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Resumen

Este trabajo de investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre cultura
organizacional y desemperio laboral de los analistas de créditos, en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Ledn XIllIl, Trujillo, 2021, mediante un estudio de tipo aplicado,
descriptivo, con disefio correlacional y orientada por el paradigma cuantitativo. La
muestra se constituyé con 30 analistas de créditos a quienes se aplico la encuesta
Denison Organizational Culture Survey, adaptada en el Pert por Contreras y
Gbmez (2018) y la Guia de observacion del desempefio laboral de la CAC Le6n
XIll, ambas con una alta confiabilidad demostrada mediante la prueba alfa de
Cronbach. Los resultados mostraron que el nivel de cultura organizacional es
satisfactorio (70,0%), mientras que el de desempefio laboral también es
satisfactorio (96,7%). De otro lado, se hallé la existencia de relacidon negativa baja
(-,040) y no significativa (p=,834>,05). lo que permitié rechazar la hipétesis de
trabajo y aceptar la hipotesis nula, concluyendo que no existe relacién alta y
significativa entre cultura organizacional y desempefio laboral de los analistas de

créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XiIllI.

Palabras clave: cultura organizacional, desempefio laboral, analista de créditos.

Vi



Abstract

The objective of this research work was to determine the relationship between
organizational culture and job performance of credit analysts, in the Leon XiIll
Savings and Credit Cooperative, Trujillo, 2021, through a applied, descriptive study,
with correlational and oriented design by the quantitative paradigm. The sample
consisted of 30 loan analysts to whom the Denison Organizational Culture Survey,
adapted in Peru by Contreras and Gomez (2018), and the CAC Ledn Xl Work
Performance Observation Guide, were applied, both with high reliability.
demonstrated by Cronbach's alpha test. The results showed that the level of
organizational culture is satisfactory (70.0%), while that of job performance is also
satisfactory (96.7%). On the other hand, the existence of a low negative relationship
(-.040) and not significant (p=.834>.05) was found. which allowed rejecting the
working hypothesis and accepting the null hypothesis, concluding that there is no
high and significant relationship between organizational culture and job performance

of credit analysts in the Ledn Xlll Savings and Credit Cooperative.

Keywords: organizational culture, job performance, credit analysts.
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INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones son la base fundamental sobre las que se asienta
el desarrollo econémico. Casi todo el caudal de rigueza que se produce en el
mundo requiere del soporte que brindan las organizaciones. En cierto sentido,
éstas son la fase superior de la asociatividad, pues en ellas se manifiesta no
solamente la capacidad individual humana, sino que su agrupacion, bajo ciertas
condiciones y actuaciones, se convierte en un nuevo organismo que potencia

las capacidades individuales y genera nuevas condiciones del desarrollo social.

Es por ello que las organizaciones son importantes para la poblacién. Sin
embargo, cada una de estas, es poseedora de caracteristicas propias de una
cultura muy definida respecto a las otras, la misma que se origina junto con la
organizacion y que se desarrolla como parte de ella, evolucionando, a la vez,
con sus propios habitos, valores, ceremonias, tradiciones y credos, y que, en
primera y ultima instancia, constituyen la base del involucramiento de los
integrantes de ese conglomerado con los objetivos institucionales (Lopez,
2013).

Asimismo, el conocimiento de la organizacion, desde dentro y desde fuera, ha
permitido que, antes la informacién y luego el conocimiento, se constituyeran
en elementos claves para alcanzar ventajas competitivas en un determinado
periodo de tiempo. De ese modo, a la par de la sociedad, las propias
organizaciones han ido desarrollando diversidad de modelos practicos, entre
los que resaltan la gestion de la informacion y del conocimiento, en busca de la
mejora constante y, por tanto, de intentos por alcanzar la excelencia. En
consecuencia, el conocimiento, considerado desde siempre como un bien
privado, es ahora tratado como un bien publico. Las nuevas tecnologias de la
informacion y comunicacion, como ocurrié con la aparicién y desarrollo de la
imprenta, ha posibilitado la masificacion y difusion de la informacion, en
general. Ello, sumado a las nuevas concepciones respecto a los recursos
humanos estan impulsando y expandiendo el conocimiento en todas las
direcciones de la sociedad, implicando la democratizacién del mismo, aunque

tal cosa se encuentre aln en una etapa muy basica (Pérez y Coutin, 2005).



La cultura de la organizacion, en esencia, es mas que conocimiento. Sin
embargo, este aspecto es estructural y transversal a toda la sociedad actual,
mAas aun en una era en la que se considera a este elemento como fundamental.
De acuerdo a lo afirmado por Alvarez (2006), la nocion de cultura, aplicada a
las organizaciones se origino teniendo en cuenta el aporte de las denominada
corriente de las relaciones humanas, a partir de los ensayos de Mayo (1972),
los mismos que permitieron la identificacion de los aspectos intrinsecos e
informales del contexto organizacional. Estos experimentos permitieron,
también, concluir que el ambiente del grupo en el cual el individuo se
desenvuelve, influencia significativamente en el discernimiento que éste

desarrolla respecto a los aspectos concretos de la organizacion.

En ese estado de cosas, se inicia el reconocimiento de los componentes
subjetivos que tienen influencia sobre la conducta individual y colectiva de las
personas, quienes, segun Mayo (1972) conforman estandares de interaccion
tacitos en los colectivos o lo que el denominé organizacion informal de los
grupos. Partiendo de estas consideraciones, se fueron introduciendo diversas
metodologias antropoldgicas en el estudio de la conducta organizacional, lo que
dio pie a una sucesion de investigaciones en torno a la cultura de las
organizaciones, bajo el influjo de aspectos antropolégicos. Lo que vino
posteriormente fue el florecimiento de los estudios relacionados al desarrollo
de las organizaciones partiendo de las caracteristicas propias de sus
componentes humanos, especialmente en los ambitos norteamericano y
japonés. Los hallazgos de esos estudios es lo que vemos hoy en dia y que ha
dado tanto espacio y éxito a la denominada cultura organizacional (Lozano,
2006).

Desde esos afnos hasta hoy los cambios se han producido casi a diario y, en el
mundo actual, no se puede concebir una organizacién exitosa que no se asiente
sobre los pilares de sus propias consideraciones culturales, las mismas que
deberian estar acorde a las de la sociedad en las que se desenvuelve y
orientada a satisfacer las necesidades de esa misma sociedad, bajo las
condiciones pragmaticas y en funcion a la concepcion de un mundo material e

ideal que se genera a partir de la capacidad de innovacion y evolucion.



Desde un punto de vista pragmatico, la cultura influencia las conexiones que se
instituyen entre los integrantes de las organizaciones, incluso si esta cultura es
irradiada desde los mismos trabajadores, sustentada en los valores, las
conductas predisefiadas o las actitudes en cada una de las areas de trabajo,
cimentando las bases para alcanzar los indicadores de una performance

empresarial adecuada a los fines y objetivos perseguidos.

Para Schwab (2016) las organizaciones no solo deben hacer frente a
situaciones historicas o culturales, sino a lo que él denomina la cuarta
revolucion industrial, la misma que no solo es un conglomerado de artefactos y
sistemas inteligentes interconectados, sino a nuevos descubrimientos que van
desde el desciframiento del genoma humano hasta la astronomia o la
nanotecnologia; o desde el desarrollo de los autos eléctricos hasta la
informatica cuantica. Esta cuarta revolucion industrial, ademas del desarrollo
de las tecnologias, implica la interaccion de estas en las dimensiones fisica,
digital y biologica, lo que la convierte en algo muy diferente a las tres que la
precedieron. Ademas, se estan divulgando mas répida y generalizadamente

gue en similares eventos anteriores.

Sin embargo, como las anteriores, la difusion de algunos aspectos de esta
revolucion, como las tecnologias manifiestas de la actualidad o la innovacion
de ancha base, es aun incipiente en ciertas partes del mundo. Considerando
gue algunos productos de la segunda revolucién industrial, como la electricidad,
aun no llegan al 17,0% de los habitantes del planeta, y que otros, de la tercera
revolucion, como internet, es inaccesible para unas 4 000 millones de personas
(Schwab, 2016).

Lo anterior marca una sustancial diferencia entre naciones desarrolladas y en
vias de desarrollo. En el Perq, los niveles minimos requeridos de liderazgo y el
entendimiento de los cambios, en todos los fragmentos sociales, son minimos
en relacion con la capacidad de replantear el statu quo econémico, social y
politico que, en el contexto de una cuarta revolucién industrial, permitan el
acceso a los beneficios que esta brinda (CEPLAN, 2016). Uno de esos

beneficios, obviamente, es el acceso a los servicios financieros, en todos sus



niveles y modalidades, el mismo que sigue siendo limitados en los sectores
menos desfavorecidos, especialmente en lo concerniente al ahorro y al crédito,
aunque el papel que aqui cumplen algunas instituciones del sistema financiero

ha menguado en algo la innegable necesidad de grandes grupos poblacionales.

No todas las organizaciones presentan la misma capacidad de adaptacién a las
nuevas condiciones, aunque si estan siendo orientadas e impulsadas hacia
acciones eminentes de transformacibn no solo por las necesidades
poblacionales sino por un sistema encaminado hacia la calidad total o la
excelencia empresarial. En ese sentido, el mundo aun se caracteriza por la
incertidumbre, por lo que adaptarse a él es fundamental. Si una organizacion
es incapaz de adaptarse a la sociedad, puede quedar fuera de ella; la que
subsista y progrese debera seguir haciéndolo continuamente, en base a la
innovacién y a su capacidad de adaptacién a los nuevos conocimientos, a la

nueva cultura (Esquivel et al., 2017).

Schwab (2016) asume que las organizaciones se enfrentan a una realidad
darwiniana, por lo que la visién de «siempre en beta» (siempre en evolucion)
es muy frecuente y se traslada a todos los estamentos de la configuracion
social. Ello supone que en los tiempos que van llegando, aumentara
significativamente la cantidad de emprendedores e intraemprendedores, a nivel
mundial y nacional. En esa linea, seran las denominadas pequefias y medianas
empresas las que haran de la celeridad y la presteza una de las ventajas
necesarias a la hora de enfrentar los constantes cambios y la innovacién. En
cambio, las grandes organizaciones, tendran de su lado las prerrogativas de
escalay las posibilidades de inversion en su ecosistema de start-ups y PYMES,
a través de la compra de pequefias empresas, innovadoras, o también

asociandose a las mismas.

En el contexto de una cuarta revolucién industrial, el impacto que esta produzca
sobre los negocios se notara mas en el inevitable y cada vez mas urgente
proceso de digitalizacion, lo que exige a todas las organizaciones replantearse
la forma de realizar los negocios y la adopcién de todas las formas posibles de

hacerlo. Algunas lo haran desarrollando nuevos negocios en giros adyacentes



o similares, mientras que otras lo haran identificando el valor en los sectores
existentes. En ese sentido, es posible afirmar que las organizaciones, hoy en
dia, indagan infatigablemente la primacia competitiva que las traslade a marcar
diferencias respecto al resto y es, precisamente, cuando el recurso humano se
transforma en el eje fundamental para el desarrollo y funcionamiento de las

organizaciones (Arellano, 2017).

Por consiguiente, resulta meritorio que los altos mandos en las organizaciones,
deben conocer el tipo de cultura organizacional predominante en sus
emprendimientos, pues ello les permitird desplegar acciones y estrategias
apropiadas orientadas al logro de resultados 6ptimos, del mismo modo que esa
cultura sea mejor incorporada por todos y, por lo mismo favorecer un mejor
desempefio laboral de los colaboradores, lo que posibilitara, ademas, un mayor
compromiso, y una mas positiva actuacion de los equipos de trabajo con miras

a una mas efectiva performance en la organizacion (S Robbins, 2004).

En ese sentido, también, se hace necesario considerar que el desempefio no
solo esté ligado a la cultura sino a factores que van surgiendo a medida que los
cambios se van produciendo en todas las leyes que rigen el mundo. Tanto la
cultura como el desempefio son inherentes a las organizaciones y los
colaboradores que trabajan en ellas. En esa perspectiva, el desempefio de los
colaboradores depende del grado de conocimiento de la cultura organizacional,
conformada por hébitos, comportamientos, costumbres, valores y formas de

expresion de quienes en ella se desenvuelven (Lépez, 2013).

