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misma que establece como requisito obligatorio para publicaciéon de trabajos de
investigacion de grado en su repositorio institucional, hacerlo en formato digital de la
presente investigacion.

CLAUSULA TERCERA. - Por el presente contrato, LA CEDENTE autoriza a LA
CESIONARIA a explotar el trabajo de grado en forma exclusiva dentro del territorio de
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CLAUSULA CUARTA. - OBJETO DEL CONTRATO: Por el presente contrato LA
CEDENTE, transfiere definitivamente a LA CESIONARIA y en forma exclusiva los
siguientes derechos patrimoniales; pudiendo a partir de la firma del contrato, realizar,
autorizar o prohibir:

a) La reproduccién parcial del trabajo de grado por medio de su fijacién en el soporte
informatico conocido como repositorio institucional que se ajuste a ese fin.
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b) La publicacion del trabajo de grado.

¢) La traduccién, adaptacion, arreglo u otra transformacion del trabajo de grado con fines
académicos y de consulta.

d) La importacion al territorio nacional de copias del trabajo de grado hechas sin
autorizacion del titular del derecho por cualquier medio incluyendo mediante transmision.

e) Cualquier otra forma de utilizacion del trabajo de grado que no estd contemplada en la ley
como excepcion al derecho patrimonial.

CLAUSULA QUINTA. - El presente contrato se lo realiza a titulo gratuito por lo que LA
CESIONARIA no se halla obligada a reconocer pago alguno en igual sentido EL / LA
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persona incluyendo EL / LA CEDENTE podr4 utilizarla.

CLAUSULA OCTAVA. - LICENCIA A FAVOR DE TERCEROS. — LA CESIONARIA
podra licenciar la investigacion a terceras personas siempre que cuente con el consentimiento
de EL/ LA CEDENTE en forma escrita.

CLAUSULA NOVENA. - El incumplimiento de la obligacién asumida por las partes en la
clausula cuarta, constituira causal de resolucion del presente contrato. En consecuencia, la
resolucién se producird de pleno derecho cuando una de las partes comunique, por carta
notarial, a la otra que quiere valerse de esta cldusula.

CLAUSULA DECIMA. - En todo lo no previsto por las partes en el presente contrato, ambas
se someten a lo establecido por la Ley de Propiedad Intelectual, Cédigo Civil y demés del
sistema juridico que resulten aplicables.

CLAUSULA UNDECIMA. - Las controversias que pudieran suscitarse en torno al presente
contrato, seran sometidas a mediacion, mediante el Centro de Mediacion del Consejo de la
Judicatura en la ciudad de Latacunga. La resolucion adoptada serd definitiva e inapelable, asi
como de obligatorio cumplimiento y ejecucion para las partes y, en su caso, para la sociedad.
El costo de tasas judiciales por tal concepto sera cubierto por parte del estudiante que lo
solicitare.

En sefial de conformidad las partes suscriben este documento en dos ejemplares de igual valor
y tenor en la ciudad de Latacunga, a los 28 dias del mes de febrero del 2024.
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Tutor:
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RESUMEN

La Cultura Organizacional es considerada como un conjunto de factores que orientan el
comportamiento y definen como trabajan las personas en su entorno laboral. Ademas, juega un
papel critico en la satisfaccion, la motivacion, el compromiso y la retencion de los
colaboradores. La presente investigacion tuvo como principal objetivo establecer la relacion
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda. Se empled una metodologia de disefio transversal
correlacional, con enfoque cuantitativo para recolectar y analizar los datos obtenidos, para su
procesamiento se utilizo el software estadistico denominado “Statistical Package for Social
Sciences” (SPSS), en donde los resultados revelaron que existe una relacion alta entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral, mediante la correlacion de Spearman se evidencio que
el valor 0,585 reflejado entre la dimension Normas-Responsabilidad, el valor de 0,677 entre
Creacion del cambio-Actitud de servicio indican que existe una correlacion moderada, mientras
que el valor de 0,774 entre Involucramiento con el propésito-Comunicacion, el valor de 0,717
entre Enfoque al cliente-Actitud de servicio, el valor de 0,702 entre Trabajo en equipo-
Comunicacion y el valor de 0,711 entre busqueda del bienestar social-Comunicacion indican
que existe una correlacion alta, sin embargo la dimension de identidad proyect6 datos negativos
indicando que existe un correlacion nula con el desempefio. En consecuencia, mediante la
regresion lineal simple se determind la fuerza de efecto de las normas, involucramiento con el
proposito, creacion del cambio, enfoque al cliente, trabajo en equipo y blisqueda del bienestar
social que generan sobre el desempefio, llegando a la conclusion que a medida que la cultura
organizacional se fortalece tiende a aumentar el desempefio de los colaboradores. Finalmente,
se desarrollaron estrategias que contribuyan a su mejoramiento.

Palabras clave: Creacion del cambio, involucramiento con el propdsito, busqueda del bienestar
social, retencion del personal.

v



TECHNICAL UNIVERSITY OF COTOPAXI

FACULTY OF ADMINISTRATIVE AND ECONOMIC SCIENCES

TITLE: "ORGANIZATIONAL CULTURE AND LABOR PERFORMANCE IN THE
SUMAK KAWSAY LTDA. SAVINGS AND CREDIT COOPERATIVE".

Authors:
Silva Montaguano Michelle Alexandra
Cunalata Ayala Kerly Nallely
ABSTRACT

Organizational Culture is considered as a set of factors that guide behavior and define how
people work in their work environment. In addition, it plays a critical role in employee
satisfaction, motivation, commitment, and retention. The main objective of this research was to
establish the relationship between organizational culture and the work performance of the
employees of the Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda. A cross-sectional
correlational design methodology was used, with a quantitative approach to collect and analyze
the data obtained, for its processing the statistical software called "Statistical Package for Social
Sciences" (SPSS) was used, where the results revealed that there is a high relationship between
organizational culture and work performance, through Spearman's correlation it was evidenced
that the value of 0.585 reflected between the Norms-Responsibility dimension, the value of 0,
677 between Creating change-Attitude of service indicate that there is a moderate correlation,
while the value of 0.774 between Involvement with the purpose-Communication, the value of
0.717 between Customer focus-Attitude of service, the value of 0.702 between Teamwork-
Communication and the value of 0.711 between Search for social welfare-Communication
indicate that there is a high correlation, however the dimension of identity projected negative
data indicating that there is a null correlation with performance. Consequently, through simple
linear regression, the strength of the effect of norms, involvement with the purpose, creation of
change, customer focus, teamwork, and search for social welfare on performance was
determined, concluding that as the organizational culture is strengthened, it tends to increase
the performance of the collaborators. Finally, strategies that contribute to its improvement were
developed.

Keywords: Creation of change, Involvement with the purpose, Search for social welfare,
Personnel retention.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Entendiéndose a la cultura organizacional como un componente que impacta de
manera significativa en los resultados directos y adaptacion interna de los colaboradores, por
tanto, el poseer conocimiento claro de la misma, implica que los colaboradores asuman
responsabilidades y compromisos alineados hacia la consecucion de los objetivos
organizacionales, lo cual constituye la base del desempeio empresarial, refiriéndose al
desempefio como la manera en que los individuos se desenvuelven en su area de trabajo. Por
esta razon, se considera relevante el estudio de la cultura organizacional en las
organizaciones, ya que, si esta no es acogida por los colaboradores, el desempefio y el

funcionamiento de las organizaciones se veran afectadas.

Reyna et al., (2015) plantean en su investigacion “El impacto de la cultura
organizacional en el desempefio laboral: el caso de Panificadora Mexicana S.A. de C.V”,
pretenden medir como la cultura Organizacional influye en el desempefio laboral de los
colaboradores, para lo cual utilizaron métodos cuantitativos y cualitativos, con disefios
descriptivos y exploratorios, obteniendo como conclusion que el desempefio laboral se ve
influenciado por los valores y el interés que tiene la organizacion por sus necesidades y

opiniones.

La autora Moreno (2020) en su proyecto de investigacion titulado “Incidencia de la
cultura organizacional, en el desempefio laboral de la industria Grupo Empresarial Amseal en
el afo 20197, realizado en la ciudad de Quito, plantearon como objetivo general el identificar
el factor principal por el cual la cultura organizacional incide en el desempefio laboral de la
industria, donde se identificé que la organizacion a pesar de poseer una cultura rigida ha
logrado tener buenas relaciones con sus clientes externos, pero deficientes con sus clientes

internos, generando bajo nivel de sentido de pertenencia y participacion con la organizacion.

Dentro de la provincia de Cotopaxi las autoras Coéndor y Almache (2023) en su
proyecto “La Cultura Organizacional y su Impacto en el Desempefio Laboral en los
Trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Antonio de Toacaso en el Periodo
2022 —2023” plantearon como objetivo general el analizar la cultura organizacional y su
impacto en el desempefio laboral con la aplicacion de técnicas e instrumentos de investigacion
dando como resultado un plan de accion enfocado en la organizacion, tuvo un enfoque fue

cuantitativo, basado en el uso de datos numéricos, donde se describio problemas como la falta



de comunicacidn, la ausencia del trabajo en equipo y la falta de conocimiento de la filosofia
corporativa que representan una amenaza en el desempefio individual de los colaboradores y

el desempefio global de la empresa.

