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RESUMEN

El objetivo principal de este estudio es “Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco en Leoncio
Prado”. La metodologia adopta un enfoque cuantitativo por debajo de los niveles
descriptivo y relacional. Dado que no se manipulan las variables, se observan los eventos
que ocurren en el contexto para establecer variables relevantes y se categorizan y
sistematizan las explicaciones de las respuestas a las preguntas de la encuesta. , en base
a una poblacion de 55 trabajadores y una muestra (Agencia Tingo Maria: 32 trabajadores,
Agencia Aucayacu: 23 trabajadores). El cuestionario sirve como método de recoleccion
de datos y el cuestionario con preguntas se crea como una herramienta, haciendo uso del
software SPSS 25.0, luego los resultados se interpretan, comparan y discuten con los
autores. Los resultados muestran que existe una relacion directa entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral (en la misma direccion), con un valor de
correspondencia verdadera muy alta (valor de correlacion = 0,977). También es posible
identificar relaciones importantes entre la cultura organizacional y el desempefio laboral.
En este caso, el valor p es 0,001. En definitiva, una buena cultura organizacional
corresponde a un buen desempefio laboral.

Palabras clave: Cultura / organizacion/desempefio.

ABSTRACT

The principal objective of the research was to, “Determine the relationship between the
organizational culture and the job performance of the employees of Mibanco in Leoncio
Prado.” The methodology was carried out through a quantitative focus, under a
descriptive, relational level, because the variables were not manipulated. The successes
were observed just as they occurred within their context in order to establish the
relationship of the variables and explain the responses to the research questions which
were put in order and systemized by taking a population and sample of fifty five
employees as the base (Tingo Maria agency: thirty two employees;Aucayacu agency:
twenty three employees). For the data collection, the survey technique was used and the
instrument was a questionnaire with questions formulated using the SPSS 25.0 software.
Later the results were interpreted, contrasted, and then discussed among the authors. The
results indicated that a relationship exists between the organizational culture and the job
performance, a direct (positive) correlation exists, with a degree of correlation that was
classified as a “very high” positive correlation (correlational value = 0.977). It was also
determined that there was a significant relationship between the organizational culture
and the job performance, where in this case the p-value was 0.001, which is to say that a
good organizational culture corresponded to a good job performance.

Keywords: culture, organization, performance



INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones viven en cambios constantes, donde el
colaborador debe mantener un nivel de exigencia mayor al desempefio que usualmente
tienen, todo esto respaldado en una cultura de excelencia en las empresas.

Podria decirse que la transformacién organizacional es uno de los mayores
desafios que enfrentan las empresas en la actualidad, ya que los mercados se vuelven cada
vez méas competitivos y las organizaciones solo pueden lograr sus objetivos establecidos
desarrollando mejor estos aspectos (Empresa UBITS, 2019). Por lo tanto, una cultura
organizacional sana, es como la vida, una via para mantener vivo el proceso y poder
aprender, corregir, avanzar y de esta forma se convierta en un generador de buenos
resultados.

Grupo Santander destaca en el ranking de 2019 de las empresas mas gratificantes
de América Latina, elaborado por la consultora Grate place to work, con 201.804
profesionales en todo el mundo y una edad media de 38 afios, de los que un 55% son
mujeres y un 45% hombres (NB - Noticias bancarias, 2019).A nivel mundial, la capacidad
desempefio en las organizaciones ha sufrido variaciones, poniendo mas relevancia a la
cultura organizacional, pues trata del desarrollo de valores, actitudes y creencias en los
trabajadores, aquellas que son favorables para la organizaciones ya que posibilitan el
contar con mayor competencia ante sus competidores, se asegura que, una cultura
organizacional positiva se orienta a favor del logro de metas organizacionales, caso
contrario, ocasionaria la carencia de concientizacion del trabajador para lograr cumplir
sus fines, lo que conllevaria a un nivel inferior en su desempefio laboral. (Cardona y
Zambrano, 2014).

Un estudio realizado en Banco de Loja S.A. en Ecuador brinda una vision clara

de las diferentes culturas que tiene una organizacion en la actualidad. Debilidades debidas



a la falta de patrones uniformes de comportamiento entre jerarquias, gerentes y
supervisores prestan méas atencion al valor del servicio, el compromiso, el respeto y la
integridad (Ambrosi y Marconi, 2017).

La brecha méas grande, por otro lado, es la importancia de la organizacién para las
tendencias culturales y de compromiso. En una encuesta a empresarios y lideres de
grandes corporaciones. El cincuenta por ciento de los ejecutivos cree que la cultura
organizacional es muy importante. Si el 66% de los encuestados considera que sus
colaboradores estan "abrumados" por su entorno de trabajo actual, el 74% considera que
la complejidad inherente del proceso de trabajo es un problema importante. El ochenta 'y
siete por ciento de los lideres empresariales y de desarrollo de talentos citan la falta de
compromiso de los colaboradores (compromiso) como un problema importante que
enfrentan las empresas (Diario gestion, 2015). Encuestamos a 355 emprendedores, entre
ellos CEO y directores de desarrollo de talento de las principales empresas peruanas,
sobre las caracteristicas de su cultura organizacional mas importante. Compartir valores
como evidencia importante de la cultura organizacional en el ambiente laboral va mas
alla de creencias y costumbres (Diario gestion, 2019),

Los valores compartidos son el propésito de la empresa, permitiendo a los
colaboradores avanzar en conjunto por lo que fortalecer la cultura y salud organizacional,
impulsa el cambio transformador, que se traduce en reducir costos, alinearse, ejecutar y
renovarse a si misma para mantener una ventaja competitiva. En una encuesta realizada
sobre la cultura organizacional y el desempefio laboral del proyecto especial Alto
Huallaga, el 35% de los trabajadores mostrd un compromiso personal con la organizacion.
El ochenta por ciento de los trabajadores de desempefio cree que sus jefes siempre estan
motivados para hacer su trabajo con eficacia, fomentando valores, lealtad, respeto,

responsabilidad, orden, creencias, cultura y filosofia. 30% de las funciones basicas que



definen el propésito de la institucién y la oportunidad de construir y mejorar el propdésito
de la institucién (Alcedo, 2019).

Es evidente que el desempefio laboral es un elemento crucial en toda organizacion,
del mismo modo, se evidencia que la cultura organizacional cuenta con un papel
fundamental para el logro de objetivos de toda empresa. Por ello, la practica de una buena
cultura organizacional no se evidencia en las organizaciones peruanas, hecho que se ha
acentuado con la reciente crisis economica en el Per(, este hecho trajo consigo
consecuencias nefastas para las compafiias, que emprendieron este erroneo camino ha
provocado la fuga de talentos y que se quedaran los que no estuvieran comprometidos
con su labor.

En Peru, el 31,6% de las empresas querian contratar mas personal, pero el 68,4%
no creia que fuera necesario. La principal razén que tienen las empresas para contratar
colaboradores es principalmente la jubilacion de colaboradores, segun lo informado por
el 42.1% de las empresas (INEI, 2017).Segun el INEI, el 31.6% dice que le esta costando
trabajar, el 51.2% dice que no tiene experiencia laboral similar y el 40.1% califica para
las calificaciones requeridas. no lo tengo O formacion técnica, el 22,0% dijo que el
problema era la falta de habilidades personales y acciones (trabajo en equipo, liderazgo,
etc.) requeridas para el puesto (INEI, 2017).

En el contexto actual uno de los problemas que se ha podido denotar con respecto
a la cultura organizacional en Mibanco se manifiesta elementos ergonémicos de calidad
deficiente, valores, creencias basados estereotipos en los trabajadores. En relacién con el
desemperio laboral, es la manera en la que se realizan las actividades establecidas en un
determinado puesto, en la cual cada persona tiene propositos, expectativas y motivaciones
diferentes al ingresar a una organizacion. En la agencia bajo estudio, la percepcion de

conflictos en las relaciones interpersonales en la cual algunos colaboradores del area de



negocios tienen diferentes posiciones contrapuestas a los demas, la ausencia del trabajo
en equipo se ha denotado que el &rea de operaciones y el area de negocios trabajan de
manera individual y escaso encargo institucional en algunos colaboradores que no tienen
voluntad de ejercer un esfuerzo considerable para lograr los objetivos y metas de la
organizacion.

En tal sentido se planted la pregunta principal: ¢ Cual es la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado?,
y las preguntas especificas ¢De qué manera se relacionan los artefactos organizacionales
con el desempefio laboral de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado?; ;De qué
manera se relacionan los valores y creencias organizacionales con el desempefio laboral
de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado? y ¢De qué manera se relacionan los
principios organizacionales con el desempefio laboral de los colaboradores Mibanco en
Leoncio Prado?.

Del mismo modo se ha establecido a modo de objetivo: Determinar la relacion
entre la cultura organizacional y el desemperio laboral de los colaboradores Mibanco en
Leoncio Prado 1; los objetivos concretos: Determinar la relacion de los artefactos
organizacionales y el desempefio laboral de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado;
determinar la relacion de los valores y creencias organizacionales y el desempefio laboral
de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado y determinar la relacion de los principios
organizacionales y el desempefio laboral de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado.

La investigacion pretende instituir la correspondencia entre la Cultura
Organizacional en el desempefio laboral, de los trabajadores de la entidad bajo estudio
Tingo Maria y Aucayacu, los resultados de la encuesta son para mejorar el desempefio de
los colaboradores, promover mejores relaciones de trabajo entre los diferentes grupos

dentro de la organizacién e identificar a los miembros de la organizacién con valores,



creencias, creencias y principios que lo hacen posible. Asimismo, esta investigacion
ayudard a comprender las debilidades de la empresa y convertir esas debilidades en
fortalezas con respecto a la cultura organizacional y el desempefio laboral en dicha
empresa, permitiendo aumentar el nivel de desempefio laboral basado en una cultura de
excelencia en los siguientes aspectos como: el logro, poder, productividad, satisfaccion,
adaptacion, innovacién, etc. aquellos que tendrd consecuencias positivas para el

funcionamiento de Mibanco.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1.  Antecedentes

Para el desarrollo de la tesis, se tomé como elementos guias y base precedente las
investigaciones relacionadas con el tema, que son expuestas a continuacion:
1.1.1. Internacionales

Carrillo (2019) busco resultados financieros con los grupos de ahorro y crédito
ecuatorianos como objetivo general enfatizar el grado de relacion entre el tipo de cultura
organizacional y los aspectos que la conforman. A partir de esto, lleg6 a la conclusion de
que la cultura es absorbida por el individuo y se presenta como un conjunto de valores,
habitos y experiencias que nos permiten enfrentar situaciones externas. En las areas
encuestadas, hemos demostrado que existe una cultura organizacional modesta, un
orgullo més apropiado en la organizacion y que la igualdad de oportunidades de desarrollo
profesional para los trabajadores de los medios también debe ser socialmente alta. Los
valores, la autoconciencia y la concienciacion son los cimientos de toda cooperativa, por
lo que una evaluacién de la cultura organizacional arroja resultados positivos en cada
establecimiento evaluado. De igual manera, estas causas tienen un impacto positivo en el
desempefio de los colaboradores. Esta es una situacion que mejora la capacidad de una
organizacion para lograr sus metas y objetivos(Carrillo, 2019).

Ambrossi y Marconi (2017) en su investigacion plantearon como objetivo general
precisar y valorar la cultura empresarial de la organizacion, sefialar los valores y
conductas ideales de los trabajadores de la institucion. Por lo que se llego a las

conclusiones que es preciso incurrir en acciones que incorporen a la cultura



organizacional en el proceder diario de los trabajadores de la institucion, al realizar las
evaluaciones para el presente estudio, nos da un enfoque claro de los resultados de la
organizacion como de sus niveles jerarquicos, poniendo en evidencia una cultura
organizacional diversa de los colaboradores de la institucion, lo que precisa que la
conducta de sus trabajadores tienen diferencias en lo que trata del compromiso
institucional, siendo tal su debilidad, ya que no existe un modelo de conducta uniforme
entre los niveles de jerarquia, notdndose principales diferencias en lo que es vocacion de
servicio, poniendo wuna limitante el de aceptar el cumplimiento de nuevas
responsabilidades para cada &area, compromiso, honestidad y respeto (Ambrossi y
Marconi, 2017)
1.1.2. Nacionales

Balazar (2019) en su investigacion plante6 como objetivo principal establecer el
nivel de incidencia de la cultura organizacional en el rendimiento laboral de la entidad
bajo estudio. Para lo cual llegé a las conclusiones que la dimensién principios si tiene
consecuencia en el cometido profesional de los trabajadores sometidos a la encuesta, asi
como en los indicadores que comprenden el tipo y grado de cultura con su relacion en la
productividad laboral. Lo que trata de capacitaciones, este si afecta en el rendimiento de
los colaboradores y afecta la calidad de trabajo que estos realizan y nuevas
responsabilidades que les son asignadas. La dimension de politicas internas tiene efecto
en el rendimiento laboral, la dimension normatividad que ejecuta el personal también
tienen efecto en el rendimiento laboral. Por lo que, se establece que la cultura
organizacional incide positivamente en el rendimiento laboral del personal de Mi Banco,
tal realidad se evidencia ante las respuestas rescatadas del personal que trabaja en la

institucion (Balazar, 2019).



