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PRESENTACION

Sefiores: miembros del jurado, con el debido respeto presento ante ustedes la tesis
titulada “Cultura organizacional y equipos de alto desempefio en ventas en
compafiias de seguros y bancos, Trujillo. 2019”, la cual fue elaborada con el fin de

obtener el Grado Académico de Maestro en Administracion de Negocios.

Se analizara la correlacion entre la variable Clima organizacional y equipos de alto
desempefio en ventas en compariias de seguros y bancos en la ciudad de Trujillo,
20109.

La investigacion proporcionara informacion relevante para mejorar la productividad
en las empresas y a la vez servira para elevar la satisfaccion y expectativas de los

trabajadores en estas compaifiias de Truijillo.

El desarrollo de la investigacion es correlacional descriptiva, la cual tiene su propia

metodologia y secuencia.

Es asi que se da cumplimiento con el Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo para obtener el Grado Académico de Maestro en

Administracion de Negocios.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El autor.

Vi



indice

Pagina del Jurado
Dedicatoria
Agradecimiento
Declaracion de autenticidad
Presentacion
indice
Resumen
ABSTRAC
[. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica
1.2. Trabajos previos
1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Cultura organizacional
1.3.1.1. Definicion
1.3.1.2. Caracteristicas de la cultura organizacional
1.3.1.3. Importancia de la cultura organizacional
1.3.1.4. Funciones de la cultura organizacional
1.3.1.5. Formacién y aprendizaje de la Cultura
organizacional
1.3.1.6. Modelos de la cultura organizacional
1.3.1.7. Dimensiones de la cultura organizacional
1.3.2. Equipo de alto desempefio
1.3.2.1. Definicién
1.3.2.2. Desempefio laboral y Rendimiento laboral.
1.3.2.3. Caracteristicas de los equipos alto desempefio
1.3.2.4. Diferencias: grupo de trabajo, equipo de trabajo y
equipo de alto desempeiio.
1.3.2.5. Equipos de trabajo de alto desempefio y su
evolucion
1.3.2.6. Dimensiones de equipos de alto desempefio
1.4. Formulacién del problema

1.5. Justificacion del estudio

vii

Vii

11
11
14
18
18
18
20
21
22

23

23
27
28
28
29
32

32

35

36
38
38



1.6. Hipdtesis
1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

1.7.1. Objetivos especificos

[I. METODOLOGIA
2.1. Disefio de investigacion

2.2. Variables, operacionalizacion

2.3. Poblacion y muestra

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

2.3.1. Poblacién
2.3.2. Muestra

confiabilidad

2.4.1. Técnicas
2.4.2. Instrumentos

2.5. Métodos de analisis de datos

2.6. Aspectos Eticos
[ll. RESULTADOS
IV. DISCUSION
V. CONCLUSIONES
VI. RECOMENDACIONES
VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
ANEXOS

<\

O X X X < X X

Instrumento cultura organizacional.

Validacién del instrumento cultura organizacional.

Base datos Excel de la cultura organizacional.

Calculo del Alpha Cronbach — Cultura Organizacional.
Instrumento equipo de alto desempefio en ventas.
Validacién del instrumento equipo de alto desempefio.
Base de datos Excel de los equipos de alto desempefio.

Calculo del Alpha Cronbach — equipo de alto desempefio.
Matriz de consistencia.

Relacion de lideres a los que se aplico el cuestionario tipo Likert.

viii

39
40
40
40
41
41
41
42
42
42

42

42
42
43
44
45
55
60
62
63



RESUMEN

La presente investigacion buscé determinar la relacion entre la cultura
organizacional y los equipos de alto desempefio en ventas en compafias de
seguros y bancos, Trujillo, 2019. El disefio de la investigacion fue descriptivo
correlacional y el enfoque es cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 31
lideres de ventas de las compariias de seguros y bancos de la ciudad de Truijillo.
La técnica que se utilizo es la encuesta y los instrumentos de recoleccidon de datos
fueron dos cuestionarios tipo Likert, elaborados por el autor, debidamente validados
por expertos y sometidos a una prueba de confiabilidad empleando la técnica de
arpa de cronbach. Los resultados de la investigacion, su coeficiente de correlacion
entre las variables determinada por Rho de Spearman es igual a 0,752, esto nos
indica una alta relacion positiva entre las variables, asimismo el grado de
significancia estadistica indica el valor p < 0,01 por lo que se acepta la hipotesis
determinando que existe relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y los equipos de alto desempefio en ventas en las compafias de
seguros y bancos, Truijillo, 2019, el nivel de la cultura organizacional en la compafiia
de seguros y bancos de la ciudad de Trujillo es bueno (77.42%), el nivel de los
equipos de alto desempefio en ventas en las compafias de seguros y bancos de la
ciudad de Trujillo es bueno (87.10%).

Palabras clave: Cultura organizacional, equipos de alto desempefio.



ABSTRACT

This piece of research sought to determine the relationship between organizational
culture and high-performing sales teams from insurance companies and banks in
Trujillo, 2019. The research design was descriptive correlational and the approach
iIs quantitative. Our sample was made up of 31 sales leaders from insurance
companies and banks from the city of Trujillo. The technique used was the survey
and the data collection tool was two Likert scale questionnaires designed by the
author, properly validated by experts, and reliability-tested using the Cronbach alpha
method. Research results, the quotient correlation between the variables
determined by Spearman’s rho was equals to 0,752; this indicates a high positive
correlation between the variables. Likewise, the level of statistical significance
shows the value p < 0,01, which is why the hypothesis is accepted determining that
there is a direct and meaningful correlation between organizational culture and high-
performing sales teams from insurance companies and banks in Trujillo, 2019. The
level of organizational culture from insurance companies and banks in Trujillo is
good (77.42%), the level of high-performing sales teams from insurance companies
and banks in Trujillo is good (87.10%).

Key words: Organizational culture, high-performing sales teams.



l. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

El mundo empresarial es cada vez mas competitivo y las compafiias buscan
elevar su productividad, bajar costos, generar eficiencia e innovar sus ofertas para
rentabilizar sus operaciones trascendiendo asi en el tiempo y por otro lado los
colaboradores estan demandando mayores satisfacciones laborales, es asi que se
inicia la busqueda de conciliar las metas empresariales con las metas de los
trabajadores en un entorno de cambios rapidos.

Segun el diario Gestion, sefiala la preocupacion de los lideres de Recursos
Humanos por la falta de compromiso laboral de los empleados y las pocas acciones
por consolidar la cultura organizacional son los temas que destacan en el ultimo
informe "Tendencias Globales de Capital Humano 2015: Liderando en el nuevo
mundo del trabajo", elaborado por Deloitte Peru.

"Hoy en dia, los trabajadores estan forzando a los empleadores a cambiar sus
expectativas, en especial los Millennials, quienes estan desarrollando nuevas
maneras de trabajar, producir y consumir. Ante ello, las organizaciones estan
reaccionando con evidente lentitud, quedandose cortas en el desarrollo de
habilidades apropiadas para nutrir sus niveles jerarquicos", afirm6 Alejandra
D'Agostino, socia lider de Capital Humano de Deloitte Peru.

Segun el presente estudio, el 87% de los lideres de Recursos Humanos y de
Negocio a nivel mundial considera que la falta de compromiso (engagement) de los
colaboradores es el principal problema que afrontan las compainiias.

Asimismo, el 12% afirma haber establecido un programa para definir y
fortalecer la cultura organizacional y sélo el 7% se atribuyd un nivel de excelencia
al calificar su capacidad para medir, promover y mejorar el compromiso laboral y la
retencion de empleados en su respectiva compafiia.

En Peru la brecha mas amplia esta dada por la importancia que le dan las
organizaciones a la tendencia de "cultura y engagement".

Debemos resaltar que segun el estudio "Deloitte Business Confidence Report
2014", apenas el 49% de la alta gerencia encuestada sefalé estar comprometido
con el desarrollo de habilidades de liderazgo en todos los niveles de su

organizacion.
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Conscientes de que la carencia de habilidades podria perjudicar el crecimiento
empresarial, el 85% de los encuestados califico la tendencia de "Aprendizaje y
Desarrollo" como un aspecto de significativo y esencial.

Ademas de los desafios planteados por los temas de compromiso laboral y
liderazgo, el reporte sefala que las organizaciones estan luchando por disminuir
los niveles de estrés en el lugar de trabajo, simplificar los procesos empresariales
y disminuir los indices de complejidad.

Cultura organizacional implica normas, valores compartidos, creencias y
supuestos que determinan conductas y que influyen en la consolidacion de la
cultura fuerte y es reconocida por todos los empleados de la organizacion,
fortaleciendo la estabilidad laboral que permite desenvolverse de manera
predeterminada. Asi (Romero, 2016), sefiala referente a la cultura organizacional
que es “el valor fundamental que aprecian los empleados, generando un impacto
en la moral, la motivacion, satisfaccion y productividad en la compafiia, asi mismo
concluye que los empleados buscan: “justicia, equidad, crecimiento personal,
laboral y buenos lideres”

Una excelente cultura organizacional, se convierte en un pilar de atraccion y
retencion, no sélo por los beneficios e incentivos econémicos que puede ofrecer,
sino sobre todo porque genera bienestar y satisfaccion personal y profesional entre
los colaboradores, elevando el compromiso que tienen con la empresa;
convirtiéndose en un punto clave en la organizacion.

De lo expuesto, se concluye la importancia de la cultura organizacional, para
desafiar el crecimiento y desarrollo de la organizacion, asi como la implicancia de
la satisfaccion laboral de los trabajadores.

La investigacion gira en torno a determinar la relacion de la cultura
organizacional y los equipos de alto desempefio (EAD), en ventas en compafias
de seguros y bancos.

Los EAD son equipos formados por colaboradores con competencias y
habilidades que les permiten desempefarse en diferentes roles y se les otorgan
facultades para tomar decisiones relativas a la planeacion, ejecucion y control del
trabajo, que anteriormente solamente eran tomadas por los supervisores

(Fernandez y Winter, 2003, p. 146). De esta manera, los EAD surgen ante la
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necesidad de transformar equipos naturales a equipos empoderados, autbnomos,
flexibles y comprometidos (Fernandez y Winter, 2003).

Investigaciones realizadas sobre la aplicacion empirica de los EAD en
diferentes paises han arrojados resultados favorables en el entorno donde se han
desarrollado, como por ejemplo en la planificacion, gestion humana, aseguramiento
de la calidad, en ventas y otras areas, sin embargo, en nuestro pais el estudio
empirico de los EAD ha sido poco explorado en el campo de la investigacion v,
especificamente, en el entorno organizacional.

Segun informacion, sustraida por (Romero Aroni, Alejandra; Pérez Diaz,
Maria Fernanda; Valderrama Segura, Gerardo Alejandro, 2017). “En el Perq, los
EAD aun ha sido investigado de manera comprensiva mas no existen estudios
relacionados de aplicacion en casos practicos peruanos. Es en este contexto con
el que se logro realizar entrevistas a dos expertos en la materia: Estela Hernandez
(Master en Proyectos y Licenciada en Administracion de Empresas, especializada
en Gestion del Potencial Humano) y José Luis Wong (Gerente General de
Comversa Coaching, coach y experto en la gestion de equipos). Estela Hernandez
indica que lo que caracteriza a los EAD es ser conscientes de lo que es hacer un
trabajo conjunto, ya no velar por el rendimiento individual sino velar por generar
resultados mas transcendentes, es decir como puedo hacer cada vez mejor las
cosas. Asimismo, resalta la necesidad de su implementacion en el mundo
organizacional dada la naturaleza sostenible y efectiva de los mismos, lo cual
genera beneficios tanto al rendimiento de la empresa como a su reputacion (E.
Hernandez, comunicacién personal, 27 de mayo de 2017). Por otro lado, José Luis
Wong postula a los EAD como una “familia”, menciona ademas que lo que define a
un EAD es la forma de trabajo mas eficiente y efectivo que vela por las relaciones
entre los miembros del equipo y por alineamiento claro de sus objetivos (J. Wong,
comunicacion personal, 26 de mayo de 2017). Ambos especialistas, concuerdan en
el que trabajar con EAD potencia la efectividad de la organizacion, resaltan también
lo importante que puede ser su implementacion en el contexto actual para conseguir

mejores resultados y mantener a la organizacion competitiva. (p. 26).

13



1.2. Trabajos previos
Puerta (2017). “La cultura organizacional y su influencia en el desempeiio
laboral de los trabajadores del servicio nacional de sanidad agraria — direccion
ejecutiva amazonas, afio 2016”. (Tesis de pregrado). Universidad César Vallejo.
Chachapoyas. Peru.
El objetivo fue, determinar la influencia de la cultura organizacional
(CO) en el desempeifio laboral (DL) de los trabajadores del Servicio
Nacional de Sanidad Agraria-Direccion Ejecutiva Amazonas, afio
2016. La investigacién fue descriptiva, transversal, no experimental,
la muestra de la poblacion estuvo conformada por cuatro
funcionarios y veintiocho trabajadores, se us6 la técnica de la
encuesta, se utilizé dos cuestionarios, uno dirigido a los trabajadores
para medir la cultura organizacional y otro destinado a los jefes y
directivos para medir el desemperio laboral de dieciséis preguntas.
La cultura organizacional influye en el desempefio Laboral (DL) de
los trabajadores del Servicio Nacional de Sanidad Agraria —
Direccion Ejecutiva Amazonas, Afio 2016, puesto que el coeficiente
de correlaciéon de Pearson arroj6, 0.896. En relacién a la cultura
organizacional, se ha encontrado que ésta es adecuada pues los
trabajadores manifestaron que existe buenas relaciones,
condiciones de trabajo, liderazgo, comunicacion, se practican
valores, excepto en la dimensién de supuestos en donde hay una
opinion dividida respecto de cdmo se dan los ascensos ,
bonificaciones y la tolerancia sobre los errores. Se concluye, que la
cultura organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores del SENASA-Amazonas (Puerta, 2017, p. 81).

Baca y Olivares (2017). “Cultura organizacional y su relacién en el desempefio
de los colaboradores del Banco de la Nacion sucursal Trujillo 2017”. (Tesis de
pregrado). Universidad Privada del Norte. Truijillo. Peru.

La presente investigacion se realizé tomando en cuenta la relacion
gue existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de

los colaboradores del Banco de la Nacién sucursal Truijillo, siendo
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esta de tipo aplicada no experimental de corte transversal ya que la
investigacion fue realizada sin la alteracion o manipulacion de las
variables. Se logré determinar la relacién de la cultura en el
desemperio organizacional de los colaboradores del Banco de la
Nacién sucursal Trujillo de manera moderada alta 0.66. El
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de la Nacién
sucursal Trujillo, se encuentra en un nivel alto, respecto a control de
gestion. El nivel de cultura organizacional del Banco de la Nacién
sucursal Trujillo es medio, con respecto a las dimensiones
innovacion y énfasis en las recompensas, pues los colaboradores
perciben que las oportunidades que les brinda la instituciéon es muy
escasa, asi mismo perciben que no existe la justicia e igualdad para
ellos. Llegando a la conclusion que existe una relacion positiva
significativa a nivel 0.05 (bilateral) debido a que el significado
(bilateral) es de 0.020 menor a 0.05. En consecuencia, se logré
comprobar la hipétesis formulada en el presente trabajo de
investigacion, a mayor cultura organizacional sera mejor el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de la Nacién

sucursal Trujillo (Baca y Olivares, 2017, p. 118).

Balderas (2016). “Aplicacion de Metodologias de Formacién de Equipos de

Alto Desempefio como Base del Desarrollo del Personal Operativo y sus Beneficios

en la Operacion de la Planta Tisamatic S. de R. L. de C. V.” (Tesis de grado).

Universidad Auténoma de San Luis de Potosi. San Luis de Potosi. México.
El presente trabajo versa sobre las ventajas que se obtuvieron de la
aplicacion de la metodologia de equipos de alto desempefio a una
organizacion productiva, partiendo de la base de un funcionamiento
de planta sin dicha técnica, donde el comun denominador era la falta
de comunicacion efectiva con el personal obrero, dando como
resultado una operacion lenta en la ejecucion de proyectos que
llevaran a la mejora continua de indicadores clave y con un
ambiente de trabajo inadecuado para el desarrollo del personal y

sus capacidades creativas. Se puede concluir que el avance en el
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cambio de cultura de trabajo es significativo, se ha mejorado no sélo
los indicadores operacionales y la situacion financiera de la planta
gue eran dos de los objetivos principales, sino ademas, el ambiente
de trabajo, pasando de un sistema muy individualista y de alta tarea
por parte de los supervisores, a uno de colaboracion grupal y alta
supervision, permitiendo asi que los mandos medios ocupen su
tiempo en planear y anticipar problemas en lugar de supervisar a
colaboradores, a su vez, la integracion de los operarios en pequefias
células interconectadas ha permitido que las iniciativas y
necesidades de mejora sean mas rapidamente asimiladas de mejor
manera, evitando largos periodos de adaptacion, constantes
rechazos a iniciativas y cambios de planes o personal que derivaban

en costos para la planta (Balderas, 2016, p. 111).

Romero (2014). “Los equipos de alto desempefio y su impacto en la ventaja
competitiva organizacional”. (Tesis de grado). Universidad de San Buenaventura.
Santiago de Cali. Colombia.

El objetivo del presente trabajo es conocer a fondo como se forman
los equipos de alto desempefio, las etapas que viven en su
evolucion, las caracteristicas de los mismos, los modelos planteados
por diferentes autores en cuanto a la formacion de equipos y
algunos casos de éxito organizacional, para a partir de alli,
determinar si los equipos de alto desempefio pueden proveer de una
ventaja competitiva a las organizaciones. Después de revisar la
informacion existente acerca de equipos de alto desempefio, se
podria decir que éstos funcionan y se relacionan de manera
diferente, lo cual hace que su rendimiento sea superior; también
cabe anotar que para pertenecer a estos equipos no solo son
importantes las competencias técnicas, sino también las
interpersonales. El trabajo en equipos de alto desempefio surge de
la necesidad en diferentes ambitos (familiar, laboral, etc.), de que las
personas se comprometan en la realizacién de determinadas

actividades y de que se logren mejores resultados, ya que las ideas,
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capacidad de trabajo, inteligencia se ponen en funcién de esta meta
u objetivo. El trabajo en equipos de alto desempeiio se puede
convertir en una ventaja competitiva cuando se logra que los
miembros desarrollen sus habilidades, tengan los conocimientos
necesarios, la motivacion y la lealtad hacia la compaiiia lo cual
proporciona un recurso dificil de imitar y no facilmente sustituible
(Romero, 2014, p. 65).

Davila (2014). “Relacién del trabajo en equipo con la cultura organizacional de
los trabajadores de la unidad ejecutora n° 400. Ministerio de Salud - MINSA.
Tarapoto, periodo 2012 — 2013”. (Tesis de pregrado). Universidad Nacional de San
Martin. Tarapoto. Peru.

El presente trabajo de investigacion pretende determinar la relacion
entre el trabajo en equipo y la cultura organizacional. El Recurso
Humano se encuentra identificado y comprometido y participa en la
formulacién, logros y evaluacion de los objetivos comun de la
organizacion identificandose con el trabajo en equipo y desarrolla la
comunicacion asertiva de manera eficiente la cual permite un
ambiente que implanta acciones que generan productividad. La
organizacién posee una fuerte cultura organizacional los cuales
demuestran las dimensiones es decir transmiten valores,
amabilidad, innovacion y estan de acuerdo, cooperan y se agradan
unos a otros para brindar un servicio calidad. Segun analisis
realizado, en la unidad Ejecutora N'400 Ministerio de Salud. MINSA.
Tarapoto; Existe una buena relacién del trabajo en equipo con la
cultura organizacional, lo cual demuestra los resultados obtenidos
mediante las encuestas realizadas a los trabajadores (Davila, 2014,
p. 91).
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Cultura organizacional
1.3.1.1. Definicion

Segun Chiavenato (2009), la cultura organizacional “es un conjunto de habitos
y creencias que han sido dispuestos por medio de valores, normas, expectativas y
actitudes los cuales son compartidos por los miembros de una institucion” (p. 124).

Segun Robbins y Judge (2013), cultura organizacional “es un sistema de
significado que es compartido por los miembros de la entidad, el cual la diferencia
de las demas. Este sistema es un conjunto de cualidades claves en la institucion,
la cual hoy en dia es muy valorada” (p. 512).

Segun Robbins (2010), La cultura organizacional “son los principios, valores,
maneras de hacer las cosas y tradiciones, las cuales influyen en la manera en que
se comportan los miembros de la organizacion. Asi en casi todas las instituciones
estos valores y practicas son compartidos por las personas las cuales han
evolucionado con el tiempo” (p. 46).

Stoner (1996) indica que “la cultura es la forma en que la organizacion ha
aprendido a manejar su ambiente, por consiguiente, es una mezcla compleja de
supuestos, conductas, relatos, mitos, metéaforas y otras ideas que encajan todas
para definir lo que significa trabajar en una organizacion” (p. 200).