Por tal razén, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda., no se
registran estudios sobre la evaluacion de cultura organizacional y el desempefio laboral. Por
ello, por medio de una observacién directa y una entrevista preliminar con el jefe de Talento
Humano se ha podido identificar que la falta de datos especificos sobre estas variables puede
generar deficiencias en la organizacion. De tal manera, se busca indagar si la cultura

organizacional puede tener relacion con el desempefio de los colaboradores

Por lo tanto, la pregunta de investigacion es la siguiente ¢Cudl es la relacion entre la
cultura organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro

y Crédito Sumak Kawsay Ltda?
3. JUSTIFICACION

La cultura organizacional y el desempefio laboral son dos aspectos fundamentales que
influyen directamente en el éxito y la eficacia de una empresa. La forma en que una
organizacion define, comparte y vive sus valores, creencias y normas internas impacta

significativamente en la motivacion, compromiso y desempefio de sus empleados.

Es por ello que en las organizaciones tanto productivas como financieras, el contar con
el compromiso a brindar un servicio de calidad es fundamental para lograr competitividad y
posicionamiento en el mercado, y para ello se necesita de una cultura fuerte en donde el
colaborador se encuentre arraigado a las normas y valores que coadyuven al desarrollo de la
identidad de la organizacién, el cual se vea reflejado en el accionar de las actividades diarias.
Sin embargo, varias organizaciones no poseen un conocimiento claro de su cultura, perdiendo
las oportunidades de mejora y desarrollo, causando generalmente un declive en su

desempefio.

Una cultura organizacional s6lida y bien definida puede fomentar un ambiente de
trabajo positivo, promover la colaboracion entre los empleados, asi como fortalecer la
identidad y el sentido de pertenencia dentro de la organizacion, siendo estos factores
fundamentales para estimular un mejor desempefio por parte de los colaboradores. Por lo

tanto, al investigar la relacion entre la cultura organizacional y el desempeio laboral en la



Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda., se podran identificar aspectos de
mejora, implementar estrategias para fortalecer la cultura organizacional y promover un
ambiente laboral favorable que impulse el desempefio y la eficacia de los colaboradores.
Ademas, esta investigacion no solo beneficiara a la cooperativa en cuestion, sino que también

aportara conocimientos valiosos para el sector financiero en general.
4. OBJETIVOS
4.1. Objetivo General

Establecer la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda.
4.2.  Objetivos Especificos

e Fundamentar tedricamente la cultura organizacional y el desempefio laboral.

o Realizar el diagnostico de la situacion actual de la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak
Kawsay Ltda.

e Proponer estrategias de cultura organizacional para la mejora del desempefio laboral

de los colaboradores.

A continuacion, se muestra el cronograma con las actividades correspondientes a los
objetivos especificos planteados en la investigacion, el cual permite alcanzar el objetivo

general.

Tabla 1

Cronograma de actividades

Obijetivo especifico Actividades Cronograma Producto

S . . La informacion se
e Compilacion de informacién

Fundamentar L. encuentra
L en repositorios

tedricamente el S - segmentada de
bibliogréficos académicos. Semana

concepto de la cultura . . ., acuerdo a las

L ¢ Revisar toda la informacién 3-7 )
organizacional y el necesidades de la
~ sacada de fuentes . L

desempefio laboral. . investigacion dentro

confiables.

del marco teérico.




Determinar la poblacion

Realizar el diagndstico actual y su muestra de
de la situacién actual de estudio.
la cultura ¢ Revisar el instrumento a
organizacional y el utilizar que se determino Semana Andlisis e
desempefio laboral de previamente para recolectar 812 interpretacion de los
los colaboradores de la informacion. resultados.
Cooperativa de Ahorro e Aplicar el instrumento.
y Credito Sumak e Tabular los resultados
Kawsay Ltda. obtenidos.
e Interpretar los resultados.
Identificar los factores .
¢ Analizar los resultados de . .,
de la cultura . Nivel de afectacién
. cada instrumento.
organizacional que se . de los factores de
. ¢ Analizar los resultados del
relacionan con el Cultura
~ SPSS. Semana .
desempefio laboral de dentificar los fact el 12-16 Organizacional
e |dentificar los factores de la - -
los colaboradores de la sobre el desempefio

. cultura organizacional que
Cooperativa de Ahorro ’ 9 ., q laboral de los
tienen relacion con el

y Crédito Sumak . colaboradores.
Kawsay Ltda. desempefio laboral.

5. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

La investigacion beneficiara directamente a un total de 70 personas, incluyendo a los
directivos de la organizacién, quienes podran implementar estrategias formuladas a partir de
los resultados de la investigacion. Ademas, los empleados de nivel operativo podran tener un
conocimiento mas claro de los objetivos de la organizacion y, por lo tanto, desempefiarse de
manera Optima en su trabajo gracias a una cultura sélida. Por otra parte, los clientes también
se beneficiaran indirectamente, ya que el mejor desempefio laboral de los colaboradores
permitira que los clientes obtengan servicios de mayor calidad que satisfagan sus necesidades.

6. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA
6.1. Antecedentes

Existen diversas investigaciones acerca de la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores, que demuestran que existe relacion entre ambas variables. Por
tanto, para contar con un soporte investigativo, se detallan de forma resumida aspectos
relevantes de investigaciones ya realizadas en otros lugares, las mismas que sirven de
fundamento literario y cientifico de caracter vinculante al proceso de investigacion que se esta

llevando a cabo.



Chavez et al., (2023) en la investigacion “Cultura organizacional y desempefio
docente” plantearon como objetivo “determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio docente de una institucion educativa de la provincia de Chiclayo-Per”. Para lo
cual, utiliz6 un anélisis correlacional con un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y de
disefio no experimental. Concluyendo que existe una relacion positiva moderada entre la
cultura organizacional y el desempefio de los docentes de la institucion educativa de la
Provincia de Chiclayo-Pera. Dado que la cultura de la organizacion es un factor determinante
para el desempeno docente de calidad, pues esta constituida por los aspectos relevantes acerca
de los valores organizacionales, las normas que se transmiten generacionalmente,
constituyendo asi las creencias y ceremonias propias, contribuyendo notoriamente a moldear

el comportamiento y rendimiento de los colaboradores.

Baltazar et al., (2023) en su investigacion denominada “Relacion entre cultura
organizacional, satisfaccion laboral y desempefio en trabajadores de salud en Querétaro,
México” determino la relacion entre ambas variables, para lo cual utilizé un estudio
correlacional y analitico, que permiti evidenciar la existencia de una relacion estadistica
moderada entre algunas de las dimensiones de cultura organizacional con el desempefio
laboral de los trabajadores del primer nivel de atencion en salud. Llegando a la conclusion de
que la adaptabilidad e integracion interna de los colaboradores, influye en la forma en que se
relacionan y gestionan la calidad en su desempefio profesional y de servicio, por lo que, los
administrativos deberan integrar y comunicar de forma asertiva los cambios internos y
externos de la institucion. Asi mismo, el reconocer el trabajo de los empleados y estimular el
desarrollo de competencias positivas, permite que los trabajadores tengan iniciativa para

trabajar en equipo, lograr los objetivos y metas esperadas.

Ademas, en un estudio realizado en la ciudad de Guayaquil por Tutiven (2022) titulado
“Cultura organizacional y su relacion con el desempetio laboral de los trabajadores de la
Academia Naval Almirante [llingworth”, el autor identificé problemas derivados de la falta de
estructura en el desarrollo de una cultura organizacional solida, como la disminucion de la
motivacion que conlleva a una menor disposicion y compromiso por parte de los empleados
hacia los cambios implementados por la empresa. Llegando a la conclusion que mediante la
mejora de la cultura organizacional se logran beneficios significativos, ya que define la

identidad de la empresa y le brinda la capacidad de destacarse en su entorno, convirtiéndose



en un elemento clave para fortalecer el compromiso de los colaboradores y alcanzar un buen

desempefio.
6.2.  Cultura Organizacional y desempefio laboral

Un buen desempefio comprende que los colaboradores los colaboradores posean una
clara comprension de sus respectivas funciones, instrucciones, normativas y metas y los
objetivos que se debe alcanzar, si cualquiera de estos elementos permanece incierto, es
altamente probable que los empleados experimenten dudas constantes durante el ejercicio de
sus labores, lo que les impedira cumplir con éxito los objetivos establecidos (Achahui y

Condori, 2021).