Olivares (2018) en su tesis plante6 como objetivo general evaluar la cultura
organizacional y el nivel de relacion que tiene con el desempefio laboral de los
colaboradores de la institucion bajo estudio. Para la cual se Ilegd a las conclusiones que
existe una relacion de nivel bajo entre las variables de estudio (cultura organizacional y
desempefio laboral) en la institucion bajo estudio, esto se da porque gran parte del
personal es nuevo en la institucion, por lo que no existe una cultura sélida. Los elementos
que, si tienen episodio en el ejercicio profesional, son los valores (responsabilidad) los
ritos (reuniones confraternas) y las costumbres (Olivares, 2018).

Ureta (2018) en su tesis tuvo como proposito principal fue determinar si la cultura
organizacional afectaria el desempefio de los colaboradores en las areas estudiadas. Por
lo tanto, llegd a la conclusion de que la cultura de la organizacion tiene una relacion
directay positiva con el resultado del trabajo de los colaboradores. Por lo tanto, la cultura
organizacional de elementos tales como objetos y suposiciones subyacentes cambia
activamente y el desempefio laboral también cambia positivamente. Se ha logrado sefiala
que la dimension “artefactos” en la cultura de la organizacion tiene relacion directa con
el desempefio de los trabajadores del area bajo estudio; del mismo modo, el componente
“supuestos basicos” tiene relacion directa y positiva (en lo que trata de percepciones,
sentimientos y pensamientos) con el desempefio laboral (Ureta, 2018).

1.1.3. Local

Machuca (2016) en su tesis tuvo como propoésito principal de esclarecer si existe
una relacién significativa entre el clima organizacional de la muestra y el desempefio
laboral. Por lo tanto, podemos concluir que existe una correlacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, y que mejorar el clima laboral también
mejora la eficacia de los colaboradores. ( rs Spearman =0.770); las dimensiones manejo

de conflictos y desempefio laboral tienen un nivel de relacién buena y positiva (rs



Spearman =0.770) precisando que, en la medida que se mejore el manejo de conflictos,
también se mejoraria el nivel de desempefio laboral (Machuca, 2016).

1.2. Bases teoricas

1.2.1. Cultura organizacional

La cultura organizacional son acciones generadas por los colaboradores de una
organizacion que expresa lo bueno, lo malo y las obligaciones del comportamiento
humano; este sistema de creencias, valores y principios son caracteristicas claves que la
organizacion valora(Robbins S. , 2000).

Asimismo, se sostiene que la cultura organizacional es aquel acuerdo tacito o
formal entre un nimero de individuos que trabajan en conjunto formando un equipo con
creencias, valores y principios (Ostrowiak, 2005).

La cultura organizacional es el modo de pensar, ser y actuar de una organizacion,
en la cual hace actuar a sus colaboradores de manera que se establece la conducta y
pensamiento de la organizacion (Sheen, 2017). Por lo cual la cultura organizacional se
distingue de cada una de las actividades que realiza la organizacion de manera interna y
externa, en la cual influye los grupos de interés.

El anélisis de la cultura organizacional es un aspecto relevante para ubicar la
coleccion del discurso de expertos en la materia. La cultura organizacional empodera a
algunos miembros de la organizacion e inhibe a otros, asimismo una cultura laboral
abierta y humana fomenta el comportamiento de todos los miembros de la organizacion,
si las personas estan comprometidas y son responsables, es porque la cultura de trabajo
permite una fuerza que guia a las organizaciones hacia la excelencia y el éxito (Charén,

2007).
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1.2.1.1. Ventajas de la cultura organizacional

Las ventajas principales de la cultura organizacional son contar con motivacion
de los trabajadores y niveles de intereses, entusiasmo y compromisos en el centro de
labores, el evitar las reacciones de caracter afectivo con desagrado, quejas, reclamos y
ausentismo (Ramirez, 2019).

La cultura organizacional provee de una ventaja de competencia ante otras
organizaciones, las que tienen inclusion en su parte administrativa, del mismo modo, pone
a disposicion una caracteristica diferenciadora con diversas empresas, siendo este un
aporte grande e importante si se trata de la armonia en el capital humano. Entre las
principales ventajas se tiene a la motivacion, el entusiasmo, el compromiso, del mismo
modo de la complacencia de los obreros de la compafiia, asimismo, mejora la calidad de
vida en el centro de labores y la solucion de conflictos mediante una buena via, se
cumplen los criterios de desempefio, enriquece los resultados del trabajo en equipo,
potencia el deseo de cambio, disminuye el ausentismo y la rotacion del personal (Bayén,
2020).
1.2.1.2. Dimensiones de la cultura organizacional

En total cuando se trata del estudio de la cultura organizacional; cuanto mas
profundo sea el estrato, mayor sera la dificultad para cambiar la cultura (Chiavenato,
2009).

Artefactos. Se refiere al entorno fisico de una organizacion y consiste en
tecnologia, equipos, equipos y productos y servicios proporcionados por la organizacion.
Es decir, incluye el entorno fisico de la organizacién. Estos datos organizados y
orientados en el tiempo son faciles de observar en ellos(Chiavenato, 2009).

Cuando se trata de tecnologia organizacional, se entiende como el conjunto de

conocimientos, procesos y métodos que se hacen uso para transformar entradas de datos
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informativos en productos finales, la decision tecnolégica también trata de una decision
social, por lo cual es de subordinacion a los intereses grupales y de representaciones
especificas en la organizacion empresarial (Sanchez, 2007).

Actualmente la tecnologia juega un rol muy fundamental en las organizaciones,
ya que ha reducido el tiempo de elaboracion de productos en las fabricas, automatiza los
procedimientos que en tiempos pasados eran manuales, sirven para tomar diversas
decisiones en situaciones en base a los datos almacenados, etc. Esto ha ocasionado que
las empresas realicen reducciones de personal y de las areas que hacian esas operaciones,
por lo que se afirma que la tecnologia tiene influencia directa en la estructura
organizacional de toda empresa (Sanchez, 2007).

Valores y creencias. Las creencias son ideas y comportamientos estructurados en
el ciclo de vida de una organizacion, referencias para evaluar y orientar el
comportamiento de los grupos sociales, los valores son esenciales y la identidad entre los
colaboradores de una organizacion(Chiavenato, 2009).

Principios. La segunda capa estd formada por principios o patrones de
comportamiento: tareas, procesos de trabajo, reglas y normas que existen dentro de la
organizacién(Chiavenato, 2009).

Primordialmente, los principios orientan a que una empresa haga utilidad de todos
los recursos de una organizacion de manera ordenada y coherente para que sea accesible
el llegar a los objetivos propuestos, del mismo modo, accede a la consecucion de los
objetivos en el tiempo establecido, en relacidn con los estandares de eficiencia y eficacia.
Asimismo, hace posible que los esfuerzos del personal implican que se descarguen y se
lleve a cabo de una forma coordinada. Los principios hacen posible que los esfuerzos se
dirijan al logro establecido de resultados con respecto a la filosofia de la organizacion.

Entre los principios organizacionales se tiene: Procesos de trabajo, el reglamento de
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trabajo, la determinacién de tareas, la capacitacion o especializacion permanente, y las
metas y objetivos establecidos (Quiroa, 2020).

Los colaboradores de la organizacién deben capacitarse en desempefiar
correctamente sus habilidades, poniendo provecho en la ventaja o habilidad que les es
proporcionada por la plana directiva, este proceso hard posible que cada trabajador
aumente su productividad en la organizacion. Es fundamental que los trabajadores
realicen tareas que les permitan desarrollar sus destrezas y habilidades, y asi maximizar
su rendimiento (Quiroa, 2020).

La capacitacion viene a ser una herramienta de caracter efectivo que sirve para
mejorar el desempefio de los trabajadores, permite ayudar a conseguir, de manera
sistematizada el llegar a cumplir un proceso que hace posible facilitar el cambio que es
necesario para que los colaboradores organizativos accedan a una mejora de las ventajas
y beneficios que estos mismos aportan a la empresa. El tener trabajadores capacitados,
permite al negocio contar con innovacion, el desarrollar estrategias que sean
competitivas, funcionales y corporativas, contando con el apoyo de utilizacion
tecnoldgica informatica, todo aplicando el sentido ético y de responsabilidad de indole
social. Las capacitaciones no deben ser vistas desde el punto de obligaciones que tiene
una empresa para sus colaboradores, se debe ver desde el enfoque de inversidn que trae
consigo beneficios para la organizacion. Los resultados obtenidos contribuyen al
crecimiento personal y profesional de los colaboradores. La capacitacion es una accion
previamente establecida que favorece a formar el capital humano para el cumplimiento
optimo de sus funciones (Cota, 2016).

1.2.2. Desempeiio laboral
El desempefio laboral trata de un proceso que realiza la combinacién del

establecimiento de metas, estudio del desempefio y el progreso de un sistema Unico con
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fin de asegurar que los colaboradores brinden apoyo orientado al cumplimiento de las
metas empresariales. El desempefio laboral trata de procedimiento mediante el cual, las
organizaciones autentican que la potencia laboral despliegue sus habilidades vy
capacidades para la consecucion de objetivos (Dessler, 2009).

El desempefio laboral es el grupo de destrezas fisicas y mentales que son de
necesidad para el desarrollo del trabajo, por lo que, el desempefio laboral es enriquecedor
cuando las competitividades de los colaboradores tienen orientacién al cumplimiento de
objetivos y metas, ocasionando asi, la satisfaccion laboral en el centro de trabajo
(Robbins, 2004).

Hay multiples criterios si se trata de la medicion del desempefio del colaborador,
tales como las capacidades, habilidades, necesidades y condiciones del individuo que
interacciona con el ambiente y la empresa para causar comportamientos que tienen un
efecto en los resultados, algunos criterios como ejemplo de la medicion del desempefio
laboral son la cantidad, calidad, cooperacién, responsabilidad, conocimiento, asistencia
del trabajo. El desempefio se muestra en la eficiencia al cumplir los objetivos, esto trata
de llegar a las metas con el uso 6ptimo de recursos, los cuales pueden ser parametros
utiles para medir el desempefio laboral (Chiang y Ojeda, 2013).

El estudio del desempefio laboral no puede estar restringido a un juicio simple,
unitaleral y superficial del dirigente con relacion al comportamiento de las funciones del
colaborador, es ineludible descender de manera mas profunda, ubicar las causas y

establecer enfoques con comun acuerdo con el trabajador.

1.2.2.1.Ventajas del desempefio laboral
Las ventajas del desempefio laboral tienen su base en las aptitudes, las habilidades
que posee el trabajador en el cumplimiento de sus objetivos funcionales, seguida en

conjunto por las politicas, el estandar del puesto, la vision y mision de la empresa; en
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otras palabras, son integrantes de la organizacion los que llegan a laborar de manera

efectiva para metas comunes, aquellas que estan sujetas a normas preestablecidas por la

empresa (Stoner, 1994).

Las ventajas del desempefio laboral tienen su base en la prioridad que las empresas
otorgan a sus trabajadores, el aporte que realizan en diversos momentos tiene influencia
por las metas de cada individuo, en ellas se cumplen las metas organizacionales en
aplicacion de nuevas técnicas que orienten a la obtencion de resultados planeados (Acosta
etal., 2018).

Las ventajas del desempefio laboral no se centran solo en las actividades de los
colaboradores en el trabajo, sino en el centro laboral, lo que quiere decir que, la conducta
de aquel individuo ejecutor, del mismo modo, el estudio del desempefio incurre en
rendimiento de los colaboradores, el grupo y la organizacién, equiparado con los
objetivos, expectativas 0 normas establecidas previamente, se centraliza en la labor
individual y colectiva (Rodriguez, 2017)
1.2.2.2. Dimensiones del desempefio laboral

Las dimensiones e indicadores que son partes del desempefio laboral son: el
conocimiento y habilidades del puesto; la iniciativa y el compromiso, la solucion de
problemas y creatividad; y el trabajo en equipo y cooperacion (Dessler, 2009).

A. Conocimiento y habilidades del puesto. Es aquel que impone un nivel de preparacion
y busqueda de adiestramiento de caracter permanente, el entrenamiento, la educacion
recurrente que descarta lo obsoleto, la motivacion al personal, y la fortaleza de los
vinculos de lealtad y reforzamiento del compromiso, con el fin de reafirmar el espiritu
que da frutos para la organizacion. Esta dimension presenta como indicador

fundamental la competencia (Casares y Gonzales, 1999).
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B. Iniciativa y Compromiso. Cuando se da una cultura organizacional entusiasta,
aquella que se encuentra sumergida en valores culturales, de cada individuo,
organizacionales y de la nacion, aquellos que se encuentran enfocados a desempefiar
acciones orientadas a la mision del trabajo. Del mismo modo, esta dimension presenta
como indicadores las nuevas responsabilidades y las reglas establecidas (Casares y
Gonzales, 1999).

