correlacion S77**
Cultura de clan Sig. (bilateral) 0.000
n 40

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

Fuente: encuesta, 2019.

Significancia bilateral (P-Valor): “El valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05)”.
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Coeficiente de correlacion (ry): “Los resultados de la prueba estadistica indican
que existe una correlacion directa (positiva), con un grado de correlacion calificado

como moderada (rg = 0.577)”.

DECISION

Siendo el “P-valor menor que alfa (P-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se
rechazo la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternante (H1)”; es decir, “si
existe relacion significativa entre la cultura de clan y el y el desempefio laboral de
los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan
agencia Moyobamba”.

INTERPRETACION
“De acuerdo a los resultados se indica que la cultura de clan tiene una

relacion directa positiva con el desempefio laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan agencia
Moyobamba; es decir que es probable que al incrementar la efectividad de la
cultura organizacional también incremente moderadamente el desempefio laboral
de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan

agencia Moyobamba desempefio de los trabajadores. Siendo el valor de la
probabilidad calculado significativa (P-Valor < a; 0.00 < 0.05) en la primera

prueba de hipoétesis especifica, se procedid a aceptar la hipotesis alternante (H1)”.

4.4.2.3. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°3
a) Planteamiento de hipotesis
Ho: “No existe relacion significativa entre la cultura emprendedora y el desempefio
laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito santo cristo de

Bagazan agencia Moyobamba”.
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Hi: “Existe relacion significativa entre la cultura emprendedora y el desempefio
laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo

de Bagazan agencia Moyobamba”.

Tabla 14. Correlacién entre la dimension “cultura de emprendedora y el
desempefio laboral ”

Prueba Rho de Spearman “Desempefio laboral”
Coeficiente de correlacion JA42**
Cultura de emprendedora Sig. (bilateral) 0.000
n 40

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

Fuente: encuesta, 2019.

Calculo del estadistico y decisién

Significancia bilateral (P-Valor): “El valor de la probabilidad indica que la
correlacion es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05)”.

Coeficiente de correlacion (rg): “los resultados de la prueba estadistica indican
que existe una correlacién directa (positiva), con un grado de correlacion calificado
como moderada (rg = 0.442)”.
DECISION

Siendo el “P-valor menor que alfa (P-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se

rechazo la hipétesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis alternante (H1)”; es decir,
“si existe relacion significativa entre la cultura emprendedora y el desempefio
laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de
Bagazan agencia Moyobamba”.

INTERPRETACION

De acuerdo a los resultados se indica que la “cultura emprendedora tiene una

relacion directa positiva con el desempefio laboral de los trabajadores de la
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cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba; es
decir que es probable que al incrementar la efectividad de la cultura emprendedora
también incremente moderadamente el el desempefio laboral de los trabajadores de
la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan agencia

Moyobamba.Siendo el valor de la probabilidad calculado significativa (P-Valor <
o; 0.00 <0.05) en la primera prueba de hipotesis especifica, se procedid a aceptar

la hipotesis alternante (H1)”.
4.4.2.4. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N° 4

a) Planteamiento de hipotesis

Ho: “No existe relacion significativa entre la cultura de mercado y el desempefio
laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo

de Bagazan agencia Moyobamba”.

Hi: “Existe relacion significativa entre la cultura de mercado y el desempefio
laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo
de Bagazan agencia Moyobamba”.

b) Calculo del estadistico y decision

g?)elrzlfc.ién entre la dimension “cultura de mercado y el desempefio laboral .
Prueba Rho de Spearman “Desempeiio laboral”
Coeficiente de correlacion ,639**
Cultura de mercado Sig. (bilateral) 0.000
n 47

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: encuesta, 2019.
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Significancia bilateral (P-Valor): “el valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05)”.

Coeficiente de correlacion (r,): “Los resultados de la prueba estadistica indican
que existe una correlacién directa (positiva), con un grado de correlacion calificado

como moderada (rg = 0.639)”.