La cultura organizacional es una herramienta de vital importancia para las empresas a
nivel mundial, ya que comprende la filosofia, valores, creencias y practicas que definen como
se hacen las cosas dentro de una organizacion, por ende, se debe alinear y comprometer a los
colaboradores con la cultura organizacional, a fin de lograr los objetivos y metas

organizacionales en base a un buen desempefio laboral (Moreno, 2020).
6.3.  Cultura organizacional

Aunque el concepto de cultura ha sido ampliamente desarrollado por la Antropologia,
el interés por éste se ha trasladado a otras ramas del saber como la Psicologia, la Sociologia,
la Organizacion de Empresas, etc., en este ultimo campo, se ha evidenciado un aumento
significativo en el enfoque de la cultura organizacional, empresarial o corporativa, no obstante
es fundamental hacer énfasis en que cada organizacion posee una cultura organizacional Unica
y esto es lo que las distingue de las demas. Por tanto, la cultura organizacional se define por el
nivel de compromiso que inspira en sus empleados, fomenta la conciencia sobre la
responsabilidad individual asociada al rol que desempefian en la empresa, dirigiendo sus
esfuerzos hacia las metas y objetivos para optimizar su rendimiento laboral. En consecuencia,
cuando una organizacidn se caracteriza por su cultura, alcanza un alto nivel de desempefio en

sus colaboradores y con ello la perdurabilidad a lo largo del tiempo. (Tutiven, 2022).

En este sentido, la cultura organizacional se define como un conjunto de valores y
creencias compartidos que abarca la manera en coémo se llevan a cabo las actividades, la
interaccion con las personas, las estructuras organizativas y los sistemas de control de una

empresa, con el fin de establecer normas de comportamiento.; es decir como se debe actuar



dentro de la misma, ademas la cultura ofrece una identidad organizacional a los
colaboradores, una vision integral de lo que realmente es la empresa. Constituye una
importante fuente de estabilidad y continuidad pues pueden brindar una sensacion de
seguridad. Por ello, el contar con una cultura organizacional fuerte ayuda a que los
colaboradores de nuevo ingreso se adapten con mayor facilidad a la organizacion, y se

relacionen con todos los procesos de manera eficaz (Yopan et al., 2020).

Es asi que existen varios factores que contribuyen a que se genere un excelente o
ineficiente desempeiio laboral, por ello es importante conocer los diferentes enfoques teoricos
de la cultura organizacional que engloban diversas dimensiones que han surgido en la

actualidad.
6.4. Modelos tedricos de la Cultura organizacional

Para conocer las diferentes perspectivas sobre cultura organizacional es conmensurable
tomar las investigaciones predominantes de autores como Hofstede (1983) quien sefiala que
“se trata de una programacion colectiva en el conjunto de valores, creencias y
comportamientos compartidos entre los miembros de la organizacion y que evoluciona con el
tiempo”, mientras que Schein (1988) enfatiza “la existencia de niveles culturales que van
desde los elementos visibles como los artefactos fisicos, hasta los no visibles como las reglas
de interaccidn, los valores y las presunciones basicas que dan forma a la cultura
organizacional” y Denison et al., (2006) quienes plantean que “la cultura organizacional se
basa en cuatro factores fundamentales: Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y
Mision”, es asi que el autor mediante este modelo busca relacionar la cultura organizacional

con la eficiencia organizacional.

El analisis de los aportes de estos tres autores permitié a los autores Robles et al.,
(2018) proponer un instrumento para medir la cultura organizacional en empresas medianas
con el objetivo de proporcionar una herramienta para que las empresas puedan evaluar su

cultura organizacional y, en consecuencia, mejorar su desempefio.

La evolucion de los modelos tedricos conlleva las distintas perspectivas de los autores,
las caracteristicas que posee cada una, los resultados y su posible relevancia para las

organizaciones.



Tabla 2

Comparacién de los modelos tedricos de Hofstede, Schein y Denison.

10

Modelos tedricos

Caracteristicas principales

Dimensiones

Hofstede (1983)

Relaciona la cultura nacional y los
valores relacionados con el trabajo.

Individualismo vs Colectivismo
Distancia al poder

Evasion de la incertidumbre
Masculinidad - Feminidad
Dinamismo

Schein (1988)

Se enfoca en factores de naturaleza
interna que pueden ser creados o
inducidos por la gerencia.

Avrtefactos
Creencias y valores
Presunciones subyacentes basicas

Denison (2006)

Hace referencia a la cultura interna
y externa, y como afecta el
desempefio.

Involucramiento
Consistencia
Adaptabilidad
Misién

Robles et al.,
(2018)

Hace referencia a la cultura como el
conjunto de caracteristicas que
representan una directriz para la
gestion, el logro de objetivos y la
forma de percibir al trabajo.

Identidad

Normas

Involucramiento con el proposito
Creacion de cambio

Enfoque al cliente

Trabajo en Equipo

Busqueda del bienestar social.

Fuente: Elaboracion propia adaptado de: Robles et al., (2018)

6.5. Dimensiones de Cultura Organizacional

La diversidad de enfoques y modelos tedricos propuestos por Hofstede (1983), Schein

(1988) y Denison (2006), sobre la cultura organizacional y sus elementos coincidentes

permiten entender a la cultura como un conjunto de creencias, valores, simbolos, artefactos y

suposiciones que comparten los miembros de una organizacion, y que guian su

comportamiento y la toma de decisiones, debido a que estas caracteristicas son distintivas de

cada organizacion. Es asi que estos enfoques permitieron proponer en la investigacion de

Robles et al., (2018) la integracion de categorias agrupables en las dimensiones de: identidad,

normas, involucramiento con el propdsito, creacion de cambio, enfoque al cliente, trabajo en

equipo y busqueda del bienestar social.
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Tabla 3

Dimensiones de la Cultura Organizacional propuestas por Robles et al., (2018)

N° Dimensiones Contexto

1 Identidad Preserva la relacion y ?l _compromiso entre los empleados y la empresa
con respecto a su proposito.
Orientan las conductas de los integrantes de una organizacion, que
siguen siendo consistentes incluso ante situaciones inciertas, y son

2. Normas

guiados tanto por reglas formalmente establecidas como por normas
informales implicitas.
. Implica el compromiso y empoderamiento de los empleados hacia los
Involucramiento - . L
3. con el propdsito objetivos comunicados por la alta direccion, los cuales a su vez se
enriquecen con sus aportes y opiniones.

Consiste en la capacidad de los colaboradores para responder a las
4.  Creacion de cambio demandas del entorno empresarial y de los clientes, mediante
flexibilidad para implementar nuevas formas de realizar el trabajo.

Consiste en la participacion de los clientes en la creacién de nuevos

5. Enfoque al cliente . . L o .
productos, a traves de la consideracion de sus opiniones y sugerencias.

Se refiere a la cooperacidn en la ejecucion de las labores, teniendo en
6. Trabajoen Equipo  cuenta las distintas competencias de cada &rea, mientras mantienen
enfocados los propésitos y valores de la organizacién

Busqueda del Confirma la orientacion de la organizacion hacia el apoyo a sus
bienestar social empleados en temas laborales, personales y familiares.

6.5.1. Identidad

La identidad es entendida como el sentido de pertenencia que tiene el colaborador con
la organizacion, este sentimiento se desarrolla en funcion de las condiciones laborales que
tiene el personal como los instrumentos como maquinaria, mobiliario, tecnologia, es decir, las
condiciones de confort para el desarrollo de sus funciones, las remuneraciones, el trabajo en
equipo (Samana, 2022, p.31). En este sentido la identidad es considerada como el componente
que coadyuva a la perdurabilidad de las organizaciones, por ello las decisiones que definen los
directivos pueden influir en el desarrollo de una identidad fuerte que permita alinear a los

miembros con los propdsitos y objetivos organizacionales (Mendez, 2019, p.149).

De esta forma, la dimension de identidad se define como el conjunto de impresiones y

percepciones que tienen los colaboradores acerca de la entidad con la cual se encuentran
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relacionadas, por ende, los individuos pueden tener una identidad laboral positiva o negativa,
dependiendo de cémo se relacionan con su trabajo y entorno laboral con base a las a las

condiciones internas que se otorga para el desarrollo de sus funciones, lo cual depende de los
directivos para que los colaboradores se sienten comprometidos con su trabajo y se genera un

sentido de pertenencia y compromiso con la organizacion.
6.5.2. Normas

El accionar de los individuos en una organizacion se guia por normas y reglas
establecidas dentro de ella, los cuales no se pueden violar, porque representan una guia frente
a lo que se puede y no hacer en una situacion especifica y la posibilidad de darle respuesta
enmarcada dentro de los procesos institucionales (Rivas, 2020, p. 85). De la misma forma las
normas establecen la estructura en los procesos, procedimientos y manual de funciones por
ende estas herramientas determinan parametros que orientan a los empleados y los directivos
sobre su conducta en el desempefio y actuacién en situaciones particulares. Los
comportamientos que se derivan de las politicas y normas aplicadas en una organizacion son
determinantes en la formacion de rasgos culturales que se arraigan profundamente en la
organizacion y que influyen en su identidad y caracter (Mendez, 2019, p.153). En este
sentido, las normas en la organizacion se refieren a las reglas o pautas de comportamiento que
reflejan los valores, creencias y expectativas compartidas dentro de una organizacion. Estas
normas pueden influir en diversos aspectos del entorno laboral y en la forma en que los

miembros interactlan y se comportan en su trabajo diario.
6.5.3. Involucramiento con el propdsito

De acuerdo con Bustamante et al., (2022) mencionan que “este factor releva la
participacién e involucramiento en actividades y decisiones, la necesidad de ser valorados en
sus desempefios y con ello aportar a las unidades a las cuales pertenecen” (p. 122). Para Robles
et al., (2018) “Confirma la orientacién de la organizacion hacia el apoyo a sus empleados en
temas ya sean de caracter laboral o personal.” (p. 17). Es asi que, el hecho de que los
colaboradores sientan que tienen influencia en las decisiones dentro de su lugar de trabajo es
esencial para su compromiso, puesto que los empleados al sentirse escuchados y valorados,
desarrollan un sentido de pertenencia y conexion con la organizacién. Esto también refuerza la
idea de que su trabajo tiene un proposito y estd alineado con los objetivos generales de la

empresa.
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6.5.4. Creacion de cambio

Para Robles et al., (2018) “Consiste en la capacidad de los colaboradores para responder
a las demandas del entorno empresarial y de los clientes, mediante flexibilidad para
implementar nuevas formas de realizar el trabajo” (p. 18). Por ende, la creacion de cambio en
las organizaciones puede ser un proceso complejo y desafiante, ya que implica alterar las formas
establecidas de hacer las cosas y enfrentar la resistencia al cambio por parte de los empleados.
Es asi que una cultura con enfoque a la creacion de cambio implica considerar aspectos como

la retroalimentacion, la participacion de los empleados y la gestion del cambio.