Por ello, la investigacion se realizo en una de las organizaciones mas grandes
y solidas de region norte del PerG: la Cooperativa de Ahorro y créditos Ledn
XIll, que funciona desde el afio 1964, siendo reconocida mediante R-N° 597-70
ONDECOOP, del 16 de octubre de 1970, y fue debidamente anotada en el
Registro Nacional de Cooperativas de Ahorro y Crédito el mes siguiente.
Posteriormente, su nombre fue oficializado como Cooperativa de Ahorro y
Crédito LEON XIII Limitada N° 520 y dos décadas mas tarde fue asentada,
ademas, en Superintendencia de Banca y Seguros con el N° 061 por

Resoluciéon N° 809-94-SBS, asi como en La ley de Cooperativas N° 30822.



El crecimiento constante de esta organizacion consolidé su liderazgo en el
norte, extendiéndose a varias localidades de la Region La Libertad y a crear
nuevas agencias, aunque se puede observar que, actualmente, la cultura
organizacional de la cooperativa podria estar generando un impacto negativo
en el desempefio de los trabajadores, especialmente en los analistas de
creditos, quienes son los que se relacionan directamente con la sociedad
mediante los mecanismos de actuacién que rigen, en funcién de los objetivos
asi como de la mision y vision institucionales. Y aunque el impacto de la cultura
organizacional seria una de las causas principales del inapropiado desempefio
laboral, existen otras como la baja productividad, la falta de capacitacion,
carencia de estamentos de capacitacion, ausencia de un plan de incentivos
acorde al mercado laboral, reduccion de personal, inadecuado clima laboral,

falta de identificacion y compromiso con la organizacion, etc.

Todas estas causas han generado como resultado que no se alcance los
objetivos y metas programados en la administracion de sus carteras en el afio
2021 y la consecuente reduccién de beneficios financieros a los socios, lo que
se agravo debido a los factores coyunturales como la pandemia mundial de
Covid-19 o la desaceleraciéon de la economia generada por la convulsion
politica o la constante fluctuacién del délar, la inflacion y la inefectiva direccion

monetaria.

Este estudio se centr0 en establecer la relacion entre cultura organizacional y
el desemperio laboral en los analistas del area de créditos de la Cooperativa de
Ahorro y créditos Ledn XIll, a la vez que la influencia que la primera variable
ejerce sobre la segunda. Ello nos llevd a plantear el problema general que
pretendemos responder mediante la investigacion: ¢ Cudl es el nivel de relacion
existente entre la cultura organizacional y el desempeiio laboral de los analistas

de créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledn XllI, Trujillo, 20217

Del mismo modo, los problemas especificos: ¢Cuéal es el nivel de cultura
organizacional de los analistas de créditos, en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Leon XllI, Trujillo, 20217, ¢ Cudl es el nivel de desempefio laboral de

los analistas de créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XiIlI,



Trujillo, 2021, asi como de sus dimensiones?, ¢, Cual es el nivel de relacion entre
implicacion y desempefio laboral de los analistas de créditos, en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Leon XllI, Trujillo, 20217, ¢ Cual es el nivel de relacion entre
consistencia y desempefio laboral de los analistas de créditos, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledn XIllI, Trujillo, 20217?, ¢ Cuél es el nivel de
relacion entre adaptabilidad y desempeiio laboral de los analistas de créditos,
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leén XIlI, Trujillo, 2021? y ¢Cual es el
nivel de relacion entre mision y el desempefio laboral de los analistas de

créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leén XIlI, Truijillo, 20217

El objetivo perseguido fue determinar la relacion entre cultura organizacional y
el desempefio laboral de los analistas de créditos, en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Leodn XIll, Trujillo, 2021. Los objetivos especificos fueron: determinar
el nivel cultura organizacional de los analistas de créditos, en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Leon XIlll, Trujillo, 2021; determinar el nivel de desempefio
laboral de los analistas de créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledn
X1, Trujillo, 2021, asi como de sus dimensiones; describir la relacién entre
implicacion y desempefio laboral de los analistas de créditos, en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Leon XIll, Trujillo, 2021; describir la relacién entre
consistencia y desempefio laboral de los analistas de créditos, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon Xlll, Trujillo, 2021; describir la relacién
entre adaptabilidad y desempefio laboral de los analistas de créditos, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XIlI, Trujillo, 2021; y, describir la relacion
entre misién y el desempefo laboral de los analistas de créditos, en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon Xlll, Trujillo, 2021.

La hipotesis general fue que existe relacion alta y significativa entre cultura
organizacional y desempefio laboral de los analistas de créditos, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Leén XIll, Trujillo, 2021, Asimismo, como
hipotesis especificas: hl: El nivel de cultura organizacional de los analistas de
créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledn XIllIl, Trujillo, 2021 es
excelente; h2: El nivel de desempefio laboral de los analistas de créditos, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XIll, Trujillo, 2021, asi como de sus

dimensiones, es excelente; h3: existe relacion alta y significativa entre la



dimensién implicacion de cultura organizacional y desempefio laboral de los
analistas de créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledn XIlI, Truijillo,
2021; h4: Existe relacion alta y significativa entre la dimension consistencia de
cultura organizacional y desempefio laboral de los analistas de créditos, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledn XIllI, Truijillo, 2021; h5: Existe relacion alta
y significativa entre la dimension adaptabilidad de cultura organizacional y
desempefio laboral de los analistas de créditos, en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Ledn XIll, Trujillo, 2021; y, h6: Existe relacion alta y significativa entre
la dimension mision de cultura organizacional y desempefio laboral de los
analistas de créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledn XIlI, Truijillo,
2021.

La investigacidon encuentra justificacion tedrica puesto que son relevantes para
fines laborales y académicos, ya que establecera un diagnéstico entre la
relacion existente de cultura organizacional con desempefio laboral, a la vez
gue la influencia que se produce en los colaboradores de la Cooperativa de

Ahorros y Créditos Leodn XIll, en especial en el area de los analistas de créditos.

Del mismo modo, la investigacion se justifica en el aspecto social porque
permitié la obtencion de informacion respecto al impacto que genera en la
sociedad, especificamente en el sector financiero, una de las mas grandes
cooperativas del norte del pais. Ademas, permitié visibilizar a la Cooperativa
Ledn XIlI sobre el efecto de su cultura organizacional en el desempefio de sus

colaboradores, elementos clave en su estructura comercial.

En el aspecto practico, el estudio permitié el ejercicio de la estimacion del
desempeirio laboral como un instrumento adecuado para instituir indicadores de
rendimiento de los recursos humanos de la cooperativa, la misma que servira
de base para organizar planes y politicas enfocadas en la optimizacién de la

gestion del talento humano.

En el aspecto metodoldgico, la investigacion posibilito la puesta en préactica del
método cientifico para la busqueda de la verdad, la misma que se convierte en
la base del desarrollo de la ciencia, per se, y amplia las posibilidades de acceso

al conocimiento, el mismo que es necesario para ejercer la capacidad humana



de desenvolverse de modo exitoso y de construir una sociedad mas justa y

consciente para con sus integrantes.



MARCO TEORICO

En lo que respecta a las variables estudiadas, se ha encontrado en el ambito
internacional diferentes estudios, como el de Fragoso y Ruiz (2020) , que
desarrollaron para responderse, si la cultura organizacional es determinante
en el grado del desempefio laboral, de los empleados de la Escuela Secundaria
Técnica No. 37, en el municipio de Santa Ursula Zimatepec, Yauhquemehcan,
Tlaxcala, México, la misma que fue de tipo no experimental, transversal,
descriptiva, cuantitativa, de campo y predictiva. La muestra se conformé con 47
empleados y, para recabar los datos usaron dos instrumentos: uno para medir
la cultura organizacional y otro para el desempefio laboral, con una
confiabilidad de ,817 y ,854, respectivamente. Los resultados mostraron la
presencia de influencia lineal positiva y significativa entre las variables
consideradas para el estudio, obtenida mediante un valor de R2=,267. Al mismo
tiempo, el valor F=16,691 y el valor p=0,000. Su conclusién fue que la cultura

organizacional es determinante en el desempefio laboral.

En esa misma linea, Diaz (2019) desarroll6 una investigacion orientada a
determinar si el grado de calidad de cultura organizacional predice el grado de
desempefio laboral, de acuerdo a lo que perciben los empleados de
instituciones educativas en Meéxico. Dicha investigacion fue cuantitativa,
descriptiva, transversal y explicativa. La muestra qued6 se conformé con 95
empleados a quienes se aplicO dos instrumentos validados y con alta
confiabilidad: uno para la calidad de la cultura organizacional percibida
(Alpha=,871), y otro para medir el grado de desempefio laboral, (Alpha=,726),
para recolectar los datos. Los resultados permitieron determinar que el grado
de la cultura organizacional es predictor del desempefio laboral. Asimismo, el
analisis de regresion mostré que el valor de R2 corregido fue igual a ,206 y
F=23,264 con un valor p=,000., por lo que concluyé en la existencia de
influencia lineal positiva y significativa entre las variables estudiadas. De la
misma manera, concluyé en que, a mejor grado de cultura organizacional,

mejor desempefio laboral percibido.
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Desde otra perspectiva, Vargas y Flores (2019) desarrollaron una investigacion
orientada a comprobar si factores como la cultura organizacional o la
satisfaccion laboral predicen el desempefio laboral en una muestra de 193
bibliotecarios de diversas universidades, en México, mediante un estudio
descriptivo correlacional. Para recolectar la informacién se usé como
instrumentos el Denison Organizational Culture Survey (Bonavia, Prado y
Barbera, 2009), el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota (Weiss
et al., 1967) y la Escala de Desempeiio Laboral para Bibliotecarios, propuesta
por los propios autores. Para procesar los datos usé el test de regresion
multiple, tanto para la muestra global como para los indicadores de género.
Hallaron que los componentes de la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral predictores del desempefio son la responsabilidad y calidad, la actitud

de servicio, la comunicacion, el trabajo en equipo y la proteccion ambiental.

En otro ambito, Ben Saad y Abbas (2018) desarroll6 un estudio con el objetivo
de evaluar las influencias directas e indirectas de la cultura organizacional en
el desempefio laboral, asi como evaluar el impacto de cada subelemento de la
cultura organizacional en dicho desempefio, en el contexto saudi. Para ello uso
un estudio cuantitativo, basado en un cuestionario de investigacion integral, y
la muestra fue obtenida de diversos departamentos gubernamentales en
Alkharj. Los hallazgos indican relacion positiva entre cultura organizacional y
desempeiio laboral. Igualmente, cuatro subelementos de cultura
organizacional, a saber, gestion del cambio, logro de metas, trabajo en equipo
y la fuerza cultural, afectan positivamente el desempefio laboral, con intensidad
variable y distinta. Solo la Orientacion al cliente mostré una asociacion negativa

con el desempeiio laboral.

También desde otro angulo, Teran y Lorenzo (2011), en Venezuela,
desarrollaron una investigacién orientada a demostrar la influencia que la
Cultura Organizacional ejerce en el Desempefio laboral y en la Productividad
del personal administrativo de una Institucion de Educacién Superior, a la vez
gue desarrollar una propuesta basada tacticas de eficiencia y eficacia para para
gue éstos puedan desarrollar sus funciones de modo 6ptimo. Hallaron que la

cultura organizacional incide sobre el desemperio laboral y la productividad, por
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lo que propusieron un programa de intervencién con el fin de incrementar el

desarrollo de cada una de las variables trabajadas.

A nivel nacional existen diversos trabajos de investigaciéon relacionados con
nuestra investigacion, y con nuestras variables de estudio, de entre los cuales
se resalta el trabajo de Lujan (2020), quien desarroll6 una investigacion con el
objetivo de determinar la relacion entre las variables cultura organizacional y
desempeiio laboral de trabajadores del sector MYPES dedicadas a la
produccion de muebles, en Chimbote — 2019. La investigacion fue de enfoque
mixto, de tipo aplicada, descriptiva, disefio correlacional transversal, no
experimental y encaminado a elaborar una propuesta. La poblacién estuvo
conformada por 515 colaboradores, de la que se extrajo una muestra de 220
trabajadores. Para recolectar los datos usé las técnicas de la encuesta, con un
cuestionario como instrumento; el focus groups y el analisis documental, ambos
con su respectiva guia, como instrumentos. Para la obtencién de resultados uso
los softwares EXCEL y SPSS-v25; y como prueba para determinar la
correlacion, estadistico de Pearson. Como resultado se hall6 la existencia de
relacion moderada entre las variables (correlacion de Pearson=,442), con una
significancia p=,000<,05; por lo que concluyo en la existencia de relacion entre

cultura organizacional y desempefio laboral.