Cuando se evalla el desempefio de los trabajadores, se realiza la identificacion de
aquellos que son mayormente competentes, a los cuales se les puede asignar nuevas
responsabilidades y deberes adicionales, o tal vez ascender a funciones de liderazgo
empresarial. EI asumir nuevos retos profesionales hacen posible tener experiencia mas
valiosa para el profesional y evita que el trabajo se convierta en mon6tono, aportar de
forma maés relevante al cumplimiento de proyectos y objetivos de la organizacion,
orienta al crecimiento de las capacidades del trabajador (Balazar, 2019).

El asignar nuevas responsabilidades también podria significar la escala del trabajador
en la pirdmide de la organizacion, del mismo modo la consolidacion en su lugar
laboral, donde los factores a tomar en cuenta en la mayoria de empresas son la
antigliedad, la seleccion de méritos o conocimientos, o la libre designacion de los
mismos; una vez definidas las nuevas responsabilidades que el colaborador asumira,
las funciones de su nuevo cargo, o de sus nuevas obligaciones y asi cumplir con los
nuevos resultados que se le espera en su nuevo trabajo (Vecino, 2016).

C. Solucion de problemas y Creatividad. Trata de la capacidad en modo responsable,
de difundirse ante los sucesos y buscar soluciones mediante criterios, motivacion, la
contribucion para cimentar y trabajar en grupo, se busca el bien comdn ante soluciones
que sean de beneficio grupal. Esta dimension presenta los indicadores de grado de

capacidad y criterio frente a problemas (Casares y Gonzales, 1999).
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Trabajo en equipo y cooperacién. Es la capacidad de operar y lograr que el grupo
trabaje ayudandose unos a otros, esto involucra el propoésito de asistencia y
colaboracidn con otras personas, tales que forman parte de un grupo, donde laburan en

grupo y no de manera individual o competitiva (Casares y Gonzéles, 1999).

1.3. Definicién de términos basicos

A

Adaptabilidad: Es un rasgo fundamental con capacidad de adaptarse a un nuevo
medio o situacion (Gelabert, 2010).

Compromiso: Trata del impulso de identificacion del individuo en una empresa
organizacidon concreta, y se caracteriza por una fuerte creencia, aceptacion e
internalizacion de los objetivos y metas que estos puedan cumplir en la empresa
(Montahud y Icart, 2011).

Consistencia: La consistencia es un componente esencial en las definiciones
estratégicas, que trata de valorar la fiabilidad, seguridad y confianza que puede
transmitir una organizacion hacia su entorno (Garcia, 2005).

Cooperacioén: Es la union de esfuerzos de dos o mas personas que comparten un
mismo interés u objetivo para obtener el resultado de una estrategia aplicada al
objetivo (Tocornal, 1870).

Creatividad: Es un acto intelectual del ser humano que implica la combinacion de
originalidad y sensibilidad de generar nuevas ideas, conceptos, asociaciones de la
persona y su medio ambiente (Madi, 2012).

Facultamiento: Es el proceso de conferir y delegar autoridad a los colaboradores
para la toma de decisiones sin tener que consultarlas a niveles superiores, el cual

reside en su conocimiento, experiencia y motivacion interna (Blanchard, 2007).

. Involucramiento: Es un estado no observable de motivacion que refleja el nivel de

importancia de la decision y comportamientos de una persona (Sanchez, 2008).
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. Iniciativa: Son las cualidades y actitudes que tiene el individuo de adelantarse a los
demas de forma proactiva no solo pensar en lo que hay que hacer en el futuro sino
marcar el rumbo por medio de decisiones concretas (Alles, 2005).

Organizacion: Es una entidad social que estd compuesta por personas, recursos,
estructurada donde interactian con diversos roles, responsabilidades o cargo
orientada hacia un objetivo comun (Chiavenato, 2006).

Principios: Son las reglas que dictan el comportamiento de un grupo organizado,
son concretos y establecen el comportamiento y conducta de un individuo
(Dominguez, Rodriguez y Navarro, 2009).

. Valores: Es el conjunto de virtudes y cualidades que pueden ser realizados,
descubiertos e incorporados que prescriben el comportamiento humano en cuanto a
su actuacion, interaccion y relacion con su entorno (Jiménez, 1996).

. Vision: Constituye la declaracién que determina a donde la empresa quiere llegar a
mediano plazo, que debe ser realista y a su vez ambiciosa entorno a sus grupos de

interés (Pedros y Gutiérrez, 2005).



CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

Ante la formulacion del problema y los objetivos propuestos en la investigacion,
se asumio las siguientes posibles respuestas planteadas como hipétesis.
2.1. Hipotesis general

La cultura organizacional tiene una relacion significativa con el desempefio

laboral de los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado.

2.2. Hipdtesis especificas

e Los artefactos organizacionales se relacionan significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado.

e Los valores y creencias organizacionales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado.

e Los principios organizacionales se relacionan significativamente con el desempefio

laboral de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado.



2.3 Matriz de consistencia

Tabla 1

Matriz de consistencia de la cultura organizacional y el desempefio laboral.
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA POBLACION'Y
MUESTRA
Problema General: Obijetivo General: Hipétesis General: 55 rabajadores
La cultura organizacional tieneuna  Variable 1: Nivel: e Agencia Tingo
¢Cual es la relacion entre la  Determinar la relacion entre la  rg|acion — significativa con €l X=Cultura +“ Relacional y descriptivo Marfa: 32
cultura ~organlzaclonal y el cultura ~organ|za0|onal y el desempefio  laboral de los organizacional ) _ o trabajadores.
desempefio  laboral de los desempefio laboral de 105 gjaporadores Mibanco en Xi=Artefactos Tipo de investigacion: « Agencia
colaboradores ~ Mibanco  en  colaboradores Mibanco en | aoncio Prado. organizacionales « Bésica Aucavacy: 23
Leoncio Prado? Leoncio Prado. X2= Valores y yact:
creencias Enfoque: trabajadores

Problemas Especificos:

e ;De qué manera se relacionan
los artefactos organizacionales
con el desempefio laboral de
los colaboradores Mibanco en
Leoncio Prado?

o ;De qué manera se relacionan

los valores y creencias
organizacionales con el
desempefio laboral de los
colaboradores Mibanco en

Leoncio Prado?

o ;De qué manera se relacionan
los principios organizacionales
con el desempefio laboral de
los colaboradores Mibanco en
Leoncio Prado?

Objetivos Especificos:

e Determinar la relacion de los
artefactos organizacionales y
el desempefio laboral de los
colaboradores Mibanco en
Leoncio Prado.

e Determinar la relacion de
losvalores y creencias
organizacionales y el
desempefio laboral de los
colaboradores Mibanco en
Leoncio Prado.

e Determinar la relacion de
losprincipios
organizacionales y el
desempefio laboral de los

colaboradores Mibanco en
Leoncio Prado.

e Los

Hipotesis Especificas:

e Los artefactos organizacionales

se relacionan significativamente
conel desempefio laboral de los
colaboradores  Mibanco en
Leoncio Prado.

valores 'y  creencias
organizacionales se relacionan
significativamente conel
desempefio laboral de los
colaboradores  Mibanco en
Leoncio Prado.

e Los principios organizacionales

se relacionan significativamente
conel desempefio laboral de los
colaboradores  Mibanco en
Leoncio Prado.

Xs= Principios

Variable 2:
Y= Desempefio
laboral

Y= Conocimiento
y habilidades del

puesto

Y2= Iniciativa y
compromiso

Ys= Solucion de
problemas y
creatividad
Y4=Trabajo en
equipo y

cooperacion

++ Cuantitativo

Disefio:

La investigacion que se
desarrolla presenta el disefio

no experimental, transversal
y relacional

]
\
N

Técnicas de recoleccion de
datos.
«» Encuesta

Instrumentos de
recoleccién de datos
«» Cuestionario
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2.4 Operacionalizacion de variables

Tabla 2

Operacionalizacion de variables de la cultura organizacional y el desempefio laboral.

cooperacion

DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
Artefactos e Instalaciones . .
. 1-2 Cuestionario
e Tecnologia
La cultura organizacional es un valores y * Compromiso
creencias i i4 - 3-6
sistema de creencias, valores y * Orlenta.uo.n al cam.blo. Cuestionario
principios, que constituyen la * Apre_ndlzaje org_anlza'Flvo
CULTURA :jr;teraccmn y relaciones tlpllcjzr?; p"' e Claridad y conS|st.enC|a o
ORGANIZACIONAL o rincipios e Procesos de trabajo '
organizacion (Chiavenato, e Reglamento de trabajo
2009) e Determinacion de tareas
e Capacitacion permanente Cuestionario
e Metas y objetivos
Conocimientoy e Conocimiento necesario
hab'“dades del ° Habilidades para el puesto 12-13 Cuestionario
Robbins (2004) define que el puesto
desempefio laboral es un Iniciativa y e Responsabilidad 14-15 . .
. conjunto de habilidades fisicas ~ compromiso e Reglas establecidas Cuestionario
DESEMPENO mentales necesarias para i
LABORAL y P Solucibn de e Capacidad 16-17
desarrollar en el o ; ;
. . problemas y e Criterio Cuestionario
trabajo(Robbins, 2004) creatividad
Trabajo en e Trabajo colaborativo 18
equipoy Cuestionario




CAPITULO Il1: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo basicadado que se busca ampliar el conocimiento
tedrico y préctico entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en Mibanco, se
utilizaron datos secundarios como fuente de informacion ya sea de literatura o articulos
que fueron publicados y fueron elegidos de manera cuidadosa para lograr una mejor
comprension amplia del tema de estudio. Ha permitido que el investigador obtenga una
gama amplia sobre la comprensién del tema y asi se ha logrado perfeccionar las preguntas
de investigacion orientadas a conclusiones importantes. Del mismo modo, se cuenta con
un nivel relacional por que se busca medir dos variables, aquellas que se deben entender
y evaluar con respecto a su relacion en estadistica inferencial, esto sin la influencia de
alguna variable externa.

Dado que recopilamos informacion de las encuestas obtenidas de los encuestados,
adoptamos un enfoque cuantitativo con el objetivo de probar la hipétesis de que “La
cultura organizacional tiene una relacion significativa con el desempefio laboral de los
colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado” estableciendo esto y utilizando un modelo
de resultados como una medida numeérica que identifica las caracteristicas clave de la
cultura organizacional y el desempefio laboral, prueba hipotesis especificas y formula las

hipdtesis y los problemas que subyacen a las metas.
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3.2 Disefio de la investigacion
Se empleo el bosquejo no experimental en la indagacion ya que se ejecutd sin
realizar modificaciones en las variables, de igual manera, la informacion se recolecta

durante un periodo de tiempo (2021), por lo que es una encuesta transversal.

Figura 1

Disefio de la investigacion

Donde:

M = Muestra: 55 los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado.
X = Variable 1: Cultura organizacional

Y = Variable 2: Desempefio laboral

r = Grado de relacién entre las variables de estudio.

Este estudio tiene como objetivo determinar el grado de relacién entre las
variables de cultura organizacional y el desempefio laboral en una muestra de 55
trabajadores de la organizacion Mibanco en Leoncio Prado para el periodo 2021.

3.3 Poblacion y muestra
La poblacion considerada en la encuesta comprende 55 trabajadores de las areas

de operacion y area de negocios de Mibanco agencias Tingo Maria — Aucayacu.
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Tabla 3

Poblacion.

CARGO QUE DESEMPENA TINGO AUCAYACU TOTAL

MARIA

Gerente de Agencia 1 1 2
Jefe de Negocios 1 1 2
Jefe de Banca y Servicios 1 1 2
Asesor de Negocios 25 16 41
Ejecutivos de Banca y Servicios 2 2 4
Representante de Banca y Servicios 2 1 3
Aucxiliar de Banca y Servicios 0 1 1
TOTAL 32 23 55

Fuente: Informacion obtenida del banco filial Tingo Maria — Aucayacu.

Para efectos del desarrollo de la presente investigacion, se toma como criterio el
muestreo no probabilistico en forma intencionada, al total de los 55 trabajadores que
conforman las sedes de Tingo Maria y Aucayacu, aquellos que, por sus caracteristicas
similares, nos brindaran datos precisos para su acopio y tratamiento.

3.4 Técnicas de recoleccion de datos

Con respecto a las caracteristicas de la actual investigacién y los enfoques para

desarrollar, las técnicas e instrumentos que se tomaron para la recoleccion de datos son

las siguientes:

“Encuesta estructurada de cultura organizacional y desempefio de los
colaboradores de Mibanco. Mide el trabajo de la primera variable, los valores y creencias,
y la aceptacion organizacional de los principios organizacionales.