Por lo tanto, esta dimension se enfoca en la interpretacion adecuada de la organizacion
en cuanto a su entorno, la reaccion ante las modas, la flexibilidad con la que se realizan las
actividades y la facilidad con la que estas acciones se pueden reformular de acuerdo a los
posibles cambios, la habilidad para adoptar continuamente nuevas y mejores formas de hacer
las cosas, el grado de resistencia y cooperacion de los diferentes grupos para la introduccion

de los cambios.
6.5.5. Enfoque al cliente

De acuerdo con Robles, et al. (2018) “Consiste en la participacion de los clientes en la
creacion de nuevos productos, a través de la consideracion de sus opiniones y sugerencias” (p.
18). Es decir, se enfoca en conocer a los clientes anticipandose a sus necesidades futuras,
tomando en cuenta los comentarios y recomendaciones y a su vez comprendiendo las
necesidades y exigencias del entorno. Por ello, el enfoque al cliente es una filosofia
empresarial que pone al cliente en el centro de todas las decisiones y acciones de la
organizacion. Por lo tanto, es fundamental mantener la participacion activa de los clientes,
mediante la recopilacion activa de comentarios, sugerencias y opiniones en todas las etapas

del proceso de desarrollo para lograr el éxito y la sostenibilidad de la organizacion.
6.5.6. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo genera responsabilidad, el valor reside en la cooperacion hacia los
objetivos comunes, es decir que el trabajo en equipo implica compartir metas e intercambiar
ideas lo que a su vez fomenta la participacion, la organizacion y el reconocimiento de las

habilidades de cada persona, por ello es importante enfocarse en el logro del equipo en
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conjunto, dejando de lado las recompensas individuales y fomentar una cultura de
cooperacion mutua (Contreras y Gomez, 2018).

Para Robles, et al. (2018) “Se refiere a la cooperacién en la ejecucion de las labores,
teniendo en cuenta las distintas competencias de cada area, mientras mantienen enfocados los
propositos y valores de la organizacion” (p. 18). Es decir, es la habilidad para orientar la
accion de los grupos humanos en una direccion determinada, inspirando valores de accion y
anticipando escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo. Por esta razon, el enfoque
compartido entre el equipo de trabajo hacia objetivos comunes permite a todos los empleados
sentirse mutuamente responsables, participando activamente en la persecucion de una meta

comun subordinando los intereses personales a los objetivos del equipo.
6.5.7. Busqueda de bienestar social

Segun Mallorqui (2022), el objetivo es educar, capacitar y brindar apoyo a las
personas para que logren estilos de vida que promuevan el bienestar tanto en su ambito
personal como profesional. El bienestar social no se ve solo como un beneficio adicional, sino
como una estrategia fundamental para asegurar que todos puedan rendir de manera 6ptima en

su entorno laboral. Por otra parte, Robles et al., (2018) concluyeron:

La busqueda de bienestar social reafirma la orientacion de la organizacion hacia el
apoyo a sus integrantes en cuanto a problemas especificos sean de caracter laboral, personal e
incluso familiar y, a partir de la comprension de las diferencias la capacidad de integrar
equipos con diferentes competencias. En este sentido este factor no se trata inicamente del
enfoque en cuanto al desarrollo y capacitacion para la ejecucion de las actividades, también se
trata del involucramiento e interés por parte de los directivos en las dificultades tanto
personales como laborales de los colaboradores, ademas de brindar el apoyo necesario para

enfrentar cualquier problematica que se pueda generar.
6.6. Desempeiio laboral

El desempefio laboral comprende un conjunto de acciones y comportamientos
observables en los colaboradores, los cuales son relevantes para el logro de objetivos
organizacionales, estos se relacionan directamente con el contenido de su cargo, sus
atribuciones, sus tareas y actividades a desarrollar dentro de su puesto de trabajo. Ademas,

existen varios factores a considerar que permiten mejorar y modificar el desempefio de los
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colaboradores tales como; sus capacidades, actitudes, motivacion y organizacion empresarial
(Zaragoza et al., 2023).

De igual manera, la evaluacion del desempefio permite el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores, lo que contribuye al mejoramiento de su calidad de vida,
mediante la identificacion de fortalezas y debilidades presentes en la realizacion de sus
funciones. Dado que un buen desempefio laboral es de “vital importancia para desarrollar la
efectividad y el éxito de una compafiia, por esta razon hay un constante interés de las
empresas por mejorar el desempefio de los colaboradores” mediante programas de

capacitacion y desarrollo (Sumba et al., 2022, p. 248).

Por tal razdn, es necesario que el departamento de talento humano realice de manera
periddica una adecuada gestion del desempefio, en donde se determine el nivel de calidad con
el que los colaboradores desempefian sus funciones, obteniendo asi resultados que permitan
ajustar su desempefio a los requerimientos y exigencias de la organizacién, a manera que el
colaborador sea eficaz, eficiente y efectivo en el cumplimiento de sus funciones (Jara et al.,
2018). En tal sentido, el desempefio laboral representa la fortaleza de la organizacion y la

estrategia individual que emplea el colaborador para alcanzar los objetivos pretendidos.
6.7. Dimensiones de desempeiio laboral

La escala de desempefio laboral resulta de la revision de tres perfiles de puestos en
distintas empresas, las cuales tienen ampliamente desarrolladas sus funciones, lo que permitio
compararlas e integrarlas las siguientes dimensiones: responsabilidad y calidad, actitud de
servicio, comunicacion, trabajo en equipo,y proteccion al medio ambiente (Vargas y Flores,
2019).

Tabla 4

Dimensiones de desempefio laboral.

N° Dimensiones Contexto
Describe la capacidad de poder cumplir en tiempo y forma con las

Responsabilidad /

1. Calidad funciones y actividades acordadas para desempefiar el trabajo a la
perfeccion.
Implica mostrar disposicion para servir en las actividades diarias de
2. Actitud de servicio manera amable, atenta y con rapidez, logrando satisfacer las

necesidades de los usuarios.
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Transmitir informacién de manera que la otra persona la entienda
3. Comunicacion con el mensaje correcto, asi como también entender adecuadamente
la informacién que recibe de vuelta.
Involucra participar activamente para lograr los objetivos y metas
del equipo de trabajo.

4, Trabajo en equipo

L . Se refiere a proteger los recursos naturales o sus derivados al
Proteccion al medio . . . o .
5. . realizar las tareas del trabajo, reduciendo, reutilizando y reciclando
ambiente .
dichos recursos.

Fuente: Elaboracion propia adaptada de (Vargas y Flores, 2019)

6.7.1. Responsabilidad/Calidad

La responsabilidad se entiende como la obligacion que tienen los colaboradores frente
al ejerccicio de sus funciones, actividades y deberes que asumen voluntaria o
contractualmente para lograr los resultados esperados. Por tal razon es fundamental que se
determinen las “tareas, habilidades, conocimientos y capacidades requeridas del trabajador
para su adecuado ejercicio, y que diferencian al trabajo de todos los demas” (Iranzo, 2017, p.
12).

Por otra parte, la calidad del servicio se entiende como las expectativas y percepciones
que tienen los clientes acerca del servicio brindado por parte de los colaboradores, el cual se
compone “por cinco dimensiones; confiabilidad, tangibilidad, capacidad de respuesta, empatia
y seguridad”. Siendo el mismo un indicador clave para la fidelizacion de clientes, puesto que
los mismos asignan una valoracion de las expectativas que tienen sobre el servicio que van a

obtener y una valoracion sobre el servicio recibido (Rivera et al., 2021, p. 405)

Guerrero (2020) menciona que la calidad es el conjunto de propiedades o
caracteristicas inherentes de un producto o servicio que las diferencian de otros. Ademas, la
calidad no solo se refiere al producto o servicio ofrecido sino también en la calidad del
proceso Yy cualquier otro enfoque relacionado a la excelencia. De esta manera puede “ser
transmitida como un valor que genera actitudes y comportamientos en el trabajo y en la vida
privada del colaborador” (p. 151), dando como resultado un incremento en la productividad,

capacidad de respuesta y servicio al cliente.