Koontz, Weihrich y Cannice (2017), definen la cultura organizacional:

Es un modelo general de proceder, en otras palabras, la critica y los
alcances compartidos que los miembros tienen en comun. Esto es
gue el entrenamiento y emisién de conceptos, estimaciones e
ideales de acto a lo largo de un tiempo, lo que significa que la
cultura de una organizacion es bastante invariable y no cambia tan
rapido. Asi mismo esta influye en su existencia, y en la circunstancia
en que se desempenfan las interpretaciones generales de
planeacidn, tactica, integracion de personal, guia y examen (pp.
277-278).

Segun Chiavenato (2015), sefala la cultura organizacional:

No es material, solo se observa en objetividad de sus efectos y
consecuencias, es decir se asemeja a un iceberg. En la parte

superior, arriba del liquido estan los aspectos evidentes y
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superficiales de las empresas, los cuales provienen de su cultura.
Son los elementos fisicos y concretos como el tipo de inmuebles, los
colores aprovechados, la organizacion de las oficinas, métodos de
trabajo. En la parte inferior o abajo del liquido estan los aspectos
invisibles y profundos, los cuales son dificiles de observar. En esta
parte reside las manifestaciones psicologicas y sociolégicas de la
cultura (p. 123).

Componentes
visibles y
publicamente
obserbables,
orientados
para aspectos
operacionales
y de tareas.

tos informales y ocultos

Componentes
dares de influenciacion y poder invisibles y

jones y actitudes de las personas cubiertos,

« Sentimientos y normas de grupos afectivos y

* Creencias, valores y expectativas emﬂ;s A
« Esténdares de integracion informales para aspectos
* Normas grupales sociales y

« Relaciones afectivas psicolégicos

A

Figura 1. El Iceberg de la cultura organizacional. Chiavenato (2015).

Se puede colegir de lo expresado por diversos autores, que la cultura
organizacional, es una conjuncion de significado y referencia que marca la
personalidad de la organizacion, que se visualiza o0 expresa a través de
comportamientos colectivos e individuales siendo asi una herramienta de gestion
para el cambio organizacional.

Drucker (1992), seiala referente a la cultura organizacional, que el cambiar
la cultura es dificil y que la cultura organizacional permanece a pesar de los

mejores esfuerzos de los ejecutivos por producir una metamorfosis.
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“No creo que los lideres puedan cambiar la cultura organizacional; sélo
pueden cambiar algunos habitos profundamente arraigados en sus
organizaciones”. Es una de sus afirmaciones. Su sustento se basa en:

Para cambiar habitos es imprescindible perfilar los resultados que se
requieren y establecer el comportamiento efectivo necesario.

Debemos cambiar también los reconocimientos y recompensas y las
personas buscaran la forma de conseguirlos.

Es preciso diferenciar el trabajo (work) de la forma de trabajar (working)
como dos elementos distintos.

El trabajo es objetivo y siempre impersonal y exterior al individuo. Por
lo que puede estudiarse, analizarse y administrarse como un recurso natural.

En cambio, la forma de trabajar es personal y voluntaria.

La organizacion y direccion del trabajo son los objetivos prioritarios de
la gerencia. Esto se alcanza configurando razonablemente las operaciones,
definiendo los métodos adecuados, la informacion necesaria y los controles

precisos.

Los CEOs y Gerentes pueden y deben generar un personal responsable,

disciplinado, para ello deben organizar eficientemente el trabajo, capacitando a los

trabajadores para que se desempefien y rindan responsablemente. (pp. 41-42).

1.3.1.2. Caracteristicas de la cultura organizacional

Para Chiavenato (2009) las caracteristicas principales son seis, las cuales se

mencionan a continuacion:

Regularidad de comportamientos observados. Las interacciones de los
colaboradores se caracterizan por un lenguaje comuan, terminologia Unica y
rituales relativos a los comportamientos.

Pautas de comportamiento. Politicas de trabajo, reglamentos vy
procedimientos de tareas.

Valores dominantes. Valores basicos y éticos que tiene una entidad y que
quiere que los colaboradores que la constituyen, las compartan entre si.
Filosofia. Son las politicas que revelan creencias en la forma de tratar a los

colaboradores o usuarios.
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e Sus reglas o normas institucionales. Que se evidencian en reacciones o
formas de proceder de los colaboradores dentro de una compaiiia u
organizacion.

e Clima Organizacional. La sensacion que hay dentro del local, como se
interrelacionan entre trabajadores, con clientes, proveedores, etc. (p. 202).

Por otro lado, Hitt, Ireland y Hoskinsson (2010) identifican siete caracteristicas
de la cultura organizacional:

e Promocion del aprendizaje y desarrollo humano.

e Distribuciones de los talentos y los recursos entre las unidades
organizacionales.

e Innovacion.

e Vision de largo plazo compartida.

e Calidad de los productos y servicios.

e Cooperacion y equipos de trabajos.

e Valores éticos. (p. 253).

1.3.1.3. Importancia de la cultura organizacional

La cultura organizacional es de significativa importancia para sostener a todas
aguellas empresas que deseen transformarse en entidades mas competitivas.
Ademas, es un instrumento para realizar un estudio del cambio organizacional
como aspecto clave para desarrollar una optimizacion continua de las
organizaciones, ademas es de suma consideracion para investigar la calidad de la
administracion de elementos humanos en el avance tecnolédgico, dado que esto
transporta a las organizaciones a hacer un cambio en su cultura la cual va juntos
con su organizacion funcional. (Navarro, 2012).

Mientras que Chirinos (2017) sefiala que “una cultura organizacional sélida e
inmersa en sus colaboradores favorecerd de manera natural la medicion,
seguimiento, mejoramiento y adecuacion de los procedimientos, estructura y
estrategia para asegurar productos y servicios de alta calidad, y la satisfaccion de
los clientes” (p. 45).

Para McShane y Von Glinow (2010), sefialan que:

La cultura organizacional fuerte es sustancial porque se relaciona

con la efectividad en la administracion, es por eso esta relacion es
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deslumbrante en los resultados positivos de la compafiia. Antes que
nada, la cultura organizacional es una manera de control popular
muy arraigada que influye sobre las elecciones y el accionar de los
empleados. La cultura ocupa todo y trabaja inconscientemente. En
segundo lugar, la cultura empresarial es el pegamento popular, que
une a la gente y las hace sentir parte de la misma vivencia. Este
pegamento popular es una manera de atraer nuevo personal y
retener a los que cumplen la expectativa. Terminando, una cultura
empresarial fuerte asiste para los empleados a comprender mejor su
compafiia, a estar comunicado de forma mas eficaz y lograr
escenarios optimos de cooperaciéon ya que distribuyen modelos

mentales recurrentes de la verdad (p. 75).

1.3.1.4. Funciones de la cultura organizacional
Segun Gamez (2007), la cultura ejerce muchas funciones dentro de una
organizacion, las cuales son:
Primero, crea la diferenciacion entre una institucion y otra.
Segundo, esta transmite una conciencia de identidad a los individuos
de la misma.
Tercero, genera un compromiso con algo mas que el interés personal
de un colaborador.
Cuarto, como ultima funcién incrementa el equilibrio del sistema social
(p. 109).
Para Robbins y Judge (2013), las funciones de la cultura organizacional:
Define fronteras y diferencia una organizacion de otra.
Trasmite sentimiento de identidad a los integrantes de la
organizacion.
Facilita el compromiso, arraigando este sentimiento mas alla del
interés individual.
Genera mayor estabilidad del sistema social y
Es una herramienta que da sentido y control; guia y forma las
actitudes y comportamiento de los colaboradores de la organizacion.

Es decir, define las reglas de juego (p. 516).
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1.3.1.5. Formacién y aprendizaje de la Cultura organizacional:
Segun Robbins y Judge (2013), sefiala:
La cultura organizacional, se origina y proviene de la filosofia del
principal creador e influye de forma importante en los criterios de
estipulacion laboral que usa la organizacion a lo largo de su
desarrollo. Es por eso las acciones de la alta gerencia establecen el
ambito general, introduciendo en este desarrollo lo que se considera
como accionar aceptable. Y se va cimentando con la socializacion
del ajuste de los valores de los recientes empleados con los valores
de la organizacion (p. 523).
Asi mismo Robbins y Judge (2013), sefialan que la cultura de una
organizaciéon se trasmite a los colaboradores en varias formas, y las mas
poderosas o eficaces son las historias, los rituales, los simbolos materiales y el
lenguaje . Es asi que:
Las Historias, son las narraciones de los gerentes o dirigentes de la
organizaciéon donde se ancla el presente con el pasado, y dan
legitimidad a las practicas comunes.
Los rituales, son secuencias repetitivas de actividades que
manifiestan y refuerzan los valores esenciales de las compaifiias.
Los simbolos materiales, estos comunican a los empleados quien
tiene mayor jerarquia, el nivel de igualdad que quiere la alta gerencia
y los tipos de accionar que se considera correctos para tomar peligros,
0 ser conservador, autoritario, participativo, individualista o popular.
Lenguaje, supone la utilizacién de términos uUnicos para describir el
equipo, los gobernantes, individuos clave, suministradores, usuarios

0 producto que se relacionen con el negocio (pp. 523-524).

1.3.1.6. Modelos de la cultura organizacional
Schein (2013) indica que la cultura organizacional es un conjunto de
supuestos sobre las cuales los individuos basan sus conductas, por ello el autor
marca tres niveles diferenciados siendo estos los siguientes:
Artefactos. Es el nivel mas aparente de la organizacién quedando este

representado por los procesos y estructuras empresariales, este nivel
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facilita el estudio de la organizacién. Encontrdndose dentro de este
nivel edificios, equipos de trabajo, uniformes y vestuario del personal,
registros, habitos y reacciones, procesos de trabajo, etc. Es lo mas
facil de observar; pero mas dificil de descifrar.
Valores adoptados y declarados. Este nivel estd compuesto por las
creencias, reglas y normas adoptadas por los integrantes de la
organizacion. Predicen por lo general el comportamiento de sus
colaboradores. Asi mismo recogen normas de accionar, estrategias,
filosofias, representando de esta forma el mas grande accionar de
cultura organizacional.
Tedricos basicos. Son la fuente ultima de los valores adoptados y
declarados y de los artefactos. Solucionan problemas de adaptacion
externa o integracion interna y el éxito en su aplicacion los convierte
en creencias, percepciones, pensamientos Yy sentimientos
inconscientemente asumidos por la organizacion. (p. 99).

Por otro lado, Heinzmann y Neto (2012) ofrecen un modelo donde se definen

cuatro tipos genéricos de cultura organizacional siendo estos los siguientes:

Cultura del poder. Esta clase de cultura organizacional esta ajustada
a organizaciones que recién empiezan en el mercado, donde la
exclusiva persona gue tiene la perspectiva a impulsar el avance de la
organizacion es el jefe. Cuando una organizacién que tiene esta clase
de cultura y esta se maneja de manera ineficiente, se ven reguladas
por el temor, con abuso del poder para provecho personales,
comunmente estas estdn acompafiadas por conflictos internos.
Cultura del papel. En esta clase de cultura se establece roles en
funcién a responsabilidades potenciales y retribuciones de cada
individuo para que las tareas sean ejecutadas de forma justa, esta
clase de cultura si se maneja de manera precisa proporcionara
eficacia, justicia y seguridad. Si emergen inconvenientes estos se
solucionan creandose resoluciones sistematicas, no obstante, su
debilidad esta relacionada con los proyectos operativos.
Cultura del logro. Esta fundamentada en el agrado de los integrantes

de la organizacion por la buena tarea realizada, por esto hay que
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desarrollar ocasiones laborales que comprometan a los ayudantes de
forma seria para que sientan que estdn ayudando al logro de los
objetivos, dando permiso a los individuos para trabajar en grupo, de
igual modo promoviendo la comunicacion interna donde los
integrantes tengan la posibilidad de realizarse a nivel profesional. El
lado negativo de esta clase de cultura es la contrariedad que hay para
sostener la energia y el entusiasmo inicial de los ayudantes.

Cultura del acompafiamiento. Esta clase de cultura, llamada también
cultura del soporte se basa en la confianza mutua entre la
organizacién y el empleado, también se apoya en la seguridad y
acompafamiento mutuo entre la organizacién y sus integrantes. Los
individuos trabajan en organizaciones de esta clase por que se atraen
para quien trabajan estableciendo relaciones estrechas con sus
colegas y sus usuarios por medio de la comunicacién abierta. Apoya
el avance de los integrantes de la organizacion y satisface las
pretensiones destacables. La debilidad de esta cultura son los lados
negativos de sus elementos humanistas, tiene tendencia a evitar los
conflictos poniendo el foco en la armonia; los asuntos complicados
son ocultados; el consenso podria ser sobrevalorado, obstaculiza la
destreza de la empresa para avanzar en forma efectiva. Las
diferencias entre las habilidades y la capacidad podran ser ignoradas
en los intereses del “trato por igual”, lo cual tiene un impacto negativo
en la efectividad y eficiencia de la organizacion. (pp. 68-69).

Naomi Stanford (2010), “describe tres tipos de cultura que son
particularmente hostiles a un nuevo disefio de organizacion, pero son esenciales
para el cambio; estos tipos son los siguientes: la cultura del reproche, la cultura de
las buenas noticias y la del cono de sombra.

Cultura del reproche. Se basa en una busqueda de alguien o algo a
guien atribuirle las fallas. La multitud busca atribuirle el compromiso
de una accién errada a alguien o a algo ajeno a ellos. Un
emprendimiento de interfaz empresarial no posee triunfo en esta
cultura porque en su utilizacibn se van a exponer problemas que

generaran cuellos de botella, pero que tienen que estar comunicado
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a tiempo para ser solucionados. En esta cultura se necesita de un jefe
que se encargue de dejar en claro que los métodos cambiaron.

Cultura de las buenas noticias. En este tipo de cultura los
colaboradores se niegan a escuchar las realidades operativas de una
circunstancia que no avanza de acuerdo a lo indicado. Los empleados
se centran en comentar lo positivo del cambio, pero evitan transmitir
los fallos. Por esta razén, esta clase de cultura tampoco es
aconsejable al instante de llevar a cabo un emprendimiento de interfaz
organizacional, un nuevo emprendimiento requiere de
reabastecimiento para hacer mejor las proposiciones. Esta clase de
cultura necesita de un jefe que posea una imagen de jefe exitoso que
evidencie que antes fue exitoso en diferentes proyectos y de esta
forma asegure que este nuevo cambio ademas va a ser exitoso.

Cultura del cono de la sombra. Esta formada por todas las tareas que
no se identifican, discuten y gestionan en los procesos de toma de
decisiones. El cono de la sombra abarca lo misterioso, lo no discutido,
tiene dentro puntos que no estdn en cursos, documentos de la
compafiia, etc. Es una analogia con el hemisferio izquierdo del
cerebro (parte racional) y con el derecho (intuicidon y creatividad).
Teniendo en cuenta esta semejanza del cerebro, los proyectos de
interfaz organizacional se inician y planean utilizando principalmente
lo racional del cerebro cultural, lo que supone que el lio, la
imposibilidad, el caos por la utilizacion del emprendimiento generan
desconfianza y ansiedad, pero la seccién derecha del cerebro cultural
facilita que la gente se adapte, innoven y hallen resoluciones creativas
a estos inconvenientes. Esta clase de cultura no es especialmente
hostil a la utilizacion de un emprendimiento de interfaz organizacional,
ya que los colaboradores tienen la capacidad tanto de desarrollar la
seccion derecha como la izquierda del cerebro cultural, lo cual les
facilita ajustarse, innovar y hallar resoluciones creativas a los
inconvenientes que se les va presentando. Por esto, los disefiadores
de la organizacion tienen que tener capacidades para conducir

personas que les permitan tomar elecciones, arreglar inconvenientes,
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conducir conflictos, transmitir acertadamente, etc., ya que trabajaran
con diversos grupos como asesores, comités, directores, grupos de
interés externos, etc., en los cuales tienen que crear seguridad y
deber (pp. 223-227).

1.3.1.7. Dimensiones de la cultura organizacional
Las dimensiones de la cultura organizacional son: simbdlica, instrumental y

estabilizadora.

a. Simbdlica
Segun Marin y Garcia (2002) afirma que;
La cultura compartida en las organizaciones tiene una dimension
simbdlica. Esta tiene que ver con la necesidad primordial de las
personas de encontrarle un significado en la realidad en la que se
encuentran y a efecto de dar sentido a lo que realizan, a las tareas
gue desenvuelven y a las metas que ellos siguen. Asi mismo esta
dimension tiene que ver con los valores, costumbres, objetivos y sus
ideales de la realidad, las cuales le son inherentes a cada persona,
asi como el grado de afinidad que tiene éste con la empresa (p. 286).
Segun Hernandez, Mendoza y Gonzales (2007), afirma que “el primer nivel o
dimension es el mas genérico, compuesto de modelos culturales basicos que
ayudan al colaborador a dar sentido e interpretar el mundo extra personal” (p. 7).
Segun Montiel (2010), afirma que; “la dimensién simbdlica comprende las
creencias, los rituales, los significados, las concepciones ideoldgicas, las
identidades, etc., es decir comprende, una amplia gama de hilos que tejen lo que

se conoce como cultura” (p. 1).

b. Instrumental
Segun Marin y Garcia (2002);
La cultura es un recurso que hay que administrar, para de esta forma
poder alcanzar los objetivos de la institucion. Por esto la dimension
instrumental es el culto al detalle, la originalidad, la orientacion al

grupo y a los resultados, la orientacion al desarrollo y energia, las
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cuales a su vez son algunas de las cambiantes estrategias de la
cultura en las organizaciones (p. 286).

[

Segun Hernandez, Mendoza y Gonzales (2007), “el segundo nivel o
dimensién, que es la instrumental, es cuando los modelos culturales adquieren una

fuerza directiva y guian el comportamiento del individuo” (p. 7).

c. Estabilizadora
Segun Marin y Garcia (2002), afirma que;
La dimension estabilizadora distribuida ayuda a una mejor
operatividad de la institucion y ademas al logro de los objetivos. Visto
desde esta vision se considera como un aspecto muy sustancial de
ayuda en la mejoria del clima laboral. Ademas, le brinda a la empresa
seguridad en el tiempo debido a que impide que esta se repita de
forma continua en todos los métodos y la forma de llevar a cabo las
cosas (p. 286).
Segun Hernandez, Mendoza y Gonzales (2007), “la tercera dimensién, que es
la estabilizadora, tiene que ver con la forma en que los modelos culturales toman

formas publicas y adquieren estabilidad y significado a lo largo del tiempo” (p. 7).

1.3.2. Equipo de alto desempefio
1.3.2.1. Definicion

Bodwell (2002) describe a los equipos de alto desempefio “como un grupo de
personas que basan su creacion en una misién o propdsito en mente, que con el
tiempo crean sus propias normas y reglas para la toma de decisiones y que buscan
el empoderamiento” (p. 45).

Chiavenato (2015); “los equipos de alto desempefio se caracterizan por el
elevado compromiso de las personas y por la busqueda de respuestas rapidas e
innovadoras ante los cambios en el entorno de negocios a fin satisfacer las
demandas crecientes de los clientes” (p. 84).

Para Gomez y Arboleda (2008) los equipos de alto desempefio se definen
como “un conjunto de personas con habilidades complementarias, con un propdsito

comun, un método y unas metas de desempefio por los cuales se responsabilizan
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mutuamente y afiaden la voluntad como caracteristica fundamental para que el
desarrollo correcto del equipo se lleve a cabo” (p. 66).

De lo expresado lineas arriba por autores representativos se puede inferir que
equipos de alto desempefio, es un equipo de colaboradores, con competencias y
habilidades (técnicas, intrapersonales e interpersonales), bastante perfiladas, que
logran sobrepasar objetivos predeterminados, en forma colaborativa e innovadora,
satisfaciendo al cliente interno y externo, y mejorando en ese proceso Su

crecimiento profesional y personal.

1.3.2.2. Desempefio laboral y Rendimiento laboral.

Segun Pérez (2017), indica que tiende a ser habitual confundir los conceptos
de desempefio y rendimiento cuando se evalla a los colaboradores. Es significativo
diferenciar rendimiento de desempenio:

Rendimiento influye en el cuanto, esta referido a la obtencion de los objetivos
y resultados que van a poder ser particulares, de departamento o de grupo
empresariales. Y entonces deberia estar relacionado con incentivos, remuneracion
y, bajo nuestro criterio, relacionada al salario variable. El habitual ejemplo es si
haces mas pedidos y facturas mas, tendras la posibilidad de tener un variable mas
prominente.

Desempefio influye en el cdmo y comprendemos que se relacionado con la
forma de llevar a cabo las cosas, independientemente de los resultados que se
logren. Entonces, tiene mas que ver con las capacidades, habilidades, reacciones
y aptitudes de la persona y como ésta las emplea, estamos hablando del avance
de competencias. Estd mas alineado con el desarrollo profesional, los proyectos de
carrera, con la civilizacion de compafia, con los valores. En esta situacion el
desarrollo va a ir mas relacionado, en nuestra opinion, a probables incrementos en
el salario fijo. Y tiene logica que no se relacione con incentivos y remuneracion
variable.