Conocimientos y habilidades préacticas, iniciativas y compromisos, resolucién de
problemas y creatividad, trabajo en equipo y colaboracion de la segunda variable”. El

cuestionario, que fue aplicado a las 55 personas que conforman parte de la muestra, con
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el fin de determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de

los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado”

Tabla 4

Variables, Técnicas e Instrumentos

VARIABLE

TECNICAS

INSTRUMENTOS

Cultura organizacional

Encuesta

Cuestionario  estructurado
aplicado a los colaboradores
de Mi Banco en Leoncio

Prado.

Desempefio laboral

Encuesta

Cuestionario  estructurado
aplicado a los colaboradores
de Mi Banco en Leoncio

Prado.

3.4.1. Procedimientos

El cuestionario fue creado para medir el nivel de cultura organizacional y

desempefio laboral, consta de 18 items. Se buscé una aplicacion de esta herramienta para

recolectar informacion como las variables y dimensiones examinadas. En la aplicacion

de la herramienta de adquisicion de datos se utilizaron los siguientes pasos:

e Primero. Se buscé la autorizacién de las agencias de Tingo Maria y Aucayacu a

través de una solicitud, la cual tuvo respuesta positiva, posteriormente se les

requirié a los trabajadores que respondieron las preguntas, que den su autorizacion

mediante un consentimiento informado.

e Segundo. Una vez aceptado, se les detall6 las instrucciones para el llenado

adecuado de las respuestas de cuestionario emitido.

e Tercero. Se les explicé a los trabajadores encuestados, sus interrogantes e

inquietudes.

e Cuarto. Una vez completada la encuesta, los resultados se ingresan en una hoja
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de célculo en un programa de Microsoft Excel y se crea una base de datos. Esta
base de datos es ejecutada y procesada por el programa SPSS25.0. Luego discrepd
de la hipotesis discutiendo autores, conclusiones y recomendaciones para orientar

los resultados.

3.5. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion
Los métodos de procesamiento y andlisis de los datos recolectados, a nivel
descriptivo como inferencial fueron los siguientes:

Tabla s

Método de analisis de datos.

A nivel descriptivo A nivel inferencial

Esquema  grafico.  Utilizando la Estadistica inferencial. Prueba de normalidad

estadistica descriptiva, los gréaficos de para datos numéricos de variables

barras y tablas de frecuencia que cuantitativas Kolmogorov Smirnov n>=50.

detallaran el nivel de calificacion de cada

pregunta planteada a la muestra, tanto en

frecuencias como en proporciones. Coeficientes de correlacion de Spearman o
Pearson segun sea el caso.

Software. Microsoft Excel 2019 y SPSS

25.0

3.6. Validez y confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos
3.6.1. Validez por juicio de expertos

La validez fue establecida mediante “juicio de expertos”, por 3 docentes de la
Escuela Profesional de Administracién de la UNAS. aquellos que evaluaron el
instrumento de recoleccion de datos con la calificacion de “Muy bueno” y aplicable. El
resultado promedio de la validez fue de 8; esto permiti6 que se concluya con que, segun
el veredicto de los expertos los items presentados son sélidos con la variable objeto de

medicion.
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3.6.2. Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad de consistencia interna fue medida a través del coeficiente Alpha
o también conocido como Alpha de Cronbach, “El cual mide el promedio de los
coeficientes de divisiones reactivos de cada escala de medicion, el cual tiene su variacion
entre 0 y 17 (Andrade, 1994). Para la investigacion, se ha verificado la confiabilidad del
instrumento mediante el Alfa de Cronbach, el cual hace posible estimar la fiabilidad a
partir de un conjunto de items que se espera que estimen el mismo constructo o
dimension.

Tabla 7
Andlisis de Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,986 18

La confiabilidad fue calculada mediante el Alfa de Cronbach aplicando el
instrumento en un grupo de 15 personas que no estan conformadas en la muestra pero que
cumplen las mismas caracteristicas, obteniendo un nivel de confiabilidad de 0.9861,
siendo mayor que 0.9, por lo que se afirma que el instrumento cuenta con excelente
confiabilidad. Por lo que se afirma que es posible confiar en el instrumento de acopio de
datos, ya que cuanto mas cercano se encuentre del 1, es mayor la consistencia interna de

los items analizados.



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Resultados estadisticos

4.1.1. objetivo especifico 1

Determinar la relacién de los artefactos organizacionales y el desempefio laboral de los
colaboradores Mibanco en Leoncio Prado.

Pregunta 1 ¢Considera que las instalaciones para operar son adecuadas en
Mibanco?

En la pregunta 1, los encuestados estan considerando si las instalaciones que opera
Mibanco son adecuadas, de los cuales el 14,5% estd muy de acuerdo, el 40% esta de
acuerdo y el 23,6% no esta de acuerdo. Esta derivacion expone una atmosfera positiva ya
que el 54.5% da una respuesta afirmativa en lo que refiere a las instalaciones del banco
donde trabajan, por lo que se afirma que el espacio fisico donde se localiza y se
desenvuelve el trabajo es adecuado para las operaciones de los trabajadores,
infraestructura y distribucion de espacios fue tomada de manera asertiva.

Figura 2

Andlisis del indicador Instalaciones.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo
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Pregunta 2. ; Considera que la tecnologia que le es proporcionada es la adecuada en
Mibanco?

En la pregunta 2, el 30,9% dijo estar totalmente de acuerdo, el 43,6% solo de
acuerdo y el 14,55% en desacuerdo sobre si la tecnologia brindada es adecuada para
Mibanco, el 10,91% totalmente de acuerdo. discrepar. Este escenario presenta una
realidad positiva, con la mayoria de los encuestados mostrando que un total de 74.5%
cree que latecnologia es adecuada para la banca y se puede maximizar. La automatizacion
de tareas puede ser una herramienta eficaz. Situaciones que tienen un impacto positivo en
las relaciones con los clientes para integrar herramientas inteligentes y minimizar errores.
Del mismo modo, se precisa que la tecnologia para el banco tiene beneficios integrando
procedimientos de reconocimiento biométrico a través del reconocimiento facial, de voz,
de huellas dactilares; por lo cual es posible evitar situaciones de fraude y asi lograr ofrecer
servicios con mayor confiabilidad.

Figura 3
Analisis del indicador tecnologia.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 12. ¢ Considera usted que tiene los conocimientos necesarios para realizar
las tareas propias de su puesto como personal en Mibanco?
Los encuestados a la pregunta 12 dijeron que el 30,91% esta totalmente de

acuerdo, el 43,64% de acuerdo y el 14,55% si siente que tiene los conocimientos
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necesarios para desempefar sus funciones en Mibanco, no esta de acuerdo y el 10,91%
dice que no esta totalmente de acuerdo. Estas respuestas presentan una realidad positiva
en lo que se refiere a los conocimientos con los que operan los trabajadores en Mibanco,
ya que la mayoria de encuestados dan una respuesta positiva, siendo un total del 74.55%,
por lo que se afirma que los trabajadores de Mibanco cuentan con instruccion necesaria
para el manejo de tecnologia al area en la cual trabajan, asi como la correcta toma de
decisiones en relacion a los datos manejados y habilidades numéricas que les permite
orientarse a sacar conclusiones necesarias por cada caso.

Figura 4

Analisis del indicador conocimientos necesarios para el puesto.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 18. ;Considera que es adecuado el trabajo colaborativo y de equipo en
Mibanco?

El 20% de los encuestados dijo estar totalmente de acuerdo, el 16,36% dijo estar
de acuerdo, el 45,45% en desacuerdo y el 18,18% en total desacuerdo. Esta respuesta
requiere un escenario desfavorable, con la mayoria de los encuestados en un 63,63%, y
la falta de trabajo en equipo y colaboracion de Mibanco se basa en el proceso por el cual

los miembros del equipo adquieren nuevos conocimientos y habilidades.
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Figura 5
Analisis del indicador trabajo colaborativo y de equipo.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

4.1.2. objetivo especifico 2

Determinar la relacion de los valores y creencias organizacionales y el desempefio
laboral de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado
Pregunta 3. ¢Se siente comprometido con su trabajo en Mibanco?

En la Pregunta 3, ¢los encuestados se sienten comprometidos a su trabajo en
Mibanco? De estos, el 14,55% dijo estar totalmente de acuerdo, el 40% dijo estar de
acuerdo, el 23,64% dijo no estar de acuerdo y el 21,82% dijo encontrarse en su totalidad
en disconformidad. Ante estas respuestas se revela una realidad positiva en lo que trata el
compromiso de trabajo de los colaboradores de Mibanco, ya que la mayoria de los
encuestados (54.55%) si se aprecian responsables con su trabajo en la empresa, por lo que
este elemento logra que los trabajadores se sientan involucrados con su trabajo, con los
objetivos, asi como con los valores del banco, ya que sienten entusiasmo por su trabajo,

y esto lo manifestaran ejecutando un esfuerzo grande al momento de realizar sus labores.
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Figura 6
Anélisis del indicador compromiso de trabajo.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 4. ;Los comentarios y recomendaciones de los clientes conducen a nuevos
cambios en Mibanco?

Los encuestados en la pregunta 4 dijeron que el 18,18% estaba totalmente de
acuerdo y el 36,36% estaba totalmente de acuerdo en que los comentarios y sugerencias
de los clientes llevarian a nuevos cambios en Mibanco.

Lo cual revelan una realidad negativa y desfavorable para el negocio, ya que para
la mayoria (69.09%) las recomendaciones de los clientes no son tomadas en cuenta en
Mibanco, por lo que se trataria de un mecanismo inflexible y no se promueve el cambio
en la empresa, no se ofrece soluciones a las recomendaciones de los clientes, lo que seria

una limitante si se estudia la psicologia del consumidor.
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Figura 7
Analisis del indicador comentarios y recomendaciones de clientes.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 5. ; Considera usted importante el aprendizaje organizativo que le brinda
Mibanco?

Los encuestados a la pregunta 5 dicen que consideran importante conocer las
organizaciones que ofrece Mibanco, el 21,82% esta totalmente de acuerdo, el 18,18%
admite que solo esta de acuerdo, el 34,55% esta en discrepancia y el 25,45% dice estar
totalmente en desacuerdo.

Se muestra una realidad que desfavorece a la empresa Mibanco, ya que la mayoria
(60%) de los encuestados reconocieron que no es importante el aprendizaje organizativo
en su centro de labores, por lo que se asevera gue no existe el intacto adelanto y cambio
para los trabajadores y su autonomia laboral, dandose un limite al probar sus nuevas
habilidades; tal situacion podria tener efectos nocivos en la sostenibilidad del banco ya

gue no se genera discernimiento util para la organizacion.
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Figura 8
Analisis del indicador aprendizaje organizativo.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo En desacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 6. ¢Los valores son claros y consistentes e influyen en la forma en que se
conducen en Mibanco?

Se les ha sondeado a los trabajadores, en la interrogante 6, sobre si los valores son
claros y consistentes e influyen en la forma en que se conducen en Mibanco, a lo que el
12.73% reconocieron que estan totalmente de acuerdo, el 21.82% confesaron que estan
de acuerdo, el 40% alegaron que estan en desacuerdo. Ante este resultado, se demuestra
una realidad nociva para el banco bajo estudio, ya que para la mayoria (55.45%) de los
trabajadores encuestados, los valores no son claros y consistentes y no influyen en la
forma en que se conducen en Mibanco, por lo que se sefiala que los valores no son
significativos para los trabajadores y no sirven como fuerza que impulsa la ejecucion del

trabajo hacia uno bien hecho.
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Figura 9
Analisis del indicador valores claros y consistentes.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo En desacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 14. ¢Considera usted que tiene disposicion para aceptar nuevas
responsabilidades como personal en Mibanco?

Se les ha sondeado a los trabajadores, en la interrogante 14, sobre si tienen
disposicion para aceptar nuevas responsabilidades como personal en Mibanco, a lo que
el 18.18% se mostraron totalmente de acuerdo, el 12.73% declararon que estan de
acuerdo, el 32.73% aportaron que estan en discordancia y el 36.36% reconocieron que
estan completamente en oposicion. Ante esta objecion, se evidencia una atmosfera
perjudicial, ya que la mayoria de los encuestados (69.09%) no tienen disposicion para
aceptar responsabilidades como personal en Mibanco, por lo que los resultados, la
creacion de nuevos métodos, y el sostenimiento de un clima laboral sano, no estaria
siendo impulsado en el banco; es preciso situar cual es la debilidad de la organizacion
para restringir de esta manera las capacidades de los colaboradores, ya que al no aceptar
nuevas responsabilidades, no se orientaria al cambio y tendria una limitante en la

aplicacion de nuevas estrategias empresariales.
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Figura 10
Analisis del indicador aceptar responsabilidades.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo En desacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 16. ;Considera importante la capacidad que tiene usted para solucién de
problemas en Mibanco?