Por tal razdn, se entiende la responsabilidad y calidad como la capacidad de los

colaboradores para cumplir con sus actividades o funciones designadas dentro de los plazos
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establecidos, demostrando un buen desempefio al ofrecer un producto o servicio de calidad y

excelencia.
6.7.2. Actitud de servicio

De acuerdo con Quispe y Servan (2022) la actitud de servicio es importante para
captar a los clientes y generar mayores ventas, ya que en su mayor parte los clientes se ven
influenciados por el trato que les brindan los colaboradores al momento de la adquisicion de
un producto o servicio, por tal razon se debe brindar “constante capacitacion para superarse y

perfeccionarse sobre el comportamiento que brindan” (p. 1).

La actitud de servicio es un atributo natural de los colaboradores, abarca las cualidades
y comportamientos propios de cada uno de ellos y los guia en el ejercicio de sus funciones,
haciendo las cosas de buen animo y ayudando a quienes lo necesiten. Es considerado un pilar
fundamental orientado al servicio del cliente, ya que resalta el compromiso de los

colaboradores para cumplir sus funciones de manera ética (L6pez, 2019).

Por tanto, se entiende la vocacion de servicio como un rasgo inherente que motiva
cada una de las acciones de los colaboradores dentro de su puesto de trabajo, permitiendo que
los mismos alcancen los objetivos y metas organizacionales propuestas, lo que resulta en la

importancia de incluir este factor en la gestion estratégica del talento humano.
6.7.3. Comunicacion

La comunicacidn interna se considera un factor primordial dentro de las
organizaciones, dado que facilita el flujo de informacién y datos entre los colaboradores,
pudiendo ser mediante la comunicacion directa, en donde la informacion es transmitida al
instante y sin distorsiones, por lo que puede llegar a ser entendida facilmente y de no ser el
caso se solventaran las dudas al instante; comunicacion escrita, la informacion recibida “no
esta sujeta al espacio ni al tiempo, pues la respuesta no es inmediata, ya que requiere mayor

procedimiento, buscar l6gica y ser comprensible” (Damian et al., 2021, p. 625).

Por otra parte, Rodas (2017) considera que la comunicacion efectiva es “un elemento
de vital importancia en los seres humanos ya que permite interactuar a traves del envio y
recepcion de mensajes” (p. 1). Dentro del &mbito laboral sirve como una estrategia

encaminada a mejorar el flujo de informacion para incrementar la efectividad de los procesos,
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siendo los lideres aquellos que cumplan el rol de portavoz, implementen cambios, brinden
acompafiamiento continuo y generen un plan interno de comunicacion que los conduzca hacia

el exito organizacional.

Actualmente, las organizaciones prefieren mantener una comunicacion directa, para lo
cual utilizan varios canales de comunicacion como son; video llamadas, conferencias

virtuales, correos electronicos, mensajes de texto instantaneos, blogs y demaés sitios web.
6.7.4. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es la capacidad de trabajar en colaboracidn y cooperacion
conjunta con sus compafieros de trabajo, orientando sus acciones hacia la consecucion de
metas en comun con la méaxima eficiencia, poniendo los intereses de la organizacion por
encima de sus intereses personales, lo que permite aumentar la productividad, fomentar la
innovacion, mejorar la calidad del trabajo y fortalecer las relaciones entre los miembros del

equipo (Rivera, 2016).

En este sentido, el trabajo en equipo se refiere a la colaboracién y coordinacion de
esfuerzos entre los miembros de un grupo para lograr un objetivo comun, para ello los
equipos de trabajos deben estar conformados bajo un liderazgo participativo en donde cada
una de las partes pueda aportar lo mejor de si al beneficio de la organizacién, logrando que los
colaboradores se sienten comprometidos y valorados.

6.7.5. Proteccion al medio ambiente

En la actualidad, la proteccion del medio ambiente es un tema de mucha importancia
dentro de las organizaciones, en donde demuestran una preocupacion constante por garantizar
el desarrollo sostenible y contribuir eficazmente con la creacion de un mundo un poco mejor,
con la finalidad de preservar un medio ambiente sano para las generaciones futuras. En este
sentido podemos decir que las empresas llevan “a cabo una gestion verde cuando introduce
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précticas de actuacidn respetuosas con el medio ambiente”, las cuales van desde “programas
basicos y simples de proteccion del entorno a iniciativas complejas y exigentes de naturaleza

estratégica” (Pérez et al., 2016, p. 64).

Por esta razon los directivos se encuentran en la busqueda constante de estrategias que

promuevan la implementacion de programas de ahorro energético dentro de la organizacion,
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para ello se requiere de la colaboracion activa de todos los colaboradores. En tal sentido,
dentro de los programas de ahorro energético se deben considerar factores como la
climatizacién e iluminacion de los espacios de trabajos, en donde se promueve el uso de
ventilacion natural que permita el ingreso de luz y paso de frio para dias calurosos. Ademas,

es indispensable minimizar el consumo de papeleria, plasticos y materias primas.
7. METODOLOGIA EMPLEADA

Para abordar la metodologia de la presente investigacion titulada Cultura
Organizacional y Desempefio Laboral en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Sumak Kawsay Ltda, se empleo lo siguiente:
7.1. Enfoque de la investigacion
7.1.1. Enfoque cuantitativo

De acuerdo con Neill y Cortez (2018) la investigacion cuantitativa permite “verificar o
comprobar de manera deductiva las proposiciones planteadas en la investigacion, esto es
mediante la construccion de hipotesis en base a la relacion de variables para posteriormente

someterlas a medicion logrando asi su confirmacion o refutacion” (p.70).

Por tanto, la presente investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, ya que
permite investigar, analizar y comprobar de manera objetiva y precisa la relacion existente
entre las variables de estudio cultura organizacional y desempefio laboral con base en el uso
de datos numéricos obtenidos de la aplicacion del instrumento de evaluacién de Cultura
Organizacional y Desempefio Laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay
Ltda. Ademas, estos datos seran Utiles para establecer la relacion de ambas variables y
determinar qué factores de cultura organizacional se relacionan con el desempefio laboral de

los colaboradores.
7.2. Meétodos
7.2.1. Disefio transversal

De acuerdo con Vega et al., (2021) “El sentido transversal de toda investigacion
corresponde a una unica medicion en un lapso de tiempo, en el que se planea analizar las

variables o la relacién de asociacion entre ellas”. Ademas Arispe et al., (2020) plantearon que



20

“La recoleccion de los datos se realiza en un inico momento” y dentro de este disefio se

encuentran los estudios Exploratorios, Descriptivos y Correlaciones.

Por tanto, la investigacion utiliza un disefio transversal, puesto que se requiere

recopilar datos de variables especificas tales como Cultura Organizacional y Desempefio

laboral en un solo momento sin manipulacion de las mismas.

7.2.2. Investigacion correlacional

De acuerdo con Herndndez et al., (2014) este tipo de investigacion permite conocer “la
relacion o grado de asociacion que existe entre dos o mas conceptos, categorias o variables en
una muestra o contexto en particular” (p. 93), para lo cual se mide cada una de las variables
de manera independiente, posteriormente se cuantifican, analizan y establecen la relacion

entre ambas.

Por lo tanto, la investigacion utiliza un enfoque correlacional para establecer la
relacion o grado de asociacion que existe entre las variables Cultura organizacional y
Desempeiio laboral en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak

Kawsay Ltda.
7.3. Poblacién

Para Hernandez (2013) la poblacion se refiere “al conjunto total de individuos, objetos
o medidas que poseen algunas caracteristicas comunes observables en un lugar y en un

momento determinado” (p. 2).

La poblacion de estudio de la presente investigacion estd compuesta por todos los
colaboradores de la cooperativa, incluyendo el personal administrativo y operativo, que se
encuentran distribuidos en nueve agencias a nivel nacional, incluyendo la agencia matriz
ubicada en la ciudad de Latacunga, asi como las agencias ubicadas en La Man4, Pujili, Santo
Domingo, Sangolqui, Pucayacu, Quinsaloma, Pedro Vicente Maldonado y Ambato. Dado que
la poblacion es pequefia, con un total de 70 colaboradores, no resulta necesario calcular una
muestra, ya que se trabajara con toda la poblacion para obtener una mayor precision en los

resultados obtenidos.
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7.4. Técnicas de recoleccion de datos
De acuerdo con Guerrero y Quezada (2021):

Las técnicas utilizadas en la investigacion generalmente se refieren a los
procedimientos y formas de realizar diversas tareas de manera ordenada, creando asi datos
confiables que luego pueden ser usados como informacion cientifica, los cuales se fabrican

para facilitar la observacion o la medicion.
7.4.1. Encuesta

Una encuesta, es un método que utiliza un cuestionario para muestrear una poblacion.
Las encuestas proporcionan informacion sobre las opiniones, actitudes y comportamientos de
las personas. Esta investigacion es adecuada para probar hipdtesis o encontrar soluciones a
problemas, para identificar y explicar de la manera més coherente posible un cuerpo de

evidencia que logra un objetivo establecido (Pilco, 2022).