DECISION

“Siendo el P-valor menor que alfa (P-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se
rechazo la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alternante (H1); es decir, si
existe relacion significativa entre la cultura de mercado y el desempefio laboral de
los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan
agencia Moyobamba”.

INTERPRETACION
De acuerdo a los resultados se indica que la “cultura de mercado tiene una

relacion directa positiva con el desempefio laboral de los trabajadores de la
cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba”; es
decir que es probable que al incrementar la efectividad de la “cultura de mercado
también incremente moderadamente el desempefio laboral de los trabajadores de
la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan agencia Moyobamba™.

Siendo el valor de la probabilidad calculado significativa (P-Valor < a; 0.00 <

0.05) en la primera prueba de hipoétesis especifica, se procedié a aceptar la hipotesis

alternante (H1).
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CAPITULO V: DISCUSION
De acuerdo a los resultados obtenidos, se determiné correlacion significativa con un
grado de calificacion moderada, entre la variable cultura organizacional y el desempefio
laboral (r,= 0.659; P-valor = 0.00); asi también se determinaron las siguientes
correlaciones significativas en los grados moderado, de las dimensiones, las cultura
burocrética ( .= 0.659; P-valor = 0.00), cultura de clan (.= 0.577; P-valor = 0.00),
cultura emprendedora ( ;= 0.442; P-valor = 0.00)y la cultura de mercado ( ;= 0.639; P-

valor = 0.00) con el desempefio laboral.

Los resultados hallados en el estudio tienen coincidencia con el desarrollado por
Ureta, F (2018). En su tesis titulada “Cultura Organizacional y su impacto en el
Desempefio Laboral de los colaboradores del area de creditos hipotecarios del Banco de
Crédito del Peru en el afio 20187, “Tras la investigacion realizada, se puede determinar
que la Cultura Organizacional se relaciona directamente con el Desempefio Laboral”.
“Es por ello, que si la Cultura Organizacional en sus diferentes factores, en especial
artefactos y supuestos basicos, tienen cambios positivos, el desempefio laboral también
sera positivo”. La dimension artefactos de la “cultura organizacional se relaciona
directamente en el desempefio laboral de los colaboradores del area de créditos
hipotecarios del Banco de Credito del Pert en el afio 2018”. “Por lo cual, si es que existen
cambios positivos en los supuestos basicos de la cultura organizacional (percepciones,
pensamientos, sentimientos), el desempefio laboral de los colaboradores también sufrira

cambios positivos”.

Asi mismo tiene relacion con Huamani, H (2012). En esta investigacion titulada:
“Cultura organizacional y desempefio laboral caso: Banco de la Nacidn agencia Lircay,

20117, “Lavariable dependiente comprenden 21 items y variable independiente 17 items
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relacionados con las manifestaciones de la cultura organizacional cuyas opciones de
respuesta fueron muy de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en
desacuerdo y muy en desacuerdo teniendo en cuenta el puntaje de 5, 4, 3, 2y 1
respectivamente”. “El resultado mas importante se vislumbra en que, Xcalc >Xcrit.
(observada) > (tabla 2) es decir, 6.13 > 5.99 por lo tanto concluimos que se rechaza la
hipdtesis nula y consecuentemente se acepta la hipdtesis alterna, demostrando que”: “La
Cultura Organizacional se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los

empleados del Banco de la Nacion-Agencia Lircay, 2011”.

Por ltimo, son similares al estudio de Gonzales, L. (2018) En su tesis titulada
“Influencia de la cultura organizacional (co) en el desempefio laboral (dl) de los
trabajadores del hospital provincial docente belén-Lambayeque, 20157, que “la cultura
organizacional diagnosticada se caracteriza por contener supuestos que perjudican el
logro de las metas y el desemperfio de los trabajadores. Por lo tanto, se concluye que la
cultura organizacional existente en el Hospital Provincial Docente Belén-Lambayeque
tiene significativa influencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores

administrativos y que esta influencia es negativa”.