También Chevez (2020) desarroll6 un trabajo con el objetivo de identificar la
relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa dedicada a brindar servicios generales en el Callao, afio 2019.
El estudio fue de tipo basico, no experimental, descriptivo, correlacional -
transversal, con enfoque cuantitativo, el mismo que usé una poblacién censal
y se constituyd con 80 sujetos. Para recabar los datos us6é como técnica a la
encuesta y, como instrumento, al cuestionario, el mismo que fue de elaboracion
propia y validado mediante juicio de experto y con una confiabilidad de ,941
determinada mediante la prueba Alfa de Cronbach. Para contrastar la hipétesis
se usé la prueba Rho de Spearman a través del paquete estadistico SPSSv24.
Los resultados mostraron relacion positiva fuerte (rho=,737), a la vez que

significativa (p=,000), entre ambas variables estudiadas.
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Asimismo, Valentin (2018) desarroll6 una investigacion con el objetivo de
establecer la relacion entre las variables cultura organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores sanitarios de la Microred Yugoslavia, Nuevo
Chimbote, en el afio 2017. La investigacion fue de tipo aplicada, descriptiva y
mediante disefio correlacional, con metodologia hipotética deductiva. La
muestra fue de 80 personas y para recabar la informacion uso la técnica de la
encuesta y un cuestionario con escala tipo Likert, como instrumento. Para la
contrastacion de hipétesis recurrié a la prueba Rho de Spearman mediante el
software SPSS. Como resultado hall6 relacion directa y significativa (Rho=,352)
con una significancia menor a ,05. Ademas, establecio que la variable cultura
organizacional es apropiada (63,8%); en tanto que la variable desempefio

laboral obtuvo un nivel intermedio (41,3%).

Del mismo modo, Benancio (2018) en su trabajo investigativo se planted el
objetivo de establecer la relacion entre las variables cultura organizacional y
desempeirio laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, 2018.
El estudio fue de tipo basico, no experimental, disefio correlacional -
transversal. La poblacién fue de 82 trabajadores y, la muestra, de 52,
seleccionada de modo no probabilistico. Para recolectar los datos recurrié a la
técnica de la encuesta y al cuestionario, como instrumento, los mismos que
estuvieron dotados alta confiabilidad (Alfa de Cronbach = ,876 y ,845,
respectivamente). Para analizar los datos usO el programa SPSS. Los
resultados conseguidos mediante la prueba Rho de Spearman, indican relacion
significativa, positiva y muy fuerte (Rho=,961) entre ambas variables, ademas

de una significancia bilateral =,000<,05; es decir, relacion alta y significativa.

A ello se suma el trabajo de Zavaleta (2018) buscé determinar el nivel de
relacion existente entre las variables cultura organizacional y desempefio
laboral en colaboradores administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo del Cusco, 2017, mediante una investigacion de tipo
béasica, descriptiva, no experimental y disefio correlacional, de corte transversal.
Conformé una poblacién muestral con 54 trabajadores y para analizar los
resultados recurrio al coeficiente de correlacién Pearson, que arrojé un valor

r=,603, lo que muestra una relacion positiva moderada.
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También es notorio el trabajo de Navarro (2018), quien desarroll6 un estudio
orientado a establecer la relacion entre las variables cultura organizacional y
desempefio laboral en servidores de la Municipalidad Distrital de La Perla,
2018. La investigacién fue de tipo basica, descriptiva, con disefio correlacional
y enfoque cuantitativo. Conformé una muestra de 254 servidores. Para
recolectar los datos empled la encuesta, como técnica y el cuestionario, como
instrumento, el mismo que fue altamente confiable (Alfa de Cronbach = ,940
para cultura tributaria y ,840 para Recaudacion de Impuesto Predial). Para
analizar los resultados us6 la prueba Rho de Spearman, la misma que mostro
relacion significativa entre las variables estudiadas (Rho=,702) y un nivel de

significancia p=,001<,05.

En lo que se refiere a las bases tedricas que sustentan este trabajo de debemos
mencionar que, respecto a las teorias primarias, el basamento es la teoria
positivista, en el sentido que sostiene que la Unica clase valida del conocimiento
es aquella que resulta como producto del quehacer cientifico (Clemente, 2007).
A ello se suma lo planteado por Comte, citado por Uribe (2019) quien asume,
ademas, que ha sido la experiencia la que ha afirmado y reforzado la validez
de los conocimientos, pues cuando un hecho es positivo, por ser verificable,
también lo es porque se ha verificado su presencia, de manera repetida en la

ciencia.

De otro lado, para el positivismo, la ciencia implica un constante y sostenido
progreso, orientado al descubrimiento de leyes cada vez mas universalesy, por
consiguiente, a la representacion cada vez mas precisa del mundo, aunque

esta no sera definitiva bajo ninguno de los argumentos (Uribe, 2019).

Se consideré ademas que el positivismo sustenta que, para un analisis mas
preciso de la realidad, se puede fraccionarla de tal modo que se pueda extraer
las partes y caracteristicas mas relevantes de la misma, y analizarlas paso por
paso. Ello permite que el andlisis pueda segmentarse o desagregarse de tal
modo que, al momento de demostrarlos, las acciones de predecir, controlar y
explicar por relaciones causales internas y externas queden completamente

claras. EI método fundamental, por eso, es la observacion, la misma que
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posibilita ubicar ciertas caracteristicas que sirven como variables e indicadores
de una problematica, permitiendo asociarlos o correlacionarlos de forma que,
si cualesquiera de sus elementos conformantes de esa relacion se modifica,
también se modifican los efectos que produce (Supo, 2018). La actuacién
positivista, ademas, incluye el uso de la estadistica para mostrar mejor los

resultados obtenidos.

En el caso de este estudio se ha analizado aspectos especificos como la cultura
organizacional y el desempefio laboral, usando técnicas e instrumentos de
acopio de informacion, validados cientificamente y siguiendo procedimientos
estadisticos, también validos, los mismos que han permitido, de otro lado, la
comprobacion y analisis de resultados, a la vez que han cimentado las bases
para la produccion de propuestas de mejora y concretizacion de planes

orientados a soluciones concretas respecto a problemas también concretos.

En adicion, la investigacion esta situada en las coordenadas del paradigma
cuantitativo, el mismo que se constituye bajo una perspectiva positivista,
hipotético-deductiva, especificista e imparcial del universo, orientada a la
consecucion de resultados practicos observables, que es propio, en esencia,

de la ciencia natural (Ortiz, 2013).

Desde la perspectiva ontologica, Hall y du Gay (2003) asumen el concepto de
cultura como la interaccion de usos, valores, credos y emblemas de actuacién
funcional, los mismos que constituyen componentes de un grupo social
orientado a visionar la funcion que cumplen los seres humanos respecto a la
construccion de su sentido de pertenencia a un determinado grupo y los
cOdigos que usan para comunicar los aspectos mas notables de la cultura. Para
Odello (2012) la cultura, y la identidad que esta representa, termina por perfilar
el sentido de pertenencia al grupo. De otro lado, Bourdieu (1985), citado por
Hilgers y Mengez (2015) considera que la identificacion y el sentido de
pertenencia se reflejan en las costumbres, manifestaciones y valores que
permiten a una persona identificarse con un grupo, familia, comunidad o nacién.
En ese sentido, los colaboradores de la Cooperativa Ledn Xlll, como

integrantes de una organizacion, de una comunidad, son, a la vez poseedores
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de una cultura que se manifiesta al interior de dicha organizacién y, por tanto,

en funcion a eso poseen el sentido de pertenencia e identificacion.

Desde el punto de vista axioldgico, la cultura resulta de la interactuacion de un
cumulo de aspectos inmateriales que se sustentan en la idea del estado-nacién
y se trasladan hasta la conformacién de una cultura explicita (Garza y Llanes,
2015). De ese modo, la consideracion cultural lleva, ademas de un fin
materialista, comercial o de efectos propagandisticos, sobre todo, a considerar
el bienestar del ser humano, sin desligarlo de su entorno y fortaleciendo el
ejercicio de sus sentimientos, acciones y pensamientos, orientandolos, a la vez,
a colaborar con la satisfaccion de las necesidades que demanda el pais, de
forma tal que permitan el incremento de aspectos positivos que fortalezcan la
estructura social, en general, desde la consideracion de los valores propios, los

de la organizacién y los del pais.

Para Zapata (2007), citado por Fragoso y Ruiz (2020), la cultura organizacional
consiste en un punto de referencia que la organizacion adopta como estandares
de informacién, conductas y cualidades que los componentes personales
comparten entre si y que determinan el nivel de adaptacion a las labores. Por
ello, la cultura también representa un aprendizaje continuo, el mismo que se
enriquece con el aporte de cada uno de los miembros de la organizacion y se
va ampliando y perpetuando eny por ellos, a la vez que el entorno va tomando
una forma caracteristica, Unica y con elementos propios que le dan una forma

sui generis.

Para Denison (1996) la cultura organizacional es el cimulo de componentes y
conductas dirigenciales que se constituyen en un ejemplo orientado a reforzar
los valores, principios y credos al interior de una estructura organizacional.
Estos componentes, ademas, se encuentran asociados al rendimiento y la
efectividad de la organizacién. Sin embargo, para Robbins (2004), cultura
organizacional es una actuacion que distingue un sistema con significados
comunes entre sus integrantes y que, consecuentemente, diferencia a una
entidad de otra. Este sistema se produce como consecuencia de un examen de

las particularidades vinculantes de una organizacion.
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En lo que respecta al desempefio laboral, Popo (2015) lo define como el
proceder del empleado, tanto al momento de ejecutar las tareas inherentes a
su cargo como al visualizar sus resultados. Robbins (2004) enlaza el
desempeio con la aptitud para coordinar y establecer las actividades que, al
integrarse, dan forma a la conducta de los recursos humanos involucrados en
el ejercicio productivo. Chiavenato (2009) es participe de la idea que considera
al desempefio laboral como un instrumento que mide la percepcion que tienen,
tanto los proveedores como los clientes internos, respecto a un determinado
empleado de la organizacion. Este instrumento ofrece informacion respecto a
Su accionar y a sus capacidades individuales, lo que permite la identificacion
de las areas donde se puede ejecutar acciones de mejora continua que
acrecienten su colaboracion y la orienten a alcanzar exitosamente los objetivos

institucionales.

En ese sentido, desde hace ya buen tiempo, se ha ido potenciando la gestion
de capital humano como uno de los componentes mas importantes al interior
de las organizaciones, pues permite situar a los colaboradores en diferentes
puestos, en funcibn a sus destrezas y competencias, capacitandolos de
acuerdo a sus propias expectativas y posibilitando su actuacién altamente
eficiente. Las organizaciones mas exitosas del mundo invierten en programas
de desarrollo e incentivos para su personal, pues al final genera un adecuado
desempeiio laboral que la convierte en una poderosa estrategia de desarrollo

organizacional.

Chiavenato (2009) considera que el recurso humano cumple uno de los roles
mas importantes al interior de la sociedad globalizada del siglo XXI, debido a
gue son quienes desarrollan las acciones de la organizacién con la intencién
de que esta optimice su performance frente a la sociedad a la que se debe. En
ese sentido, las organizaciones, para alcanzar sus objetivos, deben recurrir a
una serie de tacticas como sistemas de incentivos, adiestramientos,
certificaciones, ascensos, etc., que posibilten el desarrollo personal,

profesional y organizacional de sus integrantes.
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Para Sanchez y Calderén (2012) un ambiente de labores en el que existe una
adecuada motivacion en los colaboradores, una comunicacién conveniente y
manifiesta, tiene como efecto que estos se orienten hacia la obtencion, de la
manera mas optima, de los objetivos y fines planteados por la organizacion,

mejora sostenida y a desempeiiarse de forma destacada.

Chiang y San Martin (2015) consideran al desempefio laboral como la aptitud
gue un colaborador muestra en el cumplimiento de algunas o todas las
exigencias que una determinada labor demanda. El cumplimiento o no de las
acciones laborales que corresponda, depende de los criterios previamente
establecidos y que permiten estimar el nivel de desempefio. A ello, segun
Garcia (2011), que las organizaciones toman en cuenta otros factores
adicionales, los mismos que son sustanciales en la medicion del desempefio,
tales como el discernimiento del empleado en torno a la equidad, actitudes y
opiniones respecto a su labor y que son considerados debido a que permiten

establecer mejoras en el desempefio al interior de la organizacion.