En la pregunta 16, ¢valora la capacidad de resolucion de problemas de Mibanco
entre los encuestados? El 14,55% dijo estar totalmente de acuerdo, el 40% admiti6 que
solo estuvo de acuerdo, el 26,64% dijo que no estaba de acuerdo y el 21,82% dijo estar
totalmente de acuerdo. Ante esta respuesta se manifiesta una realidad favorable para
Mibanco, ya que la gran mayoria de los encuestados (54.55%) consideran importante la
capacidad que tiene cada uno para solucién de problemas en el banco, por lo que se afirma
que el banco cuenta con trabajadores eficaces y agiles para identificar, tomar acciones
razonables encaminadas a encontrar soluciones a las dificultades en el momento

oportuno, del mismo modo, controlar y valorar las secuelas de la solucion.
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Figura 11
Analisis del indicador capacidad para solucionar problemas.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
aclerdo desacuerdo

Pregunta 17. ;Considera importante el criterio que tiene usted para la solucion de
problemas en Mibanco?

En la Pregunta 17 se preguntd a los trabajadores si considerarian criterios
importantes para solucionar el problema en Mibanco. De estos, el 14,55 % esta totalmente
de acuerdo, el 40 % esta de acuerdo, el 23,64 % no esta de acuerdo y el 21,82 % no esta
de acuerdo.

Ante este resultado se asegura una atmosfera propicia para Mibanco, ya que la
mayoria de los trabajadores sondeados (54.55%) confiesan que su criterio para la solucion
de problemas es importante en el centro en el que trabajan, por lo que se afirma que en
esta institucidn se permite que los colaboradores digan sus puntos de vista sobre aspectos

de viable solucion a las dificultades que se presentan.
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Figura 12

Andlisis del indicador criterio para solucién de problemas.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo En desacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

4.1.3. Objetivo especifico 3

Determinar la relacion de los principios organizacionales y el desempefio laboral
de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado.

Pregunta 7. ;Considera que los procesos de trabajo estan determinados de manera claray
precisa en Mibanco?

En la pregunta 7, los encuestados dijeron que si pensaban que el proceso de trabajo
estaba definido de forma clara y precisa en Mibanco, el 18,18 % dijo que estaria
totalmente de acuerdo, el 21,82 % solo estaria de acuerdo y el 27,27 % el 32,73 % de los
encuestados respondid que no estaba de acuerdo. . no estan totalmente de acuerdo. Ante
este resultado se resalta una realidad desfavorable para Mibanco, ya que la mayoria de
los trabajadores encuestados (60%) manifestaron que los procesos no estan determinados
de manera clara y precisa en el banco, por lo que la mayoria de los miembros de la
empresa no tienen la percepcion adecuada acerca de la comunicacion de pasos lineales
que orientan al objeto en diferentes metas funcionales del conjunto de labores que tienen
relacion entre si y que dan lugar al cumplimiento de metas especificas de cada area

laboral, tal situacion perjudicaria a los logros de objetivos estratégicos.
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Figura 13
Analisis del indicador procesos de trabajo adecuadamente determinados.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo En desacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 8. ; Considera importante el reglamento de trabajo para la labor que usted
realiza en Mibanco?

Los encuestados de la pregunta 8 estan muy de acuerdo con 14.55% y 40% si
creen que las reglas de trabajo son importantes para trabajar en Mibanco. De acuerdo,
23,64% de acuerdo, 21,82% de acuerdo. Estoy totalmente en desacuerdo.

Tal respuesta procesa un resultado positivo y favorable para la entidad bajo
estudio ya que, para la mayoria (54.55%) de los encuestados el reglamento de trabajo para
la labor que realizan en Mibanco es importante, por lo que la regulacién de aristas en el
gjercicio de funciones, las instrucciones a seguir, asi como las medidas, contravenciones,
preceptos; logran reducir de manera adecuada, las indecisiones que podrian ser generadas

en el desenvolvimiento de las labores en el banco.



39

Figura 14
Analisis del indicador reglamento de trabajo.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo En desacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 9. ¢ Considera que las tareas de su area estan claramente determinadas en
Mibanco?

Quienes respondieron a la pregunta 9 indican si Mibanco los considera para
definir claramente las tareas en su area. De estos, el 14,55 % esta totalmente de acuerdo,
el 21,82 % esta de acuerdo, el 45,45 % no esta de acuerdo y el 18,18 % no esta totalmente
de acuerdo. Las respuestas precedentes, ponen en evidencia una realidad perjudicial para
Mibanco, ya que la mayoria de los sondeados (63.63%) consideran que las tareas de sus
respectivas areas no se encuentran determinadas con claridad, esto permite afirmar que
no se contaria con la exactitud establecida de las obligaciones y responsabilidades de cada
puesto de trabajo dentro del banco, no estan reconocidas con exactitud las tareas de cada
miembro, por lo que, esta situacion seria dafiina para el correcto funcionamiento de la
entidad bajo estudio, ya que se estaria mermando la garantia de que las tareas se realicen
de manera correcta y con eficacia , o que conllevaria a una limitante en lo que se refiere

a la consecucion de objetivos.



40

Figura 15
Analisis del indicador tareas claramente determinadas.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 10. ¢Se invierte continuamente en capacitaciones del personal en
Mibanco?

Los encuestados de la pregunta 10 respondieron si estan invirtiendo
continuamente en la capacitacion de los colaboradores en Mibanco. De estos, el 12,73%
estd muy a favor, el 23,64% en contra, el 47 y el 27% en contra y el 16,36% muy en
contra. Por lo que, se observa una realidad negativa para el banco, ya que la mayoria de
los encuestados (63.63%) manifestaron que no se logra invertir de manera continua en
capacitaciones del personal en Mibanco, por lo cual no es posible para los encuestados,
mejorar y realizar sus labores de una manera mas eficiente, ya que no perfeccionarian la
forma en que realizan sus tareas, situacién que ocasionaria la ineficacia en el

cumplimiento de sus metas.
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Figura 16
Analisis del indicador capacitacion de personal.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo En desacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 11. ; Se tiene metas y objetivos claramente establecidos en Mibanco?

En la pregunta 11, ¢los encuestados definen claramente sus metas y objetivos en
Mibanco? De estos, 18,18% muy de acuerdo, 18,18% de acuerdo, 41,82% en desacuerdo
y 21,82% muy de acuerdo. Discrepar. Este resultado revela un escenario muy negativo,
ya que la mayoria de los trabajadores encuestados (63.64%) no tienen metas y objetivos
claramente establecidos en Mibanco.

Tal situacion pone a la luz una situacion que es imperante resaltar, ya que al no
tener las metas y objetivos determinados de manera despejada no se estaria orientando el
banco, hacia la busqueda del éxito, pues el curso a seguir no se encuentra marcado y la
fuente de motivacion para el compromiso de los trabajadores de la entidad estaria
mermada, del mismo modo, se contaria con una direccién, un mecanismo de control y

supervision grandemente limitado.
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Figura 17
Analisis del indicador metas y objetivos.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo En desacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 13. ¢Considera importantes las habilidades con las que cuenta para el
desempefio de sus funciones en Mibanco?

Quienes respondieron a la pregunta 13 respondieron si creen que sus habilidades
son importantes para su capacidad de desemperfiar sus funciones en Mibanco. 14,55%
totalmente de acuerdo, 40% de acuerdo, 23,64% en desacuerdo, 21,82% totalmente en
desacuerdo. Ante esta respuesta se expresa un entorno favorable, ya que para la mayoria
de trabajadores encuestados (54.55%) las habilidades con las que cuentan para el
desempefio de sus funciones son importantes en Mibanco, en consecuencia, se precisa
que la suma de los conocimientos con los que cuenta el trabajador en el actual momento

son los adecuados para realizar determinadas operaciones inherente a su area
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Figura 18
Andlisis del indicador habilidades de trabajo.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Pregunta 15. ¢ Considera importante el cumplimiento de reglas establecidas por su
centro de labores en Mibanco?

Se les preguntd a los encuestados, en la interrogacion 15, sobre si considera
importante el cumplimiento de reglas establecidas por su centro de labores en Mibanco,
a lo que el 30.91% reconocieron que estan totalmente de acuerdo, el 43.64% confesaron
que se encuentran de acuerdo, el 14.55% manifestaron que estan en desacuerdo.

Ante este resultado se demuestra una realidad favorecedora para la institucion
bajo estudio, ya que para la mayoria de los encuestados (74.55%) el cumplimiento de
reglas establecidas por Mibanco son importantes, ante este resultado se afirma que tal
situacion hace posible conservar el bienestar del ambiente laboral, se crea un entorno
seguro Yy tienen disposicion a cumplir con las pautas que se propone en el banco para

orientar sus acciones.
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Figura 19
Analisis del indicador cumplimiento de reglas.

Porcentaje

Totalmente de De acuerdo Endesacuerdo  Totalmente en
acuerdo desacuerdo

4.1.4. Contrastacion de hipotesis

HG: La cultura organizacional tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral de los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado.

HGo: La cultura organizacional no tiene una relacion significativa con el

desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado.

Tabla 6

Analisis de la hipotesis general.
DATOS VARIABLE
1 Asociada Cultura Organizacional
2 Supervisién Desempefio laboral

FUENTE: Encuesta procesada en el SPSS
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Tabla 7

Pruebas de normalidad para la hipétesis general.

Kolmogorov-Smirnov

VARIABLE Estadistico al Sig.
Cultura Organizacional .278 55 .001
Desempefio Laboral 237 55 .001

FUENTE: Encuesta procesada en el SPSS

Los resultados de la prueba estadistica muestran que la prueba de estandarizacion
de Kolmogorov-Smirnov tiene un nivel de significacion menor a 0.05 entre las variables
de investigacion para cultura organizacional y desempefio laboral. Por lo tanto, la
hipotesis es: Se acepto si la cultura organizacional reflejaba una relacién importante con
el desempefio de los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado.

Tabla 8

Correlacién de Rho de Spearman de la hipdtesis general.

VARIABLES CORRELACION
Correlacion de Spearman 1
Cultura Organizacional Sig.(bilateral)
N 95
Desempefio laboral Correlacién de Spearman 0.977
Sig.(bilateral) 0.01
N 95

FUENTE: Encuesta procesada en el SPSS

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman: Los resultados de las pruebas
estadisticas muestran que se considera muy alto el grado de correlacion entre las variables
de investigacion: cultura organizacional y desempefio laboral, si es que tienen relacion.
Cambiar el comportamiento de una de las variables tiene un impacto muy fuerte en el

comportamiento de la segunda variable por lo que se acepta esta hipotesis general.
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4.1.4.2.Contrastacion de hipotesis especificas

H1: Los artefactos organizacionales se relacionan significativamente con el

desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado.

H1o: Los artefactos organizacionales no se relacionan significativamente con el

desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado.

Tabla 9
Anélisis para la hipdtesis especifica artefactos organizacionales.
DATOS VARIABLE DIMENSION INDICADOR
Asociada:
1 o Artefactos Tecnologia
Cultura organizacional
) Supervision: Conocimiento y habilidades Conocimiento

Desempefio laboral

del puesto necesario

FUENTE: Encuesta procesada en el SPSS

Tabla 10

Pruebas de normalidad para la hipétesis especifica artefactos organizacionales

Kolmogorov-Smirnov

DIMENSION Estadistico Gl Sig.

Tecnologia .268
Conocimiento necesario .268

55 .001
55 .001

FUENTE: Encuesta procesada en el SPSS

Los resultados de la prueba estadistica pueden considerarse como el nivel de

significacion de la prueba estandar de Kolmogorov-Smirnov. Dado que el conocimiento

y habilidad del puesto es inferior a 0,05, se rechaza la hipétesis nula especifica 1 y se

acepta la hipotesis alternativa especifica 1. Aqui se dice que los factores organizacionales

tienen mucho que ver con el desempefio profesional de los colaboradores de Mibanco de

Leoncio Prado.
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Tabla 11
Correlacion de Rho de Spearman para la hipotesis especifica artefactos

organizacionales.

DIMENSION CORRELACION

Correlacion de Spearman 1
Artefactos Sig.(bilateral)

N 55
Conocimiento y Correlacion de Spearman 0.990
habilidades del puesto Sig.(bilateral) 0.01

N 55

FUENTE: Encuesta procesada en el SPSS.

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman: Los resultados de la prueba
estadistica muestran que existe una correlacion directa (positiva) y que existe un grado de
correlacion muy alto (valor de correlacion = 0,990) entre las variables investigadas.

Los conocimientos y habilidades del puesto, donde se dice que los factores
institucionales estan vinculados al conocimiento y las habilidades del puesto, son una
variable cuyos cambios de comportamiento son la segunda variable. De esta manera, se
acepta una Hipotesis Especifica 1.

H2: Los valores y creencias organizacionales se relacionan significativamente

con el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado.

HO: Los valores y creencias organizacionales no se relacionan significativamente

con el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco.
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Variables, dimensiones sometidas a analisis para la hipétesis especifica valores y

creencias organizacionales.