Es aconsejable usar dos instantes separados y diferenciados para comentar
de cada cosa en su instante. Ya que si enlazamos desarrollo con retribucion nos
encontramos contaminando la conversacion y nadie reconocera sus carencias y
pretensiones de optimizacién. Si no discernimos es muy posible que nuestros

ayudantes asimilen su avance, progresion profesional y optimizacion competencial,
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a salario, incentivos y al reconocimiento capital. Este es el primordial fundamento
por el que sugerimos desligar estos dos conceptos que, aunque conviven juntos
siempre, son bien diferentes en relacidén a su régimen y administracion.

En la siguiente figura se puede apreciar la secuencia légica que resume lo

descrito anteriormente.

OO . . . ‘ . - . aeaessssaesaaes,
Desarrolio personaly

Evaluacion del | compeTENCIAS profesional :
l Desempefio  Planificacién de Carreras |

SISTEMA
DE
MEDICION
c onde
l—> Evaluaciondel  [REGITABOND  opjetivos individuslesy

Rendimiento : de equipo

e

CONSULTORES ¢

Figura 2. Sistema de medicion. Pérez (2017).

Para Humanos Coaching (2013), menciona lo siguiente:

El criterio de rendimiento laboral esta relacionado a la unién que existe entre
los medios usados para conseguir algo y el resultado que se consigue. Teniendo
relacion con la proporcién de ganancias conseguidas por medio de las tareas
llevadas a cabo. A groso modo puede tener relaciones con el provecho o el
beneficio que obtiene la compafiia con nuestro trabajo.

El desempefio laboral es el resultado obtenido en un ambito laboral con
relacion a los elementos accesibles. En alguna compafiia, que desee ser
competitiva, lo que se busca es hacer mejor este desempefio en los empleados
dado que, evidentemente, es ventajosa para la misma.

Frecuentemente el desempefio laboral se usa como sinénimo de eficacia.
Pero en este desempefio laboral entran en juego multiples causantes. La estrategia,
la capacitacion, la remuneracion y el &mbito son los causantes que, si el empleado
tiene, su desempefio laboral seguramente incrementa.

Si un trabajador tiene los entendimientos, buenas utilidades y conjunto de

trabajo, recibe buenas advertencias, esta bien remunerado y trabaja en un contexto
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y ambito satisfactorio, es muy posible que su desempefio sea bastante mas grande
que el de un trabajador que no posea estos causantes en su lugar de trabajo.

El desempefio laboral es la manera en que los trabajadores hacen su trabajo,
es donde estos demuestran las competencias laborales alcanzadas
(conocimientos, capacidades, vivencia, sentimientos, reacciones, motivaciones,
propiedades personales y valores) que asisten a lograr los resultados que se
esperan, estando relacionado con la calidad del trabajo desempefiado por un
empleado.

El desempefio laboral se enfoca en lo que de todos modos hace el trabajador
y no solo en lo que dice que sabe llevar a cabo. Son puntos fundamentales como:
las aptitudes (eficiencia, calidad y productividad), la actitud (compromiso,
aprovechamiento del dia laboral, cumplimiento de las normas, salud laboral...) y las
caracteristicas personales.

Claves para hacer mejor el desempefio y el desarrollo laboral.

Las claves para conseguir un buen desarrollo y desempefio laboral son
basicamente las mismas:

Un buen ambiente de trabajo: Que los empleados se sientan comodos en el
lugar de trabajo para desempefiar su oficio es muy importante.

Establecer objetivos: Tener objetivos es una muy buena técnica para motivar
a los empleados, los objetivos deben de ser viables, medibles y que ofrezcan un
desafio.

Formacion: El desarrollo profesional es otra herramienta para la motivacion de
los empleados.

Participacion: Contar con la opinion de los colaboradores en el proceso de
toma de decisiones dara como resultado que el producto final sea parte de todos.

Reconocimiento: Es una de las mas importantes para promover un buen
desempeiio laboral. Que se reconozca al empleado su labor y esfuerzo por parte
de un superior aumentara la autoestima y satisfaccion del empleado.

Igualdad de trato: Promover una igualdad dentro del equipo y la empresa es
esencial para todos los empleados.

Motivacion de los empleados: Principalmente la mas importante, y en la que
se resumen todas las claves anteriores. Una buena motivacion es esencial para un

buen desempefio y rendimiento laboral.
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1.3.2.3. Caracteristicas de los equipos alto desempefio
Ferndndez y Winter (2003) sefialan como principales caracteristicas de los

equipos de alto desemperio, las siguientes:
Objetivos y metas que le dan identidad al equipo.
Compromiso con las metas.
Realismo de los objetivos.
Anteposicion de lo colectivo sobre lo individual.
Claro establecimiento de tareas y responsabilidades.
Ambiente de trabajo.
Ambiente organizacional.
Confianza y colaboracion.

Actitud hacia el mundo y los otros (p. 45).

1.3.2.4. Diferencias: grupo de trabajo, equipo de trabajo y equipo de alto
desempefio.

Louffat (2013); sefala a los grupos como “conjuntos de colaboradores que, de
forma aleatoria, coinciden en el tiempo y el espacio con la intencién de desarrollar
alguna actividad, pero no necesariamente un objetivo comun” (p. 1).

Robbins & Judge (2013); “agrega al concepto grupos de trabajo como principal
caracteristica: compartir informacién y adoptar decisiones enfocadas al desempefio
en el area de responsabilidad de los trabajadores que lo conforman” (p. 55).

Koontz, et al (2017), un grupo de trabajo, se define como:

Dos 0 mas personas que actian de forma interdependiente y
unificada para conseguir metas comunes. Equipo de trabajo, es una
pequeia cantidad de personas con habilidades complementarias
gue estan comprometidas con un proposito comun, una serie de
metas de desempefio y un enfoque de los que son mutuamente
responsables, y cuando este equipo tiene mucha capacidad se le
llama equipo de alto desempefio (pp. 461-464).

Segun Robbins y Judge (2013), un grupo de trabajo es:

Aquel que inter actua principalmente para compartir informacion y
tomar decisiones que ayuden al desempeiio de cada uno de sus

miembros en su area de responsabilidad, es decir no existe sinergia,
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en cambio un equipo de trabajo genera una sinergia positiva por el
esfuerzo coordinado y planeado. Los esfuerzos individuales dan
como resultado un rendimiento superior a la suma de las
aportaciones individuales. (p. 309).

Para Morales (2015), considera a “un grupo de trabajo como un conjunto de
colaboradores reunidos por la autoridad formal de una compaifiia para transformar
recursos iniciales (insumo), en bienes y servicios (producto)” (p. 33).

Para la existencia de un grupo de trabajo se necesita de dos o mas
trabajadores identificables, un vinculo entre ellos de caracter duradero, todos
tengan un objetivo comun, que los miembros tengan conciencia de grupo y de este
objetivo y que tengan una reglamentacion de la accion y de las relaciones grupales.
Para que un grupo de trabajadores se transforme en equipo de trabajo es necesario
poseer condiciones organizacionales minimas y que sus integrantes cambien
sustancialmente la forma como visualizan y ejecutan su trabajo, como también el
estilo de relacion interpersonal con sus compafieros.

Segun Malpica, Rossell y Hoffmann (2014) sefialan como grupo de trabajo:

A los empleados que logran sus tareas bajo la direccion de un jefe.
La colaboracion se produce entre el jefe y los trabajadores
individuales, pero no necesariamente entre trabajadores. Es asi que
cada colaborador responde a las indicaciones del jefe de grupo.
Cada colaborador hace su labor, por lo general con muy poca
interaccion con otros colaboradores del grupo. El jefe del grupo
decide lo mas relevante e integra las distintas fracciones de trabajo.
A diferencia del grupo de trabajo, un equipo es algo mas que un
conjunto de individuos que trabajan en la misma habitacion o bajo la
direccidon de un jefe. Un equipo es un reducido numero de
colaboradores con habilidades complementarias que estan
comprometidas con un objetivo comdn de cuyo cumplimiento son
mutuamente responsables. Los individuos interactlian entre si'y con
el lider del equipo para conseguir su objetivo comudn. Los integrantes
dependen de la interaccion de los demas para desempefiar su

propio trabajo (p. 115).
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Segun Schein (2013), los equipos de trabajo estan formados “por un grupo
pequefio de colaboradores, con niveles de habilidades complementarias, con un
propésito o misién verdaderamente significativa, con objetivos y metas especificas,
con una propuesta de trabajo clara y un sentido de responsabilidad mutua” (p. 55).

Los equipos de alto desempefio marcan la diferencia de los anteriores por su
alto nivel de desarrollo, ademas poseen resultados superiores de los grupos de
trabajo, dado que frecuentemente no se conforman con los resultados y buscan
constantemente nuevas metas de mejoramiento. Utilizan métodos especiales para
la realizacion de sus tareas, desarrollando cierto tipo de sentimientos entre sus
miembros y logran niveles especiales de consistencia e intensidad. Por
consistencia se entiende que sus miembros se encuentran al tanto de los procesos
de trabajo que realizan y de sus diferentes etapas. Existe ademas consistencia en
el proyecto de cada uno de sus miembros, pues todos comparten la misién y los
objetivos organizacionales.

En este orden de ideas, Angel Alfredo (citado en Malpica et al. 2014); sefiala
gue un equipo de trabajo de alto desempefio es:

Un nimero pequefio de personas, que comparten conocimientos,
habilidades y experiencias complementarias y que, comprometidos
con un propésito comun, se establecen metas realistas, retadoras y
una manera eficiente de alcanzarlas también compartidas,
asegurando resultados oportunos, previsibles y de calidad, por los
cuales los miembros se hacen mutuamente responsables. El
principal punto esta aqui: los equipos de alto desempefio, los
verdaderos campeones, son aquellos en los que sus miembros
despliegan de forma dinamica todo el potencial disponible en ellos y,
de esta forma, no solo logran resultados sorprendentes, sino que
también se realizan como personas y como trabajadores. Trabajar
en equipos de alto desempenio, requiere practicar de forma
recurrente un conjunto de creencias (certezas personales) que se
evidencian en la conducta diaria, tales como disposicién a escuchar
y a responder de manera constructiva a los puntos de vista de otros
colegas; darle a los miembros el beneficio de la duda; proveer apoyo

mutuo oportuno; reconocer los intereses de los miembros y sus
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logros; compartir conocimientos, soluciones y resultados probados;
hablar claro sin agendas ocultas enfocado en el problema y no en
las personas; demostrar autocontrol en momentos de presion y
realizar acciones de ,manera auto dirigidas sin necesidad de que

sean supervisadas o de que sean ordenadas (pp. 74-80).

1.3.2.5. Equipos de trabajo de alto desempefio y su evolucion:
Katzenbach y Smith (1994) sefala:

El equipo de verdad sigue una disciplina simple, pero continua para
alcanzar un alto desempefio. Los miembros deben trabajar juntos
para crear y desarrollar productos de alto valor, y eso requiere que
el comando sea revisado entre los miembros. La Figura abajo ilustra
la curva de desempeiio de Katzenbach y Smith sugiere una
secuencia evolutiva de funcionamiento de los grupos de acuerdo

con la evolucion de la Madurez del equipo (p. 84).

Equipo de Alto Desempeiio
Impacto de Desempenio .

Equipo Real

Grupo de Trabajo J

f
Equipo Potencial /

- \\ Pseudo-Equipo

o ¥

S~ o Eficiencia del Equipo

Figura 3. Curva de Desempefio. Adaptado de Katzenbach y Smith (1994, p. 85)
Katzenbach y Smith (1994) clasifican los grupos de acuerdo con su modo de

funcionamiento y Madurez en una de las cinco posiciones arriba descritas:
Pseudo-equipo: este grupo puede definir un trabajo a hacerse, pero no se

preocupa con el desempefio colectivo, ni intenta conseguirlo. Las interacciones de
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los miembros inhiben el desempefio individual, sin producir ningun beneficio
colectivo apreciable.

Grupo de trabajo: los miembros de ese grupo no ven ninguna razén para
transformarse en un equipo. Pueden compartir informaciones entre si, pero las
responsabilidades, objetivos, por ejemplo, pertenecen a cada individuo.

Equipo potencial: se refiere a un grupo que realice una labor conjunta. Sin
embargo, los miembros necesitan de esclarecimientos y orientaciones sobre su
finalidad y objetivos.

Equipo real: un equipo real se compone de pocas personas, pero con
habilidades complementarias y comprometidas unas con las otras a través de la
mision y objetivos comunes. Los miembros pasan a confiar unos en los otros.

Equipo de alta performance: este grupo atiende a todas las condiciones de
equipo real y tiene un comportamiento cercano entre sus miembros con el beneficio

de crecimiento personal de cada uno.

1.3.2.6. Dimensiones de equipos de alto desempefio
Las dimensiones de los equipos de alto desempefio son identidad,

comunicacion, ejecuciéon y regulacion.

a. ldentidad

Referido a la identificacion con el espacio laboral, asi como con los objetivos
institucionales. Louffat (2013) sefial4: “Los equipos se forman de modo transversal
de acuerdo a su nivel de identificacion con los objetivos institucionales” (p.67).

Con respecto a la identidad Bodwell (2002) sefiald que es “la idiosincrasia
propia y genuina que se establece a través de la vinculacion individual y colectiva
de todos los integrantes genera la identidad con el equipo y la institucion” (p.5).

Ademas, como sefiala Morales (2015), “es la naturaleza de los trabajadores
el generar un sentido de pertenencia e identidad con la institucién, asi como con

sus compairieros llegando a lograr establecer vinculos amicales y afectivos” (p.78).
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b. Comunicacion

Con respecto a la comunicacién en el trabajo en equipo Louffat (2013) afirma
que: “Es fundamental desarrollar una adecuada comunicacion para establecer
condiciones para una mejor interaccion y lograr los objetivos en comun” (p. 56).

Al respecto de la comunicacion Bodwell (2002) sefiald: “La interaccion que
existe entre los integrantes del equipo con el objetivo de compartir informacion,
actuar de forma concertada y posibilitar su funcionamiento éptimo” (p. 6).

Por lo que ademas se Morales (2015) considera que “La clave de una buena
comunicacién en las empresas reside en que ella fluye entre los miembros del

equipo generando buenos de niveles de confianza y coordinacion optima” (p. 89).

c. Ejecucion

Al respecto de la ejecucion del trabajo en equipo Louffat (2013) afirmé que:
“Luego de la participacion activa en la planificacion y la toma de decisiones el paso
siguiente que se debe ejecutar colectivamente es la ejecucidén de las diferentes
tareas para lo cual se confia en el rendimiento del colectivo” (p. 218).

Bodwell (2002), indica: “La ejecucidn, es la puesta en practica de acciones y
estrategias que, de acuerdo con los objetivos acordados, el equipo planifica” (p. 7).

De la misma forma Morales (2015) afirma que es: “La ejecucién de los
proyectos empresariales o institucionales se deben desarrollar considerando los

procesos iniciales la participacion colectiva” (p.65).

d. Regulacién

Al respecto de la regulacion Louffat (2013) afirmé que: “El trabajo en equipo
debe ser regulado de una manera formal por parte de la autoridad en las tareas que
estan orientadas hacia el logro de los objetivos” (p. 87).

Con respecto a la regulacion Bodwell (2002) senala que los: “Procesos de
ajuste que el equipo desarrolla permanentemente para avanzar en sus objetivos,
resolviendo los conflictos surgidos o bien incorporando elementos de mejora que
incrementen su eficacia o impulsen su crecimiento” (p .8).

Finalmente, al respecto Morales (2015) sefala que: “Este aspecto de la

regulacion es fundamental, porque permite ademas detectar las fallas
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organizacionales a tiempo y realizar los correctivos necesarios de no hacerlo podria

repercutir negativamente en el logro de los objetivos institucionales” (p. 65).

1.4. Formulacién del problema
¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y equipos de alto

desempefio en ventas en compafias de seguros y bancos, Trujillo 2019?

1.5. Justificacion del estudio
Los autores, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 40), establecen los

siguientes criterios para justificar una investigacion:

Justificacion tedrica:

El presente estudio tiene justificacion tedrica, porque fortalecera las teorias y
los conocimientos existentes, sirviendo asi de antecedente para futuras
investigaciones referente a la cultura organizacional y su relacién con los equipos
de alto desempefio en ventas en compariias de seguros y bancos en la ciudad de

Trujillo.

Justificacién practica:

El estudio permitird conocer la relacion que existe entre la cultura
organizacional y los equipos de alto desempefio en ventas. Estos resultados
permitiran a los lideres de ventas mejorar la gestibn comercial y servird de base
para desarrollar equipos de alto desempefio, fomentando asi la solucion de algunos
problemas ocasionales que puedan existir al conocerse la realidad de la cultura

organizacional de las compafiias de seguros y bancos en la ciudad de Truijillo.

Justificacion Social:

Se pretende aportar a la sociedad, recomendaciones, sugerencias y
propuestas para lograr niveles altos de satisfaccién laboral y compromisos
laborales ademas mejorar la cultura no tan solo en empresas sino en instituciones

de todo tipo, generando bienestar y desarrollo a la sociedad.
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Justificacidén epistemoldgica:

La presente investigacion es oportuna para la gestion de la cultura
organizacional en compairiias de seguros y bancos en la ciudad de Truijillo, asi como
los equipos de alto desempefio en ventas, ya que permitird de esta manera
establecer un nuevo enfoque a un tema ya investigado, y podra corregir algunos
puntos erroneos de la cultura organizacional para asi ofrecer mejoras en los
equipos de alto desempefio en ventas, considerando las necesidades y los

resultados de la investigacion para poder establecer planes y acciones de mejora.

Justificacion metodolégica:

Los instrumentos, métodos, técnicas y procedimientos una vez probada su
validez y confiabilidad pueden ser empleados en otros estudios similares que se
llevaran a cabo. Es asi que sobre esta base se podran disefiar mas investigaciones
descriptivas correlacionales que, contribuyan a la solucion de los diversos

problemas de cultura organizacional y/o equipos de alto desempefio en ventas.

1.6. Hipotesis
General
Hi: Existe relacion entre la cultura organizacional y los equipos de alto
desempefio en ventas en compaiiias de seguros y bancos en la ciudad de
Trujillo, 2019.
Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y los equipos de alto
desempefio en ventas en comparfias de seguros y bancos en la ciudad de
Trujillo, 2019.
Especificos
e Existe relacidén entre la cultura organizacional y la dimension identidad de
los equipos de alto desempefio en ventas en compafiias de seguros y
bancos en la ciudad de Trujillo, 2019.
e Existe relacion entre la cultura organizacional y la dimensién comunicacion
de los Equipos de alto desempefio en ventas en compafias de seguros y

bancos en la ciudad de Trujillo, 2019.
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Existe relacion entre la cultura organizacional y la dimension ejecucion de
los Equipos de alto desempefio en ventas en compafias de seguros y
bancos en la ciudad de Truijillo, 2019.

Existe relacion entre la cultura organizacional y la dimension regulacion de
los Equipos de alto desempefio en ventas en comparfias de seguros y

bancos en la ciudad de Truijillo, 2019.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y los equipos de alto

desempefio en ventas en compafias de seguros y bancos, Trujillo, 2019.

1.7.2. Objetivos especificos

Identificar el nivel de la cultura organizacional de las compafiias de seguro
y bancos en la ciudad de Truijillo, 2019.

Identificar el nivel de los equipos de alto desempefio en ventas en
companias de seguros y bancos en la ciudad de Truijillo, 2019.
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la dimension
identidad de los equipos de alto desempefio en ventas en compafiias de
seguro y bancos en la ciudad de Trujillo, 2019.

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la dimensién
comunicacién de los Equipos de alto desempefio en ventas en compariias
de seguros y bancos en la ciudad de Trujillo, 2019.

Determinar la relacion de la cultura organizacional y la dimension
ejecucion de los Equipos de alto desempefio en compariias de seguros y
bancos en la ciudad de Trujillo, 2019.

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la dimensién
regulacion de los Equipos de alto desempefio en ventas en compafias de

seguros y bancos en la ciudad de Truijillo, 2019.
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. METODOLOGIA
2.1. Disefio de investigacion

Segun (Hernandez et al., 2014), la investigacion, es no experimental, dado

gue se realiza sin manipular deliberadamente las variables de tipo

transeccional, porque recolectan datos en un solo momento y el disefio es

descriptivo- correlacional, ya que buscan indagar la incidencia de una o méas

variables y establecer la relacion de variables, medidas en una muestra, en

un unico momento del tiempo. (pp. 152-157).

Donde:

M: Muestra

Oy

r: Correlacién entre variables

Ox = Variable1 Cultura organizacional.