Como complemento, se utiliza la encuesta como una herramienta para obtener
informacion detallada sobre las percepciones y comportamientos de una poblacion en

particular.
7.4.2. Cuestionario

Un cuestionario es por definicion, el instrumento estandarizado que se emplea para la
recogida de datos en investigaciones cuantitativas, fundamentalmente, las que se llevan a cabo
con metodologias de encuestas. Es decir, es la herramienta que permite al cientifico social
plantear un conjunto de preguntas para recoger informacion estructurada sobre una muestra de
personas, empleando el tratamiento cuantitativo y agregado de las respuestas para describir a
la poblacion a la que pertenecen y/o contrastar estadisticamente algunas relaciones entre

medidas de su interés (Meneses, 2016, p.9).

Por ello para esta investigacion se necesitara de instrumentos validados que permitan
recolectar informacion de manera objetiva sobre estas dos variables, para cultura
organizacional se utilizara el instrumento creado por Robles et al., (2018), el cual consta de 7
dimensiones que pertenecen a identidad conformado por 15 items, normas con 7 items,
involucramiento con el proposito con 10 items, creacion del cambio con 7 items, enfoque al

cliente con 4 items, trabajo en equipo con 5 items y busqueda del bienestar social con 7 items,
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dando como resultado un total de 55 preguntas, donde se utilizo una escala tipo Likert para su

valoracion, tal y como se muestra a continuacion:

Tabla 5
Escala de Likert cultura organizacional
Ponderacion 1 2 3 4 5
Ni de acuerdo
. Totalmente en En ) Totalmente de
Indicador nien De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
desacuerdo

Del mismo modo, para recolectar informacion sobre el desempefio laboral se utilizara
el instrumento denominado Escala de Desempefio Laboral para Bibliotecarios, creado por
Vargas y Flores (2019), el cual consta con 5 dimensiones que pertenecen a Responsabilidad y
calidad conformada por 14 items, Actitud de servicio conformada por 6 items, Comunicacion
conformada por 4 items, Trabajo en equipo conformada por 3 items y Proteccion del medio
ambiente conformada por 4 items, dando como resultado 31 preguntas, donde se utilizé una

escala tipo Likert para su valoracion, tal y como se muestra a continuacion:

Tabla 6
Escala de Likert desempefio laboral
Ponderacion 1 2 3 4 5
Estoy
No Est Est Est Est
Indicador 0. Sty ) (.)y poco .S oy S f)y muy extremadamente
Satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho .
satisfecho

8. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
8.1. Confiabilidad

La fiabilidad se expresa mediante un numero decimal positivo que oscila entre 0,00 y

1,00, desde una falta de fiabilidad hasta una fiabilidad perfecta (Castafieda et al., 2010)
8.2. El Alpha de Cronbach

El coeficiente Alpha de Cronbach permite estimar la confiabilidad de una prueba, se
utiliza generalmente cuando se emplea cuestionarios con escala de valoracion tipo Likert. El
alfa de Cronbach tiene valoraciones especificas de confiabilidad donde cero (0) es muy baja 'y
uno (1) es muy alta, por lo tanto, se presenta a continuacion una escala de magnitud de

confiabilidad (Ruiz, 2002).



Tabla7
Coeficiente de confiabilidad de un instrumento
Rangos Magnitud
0,81 a1,00 Muy Alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 20,20 Muy Baja

Fuente: Ruiz (como se cita en Pérez y la Cruz, 2014).

8.3. Confiabilidad de los instrumentos

Con base en los rangos presentados se realizé un analisis estadistico en el cual se

determin el coeficiente Alpha de Cronbach de cada una de las dimensiones de las variables

de estudio para conocer la magnitud y la consistencia de los items entre si. Los cuales se

encuentran detallados a continuacion:

Tabla 8
Estadisticas de fiabilidad de las dimensiones de Cultura organizacional
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Cultura Organizacional

Dimensiones Alfa de Cronbach N° de elementos
Identidad 0,870 15
Normas 0,900 7
Involucramiento con el proposito 0,947 7
Creacion de cambio 0,912 7
Enfoque al cliente 0,881 4
Trabajo en equipo 0,948 5
Busqueda del bienestar social 0,946 7

De acuerdo a los datos obtenidos de cada dimension de la variable de Cultura
Organizacional se determino que los resultados del Alpha de Cronbach para identidad
representan una magnitud muy alta (a=0,870), para Normas muy alto (a=0,900), para
Involucramiento con el proposito muy alta (a=0,947), para creacion del cambio muy alto

(a=0,912), para enfoque a la cliente muy alta (0,881), para trabajo en equipo muy alta

(a=0,948) y para busqueda del bienestar social muy alta (a=0,946). En general cada una de las

dimensiones contienen un coeficiente alfa entre 0,81 a 1,00 lo cual es excelente en términos

de consistencia interna, es decir que los items de cada una de las dimensiones estan altamente

relacionados entre si y miden de manera confiable el constructo que se quiere evaluar.



Tabla 9

Estadisticas de fiabilidad de las dimensiones de Desempefio Laboral
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Desempeiio Laboral

Dimensiones Alfa de Cronbach N° de elementos
Responsabilidad/Calidad 0,970 14
Actitud de servicio 0,912 6
Comunicacion 0,927 4
Trabajo en equipo 0,943 3
Proteccion del medio ambiente 0,917 4

De acuerdo a los datos obtenidos de cada dimension de la variable de Desempefio

Laboral se determin6 que los resultados del Alpha de Cronbach para responsabilidad y calidad

representan una magnitud muy alta (a=0,970), para actitud de servicio muy alto (a=0,912),

para comunicacion muy alta (a=0,927), para trabajo en equipo muy alta (a=0,943) y para

proteccion del medio ambiente muy alta (a=0,917). En general cada una de las dimensiones

contienen un coeficiente alfa entre 0,90 a 1,00 lo cual es excelente en términos de consistencia

interna, es decir que los items de cada una de las dimensiones estan altamente relacionados

entre si y miden de manera confiable el constructo que se quiere evaluar.

8.4.

Diagnéstico actual de la cooperativa

Debido a la limitacion del tiempo se logrd recopilar informacion de un grupo reducido de 59

colaboradores para llevar a cabo el analisis de los resultados.

8.4.1. Cultura organizacional

Tabla 10
Dimensién de Identidad

INDICADORES

PREGUNTAS 1 2 3 4 5 SUMA

1. La organizacion tiene un gran significado 1 9 19 20 10 59
personal para mi.

2. Me m_oles_tg cuando alguien fuera de la 0 6 29 16 8 59
organizacion se expresa mal de ella.

3. Me siento orgulloso de la organizacion. 1 6 20 18 14 59

4. ConS|_dero_ que le debo mucho a esta 0 7 23 99 7 59
organizacion.

5. Me 5|-ento- gontento por trabajar en esta 0 5 16 31 7 59
organizacion en lugar de otra.

6. Sler_1to un fuer_te se:r,]tldo de pertenencia 1 5 23 20 9 59
hacia la organizacion.

7. Considero que se tiene el compromiso de 0 4 18 24 13 59

lealtad a la organizacion.




8. Me siento orgulloso(a) del trabajo que
realizo en la organizacion.

9. Cuando hablo de esta organizacién con mis
amigos comento que es un excelente lugar 1 5 20 25 8 59
para trabajar.

10. Considero que la organizacion tiene la
capacidad para perseverar en el futuro.

11. Trabajo en esta organizacion porque me
ofrecen un buen sueldo y buenas 0 1 10 30 18 59
prestaciones.

12. Considero que en la organizacion se hacen
cosas que los distinguen de los demas.

13. Estoy dispuesto a esforzarme con el fin de
ayudar a que la organizacion tenga éxito

14. Considero que la imagen que se percibe de
la organizacion en la comunidad me 1 2 9 30 17 59
representa.

15. Considero que la visién de la organizacion
sirve como guia y motivacion. 0 1 5 ¥ 15 59

Suma 5 59 232 381 208  ggs
Porcentaje 1% 7% 26% 43% 24% 100%

0 1 4 31 23 59

0 2 13 28 16 59

0 1 4 26 28 59

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta de Cultura Organizacional a los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay. Ltda.

llustracion 1
Dimensién de Identidad

1% 7%
- 26%
43%
m 1 Totalmente en desacuerdo m 2 En desacuerdo
3 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 4 De acuerdo
m 5 Totalmente de acuerdo

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados de los indicadores de la dimension de identidad
perteneciente a la variable independiente de cultura organizacional, que abarca los items correspondientes a la
dimension.

Analisis e interpretacion
En la dimension de Identidad, se evidencia que el 43% y 24% de colaboradores

sienten un fuerte sentido de pertenencia con la organizaciéon y comparten su vision de

crecimiento, mientras que el 26% se encuentran indecisos ya que no muestran una postura
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clara del compromiso que tienen con el trabajo que realizan. Por otro lado, el 7% y el 1%

expresan no sentirse representados con la personalidad de la organizacion y no se adaptan a

sus valores y objetivos.