DATOS VARIABLE DIMENSION INDICADOR
Asociada: ) )

1 o Valores y creencias Compromiso
Cultura organizacional
Supervision: o _ N

2 Iniciativa y compromiso Responsabilidades

Desempefio laboral

FUENTE: Encuesta procesada en el SPSS.

Tabla 13

Pruebas de normalidad para la hipotesis especifica valores y creencias organizacionales

Kolmogorov-Smirnov

DIMENSION Estadistico Gl Sig.
Valores y creencias 247 55 .001
Iniciativa y compromiso  .237 55 .001

FUENTE: Encuesta procesada en el SPSS.

Los resultados de la prueba estadistica en la Tabla 14 muestran el nivel de

significacion de la prueba estandar de Kolmogorov-Smirnov entre las variables de estudio

(valores, creencias). Dado que la iniciativa y el compromiso es inferior a 0,05, se rechaza

la hipdtesis nula especifica 2 y se acepta la hipotesis especifica alternativa 2.

Esto refleja que los valores y creencias de la organizacion tienen mucho que ver

con el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado.
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Tabla 14
Correlacion de Rho de Spearman Pruebas de normalidad para para la hipétesis

especifica valores y creencias organizacionales

DIMENSION CORRELACION

Valores y creencias Correlacion de Spearman 1
Sig.(bilateral)
N 55

Iniciativa y compromiso  Correlacion de Spearman 0.898
Sig.(bilateral) 0.01
N 55

FUENTE: Encuesta procesada en el SPSS.

Los resultados de la prueba estadistica muestran que existe un grado de
correlacion muy alto (valor de correlacion = 0,898) entre las variables de estudio y existe
una correlacién directa (positiva). Iniciativas y compromisos. Los valores y creencias
estan tan intimamente relacionados con las iniciativas y compromisos del puesto que
cualquier cambio de cualquier variable tendrd un impacto completo en la segunda
variable. Por lo tanto, se acepta la Hipotesis 2 especifica.

H3: Los principios organizacionales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado.

H3o0: Los principios organizacionales se relacionan significativamente con el

desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado.

Tabla 16
Analisis para la hipétesis especifica principios organizacionales.
DATOS VARIABLE DIMENSION INDICADOR
Asociada: o o
1 o Principios Capacitacion
Cultura organizacional
Supervision: Conocimiento y habilidades .
2 B Habilidades
Desempefio laboral del puesto

FUENTE: Encuesta procesada en el SPSS
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Tabla 17
Pruebas de normalidad para la hipotesis general

Kolmogorov-Smirnov

DIMENSION Estadistico gl Sig.
Principios 278 55 .001
Conocimiento y habilidades .247 55 .001
del puesto

FUENTE: Encuesta procesada en el SPSS

Los resultados de la prueba estadistica en la Tabla 17 muestran el nivel de
significacion de la prueba de Kolmogorov-Smirnov para la normatividad entre las
variables del estudio. Dado que el conocimiento y habilidad del puesto es menor a 0.05,
se rechaza la hipotesis nula especifica 3 y se acepta la hipétesis alternativa especifica 3.
Tiene un impacto significativo en el desempefio de los colaboradores de Mibanco.

Tabla 18

Correlacion de Rho de Spearman — Hipdtesis general.

DIMENSION CORRELACION PRINCIPIOS
Correlacion de Spearman 1
Principios Sig.(bilateral)
N 55
Conocimiento y habilidades Correlacion de Spearman 0.864
del puesto Sig.(bilateral) 0.01
N 55

FUENTE: Encuesta procesada en el SPSS

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman: Los resultados de las pruebas
estadisticas muestran que existe una correlacién directa (positiva) y un grado razonable
de correlacion positiva (valor de correlacion = 0,864) entre las variables de estudio
relacionado principios organizacionales con el conocimiento y la habilidad del puesto.

Por lo tanto, se acepta la Hipotesis 3 especifica.



CAPITULO V: DISCUSION

De acuerdo con el objetivo general, se probd la relacion entre la cultura
organizacional y la ética de trabajo de los colaboradores de Mibanco en Leoncio Prado
mediante la prueba habitual de hip6tesis de Kolmogorov-Smirnov y la Comparacion de
Concordancia de Spearman, que determind un valor de p < 0,05. se asocia con
calificaciones de calidad como una alta correlacién positiva (valor correspondiente =
0.867) a traves de diferentes disciplinas: basica y; La iniciativa y el compromiso indican
que los principios organizacionales tienen una fuerte relacion positiva con la iniciativa.

En la pregunta 10 del cuestionario, tabla 24 , se observa una realidad negativa para
el banco, ya que la mayoria de los encuestados (63.63%) manifestaron que no se logra
invertir de manera continua en capacitaciones del personal en Mibanco, por lo cual no es
posible para los encuestados, mejorar y realizar sus labores de una manera mas eficiente,
ya que no perfeccionarian la forma en que realizan sus tareas, tendrian una restrictiva en
la adquisicion de conocimientos, el valerse de herramientas, habilidades y actitudes para
su desenvolvimiento en el entorno laboral, situacion que ocasionaria la ineficacia en el
cumplimiento de sus metas de trabajo.

En la interrogante 14, tabla 18, se les ha preguntado, sobre si tienen disposicion
para aceptar nuevas responsabilidades como personal en Mibanco, donde se evidencia
una atmosfera desfavorable, ya que la mayoria de los encuestados (69.09%) no tienen
disposicion para aceptar responsabilidades como personal en Mibanco, por lo que los
resultados, la creacion de nuevos métodos, y el sostenimiento de un clima laboral sano,

no estaria siendo impulsado en el banco; es preciso situar cual es la debilidad de la
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organizacion para restringir de esta manera las capacidades de los colaboradores, ya que
al no aceptar nuevas responsabilidades, no se orientaria al cambio y tendria una limitante
en la aplicacion de nuevas estrategias empresariales.

Contrastacion de resultados del objetivo general con las Bases Teoricas

La capacitacion viene a ser una herramienta de caracter efectivo que sirve para
mejorar el desempefio de los trabajadores, permite ayudar a conseguir, de manera
sistematizada, el llegar a cumplir un proceso que hace posible facilitar el cambio que es
necesario para que los colaboradores organizativos accedan a una mejora de las ventajas
y beneficios que estos mismos aportan a la empresa. El tener trabajadores capacitados,
permite al negocio contar con innovacion, el desarrollar estrategias que sean
competitivas, funcionales y corporativas, contando con el apoyo de utilizacion
tecnoldgica informatica, todo aplicando el sentido ético y de responsabilidad de indole
social (Cota, 2016).

En la tabla 24 , se observa una realidad negativa para el banco, ya que la mayoria
de los encuestados (63.63%) manifestaron que no se logra invertir de manera continua en
capacitaciones del personal en Mibanco, por lo que, en concordancia con Cota (2016) en
la empresa de Mibanco, no se logra la mejora del desempefio de los trabajadores a partir
de la capacitacién, por lo que se afirma que se tiene una limitante para conseguir de
manera sistematizada, el cumplir con el proceso, aquel que hace posible la facilidad del
cambio que es necesario para los trabajadores y asi logren acceder a un nivel de mejora u
beneficios que los mismos pueden aportar a laempresa, en el banco no es permitido contar
con innovacion, el desarrollo de estrategias que son competitivas y funcionales.

El asignar nuevas responsabilidades también podria significar la escala del
trabajador en la piramide de la organizacién, del mismo modo la consolidacién en su

lugar laboral, donde los factores a tomar en cuenta en la mayoria de empresas son la
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antigliedad, la seleccion de méritos o conocimientos, o la libre designacion de los mismos;
una vez definidas las nuevas responsabilidades que el colaborador asumird, las funciones
de su nuevo cargo, o de sus nuevas obligaciones y asi cumplir con los nuevos resultados
que se le espera en su nuevo trabajo (Vecino, 2016).

En la tabla 18 se expone a los encuestados que tienen disposicion para aceptar
nuevas responsabilidades como personal en Mibanco, donde se evidencia una atmosfera
desfavorable, ya que la mayoria de los encuestados (69.09%) no tienen disposicion para
aceptar responsabilidades, por lo que en concordancia con Vecino (2016) los trabajadores
al no tener disposicion de aceptar nuevas responsabilidades, se ponen un obstéaculo en la
posibilidad de escalar en la organizacion y consolidar su lugar como trabajador del banco,
ya que no estaria tomando en cuenta los elementos como la antigliedad, sus méritos o
conocimientos y la libre designacion de los mismos, no asumiria funciones nuevas y no
lograria cumplir nuevos resultados que podrian esperarse en su trabajo.

Contrastacion de resultados del objetivo general con los antecedentes

Balazar (2019) llegd a las conclusiones que la dimensidn principios si tiene efecto
en el desempefio laboral de los trabajadores sometidos a la encuesta, asi como en los
indicadores que comprenden el tipo y grado de cultura con su relacion en la productividad
laboral. Lo que trata de capacitaciones, este si afecta en el rendimiento de los
colaboradores y afecta la calidad de trabajo que estos realizan y nuevas responsabilidades
que les son asignadas. La dimensidn de politicas internas tiene efecto en el rendimiento
laboral, la dimension normatividad que ejecuta el personal también tienen efecto en el
rendimiento laboral. Por lo que, se establece que la cultura organizacional incide
positivamente en el rendimiento laboral del personal de Mibanco, tal realidad se evidencia

ante las respuestas rescatadas del personal que trabaja en la institucion (Balazar, 2019).
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En la tabla 24, se observa una realidad negativa para el banco, ya que la mayoria
de los encuestados (63.63%) manifestaron que no se logra invertir de manera continua en
capacitaciones del personal en Mibanco y en la tabla 18 se expone a la mayoria de los
encuestados (69.09%) no tienen disposicion para aceptar responsabilidades. Por lo que,
en concordancia con Balazar (2019) se afirma que las capacitaciones si tienen relacion
con las nuevas responsabilidades dispuestas a ser tomadas por los colaboradores de la
organizacion, ya que, las capacitaciones significa la adquisicion de nuevos conocimientos
y habilidades inherentes al ejercicio laboral, lo cual haria posible que el trabajador tenga
disposicion a aceptar nuevas responsabilidades, o cargos, pues tal obligacion lograria ser
subsanada con el nuevo adiestramiento obtenido, ante esto se afirma que las politicas
internas (principio de capacitacion recurrente) tiene efecto positivo en el rendimiento
laboral del personal de Mibanco.

Con respecto al objetivo especifico 1: Determinar la relacion de los artefactos
organizacionales y el desempefio laboral de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado.

En la interrogante 2, tabla 11, se muestra a los encuestados que consideran que la
tecnologia que le es proporcionada es la adecuada en Mibanco, donde se expone una
realidad positiva, ya que, para la gran mayoria de los encuestados, un total de 74.5% del
total, afirmaron que la tecnologia es adecuada en el banco, por lo que se afirma que es
posible la optimizacidén de operaciones en tiempos de ejecucion y automatizacion de
tareas.

En la pregunta 12, tabla 12, se expone a los monitoreados que consideran que
tienen los conocimientos necesarios para realizar las tareas propias de su puesto como
personal en Mibanco, donde las respuestas presentan una realidad positiva en lo que se
refiere a los conocimientos con los que operan los trabajadores en Mibanco, ya que la

mayoria de encuestados dan una respuesta positiva, siendo un total del 74.5%, por lo que
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se afirma que los trabajadores de Mibanco cuentan con instruccién necesaria para el
manejo de tecnologia inherente al area en la cual trabajan, asi como la correcta toma de
decisiones en relacion a los datos manejados, del mismo modo, cuentan con habilidades
numéricas que les permite orientarse a sacar conclusiones necesarias por cada caso.
Contrastacion de resultados del objetivo especifico 1 con las Bases Teoricas

Actualmente la tecnologia juega un rol muy fundamental en las organizaciones,
ya que ha reducido el tiempo de elaboracion de productos en las fabricas, automatiza los
procedimientos que en tiempos pasados eran manuales, sirven para tomar diversas
decisiones en situaciones en base a los datos almacenados, etc. Esto ha ocasionado que
las empresas realicen reducciones de personal y de las areas que hacian esas operaciones,
por lo que se afirma que la tecnologia tiene influencia directa en la estructura
organizacional de toda empresa (Sanchez, 2007).

En concordancia con lo que dice Sanchez (2007) y como se observa en la tabla
11, son el total de 74.5% del total , los que afirmaron que la tecnologia es adecuada en el
banco, la tecnologia cumple su rol fundamental en Mibanco, ya que ha reducido el tiempo
en la automatizacion de informacion, aquellos que en anterioridad se realizaba de manera
manual y ahora tienen una sustancial utilizacion para la toma de diversas decisiones en
concordancia con los datos obtenidos, por lo que la empresa, posiblemente en ejercicios
pasados, habia contado con mayor cantidad de personal y actualmente las funciones de
las diversas areas se han visto reducidas gracias a la utilizacion tecnologia, la que
posiblemente ha tenido efecto en la estructura organizativa de Mibanco.