Alles (2006), citado por Ureta (2018) es de la idea que tantear el desempefio
laboral de un colaborador no tiene que considerarse como “rendir un examen”,
aungue si como una opcién de mejora y expresion, lo que es un punto de apoyo
para que las instituciones mejoren el clima laboral, el volumen de traslacién del
personal, optimizar los mecanismos de logro de objetivos y mejorar la calidad
de vida personal. De otro lado, afirma que la medicién del desempefio laboral
es muy importante para mejorar el trato entre el colaborador, sus superiores y

la propia organizacion.

Puede mencionarse, también, que evaluar el desempefio viabiliza la deteccion
de insuficiencia de capacitacion del personal, identificar elementos clave,
inquirir sobre los desasosiegos de los colaboradores, motivarlos. La evaluacion
puede considerarse también como el espacio en el cual jefes y colaboradores
examinan la actuacion la labor conjunta y la toma de decisiones en torno a los
salarios, promociones y otros aspectos relacionados, aunque, evaluar no solo
significa beneficios, sino también ciertos problemas que deben evitarse, tales

como la inexistencia de normas, juicios subjetivos, divergencias entre evaluado
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y evaluador, fallas del evaluador, retroalimentacién inadecuada, comunicacion

escasamente asertiva, entre otros.

En lo referente a la cultura organizacional, Robbins (2004) considera que es un
estructura sistémica de significados simultaneos compartidos por los
integrantes de una determinada organizacion y que genera la diferencia
respecto a otras. Si se observa con detenimiento, esta estructura es un
conglomerado de particularidades primordiales observables y medibles. Se
puede agregar que la cultura no es un elemento que pueda apreciarse a simple
vista y bastante intangible, aunque de capital importancia para el conocimiento
y comprension de los miembros de una organizacién, junto al entorno laboral
en el cual se desenvuelven, y que tienen como fin el logro de los objetivos,

metas y fines de institucionales.

Para Hellriegel et al. (2009), en el contexto organizacional, cultura es el modelo
unificado de hipdtesis, valores y pautas simultaneas que configuran la
socializacion, distintivos, expresion, narrativas y experiencias de un conjunto de
personas. En ese sentido, la cultura organizacional constituye un sistema
conformado por un acervo de caracteristicas organizacionales, las mismas que
es importante considerar a fin de determinar cuales de ellas hacen posible que

una organizacion se diferencie de otra.

Robbins (2004) considera que, incluidos en la cultura, se localizan una serie de
componentes tales como los valores o convicciones esenciales de una forma
de comportamiento o estado concluyente de existencia, desde la Optica social
0 personal, respecto a otro; las tradiciones, habitos o usos que son de dominio
de una nacién o un individuo, y que lo diferencian de los demas; las ceremonias
0 actividades recurrentes que enuncian y vigorizan los valores fundamentales
de la organizacion; las metas e, incluso, el rol que cumplen algunas personas;
y, las leyendas, invenciones o anécdotas que son transversales a la
organizacion y que pueden referirse a los precursores; ademas de las
disposiciones que afectaron -para bien o para mal- el desarrollo de la
organizacion, teniendo como fin tener siempre en cuenta el pasado, en el

presente.
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La cultura, al interior de la organizacion, como resulta obvio, podria estar
relacionada al desempefiio laboral, el mismo que, de acuerdo a lo sostenido por
Ruiz et al. (2008), no representa algo novedoso para las instituciones ya que el
sujeto siempre ha sostenido un trato con su labor y, por tanto, puede entenderse

como un elemento de mejora, tanto a nivel personal como organizacional.

Lo anterior, llevado al campo de las cooperativas de ahorro y créditos, conduce
a la necesidad de que éstas tengan bien definidos estos componentes, ya que
tienen su basamento en el apoyo a una colectividad que las requiere, y que se
encuentran rodeadas por tradiciones; y al crearse una de estas instituciones,
van generando una historia, que parte, incluso, desde antes de la fundacion y
desarrollo de la misma y que va constituyendo el corpus sobre el cual se

sostienen la existencia misma de este tipo de organizacion.

Desde otra perspectiva, ademas de los componentes que estructuran y dan
paso a las peculiaridades culturales esenciales de una empresa, existen otras
gue estan previamente establecidas y que le otorgan caracteristicas propias. A
estas se les denomina culturas base. Segun Hellriegel et al. (2009), pueden
identificarse varios tipos, a saber:

Burocrética, regida por pautas de formalidad y ordenamientos generalizados.
Las inquietudes, a largo término, son la predictibilidad, eficacia y fijeza; de clan,
cuyos deberes van mucho mas alla de solo el reconocimiento de emolumentos
y en la que la unidad en la cultura se alcanza a través de un largo y profundo
proceso socializador; emprendedora, cuyos rasgos primordiales se exteriorizan
en un alto compromiso para asumir riegos, la diligencia y la creatividad, la agil
reaccion frente al cambio, la cultura de negocios, el alcance de objetivos, su
orientacién hacia la competitividad y los dividendos y los mecanismos

contractuales entre el individuo y la organizacion.

Segun Chiavenato (2009), toda sociedad es poseedora de una cultura que
influye sobre el comportamiento de su poblacion y sus instituciones. Esta se
conforma con valores simultaneos, costumbres, usos, comportamientos,
directivas laborales, ritos y objetivos transmisibles de generacion en

generacion, en una dindmica en la que las mas viejas tratan de que las nuevas
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acojan sus modelos culturales, aunque estas Ultimas se resistan y se rebelen,
generando hondas transformaciones progresivas. Dichas actitudes
compartidas, coédigos conductuales y expectativas comunes concretan,

inconscientemente, determinadas estructuras de conducta.

Desde su origen, toda persona interioriza y acumula, progresivamente,
elementos culturales, ya sea mediante la educacion o la socializacién, lo que
da forma a la cultura, la misma que tiene sus fundamentos en la comunicacién
participativa, las reglas, las normas de conducta y las perspectivas personales.
Las peculiaridades nacionales y socioculturales actian sobre el impulso y la
prolongacion de constantes culturales, las mismas que, a su vez, establecen
las actitudes primordiales ante el actuar laboral, la temporalidad, el
materialismo, el individualismo y el proceso de cambio. Estas cualidades
influyen sobre la motivacién y las perspectivas personales en funcion al trabajo
y las relaciones colectivas y establecen los logros que se deberia esperar, tanto

de cada individuo, en particular y de la organizacion, en general.

Por tanto, de acuerdo con Chiavenato, la cultura organizacional es un sistema
gue muestra varias capas, con distintos niveles de profundidad y situacion. Para
estar al tanto la cultura de una institucion u organizacién es preciso examinar
todos esos horizontes. Cuanto mas interna sea la capa, mayor sera la

necesidad para dar otro giro a la cultura.

En ese sentido, el primer estrato es el de los instrumentos que definen
concretamente a la organizacién y es el mas posible de cambiar porque esta
organizado por componentes concretos y precisos, por infraestructuras,
enseres y otras cosas que podrian cambiarse sin mayor dificultad. En tanto se
ahonda en distintos estratos, el aprieto para el cambio se incrementa cada vez
mas. En el mas profundo, el de los supuestos esenciales, el cambio cultural se

hace mas complicado y pesado.

Segun Gonzales y Chicoma (2010), citados por Collantes y Hernandez (2015),
la cultura organizacional en las cooperativas consiste en la practica de valores
y nociones que las diferencian y que son componente primordial de su

identificacidén; su jerarquia reside en los beneficios que se reflejan como
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producto de las acciones que ejecutan, cuya actuacion esta basada en la
satisfaccion de las necesidades comunes en favor de la poblacion, las mismas

gue se organizan mediante la accibn emprendedora.

Existe diversidad de instrumentos orientados a la observacién, medida y
valoracion de la cultura organizacional. En este caso, se consideré una
adaptacion del Cuestionario Denison de Cultura Organizacional (Cueva y
GOmez, 2018), para Latinoamérica y que contiene las dimensiones e
indicadores base que se consideraron Utiles para establecer, en el ambito

cooperativista, el respectivo grado de cultura organizacional.

Las cooperativas poseen una estructura de distintivos compartidos y con un
determinado sentido, desarrollados a través de la historia y de la gestion
institucional, de su entorno social y cultural, a la vez que, de componentes
circunstanciales, pero perfeccionados por procedimientos de autoridad
colectiva que dan sentido a oleadas incesantes de actuaciones y reacciones.
Los distintivos o simbolos son trasportadores de orientacion y permiten precisar
vicisitudes, establecer el contexto y determinar la forma. Son ventajosos para
instaurar la identidad caracteristica del grupo, concentrando emblemas y
codigos en las tradiciones, narraciones, leyendas y mitos propios de la
organizacion; estimulando a los individuos a aglutinar valores y ejercicios.
Algunos de estos hechos culturales son enunciados a través de rituales y

ceremonias.

La filosofia cooperativista consiste en suministrar a sus dirigentes y
colaboradores, mediante el adiestramiento, motivacion y estimulos,
procedimientos de mejora continuada que redunden en los logros corporativos;
consiguiendo que, en este caso, la cooperativa sea bastante mas profesional.
Concurren algunos emblemas que, perenne y especialmente son tomados en

cuenta, especialmente en estas instituciones.

Hoy en dia las cooperativas de ahorro y crédito han trasmutado su actuacion,
sus convenciones estructurales, formas de liderazgo y, generalmente, sus
dispositivos de direccion; lo que siempre ha estado cercano a la cultura, la que

gradualmente se ha ido modificando, como resultado de los nuevos factores
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gue han determinado la configuracion social, tanto ambientales como

estructurales y los especificamente financieros.

En el Perud, desde hace décadas, las cooperativas cumplen un importante rol y
han asumido variadas formas, desde las que se orientan a ofrecer fuerza laboral
hasta aquellas creadas para, conjuntamente, adquirir bienes o servicios. La
situacion financiera y econdmica de estos mecanismos corporativos es diversa.
Coexisten practicas bastante exitosas como, por ejemplo, el caso de las
productoras de cafetaleras que, dotadas de una Optima administracion y
productos de alta calidad han ganado presencia en el mercado nacional y
foraneo. Sin embargo, aun prevalece una cantidad significativa de las mismas

gue no han alcanzado resultados propicios.

Esa realidad deberia obligar al estado a adoptar medidas que permitan
desarrollar politicas para fomentar el desarrollo del sistema cooperativista, cuyo
primer paso puede ser la estructuracion de un sistema informacion escrupulosa
respecto al funcionamiento de este tipo de organizaciones en el pais,
incluyendo, por ejemplo, un directorio del total de cooperativas y compendio
gue reuna sus movimientos financieros. Dicha informacion es primordial para

posibilitar acciones que las doten de mejores condiciones para su crecimiento.

Una cooperativa es una sociedad autbnoma de individuos que se congregan
de manera discrecional, en busca de mecanismos legales y practicos que les
permitan la satisfaccion de sus pretensiones financieras, sociales y culturales,
a través de una empresa de accidon colectiva y de gestion democratica, y
siempre sin fines de lucro. Personifican un modelo de asociacion en el que las
metas financieras y corporativas se unen a otros, de catadura social,
obteniendo asi un desarrollo basado en préacticas en el empleo o en valores

como la equidad y la igualdad.

Los fundamentos cooperativos encarnan atributos basicos del ejercicio de las
cooperativas. Favorecen la conformacion de una cultura organizacional
intrinseca que se exterioriza en un conglomerado de opiniones y credos

respecto a fundamentos esenciales, principios directores y objetivos
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organizacionales, los mismos que admiten la conservacion o reestructuracion

cultural.

Los componentes conformantes de la cultura organizacional cooperativista han
de ser concurrentes entre si y fortalecerse mutuamente. Por ello, solo una
perspectiva de la cultura, comprendida como proceso, y no como algo
estancado y fijo, pueden suministrar la concordia entre componentes
econdmico y social, aunque para ello demanden de un esfuerzo de conciliacién

y procesos permanentes de cambio institucional.