Finalmente se demuestra en base a la evidencia de los resultados del presente
estudio y al de otros autores, de que efectivamente la cultura organizacional se relaciona
con el desempefio laboral a un nivel moderada. Asi tales resultados tienen su importancia
para formular nuevos estudios o estudios relacionados al tema, pero de manera mas
profunda en donde se evalUen variables explicativas y su nivel de contribucion al

desempefio de los trabajadores..
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CONCLUSIONES

1. Estadisticamente se determind que existe una correlacion significativa entre la
“cultura organizacional y el desempefio laboral”. Los resultados ademas mostraron
que la correlacion entre las variables fue directa, con un grado de calificacion
moderada (r; = 0.659). Esto indica que la mejora de la “cultura organizacional también

mejora en el desempefio laboral”.

2. El coeficiente de correlacién entre la dimension cultura burocrética con el desempefio
laboral, es significativa y dicho resultado tiene un grado de correlacién moderado (7
= 0.442; P-valor = 0.000). EIl resultado indica que mientras la cultura burocratica
tenga un alto grado de asertividad, mejorard en el mismo sentido el desempefio

laboral.

3. Elresultado de correlacién entre la cultura de clan y el desempefio laboral fue también
significativo (P-valor = 0.000). La correlacién fue directa, con grado de calificacion
moderado (r; = 0.577). Este resultado muestra que, si la efectividad de la cultura de

clan incrementa, también tenderd a mejorar proporcionalmente el desempefio laboral.

4. La correlacion entre la cultura emprendedora y el desempefio laboral es significativo
con una correlacion directa, con grado de calificacion moderado (r; = 0.442, P-valor
= 0.000), Este resultado muestra que, si la efectividad de la cultura de emprendedora

incrementa, también tendera a mejorar proporcionalmente el desempefio laboral.

5. La dimension cultura de mercado con el desempefio de los trabajadores, es
significativa y dicho resultado tiene un grado de correlacién moderado (r, = 0.639; P-
valor = 0.000). El resultado indica que mientras la cultura emprendedora tenga un alto

grado de asertividad, mejorara en el mismo sentido el desempefio laboral
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RECOMENDACIONES

1. Desarrollar una adecuada Cultura Organizacional a través de los valores propios de la
institucién; pues ello orientara la actuacion de cada uno de los integrantes y con la

mira de conseguir resultados favorables para la organizacion.

2. Mejorar la cultura organizacional a partir de una practica de liderazgo personal que
permita a los responsables involucrar a todos los trabajadores en el logro de resultados
favorables para la organizacion (mejorar el ambiente de trabajo, relaciones

interpersonales, dominio del area de trabajo y garantizar la satisfaccion laboral).

3. Crear un programa de incentivos para mejorar la satisfaccion laboral teniendo como
prioridad la perspectiva del empleado, para satisfacer sus necesidades y expectativas

y de esa manera garantizar el desempefio laboral y crecimiento empresarial.

4. Desarrollar actividades recreativas y equipos de trabajo por la administracién, con la
finalidad de generar mayor integracion entre los trabajadores; y de esa manera mejorar
el desemperio laboral de todo el personal, para incrementar los resultados y por ende

los beneficios de la organizacion.
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Anexo 1. Instrumento de recoleccidon de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO ACADEMICO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario de encuesta cultura organizacional y el desempefio laboral
(COYDL)

Estimado colaborador(a): Nos dirigimos usted para expresarle nuestro cordial saludo, el presente
cuestionario servira para recaudar informacion detallada sobre “La cultura organizacional y el desempefio
laboral.

Utilice la siguiente escala para dar respuesta en cada una de las preguntas

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5

Rellene con lapicero y marque con una x dentro del recuadro.

Grado de INStrUCCION. ......vviiee it

VARIABLE INDEPENDIENTE : ESCALA
Na
CULTURA ORGANIZACIONAL

CULTURA BUROCRATICA 112 (3 |4

1 ¢Se cumple a cabalidad las politicas y normas de la cooperativa?

2 ¢los trabajadores asumen sus responsabilidades de acuerdos a sus

funciones?