Oy = Variable2 Equipos de alto desempeiio en ventas

2.2. Variables, operacionalizacién

Tabla 2.1

Operacionalizacion de variables

Definicién

Definicion

Variable : Dimensién Indicador Escalade
conceptual operacional Medicion
Para Valores.
Segun C“Thlavenato determinar el Simbélica | Costumbres y creencias.
(2009) “la cultura nivel de la L
. Obijetivos.
organizacional es un cultura o e —
conjunto de habitos y | organizacional rientacion al crecimiento
creencias que han se realizara y energia. .
Cult 40 di " diante t _ B _ Ordinal y
uitura SIdo dispuestos por | mediante tes | .\, mental | Orientacion al equipo y a de
Organizacional medio de valores, dimensiones los resultados. Intervalo

normas, expectativas
y actitudes los cuales
son compartidos por
los miembros de una
institucion” (p. 124).

gue son:
simbdlica,
instrumental y
estabilizadora.
Marin y
Garcia (2002)

Culto a la innovacion y al
detalle.

Estabilizadora

Mejora operacional.

Motivacion del personal.

Clima laboral.
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Identificacion con el
Para equipo.
“Equipos que se determinar el Compromiso y
caracterizan por el nivel de los Identidad | responsabilidad en las
elevado compromiso equipos de tareas asignadas.
de las personas y por alto Identificacién con la
la bl]sque(,ja_de desem_peﬁg se compaiiia y sus objetivos.
. respuestas rapidas e reah;ara Interaccion. Ordinal y
Equipo de alto | innovadoras ante los mediante Comunicacién [Niveles de confianza de
desempefio | cambios en el entorno cuatro dinacio y Interval
de negocios a fin dimensiones coordinacion. niervalo
satisfacer las que son: . y Ejecucion de tarea.
demandas crecientes | Identidad, Ejecucion | Ejecucion de la
de los clientes” comunicacion, estrategia.
(Chiavenato, 2015, p. | ejecuciony Logro de objetivos.
84). Lgi?fljal? (05823) Regulacion | Resultados obtenidos.
Retroalimentacion.

Elaboracion propia.

2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacion

La poblacién lo conformaron los lideres de ventas de compafias de seguros
(Pacifico, Rimac, Mapfre, Positiva e Interseguro); y bancos (Scotiabank, Interbank,
Banco Continental, Banco de Crédito, Banco Azteca, Banco Ripley, Banco Saga
Falabella y Mi Banco), de la ciudad de Trujillo, que hacen un total de 31
colaboradores.

Lider de ventas: Referido a la persona que gestiona equipos de ventas.
2.3.2. Muestra

Por ser una poblacién pequefia, se considera a toda la poblacién como
muestra: 31 lideres de ventas.

Criterios de seleccion

La seleccion de la muestra se realizé en forma intencional (no probabilistica).
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnicas

Se aplico la técnica de la encuesta para evaluar ambas variables en estudio.

2.4.2. Instrumentos

Se utiliz6 dos cuestionarios tipo likert, una para evaluar la cultura
organizacional que consta de 20 items y otro para el equipo de alto desempefio que
consta de 27 items, ambos instrumentos se presentan en los anexos del presente

estudio.
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Validez y Confiabilidad del instrumento.
Los instrumentos fueron sometidos a pruebas de validez por juicio de expertos
y confiabilidad empleando la técnica de alpha de cronbach dando los siguientes
resultados:
Instrumento Cultura Organizacional: 0.964. (Ver Anexo 04)
Instrumento Equipos de Alto Desempefio en Ventas: 0.988 (Ver Anexo 08)
Procedimiento de recoleccion de datos
e Se coordiné con las gerencias correspondientes de cada Banco y
Aseguradora de la ciudad de Trujillo, con la finalidad de obtener el
permiso correspondiente para la ejecucion de la investigacion.
e Se informo a los lideres de ventas de las aseguradoras de Truijillo sobre
la investigacion y la manera como se aplicaran los instrumentos.
e Los instrumentos de investigacion fueron aplicados a la totalidad de la
muestra.
e Seregistraron los puntajes obtenidos por los actores, para proceder luego

a la tabulacién de datos empleando el programa EXCEL.

2.5. Métodos de analisis de datos

Para el analisis de datos y poder describir la situacion actual, se proceso los
datos recogidos en la aplicacion de las encuestas utilizando el software IBM SPSS
Statistics version 21, obteniendo como producto la base de datos de trabajo. El
método que se utilizd, por ende, para el analisis de datos fue estadistico, en sus
dos niveles: Descriptivo e Inferencial. Se seguira el protocolo siguiente:

Se tabularon y organizaron los datos en una matriz de datos donde se
consignaron los resultados en tablas y figuras, de las cuales se podran leer
frecuencias y porcentajes de las dos variables materia de estudio.

En la contratacion de la hipétesis se utilizo el Rho de Spearman (no
paramétrica), donde se determinard el grado de relacién existente entre las
variables y dimensiones planteadas.

Aguayo y Lora (2007) sefala que; El Coeficiente de Correlaciéon (sea o no

paramétrico) es un valor adimensional que oscila entre -1 y +1. El valor cero

se da cuando no existe ninguna correlacion entre las variables analizadas;
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el valor -1 implica una correlacion perfecta de caracter inverso y el valor +1
una correlacion perfecta de tipo directo. En términos generales diremos que:
Si|r|<0,3 — laasociaciéon es débil
Si0,30<|r|=0,70 — la asociacién es moderada

Si|r|> 0,70 — la asociacion es fuerte

Se considero los siguientes niveles para cada una de las variables en estudio:

Tabla 2.2
Nivel por dimensiones de la variable cultura organizacional
Niveles Simbdlica Instrumental Estabilizadora

Bueno 23 -30 23 -30 31-40
Regular 15-22 15-22 20-30
Malo 06 -14 06 - 14 08 -19

Nota: Los niveles por dimensiones fueron elaborados, considerando un
cuadro de frecuencia, donde se tomé el valor minimo y maximo de cada

dimension, rango, nivel y amplitud.

Tabla 2.3

Nivel por dimensiones de la variable equipos de alto desempefio
Niveles Identidad  Comunicacién Ejecucion  Regulacion
Bueno 31-40 27 -35 23 -30 23 -30
Regular 20 - 30 17 - 26 15-22 15-22
Malo 08-19 07 - 16 06 -14 06 - 14

Nota: Los niveles por dimensiones fueron elaborados, considerando un
cuadro de frecuencia, donde se tomoé el valor minimo y maximo de cada

dimensién, rango, nivel y amplitud.

2.6. Aspectos Eticos

Para el desarrollo de la presente investigacion el autor tomara en cuenta el
respeto a la autoria de otras investigaciones consultadas, comprometiéndose
ademas en la veracidad y transparencia de los resultados proporcionados por los

lideres de ventas de las compaiiias de seguros y bancos de Truijillo.
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[l RESULTADOS
3.1. Nivel de la cultura organizacional en compafiias de seguros y bancos en
la ciudad de Trujillo, 2019.
Tabla 3.1

Nivel de la cultura organizacional segun sus dimensiones.

Dimensién  Rango Nivel n %
23-30 Bueno 25 80.65%
15 - 22 Regular 6 19.35%

Simbolica 56 14 Malo 0 0.00%
Total 31 100.00%
23 -30 Bueno 21 67.74%
Instrumental 15 - 22 Regular 10 32.26%
06 - 14 Malo 0 0.00%
Total 31 100.00%

31 -40 Bueno 20 64.52%

- 0,
Estabilizadora 20 -30 Regular 11 35.48%

08 - 19 Malo 0 0.00%
Total 31 100.00%
Elaboracion propia.
90.00% 80.65%
80.00% 67.74%

64.52%

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Simbdlica Instrumental Estabilizadora

W Bueno M Regular m Malo

Figura 3.1. Nivel de la cultura organizacional segun sus dimensiones. Elaboracion propia.

Interpretacion:
Segun la figura 3.1, la dimensiéon simbdlica tiene la mejor calificacion
porcentual, en el nivel bueno en un 80.65% y la dimension estabilizadora la

peor calificacién, en el nivel bueno en un 64.52%.
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Tabla 3.2
Nivel de la cultura organizacional en compafiias de seguros y bancos.

Variable Rango Nivel n %

75-100 Bueno 13 72.22%

Bancos 48 - 74  Regular 5 27.78%
20 - 47 Malo 0 0.00%

Total 18 100.00%

75-100 Bueno 11 84.62%

Compaiiia de 48 - 74  Regular 2 15.38%
seguro 20 - 47 Malo 0 0.00%

Total 13 100.00%

75-100 Bueno 24 77.42%

CULTURA 48 - 74  Regular 7 22.58%
ORGANIZACIONAL 20 - 47 Malo 0 0.00%

Total 31 100.00%

Elaboracion propia.

84.62%
0,
50.00% 77.42%
72.22%

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

27.78%

22.58%

Bancos Compaiiias de seguros Cultura Organizacional

B Bueno M Regular ® Malo

Figura 3.2. Nivel de la cultura organizacional en compafiias de seguros y bancos.

Elaboracion propia.

Interpretacion:

En los bancos el nivel de la cultura organizacional es bueno en un 72.22% y
regular en un 27.78%.

En las compariias de seguro en nivel de la cultura organizacional es bueno en
84.62% y regular en un 15.38%.

En términos generales el nivel de la cultura organizacional es bueno en un
77.42% y regular en un 22.58%
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. Nivel de los equipos de alto desempefio en compafias de seguros y
bancos en ventas en la ciudad de Trujillo, 2019.
Tabla 3.3

Nivel de los equipos de alto desempefio en ventas segun sus dimensiones

Dimensiobn Rango Nivel n %
31-40 Bueno 21 67.74%
20 - 30 Regular 10 32.26%
08-19 Malo 0 0.00%
Total 31 100.00%
27 - 35 Bueno 24 77.42%
17 - 26 Regular 7 22.58%
07-16 Malo 0 0.00%
Total 31 100.00%
23-30 Bueno 26 83.87%
15 - 22 Regular 5 16.13%

Identidad

Comunicacion

Ejecucion e 14 Malo 0 0.00%
Total 31 100.00%
23-30 Bueno 29  93.55%
Regulacién 15 - 22 Regular 2 6.45%
06-14 Malo 0 0.00%
Total 31 100.00%

Elaboracion propia.

93.55%

100.00% 83.87%
. 0
77.42%
80.00% 67.74%
60.00%
0,
40.00% 32.26% 22.58%
16.13%
20.00% 6.45%

0.00%
Identidad Comunicacion Ejecucion Regulacion

B Bueno M Regular Malo

Figura 3.3. Nivel de los equipos de alto desempefio en ventas segin sus dimensiones.

Elaboracion propia.

Interpretacion:

Segun la figura 3.3, la dimension regulacion tiene la mejor calificacion
porcentual en el nivel bueno en 93.55% y la dimensién identidad la peor
calificacién en el nivel bueno 67.74%.
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Tabla 3.4
Nivel de los equipos de alto desempefio en ventas en compafiias de seguros

y bancos.
Variable Rango Nivel n %
100-35 Bueno 15 83.33%
Bancos 64 -99 Regular 3 16.67%
27 - 63 Malo 0 0.00%
Total 18 100.00%
100-35 Bueno 12 92.31%
Compaiiia de 64 -99 Regular 1 7.69%
seguros 27 - 63 Malo 0 0.00%
Total 13 100.00%
100-35 Bueno 27 87.10%
EQUIPOSDE 44 99  Regular 4 12.90%
ALTO DE 27 - 63 Malo 0 0.00%
DESEMPENO :
Total 31 100.00%
Elaboracion propia.
100.00% 9231%

87.10%

90.00% 83.33%

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Bancos Compaiiias de seguros Cultura Organizacional

M Bueno M Regular ® Malo

Figura 3.4. Nivel de los equipos de alto desempefio en ventas en compafiias de seguros y

bancos. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En los bancos el nivel de los equipos de alto desempefio en ventas es bueno
en un 83.33% y regular en un 16.67%.

En las compafiias de seguro en nivel de los equipos de alto desempefio en
ventas es bueno en 92.31% y regular en un 7.69%.

En términos generales el nivel de los equipos de alto desempefio en ventas
es bueno en un 87.10% y regular en un 12.90%
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3.3. Pruebade normalidad
Se ha establecido que la investigacion es no experimental; para comprobar la
distribucion de normalidad de los datos se aplica la prueba de Shapiro-Wilk;
para una muestra menor de 50 (n < 50); la misma que plantea las siguientes

hipotesis:

Ho: Los datos vienen de una distribucion normal.

Ha: Los datos no vienen de una distribucion normal.

Si el p-valor < 0.05 (nivel de significancia) Se rechaza la hip6tesis nula.

Si el p-valor > 0.05 (nivel de significancia) Se acepta la hipotesis nula.

Tabla 3.5
Presentacion del coeficiente de normalidad de la prueba de Shapiro-Wilk de
los datos de las variables cultura organizacional y los equipos de alto

desemperio en ventas.

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Cultura organizacional 0.965 31 0.308
Equipos de alto desempefio en ventas 0.953 31 0.047

La tabla 3.5 presenta el coeficiente de normalidad de los datos de la variable
cultura organizacional y equipos de alto desempefio en ventas. Se puede
observar que en la variable cultura organizacional para el coeficiente de
Shapiro-Wilk es.0965, para 31 grados de libertad y un p-valor de 0.308. Para
la variable equipos de alto desempefnio el valor del coeficiente de Shapiro-Wilk
es 0.953, para 31 grados de libertad y un p-valor de 0.047.

Determinado el coeficiente de significacion estadistica de la variable cultura
organizacional p-valor = 0.308 que es mayor al valor critico esperado de 0.05;
y se establece que los datos procede de una distribucion normal y en la
variable equipos de alto desempefio en ventas p-valor = 0.047 es menor al
valor critico esperado 0.05, se establece que la distribucién de los datos no
procede de una distribuciéon normal, por lo tanto, para el analisis inferencial se

aplicaré el coeficiente de correlacién de Rho-Spearman.
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3.4. Correlacion entre la cultura organizacional y los equipos de alto
desempefio en ventas en compafiias de seguros y bancos, Trujillo, 2019.

Tabla 3.6

Prueba de correlacion de Spearman entre la cultura organizacional y los
equipos de alto desempefio en ventas en compafiias de seguros y bancos de
la ciudad de Trujillo, 2019.

Cultura Equipos de alto
Organizacional desempeiio
Rho de Cultura Coeficiente 1.000 752(*%)
Spearman Organizacional de
correlacion
Sig. . .000
(bilateral)
N 31 31
Equipos de alto Coeficiente 752(*%) 1.000
desempeiio de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 31 31

** La correlacion es significativa al nivel 0.00 (bilateral)

Segun el coeficiente Rho de Spearman, entre la variable -cultura
organizacional y la variable equipos de alto desempefio tienen una correlacion
positiva alta (rho= 0.752) y altamente significativa al nivel de p < 0.01. Por lo
gue se concluye que existe relacion significativa entre la variable cultura
organizacional y la variable equipos de alto desempefio en compaiiias de

seguro y bancos de la ciudad de Truijillo, 2019.
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3.5. Correlacion de la cultura organizacional y la dimension identidad de los
equipos de alto desempefio en ventas en las compafias de seguro y

bancos de la ciudad de Trujillo, 2019.

Tabla 3.7
Prueba de correlacion de Spearman entre la cultura organizacional y la
dimensiéon identidad de los equipos de alto desempefio en ventas en

compainiias de seguros y bancos de la ciudad de Truijillo, 2019.

Cultura Dimension
Organizacional Identidad
Rho de Cultura Coeficiente 1.000 .824(**)
Spearman Organizacional de
correlacion
Sig. . .000
(bilateral)
N 31 31
Dimension Coeficiente .824(*) 1.000
Identidad de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 31 31

** La correlacion es significativa al nivel 0.00 (bilateral)

Segun el coeficiente Rho de Spearman, entre la variable -cultura
organizacional y la dimensién identidad de los equipos de alto desempefio en
ventas tienen una correlacion positiva alta (rho= 0.824) y altamente
significativa al nivel de p < 0.01. Por lo que se concluye que existe relacion
significativa entre la variable cultura organizacional y la dimension identidad
de los equipos de alto desempefio en compafiias de seguros y bancos de la
ciudad de Trujillo, 2019.
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3.6. Correlacion de la cultura organizacional y la dimensién comunicacion de
los equipos de alto desempefio en ventas en compafias de seguros y

bancos de la ciudad de Trujillo, 2019.

Tabla 3.8
Prueba de correlacion de Spearman entre la cultura organizacional y la
dimensién comunicacion de los equipos de alto desempefio en ventas en

compainiias de seguros y bancos de la ciudad de Truijillo, 2019.

Cultura Dimension
Organizacional ~ Comunicacion
Rho de Cultura Coeficiente 1.000 671(*)
Spearman Organizacional de
correlacion
Sig. . .000
(bilateral)
N 31 31
Dimension Coeficiente B71(*) 1.000
Comunicacion  de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 31 31

** La correlacion es significativa al nivel 0.00 (bilateral)

Segun el coeficiente Rho de Spearman, entre la variable -cultura
organizacional y la dimension comunicacién de los equipos de alto
desemperio en ventas tienen una correlacion positiva moderada (rho= 0.671)
y altamente significativa al nivel de p < 0.01. Por lo que se concluye que existe
relacion significativa entre la variable cultura organizacional y la dimension
comunicacién de los equipos de alto desempefio en compafias de seguros y

bancos de la ciudad de Trujillo, 2019.
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3.7. Correlacion de la cultura organizacional y la dimension ejecucién de los

equipos de alto desempefio en ventas en compafilas de seguros y

bancos de la ciudad de Trujillo, 2019.

Tabla 3.9

Prueba de correlacion de Spearman entre la cultura organizacional y la

dimensién ejecucion de los equipos de alto desempefio en ventas en

compainiias de seguros y bancos de la ciudad de Truijillo, 2019.

Cultura Dimension
Organizacional Ejecucion
Rho de Cultura Coeficiente 1.000 .654(**)
Spearman Organizacional de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 31 31
Dimension Coeficiente .654(**) 1.000
Ejecucion de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 31 31

** La correlacion es significativa al nivel 0.00 (bilateral)

Segun el coeficiente Rho de Spearman, entre la variable cultura organizacional

y la dimension ejecucion de los equipos de alto desempefio en ventas tienen

una correlacion positiva moderada (rho= 0.654) y altamente significativa al nivel

de p < 0.01. Por lo que se concluye que existe relacion significativa entre la

variable cultura organizacional y la dimension ejecucién de los equipos de alto

desempefio en compariias de seguros y bancos de la ciudad de Truijillo, 2019.
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3.8. Correlacion de la cultura organizacional y la dimensién regulacion de los

3.9.

equipos de alto desempefio en ventas en compafilas de seguros y

bancos de la ciudad de Trujillo, 2019.

Tabla 3.10

Prueba de correlacion de Spearman entre la cultura organizacional y la

dimensién regulacion de los equipos de alto desempefio en ventas en las

compariias de seguro y bancos de la ciudad de Trujillo, 2019.

Cultura Dimension
Organizacional Regulacion
Rho de Cultura Coeficiente 1.000 A97(**)
Spearman Organizacional de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 31 31
Dimension Coeficiente A97(*) 1.000
Regulacion de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 31

** La correlacion es significativa al nivel 0.00 (bilateral)

Segun el coeficiente Rho de Spearman, entre la variable -cultura
organizacional y la dimensién regulacién de los equipos de alto desempefio
tienen una correlacidbn positiva moderada (rho= 0.497) y altamente
significativa al nivel de p < 0.01. Por lo que se concluye que existe relacion
significativa entre la variable cultura organizacional y la dimension regulacién
de los equipos de alto desempefio en compafiias de seguros y bancos de la
ciudad de Trujillo, 2019.

Contrastacion de hipotesis

Segun el coeficiente Rho de Spearman, indica que entre la variable cultura
organizacional y variable equipos de alto desempefio en ventas tienen una
correlacion positiva alta (rho= 0.752) y altamente significativa al nivel de p <
0.01. Por lo que se acepta la hipotesis general de la investigacion concluyendo

gue existe relacion significativa entre la cultura organizacional y los equipos
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de alto desempefio en ventas en compafias de seguros y bancos en la ciudad
de Trujillo, 2019.