Tabla 11
Dimension de Normas
INDICADORES
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 SUMA
16. En la organizacion §x1st§n sanciones por el 0 1 5 33 20 59
incumplimiento o violaciones a las reglas.
17. En la organizacion ex1§t§ un reglamento 0 1 3 31 24 59
interno que rige las actividades.
18. En la organizacion se utiliza el codigo de
ética para resolver problemas al interior y 1 2 12 26 18 59
exterior de la misma.
19. Considero que son adecuados los
procedimientos que lleva a cabo la 0 2 12 28 17 59
contraloria interna en la organizacion.
20. En el area de trabajo existe un codigo de
ética que muestre lo correcto e incorrecto del 0 2 7 33 17 59
comportamiento.
21. En las actividades cotidianas se observa la
practica del codigo de ética de la 0 2 9 32 16 59
organizacion.
22. Considero que en la organizacion existen
politicas y procedimientos que no 0 2 5 37 15 59
discriminan.
Suma 1 12 53 220 127 413
Porcentaje 0% 3% 13% 53% 31% 100%

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta de Cultura Organizacional a los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay. Ltda.

llustracion 2

Dimensién de Normas

0%

m 1 Totalmente en desacuerdo
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m 5 Totalmente de acuerdo

3%
13%

53%

u 2 En desacuerdo

4 De acuerdo

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados de los indicadores de la dimensién de normas
perteneciente a la variable independiente de cultura organizacional, que abarca los items correspondientes a la
dimension.



Analisis e interpretacion

consideran que la organizacidon posee normas y politicas que permiten actuar de manera

correcta y resolver los problemas de manera justa, mientras que el 13% se encuentran

En la dimension de Normas, se evidencia que el 53% y 31% de colaboradores
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indecisos con respecto al manejo de los procedimientos que la direccion interna lleva a cabo.

Mientras que, el 3% perciben que las normas que maneja la organizacion no permiten regular

de manera adecuada los comportamientos antes ciertas situaciones.

Tabla 12
Dimension de Involucramiento con el propdsito

INDICADORES

PREGUNT 1 2 3 4 5 SUMA

23. Considero que en mi equipo de trabajose___
tiene libertad de adaptar las metas seglin 0 3 8 34 14 59
nuestras necesidades.

24. Tengo confianza en que la organizacion 0 ) 11 29 17 59
toma en cuenta mis recomendaciones.

25. Cons1d§:r0 que la organizacion permite 0 g 4 21 16 59
tomar riesgos ya calculados.

26. Considero que la organizacion incentiva a 0 5 9 % 17 59
crear cambios.

27. Considero que la organizacion reconoce a 0 6 1n 25 17 59
las personas que tienen iniciativa.

28. Considero que la organizacion establece 0 ) 9 31 17 59
metas ambiciosas y alcanzables.

29. La. organizacion comparte el propdsito y la 0 ) 5 3319 59
orientacion de largo plazo

30. Los superiores escuchan la opinion de los
empleados para mejorar aspectos 0 4 11 29 15 59
relacionados con el trabajo y desempefio.

31. Considero que en la organizacion
comparten la informacidn que se requiere 0 1 8 34 16 59
para realizar las actividades.

32. Considero que los superiores delegan la
autoridad para que se pueda actuar por 0 6 13 25 15 59
cuenta propia.

Suma 0 39 99 289 163 590
Porcentaje 0% 7% 17% 49% 28% 100%

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta de Cultura Organizacional a los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay. Ltda.



lustracion 3

Dimension de Involucramiento con el propdsito
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0%

m 1 Totalmente en desacuerdo
3 Ni en acuerdo ni en desacuerdo
m 5 Totalmente de acuerdo

P

u 2 En desacuerdo
4 De acuerdo

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados de los indicadores de la dimensién de involucramiento
con el proposito perteneciente a la variable independiente de cultura organizacional, que abarca los items
correspondientes a la dimension.

Analisis e interpretacion

En la dimension de Involucramiento con el proposito, se evidencia que el 49% y 28%

de colaboradores consideran que existe la libertad de adaptar metas y la autonomia para tomar

decisiones que agilicen la resolucion de problemas, mientras que el 17% se encuentran

indecisos en cuanto a la importancia que la autoridad les brinda a sus opiniones y si los

consideran como oportunidades de mejora. Por otro lado, el 7% consideran que no existe un

grado de independencia para tomar riesgos calculados de los cuales se puedan sacar ventaja.

Tabla 13
Dimensién de Creacion de cambio

INDICADORES

PREGUNTAS 3 4 > SUMA
33. Implemento mejores formas para realizar
las actividades de trabajo. 3 3520 59
34. Mantengo una actitud positiva ante los
. . . 3 34 21 59
cambios en el ambiente de trabajo.
35. Dejo mis problemas personales y busco la
manera de seguir brindando un buen 2 32 24 59
servicio.
36. Coop'ero cop'dlversas dreas para crear un 4 28 26 59
cambio positivo para la Organizacion.
37. Tomo decisiones en el trabajo considerando
las consecuencias para la organizacion y 5 3220 59
para mi.
38. Considero que la forma en que se hacen las 12 27 19 59
cosas es flexible.
39. Tomo en cuenta lgs sugerencias que me 5 33 23 59
hacen mis comparfieros de trabajo.
Suma 31 221 153 413
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Porcentaje 0% 2% 8% 54% 37% 100%

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta de Cultura Organizacional a los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay. Ltda.

llustracion 4

Dimensién de Creacion de cambio

0% 2%
8%

54%

m 1 Totalmente en desacuerdo m 2 En desacuerdo
m 3 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 4 De acuerdo
m 5 Totalmente de acuerdo

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados de los indicadores de la dimension de creacion de cambio
perteneciente a la variable independiente de cultura organizacional, que abarca los items correspondientes a la
dimension.

Analisis e interpretacion

En la dimension de creacion de cambio, se evidencia que el 54% y 37% de
colaboradores expresan encontrarse en la implementacion constante de nuevas formas de
realizar su trabajo, tomando en cuenta siempre las consecuencias y los beneficios que resulten
para ellos y la organizacion, mientras que el 8% se encuentran indecisos en cuanto al nivel de
flexibilidad que existe para realizar e implementar cambios en conjunto con otras areas. Por
otro lado, el 2% expresan no sentir la necesidad de generar cambios en la ejecucion de sus

actividades.

Tabla 14
Dimension de Enfoque al cliente

INDICADORES
PREGUNTA 1 2 3 4 5 SUMA

40. Las actividades permiten el mayor grado de—
lealtad de los clientes.

41. Considero que todos trabajan hacia los
mismos objetivos de la organizacion.

42. Se preocupa por obtener el mayor grado de
satisfaccion de los clientes.

43. La organizacion y los empleados tienen una
vision compartida de como sera la 0 2 10 29 18 59
organizacion en el futuro.




30

Suma 0 6 26

117 87 236

Porcentaje 0% 3% 11%

50%

37% 100%

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta de Cultura Organizacional a los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay. Ltda.

lustracién 5
Dimension de Enfoque al cliente

3%
11%

0%

50%

m 2 En desacuerdo
4 De acuerdo

m 1 Totalmente en desacuerdo
= 3 Ni en acuerdo ni en desacuerdo
m 5 Totalmente de acuerdo

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados de los indicadores de la dimension de enfoque al cliente
perteneciente a la variable independiente de cultura organizacional, que abarca los items correspondientes a la

dimension.

Analisis e interpretacion

En la dimension de enfoque al cliente, se evidencia que el 50% y 37% de

colaboradores orientan las acciones y ejecucion de sus actividades

beneficio del cliente, mientras que el 11% se encuentran indecisos

hacia la satisfaccion y el

al tener una vision poco

clara de como serd la organizacion en el futuro generando poco interés en cuanto al

cumplimiento de los objetivos de la misma. Por otra parte, el 3% consideran que no todos los

colaboradores se encuentran alineados con la vision y los objetivos lo que dificulta la

capacidad de trabajar para alcanzar una meta en comun.

Tabla 15
Dimension de Trabajo en equipo

INDICADORES
PREGUNTAS

SUMA

44. Considero que, en la organizacion, todos

. . . 14
realizan sus actividades como un equipo.

21 21 59

45. Considero que en la organizacion se trabaja
como equipo en lugar de trabajar por
jerarquias.

15

22 18 59

46. En la organizacion fomentan activamente la
cooperacion entre los distintos departamentos
que la conforman.

21 25 59




47. Considero que es facil coordinar proyectos en

. . 0 6 1125 17 59
el area de trabajo.
48. Mls superiores practican los valores que 0 3 9 29 18 59
difunden.
Suma 0 20 58 118 99 295
Porcentaje 0% 7% 20% 40% 34% 100%

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta de Cultura Organizacional a los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay. Ltda.

lustracién 6
Dimension de Trabajo en equipo

0% 7%

20%

40%

m 1 Totalmente en desacuerdo 2 En desacuerdo
= 3 Ni en acuerdo ni en desacuerdo = 4 De acuerdo

m 5 Totalmente de acuerdo
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Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados de los indicadores de la dimension de trabajo en equipo

perteneciente a la variable independiente de cultura organizacional, que abarca los items correspondientes a la

dimension.