CULTURA DE CLAN

3 ¢La cooperativa de ahorro y crédito le brinda a usted oportunidades
para potenciar su habilidades y los motiva para que asi sean leales a

ellos?

4 ¢La cooperativa de ahorro y crédito estd comprometida a darles

seguridad laboral largo plazo?

CULTURA EMPRENDEDORA

5 ¢La cooperativa de ahorro y credito se caracteriza por desarrollar las

innovaciones a todo nivel en los trabajadores?
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6 ¢La cooperativa de ahorro y crédito se caracteriza por desarrollar la

creatividad y cambios en el entorno laboral?
CULTURA DE MERCADO

7 ¢Se cumple con las metas establecidas por la cooperativa de ahorro y
crédito?

8 ¢Se ha incrementado las ventas y la rentabilidad de la cooperativa de
ahorro y crédito?

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL
ENSAYOS ESCRITOS

9 ¢éLas fortalezas de la cooperativa de ahorro y crédito estan bien establecidas
y son las idéneas?

10 | éCuando las debilidades en la cooperativa de ahorro y crédito es muy
intensa, se busca la manera de remediar?

11 | éihace usted llegar sugerencias a los directivos para que se pueda mejorar el
desempeno de los trabajadores?

INCIDENTES CRITICOS

12 | ¢La eficacia de los trabajadores se ve reflejado en los resultados de la
cooperativa de ahorro y crédito?

13 | ¢Sus comparieros tienen un buen comportamiento en la cooperativa de
ahorro y crédito?

14 | ¢(Cuéndo hay incidentes (peleas, discusién) con sus compafieros de
trabajo usted es la que interviene para que se calmen los &nimos?

ESCALAS GRAFICAS
15 | ¢La asistencia a la oficina es puntual?
16 | ¢Laasistencia a las reuniones y las oficinas de la cooperativa de

ahorro y crédito se hace de manera puntual?




Anexo 2. Resultados de anélisis de fiabilidad de instrumento

P1. ;Se cumple a cabalidad las politicas y normas de la cooperativa?
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P2.¢Los trabajadores asumen sus responsabilidades de acuerdos a
sus funciones?
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P3. ;La cooperativa de ahorro y crédito le brinda a usted
oportunidades para potenciar su habilidades y los motiva para que
asi sean leales a ellos?
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P4. ;La cooperativa de ahorro y credito estd comprometida a darles
seguridad laboral largo plazo?
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P5. ¢La cooperativa de ahorro y crédito se caracteriza por
desarrollar las innovaciones a todo nivel en los trabajadores?
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P6. ¢ La cooperativa de ahorro y crédito se caracteriza por
desarrollar la creatividad y cambios en el entorno laboral?
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P7. ¢Se cumple con las metas establecidas por la cooperativa de
ahorro y crédito?
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P8. ¢ Se ha incrementado las ventas y la rentabilidad de la
cooperativa de ahorro y crédito?
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P9. ¢Las fortalezas de la cooperativa de ahorro y crédito estan bien
establecidas y son las id6neas?.
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P10. ;Cuéando las debilidades en la cooperativa de ahorro y crédito
es muy intensa, se busca la manera de remediar?.
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P11. ¢hace usted llegar sugerencias a los directivos para que se
pueda mejorar el desempefio de los trabajadores?
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P13. ;Sus compafieros tienen un buen comportamiento en la
cooperativa de ahorro y crédito?
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P14. ;Cuando hay incidentes (peleas, discusidn) con sus
comparfieros de trabajo usted es la que interviene para que se calmen

los animos?
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P15. ;La asistencia a las reuniones y las oficinas de la cooperativa
de ahorro y crédito se hace de manera puntual?.
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P16;La cooperacién entre compafieros de trabajo es la idonea?.
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Titulo: La cultura organizacional y del desemperio laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan .

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSION INDICADOR METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipdtesis General bucr:gclztrl;;?ca ggsrgga:sabilidades Tipo de estudio
¢De qué manera se relaciona la cultura Determinar de qué manera se relaciona Existe relacion significativa entre la La'“Vrfjttl'ﬁglc;ggrseelg"cs)pr::flada de
organizacional y el desempefio laboral de la cultura organizacional y el cultura organizacional y el desempefio Lealtad '
los trabajadores de la cooperativa de ahorro  desempefio laboral de los trabajadores laboral de los trabajadores de la Cultura de clan Sequridad
y crédito Santo Cristo de Bagazan agencia de la cooperativa de ahorro crédito cooperativa de ahorro y crédito Santo _ Disefio
Moyobamba? Santo Cristo de Bagazan agencia Cristo de Bagazan agencia Vari En el estudio se utilizara el disefio
ariable Cultura | o transversal no experimental.
Moyobamba. Moyobamba Independiente: nnovacion
Problemas Especificos Cultura emprendedora ~ Creatividad
Objetivos Especificos Hipo6tesis especificas organizacional
¢De qué manera se relaciona la cultura ) . . ] . Poblacion y muestra
burocratica y el desempefio laboral de los Deltefmmsr de que manera fe rdeIaC|ona~Ia Existe relacmn’ significativa entre ~Ia Cultura de Metas La poblacién en estudio estara
trabajadores de la cooperativa de ahorro y Icubturelt duroclratlca; %/'ed ese:jnpenlo f“t:t“ral‘ t()juroclratlca g'eoll desedmpenlo mercado  Crecimiento conformado por (N=40) empleados
crédito Santo Cristo de Bagazan agencia oordl de los ftrabajadores de la laboral de los trabajadores de la
Moyobamba? cooperativa de ahorro y crédito Santo cooperativa de ahorro crédito Santo
: De qué manéra se relaciona la cultura de clan Cristo de Bagazan agencia Moyobamba.  Cristo de Bagazan agencia Moyobamba.
¢bed ~ . Determinar de qué manera se relaciona la Existe relacion significativa entre la 4 i
y el desempefio laboral de los trabajadores = ~ Técnicas de recoleccion de datos
de la coonerativa de ahorro v crédito Santo cultura de_ clany el desempefio Iab_oral de cultura de clan y el desempefio laboral de Ensayos Fortalezas Se aplicard un cuestionario de
Cristo d pB | '\3//| bamba? los trabajadores de la cooperativa de los trabajadores de la cooperativa de escritos Debilidades encuesta, con opciones de respuesta
: risto g agazan agencia Moyobamba: ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan ahorro y crédito Santo Cristo de Bagazan Sugerencias tipo Likert.
;De qué manera se relac~|ona la cultura agencia Moyobamba. agencia Moyobamba.
emprendedora y el desempefio laboral de 10s  peterminar de qué manera se relacionala Existe relacion  significativa entre la Incidentes  £piaci
trabajadores de la cooperativa de ahorro Y cultura emprendedora y el desempefio cultura emprendedora y el desempefio criticos oot it
crédito Santo Cristo de Bagazan agencia laboral de los trabajadores de la laboral de los trabajadores de la . incidgmes - .
Moyobamba? €00 iva de ah sdito S ; Al Variable Técnicas para el procesamiento
. / _ perativa de ahorro y credito Santo cooperativa de ahorro y crédito Santo dependiente: de informacion
¢De qué manera se rela~0|ona la cultura de Cristo de Bagazan agencia Moyobamba. ~ Cristo de Bagazan agencia Moyobamba. Desempefio laboral Escalas graficas Para el contraste de hip6tesis se
mercado y  desempefio laboral de los Determinar de qué manera se relacionala Existe relacion significativa entre la Asistencia utilizara el estadistico del

trabajadores de la cooperativa de ahorro y
crédito Santo Cristo de Bagazan agencia
Moyobamba ?

cultura de mercado y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
cooperativa de ahorro y crédito Santo
Cristo de Bagazan agencia Moyobamba.

cultura de mercado y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
cooperativa de ahorro y crédito santo
cristo de Bagazan agencia Moyobamba.

Cooperacion

coeficiente de correlacion por
rangos de Spearman (rs); adecuado
para medir la correlacion de datos
ordinales.