IV.  DISCUSION

A nivel del objetivo general, determinar la relaciébn entre la cultura
organizacional y los equipos de alto desempefio en ventas en compafiias de
seguros y bancos, Trujillo, 2019, se aprecia en la tabla 3.6 que el valor del
coeficiente de correlacion entre las variables determinada por Rho de Spearman es
igual a 0,752 lo que nos indica que existe una alta relacién positiva entre las
variables cultura organizacional y los equipos de alto desempeiio en ventas,
asimismo el grado de significancia estadistica indica el valor p < 0,01, por lo que se
rechaza la hipotesis nula (HO ) y se acepta la hipotesis alterna ( H1 ), determinando
que existe relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y los
equipos de alto desempefio en ventas en compafiias de seguros y bancos, Truijillo,
2019; estos resultados guardan relacion con la investigacion realizada por Davila
(2014) en su tesis “Relacion del trabajo en equipo con la cultura organizacional de
los trabajadores de la unidad ejecutora n° 400. Ministerio de Salud - MINSA.
Tarapoto, periodo 2012 — 2013”, donde concluye que existe una buena relacion del
trabajo en equipo con la cultura organizacional, lo cual demuestra los resultados
obtenidos mediante las encuestas realizadas a los trabajadores. Coinciden con lo
qgue mencionado por los autores Koontz, Weihrich y Cannice (2017) donde indican
que la cultura organizacional es el entrenamiento y emisién de conceptos,
estimaciones e ideales de acto a lo largo de un tiempo, lo que significa que la cultura
de una organizacién es bastante invariable y no cambia tan rapido. Asi mismo esta
influye en su existencia, y en la circunstancia en que se desempefian las
interpretaciones generales de planeacion, tactica, integracion de personal, lo que
conlleva a mejorar el desempeiio de los colaboradores. También Chirinos (2017)
sefala, que “una cultura organizacional sélida e inmersa en sus colaboradores
favorecera de manera natural la medicion, seguimiento, mejoramiento y adecuacion
de los procedimientos, estructuras y estrategias para asegurar productos y servicios

de alta calidad, y la satisfaccién de los clientes”
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Segun el primer objetivo especifico identificar el nivel de la cultura
organizacional de las compafiias de seguro y bancos en la ciudad de Truijillo, 2019,
de acuerdo a los resultados de la tabla 3.2, se encontré que el nivel de la cultura
organizacional es bueno (77.42%); estos resultados no guardan relacion con la
investigaciéon realizada por Baca y Olivares (2017) en su tesis “Cultura
organizacional y su relacion en el desempefio de los colaboradores del Banco de
la Naciéon sucursal Trujillo 2017” donde concluye que el nivel de cultura
organizacional del Banco de la Nacion sucursal Trujillo es medio; pero si coincide
con lo que menciona el autor Navarro (2012), que la cultura organizacional es de
significativa importancia para sostener a todas aquellas empresas que deseen
transformarse en entidades mas competitivas. Este Objetivo también se relaciona
con lo mencionado por Shein (2013), que sefiala a la cultura organizacional como
un conjunto de supuestos sobre las cuales los individuos basan sus conductas, por

ello es imprescindible definir la cultura organizacional.

A nivel del segundo objetivo especifico identificar el nivel de los equipos de
alto desempefio en ventas en las compafiias de seguros y bancos en la ciudad de
Trujillo, 2019; de acuerdo a lo encontrado en la tabla 3.4 el nivel de los equipos de
alto desempefio en compariias de seguros y bancos de la ciudad de Trujillo es
bueno (87.10%); al respecto Davila (2014) en su tesis “Relacion del trabajo en
equipo con la cultura organizacional de los trabajadores de la unidad ejecutora n°
400. Ministerio de Salud - MINSA. Tarapoto, periodo 2012 — 2013”, donde concluye
gue el trabajo en equipo se encuentra identificado y comprometido y participa en la
formulaciéon, logros y evaluacién de los objetivos comun de la organizacion
identificAndose con el trabajo en equipo y desarrolla la comunicacién asertiva de
manera eficiente la cual permite un ambiente que implanta acciones que generan
productividad. Estos resultados coinciden con lo mencionado por el autor
Chiavenato (2015); “los equipos de alto desempefio se caracterizan por el elevado
compromiso de las personas y por la busqueda de respuestas rapidas e
innovadoras ante los cambios en el entorno de negocios a fin satisfacer las
demandas crecientes de los clientes”. También, en este orden de ideas, Angel
Alfredo (citado en Malpica et al. 2014); sefala que un equipo de trabajo de alto

desemperio es: “un numero pequefio de personas, que comparten conocimientos,
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habilidades y experiencias complementarias y que, comprometidos con un
propdsito comun, se establecen metas realistas, retadoras y una manera eficiente
de alcanzarlas en forma compartidas, asegurando resultados oportunos, previsibles

y de calidad, por los cuales los miembros se hacen mutuamente responsables.

De acuerdo al tercer objetivo especifico, determinar la relacioén entre la cultura
organizacional y la dimension identidad de los equipos de alto desempefio en
ventas en compafias de seguros y bancos de la ciudad de Truijillo, 2019; se aprecia
en la tabla 3.7 que el valor del coeficiente de correlacion entre las variables
determinada por Rho de Spearman es igual a 0,824 lo que nos indica que existe
una alta relacion positiva entre la variable cultura organizacional y la dimension
identidad de los equipos de alto desempefio en ventas, asimismo el grado de
significancia estadistica indica el valor p < 0,01, que existe relacién directa y
significativa entre la variable cultura organizacional y la dimension identidad de los
equipos de alto desempefio en ventas en compafias de seguros y bancos de la
ciudad de Trujillo, 2019. Al respecto Romero (2014) en su tesis “Los equipos de alto
desempefio y su impacto en la ventaja competitiva organizacional”’, donde
menciona que los equipos de alto desempefio se pueden convertir en una ventaja
competitiva cuando se logra que los miembros desarrollen sus habilidades, tengan
los conocimientos necesarios, la motivacion y la lealtad hacia la compafiia lo cual
proporciona un recurso dificil de imitar y no facilmente sustituible, lo cual concuerda
con lo mencionado por el autor Morales (2015), donde nos indica que la identidad
‘es la naturaleza de los trabajadores el generar un sentido de pertenencia e
identidad con la institucién, asi como con sus compafieros llegando a lograr
establecer vinculos amicales y afectivos”. Asi se determina la intima relacion entre
la cultura organizacional y la dimension identidad de los equipos de alto desempeiio

en ventas en compafiias de seguros y bancos en la ciudad de Trujillo.

Segun el cuarto objetivo especifico es determinar la relacién entre la cultura
organizacional y la dimensidon comunicacion de los Equipos de alto desempefio en
ventas en compafias de seguros y bancos de la ciudad de Truijillo, 2019, se aprecia
en la tabla 3.8 que el valor del coeficiente de correlacién entre las variables

determinada por Rho de Spearman es igual a 0,671 lo que nos indica que existe
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una moderada relacion positiva entre la variable cultura organizacional y la
dimension comunicacion de los equipos de alto desempefio en ventas, asimismo el
grado de significancia estadistica indica el valor p < 0,01, que existe relacion directa
y significativa entre la variable cultura organizacional y la dimensién comunicacion
de los equipos de alto desempefio en ventas en compafiias de seguros y bancos
de la ciudad de Trujillo, 2019. Al respecto Balderas (2016) en su tesis “Aplicacion
de Metodologias de Formacion de Equipos de Alto Desempefio como Base del
Desarrollo del Personal Operativo y sus Beneficios en la Operacion de la Planta
Tisamatic S. de R. L. de C. V.” donde sefiala que en un inicio el comdn denominador
era la falta de comunicacién efectiva con el personal obrero, dando como resultado
una operacion lenta en la ejecucién de proyectos que llevaran a la mejora continua
de indicadores clave y con un ambiente de trabajo inadecuado para el desarrollo
del personal y sus capacidades creativas. Pero si guarda relacién con lo
mencionado por el autor Morales (2015) considera que “La clave de una buena
comunicacién en las empresas reside en que ella fluye entre los miembros del

equipo generando buenos de niveles de confianza y coordinacion 6ptima”.

Segun el quinto objetivo especifico determinar la relacion significativa de la
cultura organizacional y la dimension ejecucion de los Equipos de alto desempefio
en ventas en comparias de seguros y bancos de la ciudad de Truijillo, 2019, se
aprecia en la tabla 3.9 que el valor del coeficiente de correlacion entre las variables
determinada por Rho de Spearman es igual a 0,654 lo que nos indica que existe
una moderada relacion positiva entre la variable cultura organizacional y la
dimensién ejecucion de los equipos de alto desempefio en ventas, asimismo el
grado de significancia estadistica indica el valor p < 0,01, que existe relacién directa
y significativa entre la variable cultura organizacional y la dimension ejecucion de
los equipos de alto desempefio en ventas en compafias de seguros y bancos de la
ciudad de Truijillo, 2019. Al respecto Balderas (2016) en su tesis “Aplicacién de
Metodologias de Formacion de Equipos de Alto Desempefio como Base del
Desarrollo del Personal Operativo y sus Beneficios en la Operacion de la Planta
Tisamatic S. de R. L. de C. V.” Se puede concluir que el avance en el cambio de
cultura de trabajo es significativo, se ha mejorado no sélo los indicadores

operacionales y la situacion financiera de la planta que eran dos de los objetivos
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principales, sino, ademas, el ambiente de trabajo, pasando de un sistema muy
individualista y de alta tarea por parte de los supervisores, a uno de colaboraciéon
grupal y alta supervision. Pero también coincide con lo mencionado por el autor
Louffat (2013) afirmd que: “Luego de la participacién activa en la planificacion y la
toma de decisiones el paso siguiente que se debe ejecutar colectivamente es la
ejecucion de las diferentes tareas para lo cual se confia en el rendimiento del

colectivo”

A nivel del sexto objetivo especifico determinar la relacién significativa entre
la cultura organizacional y la dimension regulacion de los Equipos de alto
desemperio en ventas en compafias de seguros y bancos de la ciudad de Truijillo,
2019, se aprecia en la tabla 3.10 que el valor del coeficiente de correlacion entre
las variables determinada por Rho de Spearman es igual a 0,497 lo que nos indica
que existe una moderada relacién positiva entre la variable cultura organizacional
y la dimension regulacién de los equipos de alto desempefio en ventas, asimismo
el grado de significancia estadistica indica el valor p < 0,01, que existe relacion
directa y significativa entre la variable cultura organizacional y la dimensién
regulacion de los equipos de alto desempefio en ventas en compafiias de seguros
y bancos de la ciudad de Trujillo, 2019. Estos resultados tienen relacion con
Romero (2014) en su tesis “Los equipos de alto desempefio y su impacto en la
ventaja competitiva organizacional”’, donde menciona que el trabajo en equipos de
alto desempefio se puede convertir en una ventaja competitiva cuando se logra que
los miembros desarrollen sus habilidades, tengan los conocimientos necesarios, la
motivacion y la lealtad hacia la compaifiia lo cual proporciona un recurso dificil de
imitar y no facilmente sustituible. También se relaciona con lo mencionado por el
autor Louffat (2013) donde afirmé que: “El trabajo en equipo debe ser regulado de
una manera formal por parte de la autoridad en las tareas que estan orientadas

hacia el logro de los objetivos”.
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CONCLUSIONES

El valor del coeficiente de correlacion entre las variables determinada por Rho
de Spearman es igual a 0,752 lo que nos indica que existe una alta relacién
positiva entre las variables cultura organizacional y los equipos de alto
desempefio en ventas, asimismo el grado de significancia estadistica indica
el valor p < 0,01, por lo que se rechaza la hipétesis nula ( HO ) y se acepta la
hipotesis alterna ( H1 ), determinando que existe relacion directa y significativa
entre la cultura organizacional y los equipos de alto desempefio en ventas en
compafiias de seguros y bancos, Trujillo, 2019.

Se encontro que el nivel de la cultura organizacional en compafias de seguros
y bancos de la ciudad de Trujillo es bueno (77.42%). Esto es importante
porque genera mayor satisfaccion y compromiso en los colaboradores y por
otro lado mejora la gestion comercial.

El nivel de los equipos de alto desempefio en compariias de seguros y bancos
de la ciudad de Trujillo es bueno (87.10%). Esto es significativo porque se
logra mayor rendimiento y desempefio laboral en beneficio de los trabajadores
y empleadores.

El valor del coeficiente de correlacion entre las variables determinada por Rho
de Spearman es igual a 0,824 lo que nos indica que existe una alta relacion
positiva entre la variable cultura organizacional y la dimension identidad de los
equipos de alto desempeiio en ventas, asimismo el grado de significancia
estadistica indica el valor p < 0,01, que existe relacién directa y significativa
entre la variable cultura organizacional y la dimension identidad de los equipos
de alto desempefio en ventas en compairiias de seguros y bancos de la ciudad
de Truijillo, 2019.

El valor del coeficiente de correlacion entre las variables determinada por Rho
de Spearman es igual a 0,671 lo que nos indica que existe una moderada
relacion positiva entre la variable cultura organizacional y la dimension
comunicacion de los equipos de alto desempefio en ventas, asimismo el grado
de significancia estadistica indica el valor p < 0,01, que existe relacion directa

y significativa entre la variable cultura organizacional y la dimensién
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comunicacién de los equipos de alto desempefio en ventas en compafiias de
seguros y bancos de la ciudad de Truijillo, 2019.

El valor del coeficiente de correlacion entre las variables determinada por Rho
de Spearman es igual a 0,654 lo que nos indica que existe una moderada
relacion positiva entre la variable cultura organizacional y la dimensién
ejecucion de los equipos de alto desempefio en ventas, asimismo el grado de
significancia estadistica indica el valor p < 0,01, que existe relacion directa y
significativa entre la variable cultura organizacional y la dimensién ejecucién
de los equipos de alto desempefio en ventas en compafiias de seguros y
bancos de la ciudad de Trujillo, 2019.

El valor del coeficiente de correlacion entre las variables determinada por Rho
de Spearman es igual a 0,497 lo que nos indica que existe una moderada
relacion positiva entre la variable cultura organizacional y la dimension
regulacién de los equipos de alto desempefio en ventas, asimismo el grado
de significancia estadistica indica el valor p < 0,01, que existe relacion directa
y significativa entre la variable cultura organizacional y la dimensién
regulacién de los equipos de alto desempefio en ventas en las compafiias de
seguro y bancos de la ciudad de Truijillo, 2019.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a las compafias de seguro y los bancos de la ciudad de Trujillo
promover una cultura organizacional que incentive el compromiso y considere
las expectativas laborales y profesionales de los colaboradores, para asi
generar el desarrollo de equipos de alto desempefio en ventas.

Las compaiias de seguros y bancos dentro del planeamiento de sus
estrategias, consideren al factor humano como elemento clave en el logro de
sus objetivos, para lo cual determinen competencias necesarias del
colaborador y asi establecer un programa de linea de carrera que les permita
a los asesores de ventas visualizar oportunidades para mejorar y desarrollar
su desempefio y rendimiento laboral.

Evaluacion anual de la cultura organizacional, como herramienta de cambio
organizacional y mejora del clima laboral, para avanzar a la competitividad e

innovacion empresarial.
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ANEXOS
Anexo 01.

Instrumento de recoleccidon de datos cultura organizacional
INSTRUCTIVO: Lea detenidamente el listado de preguntas y declaraciones,
marque con un aspa (X) la alternativa que considere pertinente y llene los espacios
en blanco.

Alternativas para el recuadro: 1. Completamente en desacuerdo, 2. En desacuerdo,

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4. De acuerdo, 5. Completamente de acuerdo.

Dimensién items 5 4 3 2

1. Observo que los asesores de ventas tienen un
alto nivel de responsabilidad.

2. Observo que los asesores de ventas son
honestos en la solucién de problemas inherentes
a la actividad comercial.

3. Considero que los asesores de ventas
habitualmente actlan de acuerdo a las normas
Simbolica | establecidas por la compaiiia.

4. La empresa busca a través de capacitaciones
continuas desarrollar asesores competentes.

5. Los asesores de ventas cumplen con los
objetivos establecidos por la empresa.

6. Los asesores de ventas estdn comprometidos
con los objetivos de la empresa.

7. Practican dinamicas emotivas para reforzar los
aprendizajes de los asesores de ventas.

8. La empresa ofrece lineas de carrera segun sus
méritos.

9. Los asesores de ventas poseen las
competencias requeridas para el logro de sus

Instrumental | 5pyietivos.

10. Existe trabajo en equipo entre los asesores de
ventas.

11. El trabajo que desarrollan los asesores de
ventas, se basa en una metodologia de mejora
continua.
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12. Las competencias a desarrollar en los
asesores de ventas tienen como base la
innovacion.

Estabilizadora

13. Considero que los asesores de ventas estan
dispuestos al cambio para lograr mejoras
operacionales en la empresa.

14. Los asesores de ventas involucran la
aspiracion y propdésito de la empresa en la gestion
de ventas.

15. Los asesores de ventas estan comprometidos
con la linea de carrera determinada por el area
comercial.

16. Existen reconocimientos publicos a los
asesores de ventas por su labor que
desempenan.

17. Los asesores de ventas, estan satisfechos con
los incentivos econdmicos por sus metas
alcanzadas.

18. Observo que los asesores de ventas tiene un
clima laboral basados en el respeto a la normativa
establecida.

19. Es parte de la cultura organizacional disminuir
la rotacion de personal de ventas.

20. Realizan los asesores de ventas su trabajo
con entusiasmo.
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Anexo 02.
Validacion por juicio de expertos — Instrumento: Cultura Organizacional

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juer Usted ha sido seleccionado para evaluar @l instrumento “CUESTIONARIO THO
LIKERT PARA EVALUAR NIVEL DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL", La evalusacion de este documento
es de gran relevancia, para lograe que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilicados eficientemente; aportando tanto al drea, como & sus aplicaciones. Agradesco su valiosa
colaboracidn,

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ.

Nombre del juez: SEC uDO CESAR TAPA carZena
Grado profesional: Maestria ( )Dactor  ( v}
Educacion Inicial{ ) Educacien Primaria| )
Area de Formacidn Educacién Secundaria (X )  Clenclas Empresariales{ |
académica: Psicologo( )
) Otro:
Arcas de experiencia
profesiomal:  DOCEANE € )T STIHADOR
Institucion donde labora: _ [iA): (/A 5! DAD Cepal Lqede
Tiempo de experiencia 2 a4 afos [ )
profesional en cldrea: MisdeSafios | |
Experiencia en Investigacién
Psicométrica :

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
8. Validar IngUisticamente ¢l instrumento, por juicio de expertos.
b, Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a ks dimension y a la variable de sstudio
del area segin al avtor,

3. DATOS DEL CUESTIONARIO.

Instrumento para medir el nivel de la Cultura organizacional
Bachiller Mariano Miguel Blas Gil

Trujilio, Pera,

Individual

Entre 30 minutos

Nombee de la Prueba:
Autor:

Procedenca:
Administracon:
Tiempo de aplicacidn:
Ambito de aplicadién
Significacdn: | Este cuestionario estd compuesto por 03 dimensiones. Cada dimensién

corata de 03 indicadores y veinte items que son valorados con una escals

de tiempa y puntajesde 5,4, 3, 2,y 1.
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4, PRIMERA DIMENSION: Simbdlica,

Objetivos de la dimension:
ftems /
Indicador Coberencia | Relevancia Recomendadones
Observo gue los asesores de
ventas tienen un alto nivel de &of </

Valeres

responsabilidad.

Observo gue 10 asesores de
wentas son honestos en la
solucién de problemas
mherentes 3 la actividad
comercial.

1.{
i

Costumbres
y Creercias.

Considero que los asesores de
ventas habitualmante sctian de
acusrdo & 145 normas
establecidas por & compadia,

&

La empresa busca a traves de
capacitaciones continuas
desarrollar asesores
compatantes.

Objetivos

Los asesores de ventas cumplen
con los obgetivos estableckios
por i empresa.

=

Los asesores de ventas estan
comgremetidos con los objetivos
de la ernpresa,

I~

e
= 2o
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5. SEGUNDA DIMENSION: Instrumental,
Objetivos de la dimensidn:

s Observaciones /

Indicador Claridad Recomendaciones

Practican dindmicas emativas

Otientadian | Pars reforzar los aprendizajes l{
al de los asesores de ventas,

‘vumsr La empresa ofrece ¥neas de
carrera segan sus méritos.

3 .. |Los ssesores de ventas poseen
Orientadion | 1,; competencias requeridas
3 para el 0gro de sus objetivas.

resultados
g Existe trabajo #n equipo entre
b los asesares de ventas,

£l trabajo que desarrollan los
asesores de ventas, se basa en
una metodologia de mejora
continua.

o

Cutoala

yaldetalle [ npetencias a desarroliar

en los asesares de ventas é {
tlenen como base la
insovacién,

o I el B
L& ‘Q\QQ\Q‘QE
*Q\E*Q*Q“Q‘“‘}g
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TERCERA DIMENSION: Estabilizadora

{tems

Coherencia

Observaciones /
Recomendaciones

Mejora
operacional,

Considero gue ks asesores de
ventas estan dispuestos al

camblo para lograr mejoras
oparacianaies an B emprass.

Los asesores de ventas
involucran |s aspiracién y
proposita de b empresa en la
gestion de ventas,

Los asescres de ventas estdn
comgrometidas con L3 ¥nea de
carrera determinada por el
area comercial.

Mathackin
de personal

Dxsten recanocimientos
publicos a los asesores de
ventas par su labor que

desempelian,

Los asesores de ventas, estan
satistechos con los incentivos
econGenicos por sus metas
canzadas.

Clima
labaral

Observo que el asesor de
wentas tiene un clima isboral
basados en el respeto 3 la
normativa establecida.

£ parte de ka cultura
arganizacional disminuir la
rotacién de personal de ventas.