El conocimiento y las habilidades del puesto son aquellos que imponen un nivel
de preparacion y busqueda de adiestramiento de caracter permanente, el entrenamiento,

la educacion recurrente que descarta lo obsoleto, la motivacion al personal, y la fortaleza
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de los vinculos de lealtad y reforzamiento del compromiso, con el fin de reafirmar el
espiritu que da frutos para la organizacion (Casares y Gonzales, 1999).

En concordancia con lo afirmado por los autores Casares y Gonzales (1999) y
como se observa en la tabla 12, son la mayoria de los encuestados, aquellos que
consideran tener los conocimientos necesarios para realizar las tareas propias de su
puesto como personal en Mibanco, siendo un total del 74.5%, por lo que se afirma que
los trabajadores de tal institucion cuentan con un nivel de preparacion y se encuentran en
la busqueda de adiestramiento de caracter permanente, aquella que descartaria lo obsoleto
y fortaleceria la lealtad y compromiso en la organizacion.

Contrastacion de resultados del objetivo especifico 1 con los antecedentes

Ureta (2018) en su tesis llegd a las conclusiones que la cultura de la organizacion
tiene relacion directa y positiva con el desempefio laboral de los trabajadores, por lo que,
si la cultura organizacional en sus elementos como artefactos y supuestos basicos, se
modifican de forma positiva, el desempefio laboral también cambiaréa de forma positiva.
Se ha logrado sefiala que la dimension “artefactos” en la cultura de la organizacion tiene
relacion directa con el desempefio de los trabajadores del area bajo estudio; del mismo
modo, el componente “supuestos basicos” tiene relacion directa y positiva (en lo que trata
de percepciones, sentimientos y pensamientos) con el desempefio laboral (Ureta, 2018).

En relacion a lo afirmado por Ureta (2018) y como se detalla en la tabla 11, un
total de 74.5% los trabajadores que afirman que la tecnologia es la adecuada en el banco
y en la tabla 12, un total de 74.5% aquellos que afirman que cuentan con los
conocimientos necesarios para realizar sus labores en cada uno de sus puestos asignados,
se precisa también que los elementos de artefactos y supuestos basicos se modifican en

forma positiva.
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Con respecto al objetivo especifico 2:Determinar la relacion de losvalores y
creencias organizacionales y el desempefio laboral de los colaboradores Mibanco en
Leoncio Prado (3 Y 14)

En la pregunta 3, tabla 14, expone a los encuestados que si se sienten
comprometidos con su trabajo en Mibanco, en la cual se revela una realidad positiva, ya
que la mayoria de los encuestados (54.55%) si se sienten comprometidos con su trabajo
en laempresa, por lo que este elemento logra que los trabajadores se sientan involucrados
con su trabajo, con los objetivos, asi como con los valores del banco, ya que sienten
entusiasmo por su trabajo, y esto lo manifestaran ejecutando un esfuerzo grande al
momento de realizar sus labores.

En lainterrogante 14, tabla 18, muestra a los trabajadores que si tienen disposicion
para aceptar nuevas responsabilidades como personal en Mibanco, donde se evidencia
una atmosfera desfavorable, ya que la mayoria de los encuestados (69.09%) no tienen
disposicion para aceptar responsabilidades como personal en Mibanco, por lo que los
resultados, la creacion de nuevos métodos, y el sostenimiento de un clima laboral sano,
no estaria siendo impulsado en el banco; es preciso situar cual es la debilidad de la
organizacion para restringir de esta manera las capacidades de los colaboradores, ya que
al no aceptar nuevas responsabilidades, no se orientaria al cambio y tendria una limitante
en la aplicacion de nuevas estrategias empresariales.

Contrastacion de resultados del objetivo especifico 2 con las Bases Teoricas

El andlisis de la cultura organizacional es un aspecto relevante para ubicar la
coleccidn del discurso de expertos en la materia. La cultura organizacional empodera a
algunos miembros de la organizacion e inhibe a otros, asimismo una cultura laboral
abierta y humana fomenta el comportamiento de todos los miembros de la organizacion,

si las personas estan comprometidas y son responsables, es porque la cultura de trabajo
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permite una fuerza que guia a las organizaciones hacia la excelencia y el éxito (Charon,
2007).

En la tabla 14, expone a los encuestados que si se sienten comprometidos con su
trabajo en Mibanco (54.55%), por lo que en concordancia a lo establecido por Charén
(2007) la situacion del banco es positiva ya que en lo que respecta a la cultura
organizacional, siendo un elemento importante, empodera a los miembros de Mibanco
ya que provoca el comportamiento de los trabajadores de esta entidad, por lo que existen
la mayoria de personas comprometidas y responsables ya que la cultura de trabajo permite
una fuerza que sirve de guia al banco hacia la excelencia y el éxito.

Cuando se evalla el desempefio de los trabajadores, se realiza la identificacion de
aquellos que son mayormente competentes, a los cuales se les puede asignar nuevas
responsabilidades y deberes adicionales, o tal vez ascender a funciones de liderazgo
empresarial. EI asumir nuevos retos profesionales hacen posible tener experiencia mas
valiosa para el profesional y evita que el trabajo se convierta en monétono, aportar de
forma mas relevante al cumplimiento de proyectos y objetivos de la organizacion, orienta
al crecimiento de las capacidades del trabajador (Balazar, 2019).

Como precisa Balazar (2019) y en relacion a los resultados obtenido en la tabla
18, donde se muestra que el 69.09% de los trabajadores no esta dispuesto a aceptar nuevas
responsabilidades en Mibanco, se afirma que la evaluacién de desempefio y la
identificacion de los trabajadores competentes a los cuales se les puede asignar nuevas
responsabilidades y deberes no va por buen camino, ya que la mayoria de los trabajadores
no se sienten capaces de asumir nuevos retos profesionales y contar con experiencia
valiosa como profesionales de campo, logrando asi que su trabajo sea monétono y aportar,

de manera mas importarte a conseguir objetivos del banco.
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Contrastacion de resultados del objetivo especifico 2 con los antecedentes

Ambrossi y Marconi (2017) en su investigacion llegd a las conclusiones que es
preciso incurrir en acciones que incorporen a la cultura organizacional en el proceder
diario de los trabajadores de la institucion, al realizar las evaluaciones para el presente
estudio, nos da un enfoque claro de los resultados de la organizacién como de sus niveles
jerarquicos, poniendo en evidencia una cultura organizacional diversa de los
colaboradores de la institucidn, lo que precisa que la conducta de sus trabajadores tienen
diferencias en lo que trata del compromiso institucional, siendo tal su debilidad, ya que
no existe un modelo de conducta uniforme entre los niveles de jerarquia, notandose
principales diferencias en lo que es vocacion de servicio, poniendo una limitante el de
aceptar el cumplimiento de nuevas responsabilidades para cada area, compromiso,
honestidad y respeto (Ambrossi y Marconi, 2017)

De acuerdo a lo que aseguran los autores Ambrossi y Marconi (2017) también se
observa diferencias entre los trabajadores que se sienten comprometidos con la
organizacion , siendo la mayoria un 54.55% aquellos que respondieron afirmativamente
y un 69.09% los que dieron una respuesta negativa a lo que refiere a aceptar nuevas
responsabilidades, donde en esta realidad, en concordancia con los autores, asimismo se
precisan diferencias entre lo que trata de compromiso y la aceptacién de nuevas
responsabilidad, pero a diferencia de estos autores, la debilidad viene a partir de los
trabajadores que no se sienten en capacidad de aceptar nuevas responsabilidades, por lo
que se afirma ademas que no existe un nivel adecuado de vocacion de servicio para cada
area de Mibanco.

Con respecto al objetivo especifico 3: Determinar la relaciéon de losprincipios

organizacionales y el desempefio laboral de los colaboradores Mibanco en Leoncio Prado.
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En la pregunta 10, tabla 24, expone que la mayoria de los encuestados (63.63%)
manifestaron que no se logra invertir de manera continua en capacitaciones del personal
en Mibanco, por lo cual no es posible para los encuestados, mejorar y realizar sus labores
de una manera més eficiente, ya que no perfeccionarian la forma en que realizan sus
tareas, tendrian una restrictiva en la adquisicion de conocimientos, el valerse de
herramientas, habilidades y actitudes para su desenvolvimiento en el entorno laboral,
situacion que ocasionaria la ineficacia en el cumplimiento de sus metas de trabajo.

En la pregunta 13, tabla 26, se expresa un entorno favorable, ya que para la
mayoria de trabajadores encuestados (54.55%) las habilidades con las que cuentan para
el desempefio de sus funciones son importantes en Mibanco, en consecuencia, se precisa
que la suma de los conocimientos con los que cuenta el trabajador en el actual momento
son los adecuados para realizar determinadas operaciones inherente a su area de manera
correcta, por lo que tales competencias estarian resueltas en la empresa bajo estudio.
Contrastacion de resultados del objetivo especifico 3 con las Bases Teoricas

Los colaboradores de la organizacion, deben capacitarse en desempefiar
correctamente sus habilidades, poniendo provecho en la ventaja o habilidad que les es
proporcionada por la plana directiva, este proceso hara posible que cada trabajador
aumente su productividad en la organizacion. Es fundamental que los trabajadores
realicen tareas que les permitan desarrollar sus destrezas y habilidades, y asi maximizar
su rendimiento (Quiroa, 2020).

En la tabla 24, expone que la mayoria de los encuestados (63.63%) manifestaron
gue no se logra invertir de manera continua en capacitaciones del personal en Mibanco,
por lo que, en relacion a lo establecido por Quiroa (2020) Mi banco no cumple con el
deber de capacitar a sus trabajadores para el desempefio de sus funciones, poniendo una

brecha ante la ventaja que les seria proporcionada por la plana directiva de la
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organizacion, situacion que impide que el trabajador aumente su productividad en la
organizacion y no desarrollan sus destrezas y habilidades por lo que no maximizarian su
rendimiento laboral.,

El desempefio laboral es el grupo de destrezas fisicas y mentales que son de
necesidad para el desarrollo del trabajo, por lo que, el desempefio laboral es enriquecedor
cuando las competitividades de los colaboradores tienen orientacién al cumplimiento de
objetivos y metas, ocasionando asi, la satisfaccion laboral en el centro de trabajo
(Robbins, 2004).

En la tabla 26, se expresa que la mayoria de los trabajadores (54.55%) cuentan
con habilidades necesarias para el cumplimiento de sus funciones en Mibanco, por lo que,
en concordancia con lo aportado por Robbins (2004) el grupo laboral cuenta con destrezas
fisicas y mentales necesarias para el desarrollo de sus actuales trabajos, por lo que estan
cumpliendo con sus roles en orientacién a sus objetivos y metas, logrando asi una
satisfaccion laboral en el centro de trabajo.

Contrastacion de resultados del objetivo especifico 3 con los antecedentes

Carrillo (2019) en su tesis, lleg6 a las conclusiones que la cultura se muestra como
un conjunto de valores, costumbres y también experiencias que son absorbidas por los
individuos y, que hacen posible el hacer frente a situaciones externas. En el sector bajo
estudio se tiene una cultura organizacional moderada, se precisa que tiene mayor
relevancia el orgullo de pertenecer a la organizacion, la igualdad de oportunidades de
desarrollo profesional para los trabajadores en su escala moderadamente alta, del mismo
modo, los valores sociales, de autorrealizacion y reconocimiento son los basicos en cada
cooperativa, por lo que, la evaluacion en lo que es cultura organizacional da resultados
positivos en cada institucion evaluada. Del mismo modo, estas causas suponen un efecto

positivo en el desempefio laboral de los colaboradores, situacion que enriquecen las
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capacidades de cumplimiento de metas y objetivos organizacionales (Carrillo, 2019). A
diferencia con lo hallado por Carrillo (2019) la cultura es un grupo de valores,
experiencias y costumbres que son impregnadas por los seres humanos y dan posibilidad
a la accion frente a diversos fendbmenos sociales, en la empresa bajo estudio se puede
observar que no existe la oportunidad de aprendizaje para el desarrollo profesional de los
trabajadores, ya que para la mayoria de estos, no se logra invertir de manera continua en
capacitaciones dadas por su organizacion laboral (63.63%) por lo que no se estaria
desarrollando acciones que promuevan la autorrealizacion y en consecuencia el

reconocimiento.



CONCLUSIONES

Primero: Con respecto al objetivo general “Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco en Leoncio
Prado”. Se ha logrado determinar la relacion significativa entre la cultura organizacional
y el desempefio laboral, en este caso el p valor es 0,001, es decir que una buena cultura
organizacional, corresponde a un buen desempefio laboral. No se logra invertir de manera
continua en capacitaciones del personal en Mibanco, por lo cual no es posible para los
encuestados, mejorar y realizar sus labores de una manera mas eficiente para un 63.63%
de los encuestados, no se logra la mejora del desempefio de los trabajadores a partir de la
capacitacion, por lo que se afirma que se tiene una limitante para conseguir de manera
sistematizada, el cumplir con el proceso, aquel que hace posible la facilidad del cambio
La mayoria de los encuestados (69.09%) no tienen disposicion para aceptar
responsabilidades como personal en Mibanco, por lo que los resultados, la creacion de
nuevos métodos, y el sostenimiento de un clima laboral sano, no estaria siendo impulsado
en el banco, los trabajadores al no tener disposicion de aceptar nuevas responsabilidades,
se ponen un obstaculo en la posibilidad de escalar en la organizacion.