Las cooperativas despliegan sistemas de gestién alternos ante las usuales
convenciones organizativas, los mismos que son determinados por
experiencias democraticas orientadas a lograr la valoracion del ser humano por
encima de las variables materiales. En ese sentido, los individuos que son parte
de la organizacién no solo constituyen uno de sus elementos, sino que tienen
la posibilidad de participar efectivamente en la administracion y gestion de la
misma. Para que esta intervencion se efectivice, uno de los mecanismos es
consensuar la toma de decisiones, esbozando desde un inicio la colectivizacion

de los integrantes de dicha forma organizativa.

Sin embargo, también es necesario anotar que las cooperativas tienen la
obligacion de adecuarse a los cambios que la globalizacién, a través de la
modernidad tecnoldgica, exige, del mismo modo que lo hacen los otros modelos
empresariales, aunque velando siempre por su propia vision humanista y
solidaria. En los ultimos afios, las empresas han practicado diversos ejercicios
para funcionar de acuerdo a las exigencias dinamicas de la modernidad y a sus
exigencias competitivas tales como la eficiencia, la reingenieria, el incremento
de la productividad, el empoderamiento, el gobierno horizontal, entre los mas
importantes. Aun asi, los efectos siguen siendo poco efectivos y, de acuerdo a
lo hallado por diversos estudios, solo el 15% de acciones de reingenieria han

arribado a los resultados esperados (Hernandez y Hernandez, 2014).

Sobre la evaluacion de desempefio, Chiavenato (2009), sefiala consiste en una
valoracion metddica del ejercicio de cada colaborador, en la funcién que ejerce

al momento de ser evaluado, o del potencial que podria marcar su desarrollo
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en el futuro. La evaluacion de los sujetos que cumplen funciones al interior de
una organizacion puede ejecutarse recurriendo al uso de diversos enfoques,
los mismos que toman denominaciones tales como la valoracion del
desemperio, la apreciacién de los méritos, el aprecio de los empleados, los

informes de avance, la evaluacion de eficacia funcional, etc.

La medicidon se refiere a una valoracion que exterioriza el beneficio en los
diversos aspectos ubicados y en la reflexion, por parte de los examinadores,
sobre las bondades y dificultades que se ha verificado respecto al nivel de

produccion de un colaborador.

La valoracion del nivel de desemperfio forma parte de primordial de la gestion
del recurso humano en las instituciones, a la vez que es elemento conformante
de una funcién basica que, de una forma u otra, es factible de desarrollarse en
cualquier organizacion actual. Mediante este procedimiento, la organizacién
obtiene caudales de informacién que le permite tomar decisiones. Si el
desemperiio es menor a lo convenido, es el momento de desarrollar acciones
correctoras; si, por el contrario, es satisfactorio, debe ser alentado, por lo que
siempre es significativo saber qué se evalla. Respecto a ello, Hellriegel et al.

(2009) consideran tres razonamientos para evaluar el desempenio:

En primer lugar, resulta bastante relevante que el resultado de las tareas
individuales, ya que, con él, un funcionario de planta podria obtener una
calificacion en base a discernimientos como la cuantia obtenida, el exceso
producido o el coste por cada una de las unidades de produccion. Del mismo
modo, un gerente comercial podria evaluarse en funcion a las ventas globales
en su region, el incremento de las operaciones en moneda extranjera o la

cantidad de nuevos clientes fidelizados.

En segundo lugar, la evaluacion del comportamiento, pues, en numerosos
casos, es dificultosa la identificacion de resultados determinados y que puedan
atribuirse, de manera directa, a las operaciones de un colaborador; por lo que
es aplicado al personal que se desempeiia en labores administrativas y
colaboradores cuyas concesiones laborales constituyen parte inseparable del

esfuerzo grupal.
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Para el caso de esta investigacion se utilizo la evaluacién de desempefio que
la Cooperativa Ledn XllI ha desarrollado y aplicado para determinar el
desempeiio de sus colaboradores, la misma que cuenta con todos los
elementos para considerarla valida puesto que la institucibn mantiene un

estricto protocolo de aplicaciéon de este instrumento.

De otro lado, los términos basicos de la investigacion fueron definidos de la

siguiente manera:

Cultura organizacional: conglomerado de practicas y credos configurados
mediante una escala de valores, manejos, perspectivas y actitudes, los mismos
que, a la vez, también son simultaneos en todos los integrantes de una

institucion, empresa, organizacion, etc. (Chiavenato, 2009).

Desempefio laboral: forma en que los integrantes de la organizacion desarrollan
sus funciones, en torno a indicadores de eficacia, orientados siempre al objetivo
de alcanzar fines comunes, de acuerdo a reglas basicas previamente

establecidas (Stoner, Freedman y Gilbert, 2003, citados por Ruiz et al., 2008).

Implicacion: nivel de compromiso que los colaboradores asumen al interior de

la organizacion, tanto en la labor como en los resultados.

Consistencia: valor de las acciones que cada uno de los colaboradores
desarrolla, de manera organizada y acorde a las caracteristicas de la

organizacion.

Adaptabilidad: capacidad del colaborar para adaptarse a las condiciones

estables o coyunturales que influyen en la organizacién.

Mision: comprension de los fundamentos institucionales, de su razon de ser y

de sus fines, metas y objetivos.

Desempefio: forma en que el colaborador cumple con las funciones asignadas

0 a las que puedan surgir durante su labor.

Potencial: capacidades que el colaborador podria poner en practica para

optimizar la marcha institucional.
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, la misma que, segun Murillo
(2008) citado por Vargas (2009), intenta aplicar o utilizar los
conocimientos alcanzados, al mismo tiempo que permiten la
adquisicion de otros, luego de un proceso de implementacion y
sistematizacion de la préctica, la cual se basado en investigacion. La
utilizacién del conocimiento y los productos de indagacion dan forma
a un conjunto de rigurosos, organizados Yy sistematicos
procedimientos para conocer la realidad. Asimismo, es correlacional,
la misma que, segun Hernandez (2014) tiene como intencion la
identificacién de la correlacion o el nivel en que dos o mas nociones,

categorias o variables, se asocian, y en un contexto establecido.

La investigacion se oriento por el paradigma cuantitativo. Se uso un

disefio correlacional, representado del modo siguiente:

Dicho esquema especifica:

M: muestra de la investigacién

O1: proceso de observacion de la variable cultura organizacional.
O2= proceso de observacion de la variable desempeiio laboral.

r: establecimiento de la relacion entre el par de variables observadas.

Variables y operacionalizacion

3.2.1. Cultura organizacional

27



3.2.2.

Definicion conceptual

conglomerado de practicas y credos configurados mediante una
escala de valores, manejos, perspectivas y actitudes, los mismos
gue, a la vez, también son simultdneos en todos los integrantes de

una institucion, empresa, organizacion, etc. (Chiavenato, 2009)
Definicion operacional

Esta variable se organiza en cuatro dimensiones: implicacion,
consistencia, adaptabilidad y mision y su medida se realizd

mediante un cuestionario y escala ordinal de tipo Likert.
Desempeiio laboral
Definicion conceptual

forma en que los integrantes de la organizacion desarrollan sus
funciones, en torno a indicadores de eficacia, orientados siempre
al objetivo de alcanzar fines comunes, de acuerdo a reglas basicas
previamente establecidas (Stoner, Freedman y Gilbert, 2003,

citados por Ruiz et al., 2008).
Definicion operacional

El desempefio laboral presenta dos dimensiones: desempefio y

potencial y su medicion se realiz6 mediante guia de observacion.
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3.3.

3.4.

Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

De acuerdo con Otzen y Manterola (2017), la poblacion es el
conglomerado de unidades que podrian ser consideradas para
participar en la investigacién. Para el caso, la poblacion estuvo
constituida formalmente por 55 analistas de créditos de todas las
sedes de la Cooperativa de Ahorro y Créditos Ledn XiIlI.

Muestra

Otzen y Manterola (2017) asumen que la muestra es el grupo de
sujetos, conformantes de una poblacién, que poseen la misma
oportunidad para ser considerados como elementos sobre los que se

puede hacer la medicidon de una o mas variables.

En este caso, la muestra se constituy6é con 30 analistas de las sedes

ubicadas en la provincia de Truijillo.
Muestreo

Hernandez (2014) considera que el muestreo se realiza con el objeto
de analizar las relaciones presentes entre la estructuracién de una
variable "y" en una poblacion "z" y la reparticion de esta variable sobre

la muestra de analisis.
Para este caso, se utiliz6 un muestreo de tipo no probabilistico,
adaptado a la conveniencia del investigador.

Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

Modo o forma que el investigador adopta con el fin de para recabar la
informacion, de acuerdo con el disefio de investigacion elegido. (Arias,

2006). En este estudio se aplico, como técnica, la encuesta.



Tabla 1

Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica Instrumento Utilidad

. . Obtener informacion que
Cuestionario de cultura : .
Encuesta permita observar el nivel

organizacional .
de cultura organizacional
Obtener informacion que
Entrevista Evaluacion de desempefio  permita observar el nivel
de desempeiio laboral

Nota: Contreras y Gomez (2018), CAC Leodn XiIll.
Encuesta

Técnica que permitid recoger informacién respecto a la cultura
organizacional, estructurada por una bateria de preguntas, asociadas

a opciones de respuesta.
Instrumentos de recoleccién de datos
Cuestionario de cultura organizacional

El cuestionario fue adaptado del trabajo de Contreras y Gémez (2018)
y mide la cultura organizacional de acuerdo a valores que van de 1 al
5,: (1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Neutral (4)
De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo. La aplicacion del cuestionario
se efectué a través de un formulario Google Form, y enviado por
WhatsApp o E-mail, el mismo que admiti6 que los participantes
completaran el cuestionario de modo sincrénico o en el espacio de

tiempo en que pudieran acceder a internet, de acuerdo al caso.
Validez y confiabilidad

Validez

Contreras y Gomez (2018) adaptaron el cuestionario estandarizado
de Denison, y lo adecuaron a las caracteristicas de Latinoamérica,
sometiéndolo al juicio de 5 expertos, para establecer su coherencia y

organizacion. Mediante la prueba V de Aiken, cuantificaron la

preeminencia de los items en funcién a un dominio de contenido,
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partiendo de las apreciaciones de los peritos, lo que posibilité llegar a
la conclusion que el instrumento podia aplicarse y, en consecuencia,

vélido, considerando que su ponderacién fue de 1,0.
Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se establecié por el investigador a
través de la ejecucion de la prueba de Alpha de Cronbach, con el
software SPSSv25, que dio un resultado de ,885, por lo que se asumié

que el instrumento es de una alta fiabilidad.
Tabla 2

Prueba piloto de Alfa de Cronbach para cuestionario de cultura

organizacional

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,885 60

Nota: prueba piloto.

Ficha de observacién del desempefio laboral

Instrumento elaborado por la Cooperativa Ledn XlII con el fin de medir
el desempefo de sus analistas de créditos, tanto en lo estrictamente
relacionado al desempefio como al potencial presente. La validez y
confiabilidad del mismo estan determinados por los estandares

minimos que la cooperativa exige para evaluar a su personal.
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3.5.

3.6.

Procedimientos

Se diagnostico la problematica cooperativa, a nivel de los analistas de
créditos; se escogid las variables investigativas; se redacté el
proyecto de investigacion, de acuerdo a la normativa establecida por
la UCV; se consulto, selecciond y adapto los instrumentos de colecta
de datos, los mismos que fueron aplicados a la muestra mediante
Google Form; se realizé el andlisis descriptivo e inferencial en funcién
al problema propuesto, asi como de las hipétesis y objetivos de
estudio; se discutio en torno a los resultados obtenidos y su correlato
con investigaciones analogas a esta; se redacto el informe del estudio,

a la vez que el correspondiente articulo cientifico.
Métodos de Analisis de datos
Andlisis descriptivo

Se dio confiabilidad a los instrumentos que posteriormente fueron
aplicados a la muestra, se construyo tablas estadisticas, las mismas,
gue expresaron tanto la distribucion de frecuencias como la de

porcentajes.
Andlisis inferencial

El analisis inferencial se llevd a cabo mediante la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk, la misma que determiné la no normalidad
de los datos y, por tanto, el uso de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman, con un nivel de significancia del 5%, de acuerdo al

siguiente detalle:
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Tabla 3

Prueba de normalidad Shapiro Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional ,969 30 ,505
Desempefio laboral ,647 30 ,000

Nota: base de datos.

3.7.

Aspectos éticos

Para recolectar la informacion se solicité permiso a la alta direccion

de la cooperativa.