Raeallzan los asesores de ventas
su trabajo con entusiasmo,

V\QJ:-E‘Q-‘:J:Q!;

o Ll I e oo N T O il I

el <& | S5 Sl s e e «Qi
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENCUESTA PARA DETERMINAR EL NIVEL DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL.

OBJETIVO: Racoger informacién sobre la prictica de cultura crganizacional en las empresss de
segueos y bancos @n la dudad de Trujilo 2019,

DIRIGIDO A: Lideres de ventas de las empresas de seguros y bancas de la ciudad de Trufillo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
fAP/% Cacflo‘aA/ B6 el DD CESAR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Decron en avaibofonacint ve /a EDUCAC o %,

VALORACION:

G2 r,
7 fnwn&
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido selecdionado para evaluar el mstrumento “CUESTIONARIO TIPO
UKERT PARA EVALUAR NIVEL DE LA CULTURA ORGANIZACIONALY. La evaluacidn de este documento
es de gran relevancia, para lograr que sea vilido y que los resultados obtenidos s partic de éste sean
utilizados eficentements; aportando tanto al drea, como a sus aplicaciones. Agradezco su valiosa
colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ.

__ Nombre del juez: é&cﬂ& ng‘. CAAMEN (117 L AE CEA (LD ThaiaUa
Grado profesional: Maestra [ (X)
Emldnl:i:ult ] Educacion Primaria ()

Areade Eormacion  Educacién Secundsris (X7 Clenclas Empresariales | )
académica: Psicologo( |

Otro:
Areas de experiencis
profesional: DOCEANTE € ZNUVETTga 0o d
Institucion donde labora: €L ecall Aalee 30

Tiempo de experiencia 2 3 4 aflos [ )
profesional en el drea: Masde 5 aiios (1)

Experienda en nvestigadén
Psicomeétrica =

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Vaidar linglisticamente @l instrumento, por juick de expertos.
b Juzgar la pertinencio de los items de scuerdo 3 1a dimensidn y & la variable de estudio

del drea segln el autor,

3. DATOS DEL CUESTIONARIO.

Nombre de la Proeba: | Instrumento para medir ol nivel de la Cultura crganizacional
Autor: | Bachiller Mariano Miguel Bias Gil
Procedencia: | Trujillo, Perd,
Administracidn: | Individual
Tiempo de aplicacién: | Entre 30 minutos

Ambito de aplicacién:
Significacion: | Este cuestionario estd compuesto por 03 dimensiones. Cada dimension
consts de 02 Indicadores y veinke items que son valarados con 3 escala

de tiempo y puntajes de 5,43, 2,y 1.
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4, PRIMERA DIMENSION: Simbdiica.

Objetivos de fa dimensién:

ftems

Claridad

Observaciones /
Recomendaciones

Observo que los asesores de
ventas tienen un alto nivel de

responsabilidad.

Observo que los asssores de
ventas son honestos en la
sobucion de problamas
inherentes a 3 actividad
comercial.

Considero que los as=sores de
ventas habituaimente actian de
acuerdo a 135 normas

Costumbres | establecidas por la compaiiia,

y Creencias.

La empresa busca a través de
capacitaciones continuas
desarrollar asesores

competentes.

Los asesores de ventas cumplen
con los objetives estabiecidos

par la empresa.

4

Los asesores de ventas estan

comprametidos con los objetivas
de la empresa.

T e e
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5. SEGUNDA DIMENSION: Instrumental.

Objetivos de la dimension:

Indicador

items

Relevancia

Observadciones /

Qrientacikon
al
credmiento

y energla.

Practican dindmicas emotivas
para refoczar bos aprendizajes
de Jos asesores de ventas.

4

La empresa ofrece lineas de
Catrera SEpin sus méstas,

Orlentackn
4
resultados
y 3l equipo,

Los asesores de ventas poseen
las competencias requeridas
para el logro de sus objetives.

i

L

Existe trabajo en equipa entre
103 asesores de ventas,

d

Culto a la
nnovacion
y al detalle

El trabaje que desarrollan los
asesores de vantas, se basa en
una metodologia de mejora
CoNntinga,

4

Las competencias a desarroliar
en los asesores de ventas
tienen como base Ia
Inmovadén.

)

£l
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TERCERA DIMENSION: Estabilizadora

tems e s/
Indicador Claridad | Coberencia  Relevancia Recomendaciones
Considero que los asesores de
ventas estan dispuestos al 4 L/

Mejora

cambeo para lograr mejoras
operacionales en la empresa.

operacionsl,

Los asesares de ventas
involucran @ aspiraciiny
propdsito de la empresa en i
gestion de ventas.

LOS A5es0res de ventas astan
comprometides con fa linea de
carrera determinada par al
Area comercial,

Motivacisn
de personal

Existen reconocimientos
plblicos a los asasores de
ventas por su labor que
desempefian.

4

Los avssores de yentas, estan
satisfechos con los incentivos
BCONDMIKOS POT SUS MELas
alcanzadas.

4

o [ O

Dbservo que &l asesor de
ventas tiene un cima laboral
basados en el respetoa la
normativa establecida,

N

Clima
laboral

Es parte de la culturs
arganzacional dismanuir la
rotacidn de personal de ventas.

H

&)

Realizan los asesores de ventas
sutrabajo con entusiasmo.

al
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MATRIZ DE VAUDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENCUESTA PARA DETERMINAR EL NIVEL DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL.

OBIETIVO: flecoger informaddn sobre la pedctica de cultura organizacional en las empresas de
seguros y bancas en i3 cludad de Teujillo 2019.

DIRIGIDO A: Lideres de ventas de las empresas de sepuros y bancos de la cudad de Trujilo,

”mmvummmwm o o

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
VOcTonA EN ADMIRNISTAAL S pe 1A EDICAL a,J

VALORACION:

D Lilere J&‘( bgum-n u"’lo“‘mtlé %k(",
bui, Afes3e 5
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar ol Instrumento “CUESTIONARIO TIPO
LIKERT PARA EVALUAR NIVEL DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL®. La svaluacidn de este documento
B8 e pran relevanda, para lograr que s valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizadas eficlontemants; aportando tanto al 3rea, COMS 3 sus aphcaciones. Agradezco su valiosa
colaboracion,

1. DATOS GENERALES DELJUEZ,

Nombre deijuer:  CALOLCNA GOz an ViT A
Grado profesional: Maestre ( i JDactor | )
Educacion Inicial | | Educacién Primaria| )
Areade Formacion  Educacion Secundars () Ciencias Empresariales (v
académica: Psicologol )
otro:
Areas de experiencia =
profesional: ASESCALA £ JNUESTIGALon EMPreadiae

Institucion donde labora:  SI/ AN — CHIA(B OFE
Tiempo de experienda 2 a4 allos { )
. profesional en el dres : Més de S aflos [ i}
Experiencia en Investigackin
Psicométrica :

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar lingiisticamente of instrumento, por juio de sxpertos.
b, Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo 3 la dimensidn y @ la variable de estudio
del drea segan e autor.

3. DATOS DEL CUESTIONARIO.

Nombee de |3 Prueba: | Instrumento para medir ¢l nivel de la Cultura organizacional
Auter: | Bachilier Mariano Migue| Blas GIl
Procedentia: | Trufilo, Peri
Adminéstracidn: | Individual
Teempo ce aplicackon: | Entre 30 minutos
Ambito de aplicacion:

Slgnificacién: | Este cuestionario estd compuesto por 03 dimensiones, Cada dimensidn

de tiempo y puntajesde 5,4, 3, 2. v L
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4. PRIMERA DIMENSION: Simbélica,

Objetivos de la dimensidn:

frems

Dbservaciones /
Recomendaciones

Valores

Chservo que los asesores de
wventas tienen un alto nivel de
responsabilidad,

Observo que los asssores de
ventas son honestes en la
solugion de problemas
inherentes a la actividad
comercial.

Costumbres
y Creencias.

Considero que los asesores de
ventas habitualmente actuan de
acuerdo 2 ks normas
ostablecidas por La compaiila.

a3 empresa busca 3 través de
capacitacionss continuas
desamollar asesores
competentes,

Objetivos

Los asesores de ventas cumplen
con los objetivos establecidos
por k3 empresa.

Los asesores de ventas estan
comprometidas con los objetivos
de la empresa.

_[:—Q_.t—&_&—tg
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5. SEGUNDA DIMENSION: Instrumental.
Objetives de la dimensién:

o Observaciones /
Indicador Claridad | Coberencia = Relevancia Recomendaciones

Practican dinamicas emativas
Orientacsdn | Para reforzar los aprendaajes | ¢ 4 5
ol |delos asesores de ventas.

crecimiento

s energ, | 13 empress ofrece ineas de L{ L/

€A SOEUN SUs MENtos.

. . | Los asesores de ventas posean
Onientacon | 1, competencias requeridas (., A{
8 para el lagro de sus objetivos,

resultados
Existe trabajo en equipo entre L
ya sl los asesores de ventas. 4 1

El trabajo gue desarrofan los
asesores de ventas, se basaen

una metedologia de mejora L\( S
continua.

£ = |

Cultoala
innovacion

yaldetale [ ompetencas o desarrollar

en los asesores de ventas L{ q
tienen como biase (3
nnovacion.

I
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. TERCERA DIMENSION: Estabilizadora

Indicador

frems

Claridad

Observaciones /
Recomendaciones

Mejora
operacional,

Considero que ks asesores de
ventas estén dispuestos al
camblo para lograr mejoras
operacionales en la empress.

LOS asesores de ventas
iewvolucran la aspiracin y
propdsio de la empresaenla
gestion de ventas.

Motivacion
de personsl

LOs 5050res de ventas estan
comprometidos con @ linea de
carrera determanada por o
4rea comercial.

Existen reconacimaentos
piiblicas a los asesores de
ventas por su labor que
desempefian,

Los asesores de ventas, estin
satisfechos con los incentivos
Scondmicos por sus metas
alcanradas.

S0 I o B ol | R e

Clima
aboral

Observo que el asesor de
ventas tene un chima laboral
basados én &l respato a la
normativa establecida.

£5 parte de la coltura

organizacienal disminuir la
rotacion de personal de ventas.

-

Realizan los asesores de ventas
su trabajo con entusiasmo.

—};-&-kwt-‘l&"‘:-ug
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENCUESTA PARA DETERMINAR EL NIVEL DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL.

QBUETIVO: Recoger informackin sobre la practica de cultura organizadional en las empresas de
$PEUros y bancos en ks cludad de Trupllo, 2019

DIRIGIDO A: Lideres de ventas de las empresas de SORUIDS ¥ bancos de fa cudad de Trujillo,
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
GU2MAM l/tu.d, CAR 0L WA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAESTAA &x TRIRUT Act ok ¥ ASESORIN Ficac DE EmfREL

VALORACION:
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Evaluacién por juidio de expertos

Respetado |uez; Usted he sido selecdonado para evalusr el instrumento “CUESTIONARIO TIPO
UKERT PARA EVALUAR NIVEL DE LA CULTURA DRGANIZACIONAL" . La evaluacién de este documento
&5 e gran refevanda, para lograr que sea valido y que los resuitados obtenidos a partir de éste zean
utillzados eficientemente; aportando tanto al drea, como & sus aplicaciones. Agradezco su valiosa
calaberacion,

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ,

Nombredeljuez: =X UAAN TOse JECA VASRUEL
Grado profesional: Maestria (X )Doctor ( )

Educaddn Inicial { ) Educacion Primaria { )
Area de Formation  Educacitn Secundaria | ) Ciencias Empresariates i)
acxdémica:  Psicdlogo ()
Otro:

‘.mw'“- JNYESTT 6AL SN EDUCATT VA
Institucidn donde labora: /4 DAO DT GeaTi i ET U ATIVA Al oPE

Tiempo de experiencia 2 a4 ahos 1)
profesional én el area: Mis de 5 afios { x)

Experienda en Investigacon
Psicométrica :

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
3. Vakdar lingusticamente el instrumento, por juitio de expertos.
b Juegar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimensian ¥ 8 la variable de estudio
del drea segdn &l sutor.

3. DATOS DEL CUESTIONARIO.

Nombre de & Prueba; | Instrumenta para medir el nivel de la Cultura organzacional
Autor: | Bachiller Markano Miguel Blas Gil
Procedencia: | Tryjillo, Pery,
Administracdne | Individual

Tiempo de aplicacidn: = Entre 30 minutos
Ambito de aplicadon:

Sigrificacién: | Este cuestionaro estd compursto por 03 dimensiones. Cada dimension
consta de 03 indicadores y veinte items que son valarados con uns escala
de tiempo y puntajesde 5,4, 3, 2,y 1.
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4. PRIMERA DIMENSION: Simbélica.
Objetivos de la dimensién:

i Observadiones /
Indicador Claridad  Coherencia  Relevancia Recomendaciones

Observo que los asesores de
vantas tienen un alto nhel do L’ Q LI
rasporsabilidad,

Observo que los asesores de
vensas son honestos en
solucidn de problemas L,l q
inherentes a 4 actividad
comercial.

Valores

Considero que los asesores de
ventas habitualmente actian de
atuerdo 3 135 Normas
Costumbres | establecidas por ks compadiia,

1

y Creenclas. [ press buscs  través de
capacitacones continuas
desarrollar asesores
competentes.

105 asesores de ventas cumplen
con ks objetivos estabiedidas

por la empresa.

Objetivos
Los asesores de ventas estan
comprometidos con los abjetvos
de la empresa.

S el W2 (R
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5. SEGUNDA DIMENSION: Instrumental.

Objetivos de la dimansion:

Indicador

ftems

Obsenvaciones /

Origntacion
al
crecimeento

y enargla.

Practean dingmicas emotivas

para reforzar los aprendizajes
de los asesores de ventas.

L3 empresa ofrece linsas de
carrera segun sus méritas.

&

Orientacion
a
resultados

y 8l equipo, |

Loz asesores de ventas poseen
Ias competencias reguetidas
para o I0gro de sus objetvos.

{

. Existe trabajo en equipo antre
los asesores de ventas.

Culto a la
innevacion
y 2l detalle

El trabajo que desarrolian los
asesores de ventas, s& basaen
ura metedologia de mejora
continua.

Las competencias a desarroliar
en los asesores de ventas
tienen coma base la
innovackin,

+ —R.r:VNJ:—Ci
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TERCERA DIMENSION: Estabilizadora

ftems

Coherencia

§

DObservaciones /

Mejora

Congdero que los asesores de
ventas estin dispuestos al
cambio para lograr mejoras
operacionales én la empresy.

operacional,

LoS5 asesores de ventas
Irvolucran la aspiracion y
propdsito de ks empresa en la
Restion de ventas.

Los asesores de venlas estan
comprometidos con ks linea de
carrera determinada por el
area comercial,

Motivacidn
e personal

Existen reconocimientos
publicos a los asesores de
ventas por su labor que
desempedian.

Los as=sores de ventas, estan
satisfechos con o8 incentivos
LCONGMICOS POT SUS metas
akanzadas.

Observo que el asesor de
ventas tisne un clima haboral
basadas en el respeto ala
normatha establecida.

= e (STl (N o) (| = | (12

labaral

Es parte de fa culturs
organizacional disminulr la
rotackin de personal de ventas,

Reakizan los asesores de ventas
su trabago con entusissmo.

B | ) 0 (Y el WY e ) DY o R <
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MATRIZ DE VAUDACION DE INSTRUMENTO

NCMERE DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENCUESTA PARA DETERMINAR EL NIVEL DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL,

OBJETIVO: Recoger informackin sobre |3 practica de cultura organizacional en las empresas de
seguras y bancos en I3 cludad de Trujillo, 2019

DMIDOA:unmdewnmdebsmwﬁsdenmsvhmdehdmammm
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR:
VEGA VASAUEZ TTUA A Noge

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MBGISTER. En) EDULA U O

VALORACION:

/)

fA A e
b e
/z‘qua/,?f

| Dwr= 33534230

F

et
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Evaluacién por juicio de expertos

Resperado mez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el Instrumento “CUESTIONARIO TIPO
LIKERT PARA EVALUAR NIVEL DE LA CULTURA DRGANIZACIONAL". La evaluacidn de este documanto
05 de gran relevancia, para lograr que sea valido y que los resultados obtenidas a partir de éste sean
utilizados eficlentemente; aportando 1anto al dres, como a sus aplicaciones. Agradezco su valioss
colabaracion,

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ.

Nombredeljuez C &< (ZiA EUCCNIA mEaNDOZA  ALVA
Grado profesional: Maestria () Doctor (%)
Educacon inkial [ ) Educacion Primaria ()
Area de Formacion  Educacidn Secundarla (X7 )  Ciencdas Empresariales | )
académica: Psicdlogo | |
Otro:

Gslggooesins { : o 7
peofesional: NIESTIEAON ¢/ enTiFi'ca

Institucion donde labora:  (JAJ(UEALIDAD CEgal VALLEID
Tiempo de experiencia 2 a4 aflos ()
profesional en eldrea: MasdeSafos (X)
Experiencia en Investigacidn
Psicométrika :

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
A, Validar Sngiisticamente el istrumento, por juicio de expartos.
b. Juzgar la pertinencia de fos ltems de acuerdo a la dimensicon y a la varisble de estudio
del drea segin el autor.

3. DATOS DEL CUESTIONARIO.

Nombre de 1 Prueba: | Instrumento para medir el nivel de la Cultura arganizacional
Autor: | Bachiller Mariano Migwe! 8las Gil
procedentia: | Trujllo, Peri.
Administracidn: | Individual

Tiempo de aplicacidn: | Entre 30 minutes
Ambito de aplicacidn:

Significackin: | Este cusstionario esti compuesto par 03 dimensiones. Cada dimensidn
consta de 03 indicadores y vointe ftems que son vasorados con una escala
de tiempo y puntajesde 5,4, 3,2,y 1.
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4. PRIMERA DIMENSION: Simbolica.

Objetivos de Ia dimension:

Indicador

ftems

Claridad

Observaciones /
Recomendaciones

Valores

Observo que los asesores de
ventas tienen un alto nvel de
responsabilidad,

Observo que los asesores de
ventas son hanestos en la
sphution de problemas
inherentes a la actividad
comercial,

Costumbres
y Creencias,

Considero que Jos asesores de
ventas habitualmente actoan de
acuerdo a las normas
establecidas por la compania.

.3

= iy

La empress busca a través de
capacitaciones continuas
desarrollar asesores
competentes.

Objetivos

LO5 asesores de ventas cumplen
con los abjetivos establecidos
por la empresa.

Los asesares de ventas estin
comprometidos con ks objetives
de la empresa.

o= g g

£ =+
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5. SEGUNDA DIMENSION: Instrumental,

Objetivos de la dimension:
e Observaciones /
Indicador Coherencia | Relevancio Recomendadones
Practican dindmicas emotivas
Orientacion | PRra reforzar los aprendizajes \-*
al de los asesores de ventas.
crecimisnto

¥ onenge. carrera segun sus mérites.

) | Los asesores de vantas poseen
Onientacon | 1. competencias requerndas
3 para el logro de sus objetivos,

resultados

v sl eguiipo. Existe trabajo en equipe entre

los asesores de ventas,

El trabajo que desarrolian los
asesores de ventas, se basa en
una metodolosla de mejora
continus,

En
o e el | GHINEY
Y
Y
4

Cultoala
nnovacion

yaldetale [ competencias a desarroliar
4 4

en los asesores de vantas
thenen como base la
Innavacion.

£
Tt IS =S W (' [ S R =2
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TERCERA DEMENSION: Estabilizadora

Indicador

[tems

Observaciones /
Recomendadones

Mejora
operacknal.

Considera que los asesores de
ventas estan dispuestos al
cambio para lograr mejoras
operacionales en la empresa,

Los asesores dé ventas
Imvalucran la aspirackdn y
propdsito de la empeesa on iz
gestidn de ventas,

Motivackdn
de personal

Los asesores de ventas estan
comprometiios con 13 linez de
carrera determinada por el
drea comercial,

= BN N T

Existen reconogimientas
plblces a los asesores de
ventas por su labor gue
desempedian

Los asesores de ventas, estan
sstisfechos con i0s incentivas
econdmicas por sus metas
alcanzadas.

=

Clima
labaral

Observo que el asesor de
ventas tiene un chma laboral
basados en el respetoala
normativa establecida.

s~
——

,_L,_—Q‘L'Q'J’:'Qi

Es parte de 13 cultura
erganizacional disminuir la
rotacién de personal de ventas.