Segundo: Con respecto al primer objetivo especifico “Determinar la relacion de
los artefactos organizacionales y el desempefio laboral de los colaboradores Mibanco en
Leoncio Prado”. Se ha logrado determinar la relacion significativa entre la cultura
organizacional (Artefactos) y el desempefio laboral (Conocimiento y habilidades del
puesto), en este caso el p valor es 0,001, es decir que unos adecuados artefactos

organizacionales, corresponde a un adecuado desemperio laboral. Para la gran mayoria
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de los encuestados, un total de 74.5% del total, afirmaron que la tecnologia es adecuada
en el banco, por lo que se afirma que es posible la optimizacidn de operaciones en tiempos
de ejecucion y automatizacion de tareas, cumple su rol fundamental en Mibanco, ya que
ha reducido el tiempo en la automatizacion de informacion,. La mayoria de encuestados
(74.5%,) cuentan con instruccién necesaria para el manejo de tecnologia inherente al area
en la cual trabajan, asi como la correcta toma de decisiones en relacion a los datos
manejados, ya que que consideran que tienen los conocimientos necesarios para realizar
las tareas propias de su puesto como personal en Mibanco, cuentan con un nivel de
preparacion y se encuentran en la busqueda de adiestramiento de caracter permanente.
Tercero: Con respecto al segundo objetivo especifico “Determinar la relacion de
los valores y creencias organizacionales y el desempefio laboral de los colaboradores
Mibanco en Leoncio Prado”. Se ha logrado determinar la relacion significativa entre la
cultura organizacional (Valores y creencias) y el desempefio laboral (iniciativa y
compromiso), en este caso el p valor es 0,001, es decir que unos buenos valores y
creencias organizacionales, corresponde a un buen desempefio laboral. La mayoria de los
encuestados (54.55%) si se sienten comprometidos con su trabajo en la empresa, por lo
que este elemento logra que los trabajadores se sientan involucrados con su trabajo, con
los objetivos, asi como con los valores del banco, ya que sienten entusiasmo por su
trabajo, tal situacion empodera a los miembros de Mibanco ya que provoca el
comportamiento de los trabajadores de esta entidad, por lo que existen la mayoria de
personas comprometidas y responsables ya que la cultura de trabajo permite una fuerza
que sirve de guia al banco hacia la excelencia y el éxito. La mayoria de los encuestados
(69.09%) no tienen disposicion para aceptar responsabilidades como personal en
Mibanco, por lo que los resultados, la creacion de nuevos métodos, y el sostenimiento de

un clima laboral sano, no estaria siendo impulsado en el banco, se afirma que la
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evaluacion de desempefio y la identificacion de los trabajadores competentes a los cuales
se les puede asignar nuevas responsabilidades.

Cuarto: Con respecto al segundo objetivo especifico “Determinar la relacion de
los principios organizacionales y el desempefio laboral de los colaboradores Mibanco en
Leoncio Prado”.Se ha logrado determinar la relacion significativa entre la cultura
organizacional (Principios) y el desempefio laboral (Habilidades para el puesto), en este
caso el p valor es 0,001, es decir que unos buenos principios organizacionales,
corresponde a un buen desempefio laboral. La mayoria de los encuestados (63.63%)
manifestaron que no se logra invertir de manera continua en capacitaciones del personal
en Mibanco, por lo cual no es posible para los encuestados, mejorar y realizar sus labores
de una manera mas eficiente, ya que no perfeccionarian la forma en que realizan sus
tareas, tendrian una restrictiva en la adquisicion de conocimientos. Para la mayoria de los
trabajadores encuestados (54.55%) las habilidades con las que cuentan para el desempefio
de sus funciones son importantes en Mibanco, en consecuencia, se precisa que la suma
de los conocimientos con los que cuenta el trabajador en el actual momento son los
adecuados para realizar determinadas operaciones inherente a su area. Por lo que en este
aspecto, la cultura organizacional no es del todo positiva; aun asi, en los resultados
también se expresan que la mayoria de los trabajadores (54,55%) cuentan con las
habilidades solamente necesarias para su puesto y el cumplimiento de sus funciones, por
lo que esta situacién tiene un efecto positivo en el desempefio laboral, pero de manera
limitada ya que no se esta buscando el potenciar las habilidades y conocimientos de los

trabajadores a través de la capacitacion recurrente.



RECOMENDACIONES

Primero: EI personal estratégico de Mibanco el invertir en mayores
capacitaciones para sus trabajadores, con lo cual se lograria perfeccionar la manera en la
cual realizan sus tareas y no tendrian sentimientos de restriccion de conocimientos, se
contaria con personal motivado que logren asumir nuevas responsabilidades en sus
funciones por lo que significaria lograr implementar estrategias orientadas a la correcta
explotacion de capital humano en la entidad. Es imperante tomar mecanismos que
motiven a los colaboradores ante la posibilidad de aceptar nievas responsabilidades en el
desempefio laboral y asi se logre orientar al cambio en la organizacion.

Segundo: Invertir en preparacion del personal para el manejo de nuevos sistemas
tecnoldgicos que potencien el rendimiento del banco y asi logren ser mas competitivos
en el mercado, impulsar a la posible optimizacion en los tiempos de ejecucion y asi
automatizar nuevos mecanismos incurridos para la aplicacién de estrategias innovadoras
en Mibanco. Asimismo, incurrir en acciones que capaciten de manera recurrente a los
trabajadores en temas tecnoldgicos, situacion que brindaria un punto importante a favor
en la motivacion del personal.

Tercero: Los estrategas de Mibanco deben tomar medidas que busquen la
motivacion de personal y asi orientarlos a vencer el temor para aceptar nuevas
responsabilidades y darles a entender que son trabajadores competentes a los cuales se les
puede asignar nuevas responsabilidades y deberes, y asi lograr que estos se sientan
capaces de asumir nuevos retos profesionales y contar con experiencia valiosa como

profesionales de campo.
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Cuarto: Invertir en capacitacion tecnolégica y manejo de software para asi
orientarlos a perfeccionar sus habilidades y adquirir nuevos conocimientos que hagan
posible que el negocio cuente con medidas innovadoras y desarrollo de estrategias
competitivas y funcionales, valiéndose asi de la utilizacion de nueva tecnologia que

potencie los beneficios posibles de obtener como entidad bancaria.
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Anexo 1. Instrumento de recoleccion de datos

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

ENCUESTA PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES MIBANCO EN
LEONCIO PRADO

Apreciado colaborador (a): Le agradecemos anticipadamente por su participacion en la
presente encuesta sobre la “Cultura organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores Mibanco, de las agencias de Tingo Maria y Aucayacu”. Por favor responda
con sinceridad y sus respuestas son anénimas.

INSTRUCCIONES: Para responder el cuestionario debe marcar una sola respuesta por

cada pregunta con un aspa “X”.

MARCAR CON UN ASPA (X)

PREGUNTAS Totalmente

Totalmente

en
de acuerdo | acuerdo |desacuerdo
desacuerdo

¢Considera que las instalaciones para

. operar son adecuadas en Mibanco?

9 ¢Considera que la tecnologia que le es
proporcionada es la adecuada en Mibanco?

3 ¢ Se siente comprometido con su trabajo en

Mibanco?

¢Los comentarios y recomendaciones de
4 | los clientes conducen a nuevos cambios en
Mibanco?

¢Considera  usted importante el
5 |aprendizaje organizativo que le brinda
Mibanco?

¢Los valores son claros y consistentes e
6 | influyen en la formaen que se conducen en
Mibanco?

¢Considera que los procesos de trabajo
7 |estan determinados de manera clara y
precisa en Mibanco?

¢Considera importante el reglamento de
8 |trabajo para la labor que usted realiza en
Mibanco?




¢Considera que las tareas de su area estan
claramente determinadas en Mibanco?

75

10

¢ Se invierte continuamente en
capacitaciones del personal en Mibanco?

11

;Se tiene metas y objetivos claramente
establecidos en Mibanco?

12

;Considera usted que tiene los
conocimientos necesarios para realizar las
tareas propias de su puesto como personal
en Mibanco?

13

;Considera importantes las habilidades
con las que cuenta para el desempefio de
sus funciones en Mibanco?

14

¢ Considera usted que tiene disposicion
para aceptar nuevas responsabilidades
como personal en Mibanco?

15

¢Considera importante el cumplimiento de
reglas establecidas por su centro de labores
en Mibanco?

16

¢Considera importante la capacidad que
tiene usted para solucién de problemas en
Mibanco?

17

¢Considera importante el criterio que tiene
usted para la solucién de problemas en
Mibanco?

18

;Considera que es adecuado el trabajo
colaborativo y de equipo en Mibanco?

iGracias por su colaboracion!
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Anexo 2. Validacién de Instrumento por Juicio de Experto

VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

“La Cultura Organizacional y Desempeiio Laboral de los Colaboradores Mibanco en
Leoncio Prade”

Experto: Lic. Adm Carlos Mayta Molina
Domsctho: Av. Ucayah N* 784 Tingo Mania
Especnlidad del vabdador: Magster en Maketmg v Negomos Internactonales
TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

Cmm DEIFICIENTT BAJA RIGULAR BUENA MUY BUINA
VALORACION s |a0fas |20 25|30 |35 a0 as]| 20|25 00| 6| 20| 25] 00|85 0005|100

La cantudad de e 2on
5 | suficientes por cada X
wsdicador

¢ |13 orpanizacion de loz iterns %
tiene uny secwenaa lopea
7 | El mstnanento e il para o %
estudio propresto.

OPINION GLOBAL:

El mstrumento cumple con los requustos de objetnvadad y confabalidad

PUNTUACION PROMEDIO

FECHA: 01 de absil 2021 o - 20041936
poron - 962092969

— . coaytal @hotmad com



VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
“La Cultura Organizacional y Desesnpedio Laboral de los Colaboradores Mibanco en

Leoncio Prado"

Experto . Inocente Feliciano Salazar Rojas

Domicil

- Jr. Tocumdn, E - 3, Urb. Bacnos Aires, Tingo Maria
Especialidad del validador: Adminsstracion y Mercadotecna
TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

" CRITERIOS DE PERICIENTE nasa MUY BUENA
VALORACION wiin e owinle N
Los itomo son clavos v
' estin redactados en x
""':""“".""‘
2 Los hems syuden X
descnibe conductan.
Los items presentan
J | comasencia con o x
Lo Hems tenen
coberencia con la
4 | composicwin de X
wdicadores y
1la &¢ oo woo
’ X
X
X
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VALIDEZ DE INSTRUMENT G DE INVESTIGACION

“La Culmra Organizacional ¥y Desempedio Lahoral de los Colabhorad ores Mibanes en
Leoncio Prado®

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO
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Anexo 3. Célculo de la confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos por el
coeficiente Alpha de Cronbach

ITEMS
Enc 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16 17 18
T T4 4444444 a]a]4a]4a]aa]ala]aTlmn
sl [t [ [r a2 a2 1]1 1 1 1 1 1 | 2
s 2212333323332 2]3[2]2]21]3]=
s o222t 2222222l 2222211 =
s |2 [ 2 2222222222 222222 ]=
s 2221212221221 2] 2]2]1]=
T3 33 [a3 3 a3 33333 a3 3 ][3]]3 s
e [ 41 [ 444444441 al a1 ala]la]ms
e 333333333333 333333 ]|=
w4 a4 444 aaalalalalal el a4 a4 a]m
31 [ 3433433331 [ 341333 s
21 1 11 [t [t [ttt 1[1]1]1 1 1 1 1 1 |18
34 [ 2[4 4 4 s[4 a[3]3[al2 a4 21443 e
2333433333333 343333
52 2232322333223 221213 ]=

"1.022 "096 ".022 "1.396 "1.307 "0.782 " 1.36 "1.022 "0.862 "0:693 "1.120 096 "1.0222 T13056 " 095 "1.0222 "10222 1473

corr. " 0.965" 0.65470.965"0.933"0.953"0.846 " 0.932 " 0.965 " 0.953" 0.93"0.957 " 0.654 "0.9648 " 0.9326 " 0.6535 " 0.9648 " 0.9548 " 0.9322

a=((K/I(K-1))*(1-(EViIVt)))

_k 1 2V
T vt

a (ALFA) = 0.9861

K (NUMERO DE ITEMS) = 18
Vi (VARIANZA DE CADA ITEM) = 19.1111111
Vit (VARIANZA TOTAL) = 278.106667

Fuente: SPSS for Windows step by step: A simple guide and reference. 11.0 update
(4thed.) (George & Mallery, 2003)