Consentimiento informado. Se comunicd a los integrantes de la
muestra respecto a la investigacion y para que otorguen su anuencia,

previa a su participacion como participantes de la investigacion.

No maleficencia: no se desplegara ninguna accion o procedimiento
gue implique peligro fisico o psicoldgico o cualquier otro riesgo que

pueda perjudicar a los sujetos conformantes de la muestra en estudio.

Originalidad. Se exhibe un estudio dotado de caracteristicas como
autenticidad y originalidad, el cual pretende contribuir al acervo
cientifico, de modo coherente y significativo, el mismo que ha sido

verificado mediante turnitin para garantizar la originalidad.
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V.

RESULTADOS

4.1.

4.2.

Descripcién

Los instrumentos de colecta de datos fueron: un cuestionario de
cultura organizacional, construido a partir de las variables,
dimensiones e indicadores y; una ficha de evaluacién del desempefio
laboral, adaptados para esta investigacion, tipo escala de Likert, los
gue fueron a los que se aplicé prueba de confiabilidad mediante alfa
de Cronbach. Dichos instrumentos se remitieron a los analistas de
créditos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledn XIlI, Trujillo, 2021
a través de Google Form, los que respondieron a los mismos en un
breve plazo. Los datos obtenidos fueron sistematizados mediante
office Excel, y reasentados en el paquete estadistico SPSS v25; con
los que se ejecutd el procesamiento para, posteriormente, obtener

tablas y figuras, de acuerdo al siguiente detalle:

Resultados por variable de investigacion
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4.2.1. Resultados de la variable cultura organizacional

Tabla 4

Nivel de cultura organizacional de los analistas de créditos de la Cooperativa

de Ahorro y Créditos Ledn XIli

Nivel Frecuencia Porcentaje th:(r:nel?l?éi
Deficiente 1 3,3

Regular 5 16,7 20,0
Satisfactorio 21 70,0 90,0
Excelente 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

Nota: base de datos

Nota: Tabla 4.

La Tabla 4 muestra el nivel de cultura organizacional de los analistas de

créditos de la Cooperativa Ledn XllI, en la cual se puede ver que la mayoria

de analistas presenta un nivel satisfactorio (70,0%), mientras que el 16,7%

presenta un nivel regular, (10%) presenta un nivel excelente; en tanto que

solo el 3,3% presenta un nivel deficiente.
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4.2.2. Resultados de la variable desempefio laboral

Tabla 5

Nivel de desemperio laboral de los analistas de créditos de la Cooperativa

de Ahorro y Créditos Leon XiIli

_ . ' Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje
acumulado
Deficiente 1 3,3 3,3
Satisfactorio 29 96.7 100,0
Total 30 100,0

Nota: base de datos

En la Tabla 5 se muestra el nivel de desempeifio laboral de los analistas de
créditos de la Cooperativa Leon XllI, el mismo que, en la mayoria, es
satisfactorio (96,7%), mientras que solo el 3,3% presenta un nivel deficiente.

No hay analistas en el nivel regular o excelente.
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4.2.3. Resultados de la dimension implicacion

Tabla 6

Nivel de implicacion de los analistas de créditos de la Cooperativa de Ahorro

y Créditos Ledn XllI

_ _ _ Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje
acumulado
Regular 7 23,3 23,3
Satisfactorio 20 66,7 90,0
Excelente 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

Nota: base de datos

En la Tabla 6 se muestra el nivel de implicacion de los analistas de créditos
de la Cooperativa Leon XIll, el mismo que, en la mayoria, es satisfactorio
(66,7%), seguido del nivel regular (23,3%) mientras que solo el 10,0%

presenta un nivel excelente. No hay analistas en el nivel deficiente.
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4.2.4. Resultados de la dimensidn consistencia

Tabla 7

Nivel de consistencia de los analistas de créditos de la Cooperativa de

Ahorro y Créditos Ledn XllI

) _ ) Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje
acumulado
Deficiente 1 3,3
Regular 8 26,7 30,0
Satisfactorio 19 63,3 93,3
Excelente 2 100,0

Nota: base de datos

En la Tabla 7 y se muestra el nivel de consistencia de los analistas de

creditos de la Cooperativa Leon Xlll, el mismo que, en la mayoria, es

satisfactorio (63,3%), seguido del nivel regular (26,7%) mientras que el 6,7%

presenta un nivel excelente. El nivel deficiente solo se presenta en el 3,3%

de analistas.
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4.2.5. Resultados de la dimension adaptabilidad

Tabla 8

Nivel de adaptabilidad de los analistas de créditos de la Cooperativa de

Ahorro y Créditos Ledn XllI

) _ ) Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje
acumulado

Deficiente 1 3,3
Regular 9 30,0 33,3
Satisfactorio 17 56,7 90,0
Excelente 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

Nota: base de datos

La Tabla 8 muestra el nivel de adaptabilidad de los analistas de créditos de

la Cooperativa Ledn Xlll. Respecto a ello, la mayoria se encuentra en el

nivel satisfactorio (56,7%), seguido del nivel regular (30,0%), del nivel

excelente (10,0%). El nivel deficiente sélo se presenta en el 3,3% de

analistas.
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4.2.6. Resultados de la dimensién misién

Tabla 9

Nivel de mision de los analistas de créditos de la Cooperativa de Ahorro y

Créditos Ledn Xl

) _ ) Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje
acumulado

Deficiente 1 3,3 3,3
Regular 5 16,7 20,0
Satisfactorio 21 70,0 90,0
Excelente 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

Nota: base de datos

En la Tabla 9 se muestra el nivel de mision de los analistas de créditos de

la Cooperativa Ledn XIlI, el mismo que, en la mayoria, es satisfactorio

(70,0%), seguido del nivel regular (16,7%) mientras que el 10,0% presenta

un nivel excelente. El nivel deficiente sélo se presenta en el 3,3% de

analistas.
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4.3. Pruebade hipotesis
4.3.1. Prueba de hipotesis general

Tabla 10
Nivel y significancia de la relacion entre cultura organizacional y

desempeiio laboral

Cultura

organizacional

. Coeficiente de correlacion -,040
Desempefio . )
Sig. (bilateral) ,834
laboral
N 30

Nota: base de datos

En la tabla 10 se muestra la correlacion entre las variables cultura
organizacional y desempefio laboral, la misma que es negativa baja (-,040)
y no significativa (p=,834>,05), lo que permite rechazar la hipotesis alterna
y aceptar la hipotesis nula, pues no existe relacién alta y significativa entre
cultura organizacional y desempefio laboral de los analistas de créditos, en

la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledn XIlll, Trujillo, 2021.
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4.3.2. Prueba de hipotesis especificas

Tabla 11

Correlacion entre la dimension implicacion de la cultura organizacional y el
desempefo laboral de los analistas de créditos, en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Leon Xl

Implicacion
. Coeficiente de correlacion -,052
Desempefio . ,
Sig. (bilateral) ,786
laboral
N 30

Nota: base de datos

En la tabla 11 se muestra la correlacién entre la dimensién implicacion de
la cultura organizacional y el desempefio laboral de los analistas de
créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XllI, Trujillo, 2021, la
misma que es negativa baja (-,052) y no significativa (p=,786>,05), lo que
permite rechazar la hipétesis alterna y aceptar la hipétesis nula, pues no
existe relacion alta y significativa entre la dimension implicacién de cultura
organizacional y la dimensién desempefio laboral de los analistas de

créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledn XIllI, Trujillo, 2021.
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Tabla 12
Correlacion entre la dimension consistencia de la cultura organizacional y

el desempefio laboral de los analistas de créditos, en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Leon Xl

Consistencia

Coeficiente de correlacion -,088
Desempefio )

Sig. (bilateral) ,644
laboral

N 30

Nota: base de datos

En la tabla 12 se muestra la correlacion entre la dimension consistencia de
la cultura organizacional y el desempefio laboral de los analistas de
créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XIllI, Trujillo, 2021, la
misma que es negativa baja (-,088) y no significativa (p=,644>,05), lo que
permite rechazar la hipétesis alterna y aceptar la hipétesis nula, pues no
existe relacion alta y significativa entre la dimensidn consistencia de cultura
organizacional y el desempefio laboral de los analistas de créditos, en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XIllI, Truijillo, 2021.
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Tabla 13

Correlacion entre la dimension adaptabilidad de la cultura organizacional y
el desempefio laboral de los analistas de créditos, en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Leon Xl

Adaptabilidad

_ Coeficiente de correlacion ,229
Desempefio .
Sig. (bilateral) ,223
laboral
30

Nota: base de datos

En la tabla 13 se muestra la correlacién entre la dimension adaptabilidad
de la cultura organizacional y el desempefio laboral de los analistas de
créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XIllI, Trujillo, 2021, la
misma que es baja (,229) y no significativa (p=,223>,05), lo que permite
rechazar la hipétesis alterna y aceptar la hipotesis nula, pues no existe
relacion alta y significativa entre la dimension adaptabilidad de cultura
organizacional y el desempefio laboral de los analistas de créditos, en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XIllI, Truijillo, 2021.
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Tabla 14

Correlacion entre la dimension adaptabilidad de la cultura organizacional y
el desempefio laboral de los analistas de créditos, en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Leon Xl

Mision
_ Coeficiente de correlacion -,040
Desempefio .
Sig. (bilateral) ,834
laboral
30

Nota: base de datos

En la tabla 14 se muestra la correlacion entre la dimensiéon mision de la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los analistas de créditos,
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledén Xlll, Trujillo, 2021, la misma
gue es negativa baja (-,040) y no significativa (p=,834>,05), lo que permite
rechazar la hipétesis alterna y aceptar la hipoétesis nula, pues no existe
relacion alta y significativa entre la dimensibn mision de cultura
organizacional y el desempefio laboral de los analistas de créditos, en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledn XIllI, Truijillo, 2021.
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DISCUSION

Los resultados han mostrado la relacién negativa y no significativa, tanto entre
las variables cultura organizacional y desempefio laboral, como entre cada una
de las dimensiones de la primera variable con el desempefio laboral. Dichos
resultados, en el @mbito internacional, son dispares a los hallados por Fragoso
y Ruiz (2020) quienes hallaron la presencia de influencia lineal positiva y
significativa entre las variables, con un valor de R2=,267. Al mismo tiempo que
un valor F=16,691 y p=0,000.

Asimismo, son discordantes con lo hallado por Diaz (2019) quien, mediante el
analisis de regresion mostré que el valor de R2 corregido fue igual a ,206 y
F=23,264 con un valor p=,000.; es decir la existencia de influencia lineal positiva
y significativa entre las variables estudiadas. También existe cierto nivel de
discordancia con lo hallado por Vargas y Flores (2019) cuyo estudio mostré que
los componentes de la cultura organizacional y la satisfaccién laboral avizoran

el desempefio de los trabajadores.

Complementariamente, los resultados también son discordantes con lo hallado
por Ben Saad y Abbas (2018) los mismos que mostraron la existencia relacion
positiva entre cultura organizacional y desempefio laboral, al igual que en
cuatro de las dimensiones de la cultura organizacional, y concuerdan en que

solo una de ellas mostré una asociacion negativa con el desempefio laboral.

Desde una perspectiva diferente, los resultados también difieren de lo hallado
por Terany Lorenzo (2011), quien mostro la existencia de una relacién estrecha
entre la cultura organizacional, el desemperio laboral y la productividad de los
trabajadores, por lo que la propuesta de un programa de intervencion es un
mecanismo interesante de desarrollo cultural y laboral, a la vez que se convierte
en un diagnéstico que permite la estructuracion de acciones determinantes en

ambientes laborales como en el que se desarrollé esta investigacion.

En lo que concierne al ambito nacional, los resultados difieren de lo hallado por
Lujan (2020), quien demostr6 la existencia de relacion moderada entre las

variables (correlacion de Pearson=,442), con una significancia p=,000<,05. Del
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mismo modo, existe diferencia con lo hallado por Chevez (2020), quien, usando
la prueba Rho de Spearman hallo relacion positiva fuerte (rho=,737), a la vez

gue significativa (p=,000), entre ambas variables.

Aunque la discordancia es menor, los resultados también son discordantes con
lo encontrado por Valentin (2018) quien demostré la existencia de relacion
directa y significativa (Rho=,352) con una significancia menor a ,05 entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral. Del mismo modo, existe
discordancia con los hallazgos de Benancio (2018) , quien, mediante la prueba
Rho de Spearman, encontrd relacion significativa, positiva y muy fuerte

(Rho=,961; p=,000<,05); es decir, relacion alta y significativa.