5 i

A

Realizan ios asesores de ventas
<u Lrabajo con entusiasmo,

-

et I o) P el o ) (B
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MATRIZ DE VALIDACION DF INSTRUMENTQ

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENCUESTA PARA DETERMINAR EL NIVEL DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

OBJETIVO: Recoger informacion sobre la practica de cultura organicacionad en las emaresas de
SeEUrDS y Dances en s dudad de Trujlio 2019,

DIRIGIDO A: Uderes de ventas de las empresas de seguros y bancos de a ciudad de Trujillo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
fresdeza  ALVA, CECIL/A SUgeENTa

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Docrond Ex AoMmimiSTAAGOS D e LA EDJCAUON

VALDRACION:

T 781)»00«
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Anexo 03.
Base de datos de la variable Cultura organizacional
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94
80
88

61

77
78

83

78
69
80

37
32
35
22
30
34
32
31

28
32

4
4
4
3
4
4
4
4
4
4

5
4
4
3
4
4
4
4
4
4

SEGURO | E22

SEGURO | E23

SEGURO | E24

SEGURO | E25

SEGURO | E26

SEGURO | E27

SEGURO | E28

SEGURO | E29

SEGURO | E30

BANCO | E31
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Anexo 04.
Calculo del Alpha Cronbach — Cultura Organizacional

20.000

7.908
93.839

1.053
0.916

0.916

Vi

seccion 1

seccion 2
absoluto s2

0.964|

a=

S [1-3Vi/ve]

k
3 =

Total

81.00

60.00

85.00
89.00
77.00
81.00
92.00
89.00

91.00

75.000 @ =
69.00
70.00
71.00
71.00
75.00
94.00
86.00
94.00
83.00

90.00

80.00
88.00

61.00

78.00
83.00
78.00
69.00

80.00

P01 | P02 | PO3 | PO4 | PO5 | PO6 | PO7 | PO8 | PO9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20

0.5 (0.32]|0.38|0.64(0.36|0.45|0.86 | 0.86 | 0.43 | 0.47 | 0.49 | 0.62 | 0.51 | 0.36 | 0.65 | 0.65 | 0.91 | 0.36 | 0.69 | 0.47

Encuesta

10
11
12

13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24

26
27
28
29

30
31
Varianza
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Anexo 05
Instrumento de recoleccion de datos equipos de alto desempefio
INSTRUCTIVO: Lea detenidamente el listado de preguntas y declaraciones,
marque con un aspa (X) la alternativa que considere pertinente y llene los espacios
en blanco.

Alternativas para el recuadro: 1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre,

5. Siempre.

Dimension items 5 4 3 2
1. Los miembros del equipo tienen claras sus
responsabilidades individuales.

2. Las personas del equipo aceptan las criticas de
forma positiva.
3. Los asesores de ventas se identifican con el
grupo.
4. Existen tareas claras para todos los integrantes
del equipo de trabajo.

. 5. Se han establecido indicadores que facilitan

Identidad

informacidn sobre el cumplimiento de los
objetivos.

6. Los Objetivos de la compafiia son alcanzables
por todos los miembros del equipo.

7. Los asesores de ventas se identifican con el
proposito de la compaifiia.

8. La empresa promueve dinamicas o actividades
estratégicas para lograr una mayor identificacién
de la compainiia con el asesor de ventas.

9. Se promueve la comunicacién asertiva para
mejorar la interaccion entre los miembros de
equipo.

10. La comunicacion establece condiciones para
una mejor interaccion.

11. La participacion y lluvia de ideas es una
practica continua en el equipo de ventas.

Comunicacion | 12. Se promueve la participacion de todos para
expresar ideas.

13. Las decisiones se toman por consenso.

14. Las reuniones lider de ventas y asesor se
coordinan en un clima armonioso.

15. Se practica la critica constructiva en lo
miembros del equipo de ventas.

Ejecucion | 16. Existe apoyo mutuo ante las dificultades que
se presentan en el desarrollo de las actividades.

97



17. El miembro del equipo de ventas expresa los
conflictos de forma abierta para su resolucién en

grupo.

18. Se establecen indicadores para evaluar la
eficacia de las alternativas.

19. Se desarrollan planes alternativos de trabajo.

20. Se analizan las posibles consecuencias de
cada alternativa.

21. La ejecucién de la estrategia se realiza en
forma coordinada por los integrantes del grupo.

Regulacion

22. Se establecen periodos para mostrar avances
en el logro de los objetivos.

23. Existe algun salario emocional por el logro de
Objetivos como equipo.

24. Los asesores de ventas muestran interés por
los resultados obtenidos.

25. Se establece una reunion de equipo para
comunicar los resultados obtenidos.

26. La retroalimentacion se da tanto individual
como grupal con sentido constructivo.

27. Al final de la retroalimentacion se asumen
compromisos cuantitativos y cualitativos de
mejora sefialando un plazo determinado para la
proxima revision de estas mejoras.
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Anexo 06

Validacion por juicio de expertos. Instrumento: Equipos de Alto Desempefio

Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado jue:: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "CUESTIONARIO TIPO
UKERT PARA EVALUAR NIVEL DE LOS EQUIPOS DE ALTD DESEMPERIC, La evaluacitn de este
decumanto @5 de gran relevancia, para lograr gue sea valido y que los resultados obtenidos a partic
de dste sean ubhzados eficientemente; aportando tanto &l area DE ESTUDIO, como a sus
aplicaciones, Agradezco su valiosa colaboracién,

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ,

Nombre del juez:

BeguaiD? (esan ZTAPIA CadlRens
Grado profesional: Maestrfa { ) Decter [ i)
Area de Formacién  Educackin nidal | | Educacion Primaria ()
académica: Educacdn Secundaria | x7)  Ciendas Empresariales| |
Otro:
Areas de experiencia
profesional: 1OOCEATE & /WJESTV dabDor?
Instituckdn donde labora:
Tiempo de cxperiencia 2adafos ()
 profesional en el drea: MasdeSamos (1)
Experiencia en Investigacidn
Psicomeétrica :

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar linghisticamente o instrumento, por juidio de expertos.
b. Jurgar la pertinenca de los items de acuerdo a la dimensidn y 2 la vanable de estudio del drea

segin = autor.
3. DATOS DEL CUESTIONARIO,

Nombre de ls Prueba;

Autor:
Procedencia: |
Administracién: |
Tiempa de aplicacidn:
Ambito de aplicacion: |
significacion: |

Instrumento pars medir el nivel de los equipos de alto desempedio en
ventas

Bach. Mariano Miguel Blas Gil
Trujillo, Perd.

Indnidual

Entre 30 minutos

Este cuestionanio estd compuesto por 04 dimensiones. Con un total de 10
indicadores y veintisiete ltems gue son yalorados con una escala de tempo
ypuntajesde S, 4,3,2 y1.
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4. PRIMERA DIMENSION: identidad.
Obgetivos de la dimension:

items

Los méembros del equipo
tlenan claras sus
responsabilidages
indreduales,

Observaciones /
Recomendaciones

Las personas del equipo
aceptan las criticas de forma
positiva,

Los asesores de ventas se
identifican con &l grupa,

Existen tareas claras para
todos los imegrantes del
equipo de trabajo.

Se han establecico
indicadores que facitan
informacién sobre o
cumplimiento de los
objetivas.

Los Objetivos de la
compaiiia son alcanzables
par todos los miembros del
fQuipo.

Los asesores de ventas se
Mdentifican con el propésito
de la compaiila.

\t-

La empresa promueve
dindmicas o actividades
estratégicas para lograr una
mayor identficacion de is
compadiia con el asesar de
vEntas,
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5. SEGUNDA DIMENSION: Comunicacidn.
Objetivos de 2 dimension:

| PES Observaciones /
. Indicador Claridad | Coberencia | Relevanda Recomendaciones

Se promueve la
comuricaciin asertiva
para mejorar la
interaccdn entre los
méembros de equipa,

La comunicacion
establece condiclones
Interaccién. |para una mejor
nteraccion.

La participacion y Iuvia
de ideas es una practica
continuas en el equipo
de ventas.

Se promueve 1a
participacion de todos
para exoresar ideas.

Las decisiones se toman
PQr consensa,

Las reuniones lider de

VEMas y asesor s

Coordinacitn | coordinan en un clima
y confianza | armanioso.

& | ' S| =
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6. TERCERA DIMENSION: Ejecuscian.

Objetivos de i3 dimension:

Indicador

ftems

Observaciones /
Recomendacones

Epecucion de
Ia tarea.

Existe apoyo mutuo
ante las dificuitades
gue se presentan en el
desarrallo de las
actividades.

£l me=mbro del equipo
de ventas expresa los
condlictos de forma
abierta para su
resolucidn en

Ejecucién de
12 estratega.

Se establecen
Indicadares para
evaluar |a eficacia de
las alterrativas

Se desarrallan planes
alternativos de trabajo.

o

Se analizan la3s posibles
consecusncias de cada
alternativa,

L el R | B

o

La ejecucion de la
estrategla se realiza en
forma coordnada por
los integrantes del

grupo.

¢
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7. CUARTA DIMENSION: Regulacién
Objetivas de 1 dimension

Indicador

ftems

Coherenda

Relevancla

Observaciones /
Recomendaciones

Logro de

Se establecen periodos
Para MoStrar avances én
el logro de los objetivos.

4

i

Existe algdn salario
emacional por &l logro de
Objetivos como equpo.

Resultados
obtenidos,

LOS asesores de ventas
muastran interés por los
resultados obtenidos,

4

4

Se establece una reunion
de equipa para
comunikar [os resultados
obtenidos,

4

Retroalimentacién,

La retroalimemacitn se
da tanto individual como
grupal con sentido
constructivo,

iq

Alfiraldela
retroalimentacion se
ASLIMEN COMPrOMIsos
cuantitativos y
cualitativos de mejora
seialando un plazo
determinacio para la
proxima revision de estas

mejoras.

.J*Q\Q.QQ-Q-QE
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MATRIZ DE VAUIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENCUESTA PARA DETERMINAR EL NIVEL DE LOS EQUIFOS
DE ALTO DESEMPENO,

OBJETIVO: Recoger informaciin sobre la prictica de los equipos de alto desempedio en ventas en
las empresas de seguros y bancos en 13 cludad de Trujitia 2019,

DIRIGIDO A: Lideres de ventas de las empresas de seguros y bancos de fa cudad de Trujith 2019,

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR:
TAPIA CARREAA, Se6 o VDO Cega R

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: )
POCTOR EN APMLISTRA oA LE LA ELICAC any

VALORACION:

Aprobado Desaprobado

S

e

oy ot
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Evaluacién por juldo de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "CUESTIONARIC TIPO
LIKERT PARA EVALUAR NIVEL DE LOS EQUIPOS DE ALTO DESEMPERO”. La evaluacion de este
documento es de gran relevancis, para lograr que sea vilido y que los resultados abtenidos & partic
de éste sean utilizades eficientermente; aportando tanto al Area DE ESTUDIO, como a sus
aplcaciones. Agradezco su valiosa colaboracion,

1. DATOS GENERALES DELJUEZ

Nombre del juez: ./ Ze 776 D€L CAMEn Ylpofcencdo Pasacies
Grado profesional: Maestria | | Doctor | X)

Area de Formacidn  Educacion nicial | ) Educadién Primaria | |
académica: Tducacidn Secundaria | X|  Clandas Empresariales | )
Otro:
Areas de experiencia

profesional: DO CEATE & JAJUE ST7°@400£/_\
Institucion donde labora: [ JA)VEAL DA UnWets
Tiempo de experienda 2adafos | |
profesional en el drea:  Mds de 5 afios ()
Experiencia en Investigacion
Psicométrica -

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
2, Vaiidar inglUisticamente e instrumento, por Julcio de expertos.
b. Jurgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimension v 8 1a variable de estudo del drea
segon el autor.
3. DATOS DEL CUESTIONARIO.

Nombee de Ia Prueba: | Instrumento para medir el nivel de jos equipos de aito desempeiio en
wentas,
Auter: | Bach, Marlano Miguel Blas Gil
Procedenda: | Truglio, Perd,
Administracidn: | Individual

Tiempe de aplicaddn: | Entre 30 minutos
Ambito de aplicacidn

Signdficacion: | Este cuestionario esté compuesto par 04 dimensiones, Con un total de 10
Indicadares y veintisiete ftermns que son valorados con ura escals de tiempo
ypuntajescde 5, 4,3, 2,y 1.

105




4, PRIMERA DIMENSION: identidad,
Objetvos de la dmension:

Indicador

ftems

:

Coherencia

Observaciones /
Recomendaciones

Los miembros del equipo
tienen claras sus
responsabilidades
individuates,

Las personas del equipo
aceptan las criticas de forma
positiva,

Los 3sesores de vantas se
identifican con l grupo,

Extsten tareas claras para
todos los integrantes del
equipo de trabajo.

Se han establecido
indicadores que faciltan
informacion sobre el
cumplimiento de los
obetivos.

Los Objetivos de la
compafila son alcanzables
por todos los miembros del
equipo.

“ Q.Q-Q-Q_ti

Los asesores de vemas se
identifican con el propdsito
de 1a compafila.

4

La empress promueve
dnamicas o actividades
estralégicas para lograr una
mayar identificacon de la
compaiia con el asesor de
ventas.

o N B i e -] [ S (W T B e
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5. SEGUNDA DIMENSION: Comunicacitn.
Objetivos de i dimensién-

Indicador

ftems

Observaciones /
Recomendaciones

Interaccidn.

Se promueve I3
comunicacion asertiva
para mejorar la
Interaccidn entre los
miembros de equipe.

La comunicacién
establece condiciones
para una mejor
Interaccidn.

La participacion v lluvia
de ideas es una prictica
continua en el equipe
de ventas.

o

Se promueve &
participacion de todos
para expresar idess.

Coordinacion
v canfianza

Las decisiones se toman
POr CONSENSO.

4

Las reuniones Kder de
ventas y asesor se
coordinan en un clima
ArMONI050,

Se practica la critica
constructiva en lo
miembros del eguipo
de ventas,

-QQ_Q&.Q‘Q-E

‘Q‘Q{Qt"':-tg
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6. TERCERA DIMENSION: Ejecucién,
Objetives de la dimersion:

Indlcador

ftems

Claricad

Coherencia

Observaciones /
Recomendadones

Ejecucion de
D tarea.

Existe apoyo mutuo
ante B35 dificultades
que se presentan en el
desarrollo de lag
actividades.

£l miembro del equipo
de ventas expresa los
conflictos de forma
abierta para su
resalucion en grupo,

Ejecucion de
la estrategia,

Se establecen
Indkacores para
evaluar I3 eficacia de
las slternativas.

Y

o)

Se desarmollan planes
ternativos de trabajo,

Se analizan kas posibles
consecuencizs de cada
alternativa

&

La ejecucdn de la
estrategia se realiza en
farma coordinada por
los mtegrantes del
grupa.

7
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7. CUARTA DIMENSION: Regulacion
Objetivos de & dimension

Indlicador

ftems

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Logro de
Objetivos.

Se establecen periodos
Para mostrar avances en

& l0gro de los objetivos.

Existe algln salario
emadanal par ef logro de
Obgetivos Como equipo.

Resultados

Los asesores de ventas
Muestran interds por los
resultados obtenidos.

St

Se establece una reunion
de equipo para
comunicar los resultados
obtenidos.

&

“

Retroalimentacion.

La retroalimentacidn s=
da tanto indvidual como
grupal con sentido
constructivo.

Q{QU\-QE

Al final de la
retroalimentacion se
asumen COMProMmisos
cuantitatives y
cualitativos de mejora
sefialando un plato
determinado para fa
prdxima revisidn de estas

mejoras.
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MATRIZ DE VAUDACION DE INSTRUMENTO

NOMERE DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENCUESTA PARA DETERMINAR EL NIVEL DE LOS EQUIPOS
DE ALTO DESEMPENO.

OBJETIVO: Recoger Informackin sobre |3 prictica de los equipos de alto desempedio &n ventas en
Ins empeesas de seguros y bancos en la cludad de Trujiks 2019,

DIRIGIDO A: Lideres da vantas de las empresas de seguras y bancos de 1a cudad de Trujitlo 2019,

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
ViU uften o ’F’AL-AC(‘OS/.(/Z; rrE e CARMEN

mnomoﬁnooonwnmgoa: x
DOCTOAA En ADMINGTRALDL DE ta EOVCAC) O

VALORACION:

‘Aprobado Desaprobado

Ty 2ikiTe RIC Seoren Pllauarnco | Gdxtel -
bauSl Ife3307S

110



Evaluacién por juicio de expertos

Respetada juer: Usted ha sido seleccionsdo pars evaluar &l mstrumenta “CUESTIONARIO TIPO
UKERT PARA EVALUAR NIVEL DE LOS EQUIPOS DE ALTO DESEMPERO". La evaluacién de este
documento es de gran relevanca, para lgrar que sea valiklo y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilzados eficentemente; aportando tanto al drea DE ESTUDIO, como a sus
aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboracian.

1, DATOS GENERALES DEL JUEZ.

Nombre del juer: (ALY LA GULBAN WILA
Grado profesional: Maestia ( ) Doctor ()

Area de Formacion  Educacion Inicial | ) Educacidn Primaria | )
académica:  Ecucacion Secundaria () Ciencias Empresariales | 4-)
oro:
Areas do experionda
profesional: ACcoN/A £ e TTGA Clonr  prtlrsall A

Institucidn donds labora: SUNNT - CHMBcTE
Tlempo de experiencla 2adafdos | )
profesional en el &rea: Masde Safos ( )

Experiencla en Investigacion
Psicométrica ;

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a Validar linguisticamente el instrumento, por jicio de expertes.
b. Juzgar la pertinencia de 1os ltems de acverdo a & dimension y a I3 variable de estudio cel area
Segun el autor,
3. DATOS DEL CUESTIONARIO.

Nombre de & Prueba: | Instrumento para medie el nivel de los equipos de alto desempefo en
ventas.
Autor: | Bach. Manano Miguel 8las Gil
Procedencia: | Trujillo, Pari.
Administracion: | Individual

Tiempo de aplicacion: | Entre 30 minutos
Ambito de aplicacian:

Significacidn: | Este cuestionario estd compuesta por 04 dimensiones. Con un total de 10
indicadores y vemtisiete items que son valorados con una escals de tiempo
ypuntajesde 5,43, 2,y 1.
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4, PRIMERA DIMENSION: identidad.
Chjetivos de & dimensidn:

Indicador

ftems

Coberencla

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Los miembros del equipo
tienen claras sus
responsabllidades
iodividuales.

Las personas del equipo
aceptan las criticas de forma
positiva.

Los asesores de ventas se
identifican con el grupo.

Exsten tareas claras para
tocas los integrantes ded
eguipo de trabajo.

Se han sstablecido
Indicadores que facilitan
informackin sobre el
cumplimiento de los

ovjetivos.

o ot R o g LN

Los Objetivos de &
compafia son alcanzables
par todos los miembros ded
equipo.

- L || |L| &

LOs Jsesores de vetas se
entifican con el proposito
de la compaida,

s o [

I

La empresa promueve
dindmicas o actividades
estratégicas para lograr una
mayor identificacion de
compafia con el asesor de
WeNLas.

-2

L | | £ el
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5. SEGUNDA DIMENSION: Comunicacion,

Cbjethos de I dimension:
P Observaciones /
Indicador Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Se promueve la
comunicaciin asertiva >
para mejorar la L/

ineraccidn entre los
miembros de equipo.

L2 comunicacion
establece condkiones
PAra una mejor
interaccion.

= S

-

La participacion y luvia
de ileas o5 una practica
continua en el eguipo
de ventas.

Se promueve |a
participacian de todas
para expresar ideas,

Coardinacion
y conflanza

Las decisiones se toman
POr CONSENSO.

Las reuniones lider de
VeNMas y asesor se
coordinan en un chma
ArMONioso,

< g =] =

Se practica |a critica
constructiva #n o
miembros del equipo
de ventas,

N [ e BT I

LRl B

4
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6. TERCERA DIMENSION: Ejecucion.
Qbjetivos de la dimension:

Indicador

ftems

Obsarvaciones /
Recomendaciones

Ejecucidn de
13 tarea,

Existe apoyo mutuo
ante las dificultades
que se presentan en ¢l
desarrolk de las
actividades.

K 2

£l miembro del equipo
de ventas express los
confictos de forma
abierta para su
resohadidn en grupo,

Ejecucion de
Ia estrategis,

Se establecen
indicadores para
evaluar la eficacia de
I35 alternativas.

Se desarrollan planes

atemativos de trabajo.

Se analizan a3 posibles
consecuencias de cada
altermnativa.

La sjecuciin de la
estrategia se realiza en
forma coordinada por
los integrantes del
Bnupo.

S\ B

= e £ K
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7. CUARTA DIMENSION: Regutadén
Objetivos de la dimension

Indicador

ftems

Cbservaciones /

Logro de
Objetivas.

Se establecen periodos
PAra MOSIrar avances en
el logro de 10s objetivos,

Existe algdn salsrio
emodional por el logro de
Objetivos como equipa.

Resultados
obtenidos.

Los asesores de ventas
muestran interés por los
resultados obtanidos.

Se establece una reunion
de equipo para
comunicar los resultados
obtenidos,

Retroalimentacidn.

La retroalimantacién se
da tanto individus| como
grupal con sentico
CONSLIUCVD,

SRR ESES

Alfinal de B
retroalimentacion se
ASUMEN COMPromisos
CUaNtTAtivos y
cualitativos de mejera
seffalando un plazo
determinado para la
Praxima revision de estas

mejoras.

s

£ QQ*Q{-&:;
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENCUESTA PARA DETERMINAR EL NIVEL DE LOS EQUIPOS
DE ALTO DESEMPERO.