Navarro (2018), quien hallo relacion significativa entre las variables estudiadas
(Rho=,702) y un nivel de significancia p=,001<,05 y Zavaleta (2018) quien,
mediante el coeficiente de correlacion Pearson, hall6 una relacion positiva
moderada (r=,603), también presentan resultados discordantes con lo hallado

en este estudio.

Considerando que los conocimiento obtenidos son producto del quehacer
cientifico (Clemente, 2007) y que autores como Comte, citado por Uribe (2019)
han afirmado y reforzado la validez de los conocimientos, mas aun cuando son
verificables y usan como método fundamental a la observacion, la misma que
posibilita ubicar ciertas caracteristicas que sirven como variables e indicadores
de una problematica, permitiendo asociarlos o correlacionarlos de forma que,
si cualesquiera de sus elementos conformantes de esa relaciéon se modifica,

también se modifican los efectos que produce (Supo, 2018).

El analisis de aspectos especificos como la cultura organizacional y el
desempefio laboral, usando técnicas e instrumentos de acopio de informacion,
validados cientificamente y siguiendo procedimientos estadisticos, también
validos, los mismos que han permitido, de otro lado, la comprobacion y andlisis
de resultados, a la vez que han cimentado las bases para la produccion de
propuestas de mejora y concretizacién de planes orientados a soluciones

concretas respecto a problemas también concretos.
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Considerando los planteamientos de Hall y du Gay (2003) respecto a la vision
de cultura como la interaccion de usos, valores, credos y emblemas de
actuacion funcional, los mismos que constituyen componentes de un grupo
social orientado a visionar la funcién que cumplen los seres humanos respecto
a la construccion de su sentido de pertenencia a un determinado grupo y los
codigos que usan para comunicar los aspectos mas notables de la cultura, la
investigacion ha logrado su propésito. En esa misma linea, los planteamientos
de Odello (2012), Bourdieu (1985), citado por Hilgers y Mengez (2015) la
identificacién y el sentido de pertenencia se reflejan en las costumbres,
manifestaciones y valores que permiten a una persona identificarse con un
grupo, en este caso, los colaboradores de la Cooperativa Ledn Xlll, quienes,
como integrantes de una organizacion, de una comunidad, son, a la vez
poseedores de una cultura que se manifiesta al interior de dicha organizacion

y, por tanto, en funcidn a eso poseen el sentido de pertenencia e identificacion.

Ello concuerda tedricamente con lo planteado por Denison (1996) y Robbins
(2004) en el sentido en que la cultura organizacional es el cumulo de
componentes y conductas gerenciales que se constituyen en un ejemplo
orientado a reforzar los valores, principios y credos al interior de una estructura
organizacional y que se encuentran asociados al rendimiento y la efectividad
de la organizacion, a la vez que la cultura organizacional es una actuacion que
distingue un sistema con significados comunes entre sus integrantes y que,

consecuentemente, diferencia a una organizacién de otra.

Y aunque la investigacion ha encontrado relacion baja y no significativa entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral, los niveles de ambas variables
son, al menos, satisfactorios, lo que indica que la mayoria de analistas de
créditos de la Cooperativa Leon Xlll, en la cual se puede ver que la mayoria de
analistas presenta un nivel satisfactorio o excelente (90,0%), en tanto que el
nivel de desempefio laboral en casi la totalidad de los analistas de créditos de
la Cooperativa Ledn XIll, es satisfactorio (96,7%) vy, por tanto,
independientemente de la relacion entre variables, existe un alto grado de
cultura 'y desempefio, por lo que se podria afirmar que una variable no afecta a

la otra, en casi ningun sentido.
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Por ello, de acuerdo a lo expuesto teéricamente, los elementos que componen
la cultura organizacional de una cooperativa han de ser concurrentes entre si y
fortalecerse mutuamente. Por ello, solo una perspectiva de la cultura,
comprendida como proceso, y no como algo estancado y fijo, pueden
suministrar la concordia entre los aspectos econémico y social, aunque para
ello demanden de un esfuerzo de conciliacion y procesos permanentes de

cambio institucional.
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VI.

CONCLUSIONES

1)

2)

3)

4)

5)

6)

)

El nivel de cultura organizacional de los analistas de créditos de la

Cooperativa Leén XIlI, es satisfactorio.

El nivel de desempefio laboral de los analistas de créditos de la Cooperativa

Ledn Xl es satisfactorio (96,7%).

La relacidn existente entre cultura organizacional y desempefio laboral de
los analistas de créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ledn XIlI,

Trujillo, 2021 es negativa baja y no significativa.

La relacién entre implicacion y desempefio laboral de los analistas de
créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XIll, Trujillo, 2021 es

negativa baja y no significativa.

La relacion entre consistencia y desempefio laboral de los analistas de
créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XIlI, Trujillo, 2021 es

negativa baja y no significativa.

La relacion entre adaptabilidad y desempefio laboral de los analistas de
créditos, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon XIlI, Trujillo, 2021 es

negativa baja y no significativa.

La relacion entre mision y el desempefio laboral de los analistas de créditos,
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon Xlll, Trujillo, 2021 es negativa

baja y no significativa.
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VII.

RECOMENDACIONES

1)

2)

3)

4)

5)

Al Concejo de Administracion, que fomente y de iniciativas con directa
relacion en la mejora de la GTH, ejemplo, capacitaciones, desempefio del

personal, clima laboral, motivacion, coaching, satisfacciony servicio al socio

A la Gerencia General, de las condiciones y facilidades, para que RRHH
actualice la metodologia de evaluacion de desempefio, para que, aparte de
evaluar las competencias y potencial del trabajador, incorpore la evaluacién

de resultados cuantitativos vs. las metas y objetivos de cada colaborador.

A la jefatura de RRHH, la implementacién de la evaluacion de desemperio
a nivel de toda la cooperativa, que se despliegue a todas las areas de
manera trimestral o cuatrimestral obligatoria, y no solo en renovacion de
contratos. Esto ofrecerd un panorama integral de todo el personal y nos
permitira sumar en areas que son claves como la de atencién y servicio al
socio, operaciones, areas administrativas, que dan soporte a las que estan

en primera linea atendiendo y resolviendo los problemas de nuestros socios.

A la Gerencia de Negocios, Gerencia de Administracion y Finanzas, y
RRHH, implementar nuevo programa de incentivos y reconocimientos como
“colaborador del mes/trimestre”, premio al equipo o agencia que cumpla sus
metas, certificados, vales de consumo, dia libre, diplomas de
reconocimiento de la Gerencia General, como factor de motivacion y

promover un mejor desempefio alineada a su cultura organizacional.

Para futuros estudios que se interesen en este proyecto con la misma linea
de investigacion, en una organizacién como lo es una Cooperativa de ahorro
y crédito, basandose segun los resultados obtenidos, se recomienda tener
siempre en cuenta la consideracién de la cultura organizacional como factor
fundamental, no solamente para el desempefio laboral, sino también otros
intrinsecos al desarrollo organizacional, como el clima, la satisfaccion o los

componentes personales de los RRHH, entre otros.
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ANEXOS

Anexo 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE: Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
¢ Empoderamiento
Implicacion e Trabajo en equipo
“Es en conjunto de habitos e Desarrollo de capacidades
y creencias que han sido La cultura  Valores centrales
dispuestos por medio de organizacional Consistencia e Acuerdo
valores, normas, presenta cuatro « Coordinacion e integracion Excelente: 261-300
Cultura dimensiones y su satisfactorio: 201-260

organizacional

expectativas y actitudes los
cuales son compartidos por
los miembros de una
organizacion” (Chiavenato,
2009, p.124)

medicién se realizé
mediante
cuestionario y escala
ordinal de Likert.

Adaptabilidad

Orientacion al cambio
Orientacion al cliente
Aprendizaje organizativo

Direccion y propdsitos estratégicos

Regular: 151-200
Deficiente: 0-150

Mision e Metas y objetivos
e Vision
e Conocimiento
e Productividad y orientacién a resultados
‘Es la manera como los e Planificacion
miembros de la . e Toma de decisiones
organizacion trabajan | El desempefio laboral e Autonomia
eficazmente, para alcanzar | Presenta dos | pesempefio e Desarrollo personal Excelente: 71-80
Desempeﬁo metas comunes, Sujeto a dlme'n's,lones. y .Sl:l ° Trabajol en equipo e identificacion Satisfactorio: 57-70
Laboral las reglas basicas | Medicion se realizo corporativa Regular: 43-56
establecidas con | Mmediante guia de o Respc_msabllldad _ Deficiente: 0-42
srerondad” (Stonr, | 909eNacon. e o s
. [ ]
Freedman y Gilbert, 2003, P
. 25). i ili
p. 25) Potencial « Competencias y debilidades

Potencial del trabajador




Anexo 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
. Objetivo general:
Problema general: . . L Hipotesis general:
¢, Cudl es el nivel de relacion entre Determinar el nivel _de |jela0|on : L P Tipo de investigacion: Aplicada
cultura organizacional y entre culfura organizacional y | Hi: Existe relacion alta y S|g_n|f|cat|va : :
desempefio laboral de los desgmpeno Iabgrgl de los | entre cgltura orgamzacnona! y Nivel de investigacion: Descriptiva
analistas de créditos. en la anallstas_ de créditos, en _Ia desenjpeno laboral de los an_allstas Enf ) titati
Cooperativa de Ahorro ,y Crédito | CooPerativa de Ahorro y Crédito | de créditos, en la Cooperativa de ntoque: cuantitativo
Leon XIll, Trujillo, 20217 Leon XII, Trujillo, 2021. é\gg;ro y Crédito Ledn XIll, Truijillo, Disefio de investigacién: Correlacional
- . Objetivos especificos:
Problemas especificos: Hipétesis especificas: s}
¢Cudl es el nivel de cultura Deterf“'”"’.“ el nivel culltura . o / !
organizacional de los analistas de organ’lzamonal de los angllstas hi: El nivel o_Ie cultura or,ge_lnlzamonal / d
créditos, en la Cooperativa de de créditos, enlla_Cooper,atlva de | de los ar_1aI|stas de créditos, e'n _Ia /
Ahorro;}Crédito Leon XIll, Trujillo Ahc_)_rro y Crédito Led6n XIll, | Cooperativa _(_je Ahorro y Crédito Mo
20217 ' " | Trujillo, 2021. Leon XlIl, Trujillo, 2021 es excelente. | V1: Cultura " |
oz . < Determinar el nivel de | h2: Elnivel de desempefio laboral de | organizacional A
¢Cual es el nivel de desempefio desempefio laboral de los | los analistas de créditos, en la 9 “d

laboral de los analistas de créditos,
en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Leon Xlil, Trujillo, 2021,
asi como de sus dimensiones?

¢ Cudl es el nivel de relacién entre
implicacién y desempefio laboral
de los analistas de créditos, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito
Ledn XIlI, Trujillo, 2021?

¢,Cudl es el nivel de relacién entre
consistencia y desempefio laboral
de los analistas de créditos, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito
Ledn XIlI, Trujillo, 2021?

¢,Cudl es el nivel de relacién entre
adaptabilidad y desempefio laboral
de los analistas de créditos, en la

analistas de créditos, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito
Ledn XIlI, Trujillo, 2021, asi como
de sus dimensiones.

Describir la relacion entre
implicacién y desempefio laboral
de los analistas de créditos, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito
Leon XllI, Trujillo, 2021.

Describir la relacion entre
consistencia 'y  desempefio
laboral de los analistas de
créditos, en la Cooperativa de
Ahorro 'y Crédito Leén XIlI,
Trujillo, 2021.