OBIETIVO: Recoger informacion sobre la practica de los aguipes de alto des=mpefio en ventas en
las empresas de segures y bancas en la ciudad de Trudllo 2019,

DIRIGIDO A: Lideres de ventas de kas empresas de seguros y bancos de L ciudad de Trujilic 2015,

APELLIDOS Y NOMBRES DL EVALUADOR:
EU2mAN Vitin e R oL (MA

GMDOACAOEMKODB.EVW’
MAETAA €0 TA BITAL R VASESORGA Ficac DE €A PLESAY

VALORACION:
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar o Instruments “CUESTIONARIO TIPO
LIKERT PARA EVALUAR NIVEL DE LOS EQUIPOS DE ALTO DESEMPERC’. Ls svaluacién de este
dacutmento s de gran nhvancla,mbmrquemvildqumbsmwlbduobunldmamﬂk
de dste sean utiizados efidentemente; aportando tanto al drea DE ESTUDIO, como a sus
aplicaciones. Agradezco su valiosa calaboracién,

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ,

Nombre del juez: Y AA) TOSE JEGA VASQLE2

Grado profesional: Maestris { ' )Doctor ()

Ares de Formacion  Educacion Inecial | | Educackn Primara ()
académica: Educacion Secundania () Ciencias Emprosariaies [ 2o
Otro:

Areas de experiencia . ’
profesional: /AVESTICAUICN EDUCATIVA

Institucion donde labora:  &A/ DAD TE  GEST Iop &0 CATIVA —~Aci ofE

Tiempo de experlencla Zadafos ()
profesional en el drea: Mas de S afios (%)

Experiencia en Investigacién
Pslcométrica ;

2. PROPGSITO DE LA EVALUACION:
a. Valdar inglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.
b Juzgar & pertinencl de los items de acuerdo a la dimension y a la variable de astudio del drea

segln el autor.

3. DATOS DEL CUESTIONARIO.

Nombre de & Prueba:

Autor:

Procedencia:
Admenistracidn:
Tiempo de aplicocidn:
Ambito de aplicackdn:
Significacidn:

Instrumento para medir ¢l nivel de los equipes de aito desempedio en
ventas.

Bach, Marfano Migue! Blas Gil

Trujitio, Perd,

Individusal

Entre 30 mnutos

Este cuestionario estd compuesto por 04 dimensiones. Con un total de 10
indicadores y veintisiete items que son valorados con una escala de tihmpo
ypuntajesde 5.4,3,2,y 1.
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4. PRIMERA DIMENSION: Identidad.
Objetivas de & dimensidn:

Indicador

ftems

Observaciones /
Recomendaciones

Los méembros del equipo
tienan claras sus
responsabilidades
individuales.

Las personas del squipo
aceptan ks criticas de forma
positiva.

Los asssores de ventas se
Kentifican con ol grupo.

Existen tareas claras para
todos los integrantes dal

equipa de trabajo.

Se han establecdo
indicadores que facilitan
informackin sobre el
cumplimiento de los
objetivas.

| = e|s .:;E

Los Objetivos de Ia
cornpaliia son alcanzables
por todos las miembros ded

cquip.

V"\

Los asesores de ventas se
igentifican con &l propésito
de s compadiia.

La empresa promueve
dindmicas o actividades
estratégicss para lograr una
mayor dentificacion de la
compania can =l ssesor de
ventas.

- B =] £ mbed Sl =
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5. SEGUNDA DIMENSION: Comunicacién.
Objetivos de & dimension:

Indicador

ftems

Observaciones /
Recomendaclones

Interaccion.

Se promueve la
comunicacion asertiva
para mejorar I
Interaccion entre los
miembros de equipo.

La comunicackin
establece condiciones
para una mejor
interaccion.

La participacion y Huvia
de ideas es una practica
contirua en el equipo
de ventas,

| =] &

| £ p=

A e IR el [

S promueve la
participacion de todas
PAra expresar ideas.

Coerdinacién
y canfianza

Las decisiones se toman
F CONSENs0.

Las reunionas lider de
VENLAS y Aases0r s
coordinan en un clima
ArMANdaso.

o i o N [

gl £ B s

Se practica la critca
constructiva en lo

maambiros del equipo

de ventas,

£

-

0 I |
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6. TERCERA DIMENSION: Ejecucion.
Objetivas de k3 dimensidn:

Indicador

ftems

Claridad

fxiste apoyo mutuo
ante las dficultades
que se presentan en el
desarrollo de las

Ejecucion de | actividades.

in tarca.

L{

El miambro del equipo
de ventas express los
conflictos de forma
akwerta para su
resslucidn en grupo.

l‘\
m——

Se establecen
indicadores para
evaluar la eficacs de
I3 altemativas.

Se desarcollan planes
alternativos de trabajo.

Se analizan las posbles

Ejecucion de consecuencias de cada
Ia estrategia. |dlternativa.

La ejecucidn de la

estrategia se realiza en
{orma cocedinada por
105 Integrantes del
£rupo.

QQ.Q-Y:—Q'*Qg

- ~Q~Q—Q~Q~Q§
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7. CUARTA DIMENSION: Regulacién
Objetivos de la dmensitn

Indicador

ltoms

Claridad | Coherencla

Observadones /
Recomendadiones

Logro de

Se establecen periodos
para mostrar avances en
el logro de los objethas.

==
I

Existe algun salario
emecional por el logro de
Objetives como equipo-

=l
e
L

Resultados
obtenidos,

Los asesores de ventas
mwestran Interds por los
resultados obtenidos

L
—
e

Se establece uns reunion
de equipo para
Comunicar 0s resutados
obtenidos.

I
wy

Retroaimemacion.

La retroalimentacin se
da tanto indmidual como
grupal con sentido
constructivo.

| g
o
L=

o ":J:Q.r.g

Al final de la
retroaimentacion se
ASUMEN COMPromisos
cuantitativos y
cualitativos de mejora
senalando un plazo
determinado para la
proxima revisidn de estas

mejoras.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENCUESTA PARA DETERMINAR EL NIVEL DE LOS EQUIPOS
DE ALTO DESEMPERO.

OQBJETIVO: Recoger informacion sobre Ia prictica de los aguipos de slto dessmpefio en ventas en
I3s empresas de seguros v bancos en la cudoad de Trujllo 2019,

DIRIGIDO A: Lideres de ventas de s empresas de seguros y bancos de la dudad de Trujllo 2015

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
V EGA VAsavéZ' Tuaay Tose

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
MAGISTER €A ENUCA Gom

VALORACION:
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Evaluacién por jukcio de expertos

Respetado Juez: Usted he sido selecconado para evaluar el instrumento "CUESTIONARIO TIPO
UKERT PARA EVALUAR NIVEL DE LDS EQUIPOS DE ALTOD CESEMPERO”. La evaluacitn de este
documento es de gran relevancia, para lograr que sea vilido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utdzados eficlentements; aportando tanto al drea DE ESTUDIO, como a sus
aplicaciones. Agradezco su valiosa colaboradion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ.

Nombredeljuez: CCCIE/A EJEENIA MENIC A ALVa
Grado profesional: Maestria { ) Dector (¥ )

Area de Formacién  Educacidn Wical | ) Educacion Primaris | )
académica: Educacion Secundaris |y | Clencas Empresarales| )
Otro: X
Areas de experiencia

profesionsl: JA/JELNZT GA (FQn) CIEpiT?E] (A
fnstitucién donde labors:
Tiempo de experienca 2adados | )
profesional en elfrea: MasdeSafos (X}

* Experiencia en Investigackon
Peikcométrica :

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
. Validar linguisticamente el instrumento, par juick de expertos,
b. Juzgar la pertinencia de los items de atuerdo 2 & dimensiony 3 13 variable de estudio del drea
segin el autar.
3. DATOS DEL CUESTIONARIO.

Nombre de la Prucba: | Instrumento para medir el nivel de los equipos de alto desempedio en
ventas.
Autor: | Bach, Mariano Miguel Btas G|
Procedencia: | Trujillo, Pard,
Administracion: | individual

Tiempa de aplicacion: | Entre 30 minutos
Ambito de aplicacion:

Significacion: | Este cuestionario estd compuesto por 04 dimensicaes. Con un totsl de 10
mdicadores y veintisiete items gue son valorados con wna escala de tiempo

¥ purtajesde 5,4,3,2, y1
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4. PRIMERA DIMENSION: Identidad.
Objetivos de 13 dimension.

Indicador

[tems

Coherencia

Relevancia

Los miembros del equipo
tieren claras sus
responsabifidades
individuales.

Las persanas del equipo
aceptan s criticas de forma
positiva.

L0% ssesores de ventas se
identifican con el grupo,

Existen tareas clarss para
todos los mtegrantes del
equipo de trabajp.

Se han estableckdo
indicadores gue fadlitan
informadién sobre &
cumglimiento de los
objetivos.

Los Objetvos de &
compaiila son alcanzables
por 1odos los miembros del

equipo.

L0 2sES0105 08 WeNTas s&
dentifican con el propbsito
de & compariia.

La empresa promueve
dindmicas a actwidades
estratégicas pars lograr una
mayor identificacdn de |a
compafiia con el asesor de

ventas.

o |l = |2le)F

£ | & | o | E R £
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5. SEGUNDA DIMENSION: Comunicacién.
Objetivos de la dimension:

ftems

Indicodor Claridad | Coherencia

Redevanca

Observaciones /
Recomendaciones

Se promuese &
comunicacion asertva
para mejorar la
Interaccién entre s
miembros de equipn.

La comunicacion
establece condiciones
Intgraccion. | paraund mepr
interacclon.

A | =

13 participacion y luvia
de ideas 05 una practica
continua en el equipo
de ventas.

Se promueye ka
participacion de Todos
para exprosar ideas.

Las dectsiones se toman
por CONSRNSO0.

Las rauniones lider do

VEnLas Y A5050T 58

Coordinacén | coordinan en un clima
yconflanza | armonioso.

Se practica la critica
constructiva en bo
miembros del equipo
e ventas

_E -—ﬁ V'IJ; U\

—J:—D.:;-C“C‘Q

o gl I8 oo 1 B2 RO D K oS [P
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6. TERCERA DIMENSION: Ejecucion.
Objetivos de la dimension:

Indicador

ltems

Claridad

Observaciones /
Recomendaciones

Ejecucion de

|a tares.

Exists apoyo mutua
ante las dificutades
que se presentan en ¢l
desarrolio de las
actridades.

El miembro del equipo
de ventas expresa los
conflictos de forma
abierta para su
resolucion en grupo.

Ejecuckdn de
la usarategia,

Se establecen
indicadores para
avaluar la eficacia de
las alternativas.

Se desarrollan planes
alternatives de trabajo.

Se analizan las posibles
corsecusncias de cada
alternatva.

L B oy

La ejecuciin de [a
estrategia se realiza en
forma coordinada por
los integrantes del
grupo.

5 |RRE| £ |F

S oy ol SR (B
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7. CUARTA DIMENSION: Regulackon
Objetives de la dirmernsion

(tems

Observacianes /
Recomendnciones

Logro de
Objetivas.

Se establecen pariodos
para mostrar AVances en
ol logro de los abyetivos,

Existe algin salario
emochanal por &l logro de
Objetivos como &quipo.

Rewstados
obtenidos.

Los as=sores de ventas
muestran interés por s
resultados cbtenidos.

So establece una reunidn
de equipo para
camunicar los resultades
obtenidos.

Retroalimentacidn.

La retroakmentacion se
da tanto Individual como
grupal con sentdo
constructivo.

o 4:4:,::4:2

Alfinalde la
retrodlimentacion se
ASUMEN COMPrOMSos
cuantitativos y
cualitativos de mejora
sefalando un plazo
determinado para b
proxima revision de estas
| Mejoras.
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MATRIZ DE YAUDACION DE INSTRUMENTQ

NOMBRE DEL INSTRUMENTG: GUIA DE ENCUESTA PARA DETERMINAR EL NIVEL DE LOS EQUIPOS
DE ALTO DESEMPENO.

OBIETIVO: Recoger informacian sobre 13 practica de los equipas de aio desempesio en ventas en
las empresas de seguros y bancos en la cludad de Trujiio 2019,

nlmsl)ou:Lideresdeuntasd-huwdesemmybmdeladudaddn'rrujuozoxs.
APELLIDOS Y NOMBERES DEL EVALUADOR:

‘ ' ’
,@reﬂordﬂ nLVA/ CECitriA & Uz€ni n

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ’
DOTOAA cps  ADUNISTRAGRD DE ¢A EDU Ca oA

VALORACION:

(s

o
ST . (8szobay

128



Anexo 07
Base de datos de la variable Equipos de alto desempefio
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120
133
113

122
103
104
119
100

118
88

106

27
29
24
30
25
24
27
25
28
22
26

5
4
4
5
3
4
5
3

4
3

4
5
5
5
4
4
5
4

4
4
4

E31

SEGURO | E21

SEGURO | E22

SEGURO | E23

SEGURO | E24

SEGURO | E25

SEGURO | E26

SEGURO | E27

SEGURO | E28

SEGURO | E29

SEGURO | E30
BANCO
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Anexo 08.
Calculo del Alpha Cronbach — Equipos de Alto Desempefio en Ventas

27.000

8.305
169.789

1.038

0.951

0.951

3Vi

Vt

seccion 1

seccion 2
absoluto s2

0.938)|

a=

k

[1-XVi/Vt]

ki _svikat

k=1

Total

126.00

105.00

122.00

122.00

132.00

103.00

120.00

126.00

120.00

122.00

122.000 «
93.00

109.00

88.00
93.00

115.00

122.00

128.00

130.00

122.00

120.00

133.00

113.00

122.00

103.00

104.00

115.00

100.00

118.00

88.00

106.00

5
5
5
4
5
4
5
5
5

5
4

4

5
5
5
5
5
5
5
4
5
4

5

5

5

Encuesta | P01 | P02 | P03 | PO4 | PO5 | P06 | PO7 | PO8 | P09 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27

10
11

12
13

14

16
17
18
19
20
21

22
23

24

26
27
28
29
30

31
Varianza |0.35|0.66 | 0.43 | 0.32 | 0.32 | 0.49 | 0.61 | 0.89 | 0.63 | 0.51| 0.690.39|0.85]0.46| 0.7 | 0.4 | 0.43|0.65|0.73|0.65|0.33|0.32| 0.7 [0.29|0.24|0.32 | 0.32
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Anexo 09

Matriz de consistencia

Titulo: Cultura organizacional y equipos de alto desempefio en ventas en las compafiias de seguro y bancos, Trujillo, 2019.

Autor: Lic. Mariano Miguel Blas Gil.

cultura  organizacional vy
equipos de alto desempefio
en ventas en las compafiias
de seguros y bancos, Trujillo,
2019?

de alto desempefio de ventas en las
compafilas de seguro, Truijillo,
2019.

1.1.-Objetivos especificos

e Determinar el nivel de la
cultura organizacional de las
compafilas de seguro vy
bancos en la ciudad de
Trujillo, 2019.

e Determinar el nivel de los
equipos de alto desempefio
en ventas en las compafias
de seguros y bancos en la
ciudad de Truijillo, 2019.

o Determinar la relacion de la
cultura organizacional y la
dimension Identidad de los
Equipos de alto desempefio
en ventas de las compafias
de seguros y bancos de la
ciudad de Trujillo, 2019.

e Determinar la relacién de la
cultura organizacional y la
dimension Comunicacion de
los Equipos de alto
desempefio en ventas de las

equipos de alto desempefio en
ventas en las compafiias de
seguro y bancos en la ciudad de
Trujillo, 2019.

Ho: No existe relacion entre la
cultura organizacional y los
equipos de alto desempefio en
ventas en las compafiias de
seguros y bancos en la ciudad de
Trujillo, 2019.

Hipotesis especificas:

e Existe relacion entre la
cultura organizacional y
la dimensién identidad
de los equipos de alto
desemperio en ventas en
las companiias de seguro
y bancos de la ciudad de
Trujillo, 2019.

e Existe relacion entre la
cultura organizacional y

la dimensién
comunicacion de los
Equipos de alto

desempefio en ventas de
las compafiias de

e Simbolica
e Instrumental
+ Estabilizadora

2.-Variable 2

Equipos de alto desempefio
Dimensiones

* |dentidad

e Comunicacion
¢ Ejecucion

¢ Regulacion

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE/DIMENSION METODOLOGICO
1.-Problema General 1.-Objetivo General 1.-Hipotesis General. 1.- Variable 1 Poblacién y Muestra.
Determinar la relacion entre la | Hi: Existe relaciéon entre la | Cultura organizacional La poblacion lo
¢ Qué relacion existe entre la | cultura organizacional y los equipos | cultura organizacional y los | Dimensiones conformaron los

lideres de ventas de
compafiias de seguros
(Pacifico, Rimac,
Mapfre, Positiva e
Interseguro); y bancos
(Scotiabank, Interbank,
Banco Continental,
Banco de Crédito,
Banco Azteca, Banco
Ripley, Banco Saga
Falabella y Mi Banco),
de la ciudad de Truijillo,
que hacen un total de
31 colaboradores.

Por ser una poblacion
pequefa, se considera
a toda la poblacién
como muestra: 31
lideres de ventas.

Disefio de estudio.
La investigacion es no
experimental —
transeccional, porque
trata de describir al
fenémeno tal como se
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compafilas de seguros y
bancos de la ciudad de
Truijillo, 2019.

Determinar la relaciéon de la
cultura organizacional y la
dimension Ejecucion de los
Equipos de alto desempefio
en ventas de las compafiias
de seguros y bancos de la
ciudad de Trujillo, 2019.

Determinar la relacién de la
cultura organizacional y la
dimension regulacion de los
Equipos de alto desempefio
en ventas de las compaiiias
de seguros y bancos de la
ciudad de Trujillo, 2019.

seguros y bancos de la
ciudad de Trujillo, 2019.
Existe relacion entre la
cultura organizacional y
la dimensién ejecucién
de los Equipos de alto
desempefio en ventas de
las compafiias de
seguros y bancos de la
ciudad de Trujillo, 2019.
Existe relacién entre la
cultura organizacional y
la dimensién regulacién
de los Equipos de alto
desempefio en ventas de
las compafiias de
seguros y bancos de la
ciudad de Trujillo, 2019.

presenta en un
momento dado.

Se trata de un disefio
descriptivo y
correlacional, ya que
busca establecer la
relaciéon de variables
medidas en una
muestra, en un Unico
momento del tiempo.
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Anexo 10.

Relacion de lideres de ventas a los que se aplic6 el cuestionario

N° | APELLIDOS Y NOMBRES DNI INSTITUCION

1| Zavaleta Linares, Luis Felipe 18056572 BCP

2 | Mesias Vera, Norma Cecilia 18193854 BCP

3| Villanueva Costa, Mercedes 18110187 | Scotiabank

4 | Fabian Alvarez, Nelson 70347878 | Scotiabank

5| Alcantara Benites, Antony 43488784 Banco Azteca

6 | Cherre Gutiérrez, Pedro Miguel 42008029 |Banco Azteca

7 | Malca del Castillo, Monica 45074726 Banco Azteca

8 | Zuhiga Hinostroza, Cristopher 47353433 Banco Ripley

9 | Castafieda Bazan, Ulises Tomy 43964698 Banco Ripley
10| Sevillano Gonzales , Victor Carlos 44782477 Banco Ripley
11| Olaya Reyes, Diana del Rocio 44987547 Banco Interbank
12 | Fasshauwer Maghlorio, Litz 18196022 Banco Interbank
13| Gestido Ramirez, Milagros Eugenia Beatriz | 18026244 Banco Interbank
14 | Ramirez Zavaleta, Ronald 18225436 Mi Banco
15 | Siancas Ascoy , Cecilia de Lourdes 40732588 Mi Banco
16 | Villar Biffi,Giovanni 41172015 Banco Falabella
17 | Mujica Dominguez , Shyla Aurora 42881103 |Banco Falabella
18| Ochoa Martinez , John Humberto 08205741 Banco Continental
19 | Flores Gonzales , Rolando Napoleén 06210376 Pacifico
20 | Alvarez Alayo, Silvia 41588729 | Pacifico
21 | Encomenderos Cazuzo, Ana Cecilia 18132956 MAPFRE
22 | Cervantes Mendoza, Hugo 41034487 Mapfre
23 | L6épez Garcia, Mariela 17927578 MAPFRE
24 | Abanto Vargas, Vanessa 40756740 | Positiva
25| Romero Vargas , Julio Alfredo 29717609 Positiva
26 | Reyes Peche, Khaterine 18142762 Rimac
27| Solis Rosas, Diego 44608268 |Rimac
28 | Lopez Rodriguez, Sadith Rocio 40720588 |Rimac
29| Delgado Camino, Maritza 29657835 Rimac
30| Freyre Pérez, Mechy 00124240 Rimac
31| Chuquipona Moreno, Paola 41927851 Interseguro
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