Describir la relacion entre
adaptabilidad y desempefio

Cooperativa de Ahorro y Crédito
Leon XIll, Trujillo, 2021, asi como de
sus dimensiones, es excelente.

hs: Existe relacion alta y significativa
entre implicacion y desempefio
laboral de los analistas de créditos,
en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Ledn XllI, Trujillo, 2021.

ha: Existe relacion alta y significativa
entre consistencia y desempefio
laboral de los analistas de créditos,
en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Ledn XllI, Trujillo, 2021.

hs: Existe relacion alta y significativa
entre adaptabilidad y desempefio
laboral de los analistas de créditos,

V2: Desempefio

Laboral

Poblacién: 55 analistas de créditos de la
Cooperativa Leon XIll

Muestra: 30 analistas de créditos de la
Cooperativa Ledn Xlll, sedes de la
provincia de Truijillo

Técnicas de recojo de datos.
Encuesta - cuestionario

Entrevista: Evaluacion de desempefio.
Técnicas de procesamiento de datos:

Prueba de hipétesis: prueba Rho
Spearman mediante Software Ms Excel y
SPSS v.25




Cooperativa de Ahorro y Crédito
Leodn XIlI, Trujillo, 20217

¢,Cudl es el nivel de relacién entre
mision y el desempefio laboral de
los analistas de créditos, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito
Leodn XIlI, Trujillo, 20217

laboral de los analistas de
créditos, en la Cooperativa de
Ahorro 'y Crédito Leodn XiIll,
Truijillo, 2021.

Describir la relacion entre mision
y el desempefio laboral de los
analistas de créditos, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito
Leon XIlI, Trujillo, 2021.

en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Ledn XIll, Trujillo, 2021.

he: Existe relacion alta y significativa
entre mision y desempefio laboral de

los analistas de créditos, en

la

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Leon XIlI, Trujillo, 2021.
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Anexo 3: ENCUESTA CULTURA ORGANIZACIONAL
Adaptado de Contreras y Gomez (2018)

El proposito de este cuestionario es recabar informacion respecto a la cultura institucional
de nuestra institucion, con el objetivo de medir la misma y trasladarla &mbito cientifico,
relacionandola con el desempefio laboral, especificamente de los analistas de creditos.

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo dentro de la
empresa, por lo tanto, no hay respuestas correctas o incorrectas. Asimismo, se le recuerda
que este estudio es confidencial y anonimo. La informacion recolectada no seré analizada
de forma individual sino de forma agregada, con fines puramente estadisticos y académicos.

A continuacidn se presenta una serie de preguntas, le invito a responder con sinceridad y
absoluta libertad.

ENCUESTA CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES DE LLENADO: Lea cuidadosamente cada cuestionamiento califique
del 1 al 5 de acuerdo a los siguientes valores:

(1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Neutral

(4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo

A. Toma de decision 1 2 3 4

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

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel
que dispone de la mejor informacion

3. Lainformacion se comparte ampliamente y se
puede conseguir la informacion que se necesita

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

5. La planificacién de nuestro trabajo es continua e
implica a todo el mundo en algan grado

B. Trabajo en equipo 1 2 3 4

6. Se fomenta activamente la cooperacidn entre los
dife- rentes grupos de esta organizacion

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

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

9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales
pilares de esta organizacion

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacién entre su trabajo y los objetivos de
la organizacién




C. Desarrollo de capacidades

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

12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres
del grupo

13. Esta empresa invierte continuamente en el
desarrollo de las capacidades de sus miembros

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

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

D. Valores

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan

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

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente
que rige la forma en que nos conducimos

19.Ignorar los valores esenciales de este grupo te
ocasionara problemas

20.Existe un codigo ético que guia nuestro comporta-
miento y nos ayuda a distinguir lo correcto

E. Acuerdos

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensa-
mente para encontrar soluciones donde todos ganen

22. Este grupo tiene una cultura «fuerte»

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar
acuerdos en temas clave

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

F. Coordinacion e integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y
predecible

27. Las personas de diferentes grupos de esta
organizacion tienen una perspectiva comun

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes
grupos de esta organizacion

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta
organizacion es como trabajar con alguien de otra




30. Existe una buena alineacién de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos

G. Orientacién al cambio

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

32. Respondemos bien a los cambios del entorno

33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores
formas de hacer las cosas

34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar
resistencia por parte del equipo

35. Los diferentes grupos de esta organizacion
cooperan a menudo para introducir cambios

H. Orientacion al cliente

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros
clientes conducen a menudo a introducir cambios

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en
nuestras decisiones

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

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los
intereses de los clientes

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente
con los clientes

I. Aprendizaje organizativo

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad
para aprender y mejorar

42. La innovacion es algo que fomenta la empresa

43. Muchas ideas «se pierden por el camino»

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que
esta haciendo la izquierda»

J. Direccion y propositos estratégicos

46. Esta organizacion tiene un proyecto y una
orientacion a largo plazo

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones

48. Esta organizacion tiene una mision clara que le
otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara
al futuro




50. La orientacion estratégica de esta organizacion no
me resulta clara

K. Metas y objetivos

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
conseguir

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas

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

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con
los objetivos fijados

55. Las personas de esta organizacién comprenden lo
que hay que hacer para tener éxito a largo plazo

L. Vision

56. Tenemos una Vvision compartida de como sera esta
organizacion en el futuro

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a
largo plazo

58. El cumplimiento de metas a corto plazo
compromete a menudo nuestra vision a largo plazo

59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion
entre nosotros

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra vision a largo plazo.

Por su colaboracién, muchas gracias.
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Trabajador Evaluado:

Oficina/ Agencia :

Area

I. EVALUACION DEL DESEMPENO

COMPETENCIAS

En la parte inferior encontrara 4 alternativas, respecto a la definicién de la compe
Usted, respecto al trabajador evaluado elija las frases que mejor describa su perfomance, marcand

A

B

C

Competencia Ocupacional

1|Conocimiento
Nivel alcanzado en el dominio de los conocimientos Presenta los conocimientos requeridos sobre| Ha logrado asimilar algunos conceptos | Son escasos los conocimiento:
requeridos para un buen desempefio del cargo. su puesto basicos sobre su puesto su puesto que ha logrado &
AB I: BC CD
2|Productividad y Orientacién a Resultados
Capacidad para alcanzar los objetivos y metas asignadas Presenta problemas para alcanzar sus Requiere supervision para alcanzar | Es efectivo y eficiente. Su nivel |
con estandares de calidad, optimizando el uso de recursos, |objetivos y metas. Su nivel no es satisfactorio nivel medio en su productividad. alto.
tiempo y costos. AD BC CA
Il. |Resolucion de Problemas
3|Planificacion
Organizacion y prevision en la solucién de los problemas Es capaz de planificar pero bajo supervision | Cumple las expectativas, planifica, y Tiene elevada capacidad par
tipicos del cargo. y direccién preve adecuadamente necesidades y mejorar niv
AC BB CA
4|Toma de Desiciones
Capacidad y confianza para identificar y definir problemas, | No muestra ninguna aptitud para la toma de | Resuelve solo problemas que son de Cuenta con cualidades para
hallar alternativas de solucién, actuar en el tiempo requerido. decisiones. nivel cotidiano. identificar y solucionar prc
AD BC CB
lll. | Autonomia
5[Iniciativa
Grado de productividad y creatividad desplegadas en el Posee muy buen criterio para actuar en . . . .
cumplimiento de sus labores para incorporar mejoras en forma efectiva y constantemente aporta Se desempefia en un nivel esp_e rado, Necesita su.per\(lismn constam
. 3 aportando eventualmente mejoras asuma la realizacion de las tare:
el trabajo. mejoras
AA BB CD
6|Desarrollo Personal
Esfuerzo por actualizar los conocimientos y habilidades R, Muestra constante preocupacién por L "
que le permitan asumir funciones mas complejas o de Presenta poca motlvac.lon personal por actualizar sus conocimientos No muestra nlnguh |m6?=rles n prg(
s superarse profesionalmente X o su actualizacion profesi
mayor responsabilidad. profesionales y lograr alto desempefio
AC BA CD
IV.|Gestion
7|Trabajo en Equipo e Identificacién Corporativa Tiene alto sentido de colaboracion y afan Posee un satisfactorio sentido de
Capacidad de realizar tareas en conjunto en forma adecuadal de cumplir con los objetivos y valores Colabora, se integra e identifica y trabajo en equipo, demostran
para determinar los objetivos fijados, demostrando adhesién corporativos. unicamente en lo indispensable. adhesion con los valores insti
e identificacién con los valores institucionales. AA BC CcB
8| Responsabilidad
Grado o nivel de cumplimiento oportuno y completo de los Realiza su trabajo en forma incompleta y Realiza su trabajo en forma aceptable Realiza su trabajo con esmero,
trabajos solicitados con un minimo de supervisién y de los defectuosa. en el tiempo sefialado. objetividad, antes del plazo
compromisos adquiridos. AD BC CA
V. |Relaciones Humanas
9|Relaciones con Clientes
Disposicion para atender de manera oportuna y eficiente los | Es renuente a la colaboracion y atencion de Atiende necesidades de clientes Totalmente pendiente para ¢
requerimientos de clientes internos o externos los clientes exter./inter. exter./inter, en términos normales atender las necesidades de |
AD BB CA
10| Relaciones con Comparieros

Disposicién a mantener una comunicacién y clima de trabajo
adecuados y armonicos con sus pares y/o colaboradores.

Presenta dificultades para establecer
relaciones laborales saludables.

:

AD

Mantiene un buen nivel de interrelacion

personal
Ii

BB

Presenta un comportamiento ejel
circunstancia.
CA

(*) USO DE RR.HH.

(USO DE RR. HH.)
TOTAL PUNTAJE:



FECHA

Il. EVALUACION DEL POTENCIAL

1 Identificacién de otras Competencias y Debilidades del Trabajador (Asignar puntaje del 1 al 20)

Competencias P. Debilidades P.
Promed.
2 Identificacion del Potencial del Trabajador
Potencial del Trabajador
Sl NO SI | NO
1 ¢Posee capacidad para asumir 6 Muestra suficiente energia y empuje para
mayores responsabilidades? asumir riesgos y seguir progresando
2 ¢ Posee capacidad para entender e 7 ¢Posee capacidad para adoptar decisiones
integrar informacién con claridad? acertadas en situaciones de presion?
3 ¢Posee capacidad para interrelacionarse 8 ¢ Sus logros estan orientados hacia el éxito
y manejar situaciones emocionales? de la empresa?
4 ¢Muestra preocupacion por su 9 ¢Posee visién para manejar los cambios,
autodesarrollo y demuestra no haber considerandolos un reto y oportunidad de
llegado al tope? desarrollo?
5 ¢Logra desarrollar y obtener resultados 10 ¢Desea asumir mayores responsabilidades?
de su persona?

(PARA USO DE AREA DE RRHH)

a) AUSENCIA DE POTENCIAL  (0-10) I:I ¢) CON POTENCIAL (16) I:I

b) POTENCIAL EN DESARROLLO (12-14) I:I d) CON GRAN POTENCIAL (18-20) I:I

3 De contar con los niveles c) o d), ¢A que cargo en un futuro podria ser promovido?

4 Orden de mérito (solo si son mayor a 3 trabajadores en el mismo puesto)
En cuanto a mi opinién personal y teniendo en cuenta que bajo mi responsabilidad tengo trabajadores
en el mismo puesto, este trabajador ocupa entre ellos, en una calificaciéon general de desempefio (no potencial)
el orden No. de mérito.

ENTREVISTA CON EL EVALUADO

1 COMPROMISO QUE ASUME EL EVALUADO

(USO DE RR.HH.)

CALIFICACION FINAL

EXCELENTE (De 17 a 20 Ptos.)
SATISFACTORIO/ADECUADO (De 14 a 16.90 Ptos.)
REGULAR POR MEJORAR  (De 10.5 a 13.9 Ptos.)
DEFICIENTE (De 0 a 10.4 Ptos.)

Eval. Rendimiento
Ident. Competenc.
Ident.del Potenc.
Orden de Mérito (>3)
PROMEDIO GRAL.

i

2 COMENTARIOS DEL EVALUADOR 3 COMENTARIOS DE GERENCIA




Figura 1

Nivel de cultura organizacional de los analistas de créditos de la Cooperativa de
Ahorro y Créditos Leén XIlI
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Figura 2

Nivel de desempenio laboral de los analistas de créditos de la Cooperativa de Ahorro
y Créditos Ledn Xl
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Figura 3

Nivel de implicacién de los analistas de créditos de la Cooperativa de Ahorro y
Créditos Leodn Xl
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Figura 4

Nivel de consistencia de los analistas de créditos de la Cooperativa de Ahorro y
Créditos Leodn Xl
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Figura 5

Nivel de adaptabilidad de los analistas de créditos de la Cooperativa de Ahorro y
Créditos Ledn XIli
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Figura 6

Nivel de Mision de los analistas de créditos de la Cooperativa de Ahorro y Créditos
Leon Xl
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