Analisis e interpretacion

En la dimension de trabajo en equipo, se evidencia que el 40% y 34% de

colaboradores consideran que existe un alto nivel de fomentacion a la cooperacion en el cual

todos aportan igualitariamente sin importar la jerarquia y el area en la que se encuentran,

mientras que el 20% se encuentran indecisos al considerar que existen dificultades para

trabajar de manera colaborativa y que existe una jerarquia rigida en la toma de decisiones y la

asignacion de tareas. Por otra parte, el 7% consideran que no existe el apoyo para la

coordinacién de proyectos dentro de su area de trabajo.

Tabla 16
Dimension de Busqueda del bienestar social

INDICADORES
PREGUNTAS ! 2 3 4 > SUMA
49. Considero que en la organizacion existe
prioridad para aquellos compafieros que 5 12 25 17 59

tienen una situacion de vida vulnerable o
necesidades especiales.
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50. En la organizacion se ayuda a los
empleados a hacer un balance entre su vida 1 6 12 21 19 59
laboral y familiar.

51. Considero que la organizacion apoya
cuando se presenta un problema personal.

52. En la organizacion, mis capacidades son
consideradas una fuente importante que 0 3 12 25 19 59
generan ventaja competitiva.

53. Considero que el proceso de seleccion para
puestos gerenciales en la organizacion es 0 5 8 27 19 59
claro y sin preferencias personales.

54. Se ayuda a los compaiferos de trabajo
cuando cometen errores considerando que 0 2 15 23 19 59
tienen problemas de tipo personal.

55. Considero que es facil elegir a los

integrantes adecuados para un equipo de 0 7 10 23 19 59
trabajo cuando se trata de nuevos proyectos.
Suma 1 34 76 174 128 413
Porcentaje 0% 8% 18% 42% 31% 100%

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta de Cultura Organizacional a los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay. Ltda.

lustracién 7
Dimension de Busqueda del bienestar social

0%

m 1 Totalmente en desacuerdo m 2 En desacuerdo
3 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 4 De acuerdo
m 5 Totalmente de acuerdo

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados de los indicadores de la dimension de busqueda del
bienestar social perteneciente a la variable independiente de cultura organizacional, que abarca los items
correspondientes a la dimension

Analisis e interpretacion

En la dimension de busqueda del bienestar social, se evidencia que el 42% y 31% de
colaboradores consideran que la organizacion implementa medidas que les permite gestionar
de manera equitativa sus responsabilidades laborales con sus responsabilidades personales y
familiares. Por otra parte, el 18% se encuentran indecisos al sentir que la ayuda que se brinda
a los companeros de trabajo cuando cometen errores no es la adecuada sin poner en

consideracion los problemas de tipo personal que pueda tener. Por otra parte, el 8% expresa
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no estar de acuerdo en que exista la apertura adecuada de la discusion de temas personales o
emocionales limitando el apoyo oportuno en aquellas situaciones.
Analisis general de Cultura Organizacional

llustracién 8
Cultura Organizacional

0%
8%
18%
42%
] Totalmente en desacuerdo = ! En desacuerdo
w3 Nien acuerdo ni en desacuerdo 4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados generales de la variable independiente de cultura
organizacional.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la variable de cultura organizacional, se
evidencia que el 47% de colaboradores se encuentran de acuerdo con la cultura organizacional
de la cooperativa ya que comparten la vision de crecimiento y consideran que las normas son
claras lo cual permite la correcta ejecucion de sus tareas, ademas el grado de participacion en
las decisiones que se generan dentro de la organizacion y la flexibilidad en cuanto a la
creacion de nuevas formas de realizar las actividades permiten la cooperacion entre todas las
areas lo cual genera una buena adaptacion de la cultura organizacional. Por otra parte, el 30%
se encuentran totalmente de acuerdo en que las actividades que se desarrollan dentro de la
cooperativa permiten adaptarse adecuadamente a su cultura. Sin embargo, el 18% y el 5% se
encuentran indecisos o no estan de acuerdo en como se manejan las actividades que engloban

la cultura organizacional.

8.4.2. Desempeiio laboral

Tabla 17
Dimension de Responsabilidad/Calidad

INDICADORES
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 SUMA

1. Demuestro mucho interés por mi trabajo. 0 0 8 18 33 59
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2. Demuestro una gran vocacion al realizar mi trabajo. 0 1 4 25 29 59
3. Tengo ritmo sostenido y rapido en mi trabajo. 0 3 8 17 31 59
4. Me gusta que mi trabajo salga a la perfeccion. 0 1 5 19 34 59
5. Realizo mis funciones y actividades en tiempo y 0 1 12 20 %6 59
forma.
6. Es mi responsabilidad entregar los productos de mi
trabajo cumpliendo con las especificaciones 0 0 10 19 30 59
solicitadas.
7. Es mi responsabilidad entregar los productos de mi
trabajo en el formato adecuado y con la informacién 0 1 7 22 29 59
completa.
8. Me considero una p.ersone% responsable en la entrega 0 1 6 2 30 59
de los productos de mi trabajo.
9. Cuando se rqulere hacer un trabajo en grupo, me 0 | g 2 )8 59
muestro cooperativo.
10. En actividades conjuntas, colaboro con mis
compaifieros y realizo la parte del trabajo que me 0 1 4 28 26 59
corresponde.
11. Tengo los. conocimientos para realizar las tareas 0 | 9 71 73 59
propias de mi puesto.
12. Conf)zco las normas y procedimientos del trabajo 0 3 9 19 )% 59
que realizo.
13. Comprendo las tareas y técnicas del trabajo que 0 ) 10 21 %6 59
realizo.
14. Pose9 las habilidades espemﬁcz.ls que ‘se requieren 0 3 10 21 25 59
para realizar todas las facetas de mi trabajo.

Suma 0 19 110 294 403 826

Porcentaje 0% 2% 13% 36% 49% 100%

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta de Desempeiio Laboral a los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda.
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lustracién 9
Dimension de Responsabilidad/Calidad

0% 2%

m No estoy satisfecho m Estoy poco satisfecho
m Estoy satisfecho Estoy muy satisfecho
m Estoy extremadamente satisfecho

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados de los indicadores de la dimension de
Responsabilidad/Calidad perteneciente a la variable independiente de desempefio laboral, que abarca los items
correspondientes a la dimension

Analisis e interpretacion

En la dimension de responsabilidad y calidad, se evidencia que el 49%, 36% y 13% de
colaboradores consideran que demuestran un gran interés, vocacion y responsabilidad por el
cumplimiento de su trabajo, ademas poseen las habilidades necesarias para el cumplimiento
del mismo. Por otra parte, el 2% expresa no comprender las que se requieren para realizar su
trabajo.

Tabla 18
Dimensién de Actitud de servicio

INDICADORES
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 SUMA

15. Demuestro amabilidad al brindar servicio al

. 0 0 3 22 34 59
usuario.

16. Soy atento con los usuarios. 0 0 7 22 30 59

17. Tengo disposicion para resolver las solicitudes de

. ., . 0 0 8 25 26 59
informacion de los usuarios.

18. Resuelvo con rapidez una solicitud de

. ., 0 2 4 27 26 59
informacion.

19. Logro conseguir la informacion que requiere el
usuario.

0 2 6 21 30 59

20. Oftrezco al usuario informacion complementaria

. . S : ., 0 1 7 24 27 59
que satisfaga mejor su requerimiento de informacion.

Suma 0 5 35 141 173 354

Porcentaje 0% 1% 10% 40% 49% 100%

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta de Desempeiio Laboral a los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda.
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lustracion 10
Dimensién de Actitud de servicio

0% 1%

0

m No estoy satisfecho m Estoy poco satisfecho
m Estoy satisfecho Estoy muy satisfecho
m Estoy extremadamente satisfecho

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados de los indicadores de la dimension de actitud de servicio
perteneciente a la variable independiente de desempefio laboral, que abarca los items correspondientes a la
dimension.

Analisis e interpretacion

En la dimension de actitud de servicio, se evidencia que el 49%, 40% y 10% de
colaboradores se encuentran satisfechos con la actitud amable y atenta con la que interactiia
con los usuarios, ademads, tienen la capacidad para abordar y resolver las solicitudes de
informacion de los usuarios, lo que les permite proporcionar un servicio eficiente. Por otra
parte, el 1% esta poco satisfecho con su capacidad para obtener la informacién que el usuario

necesita.

Tabla 19
Dimensién de Comunicacion

INDICADORES

p—
N
w9
EN

PREGUNTAS S SUMA

21. Recibo “en forma oportuna” de mi jefe, la
informacién que requiero para realizar mi trabajo.

0 4 15 17 23 59

22. Existen oportunidades para dar a conocer mis

. . ~ 0 4 12 17 26 59
ideas con mis compaiieros.

23. Existen oportunidades para compartir las mejores

practicas de conocimientos de mi trabajo con mi jefe. 6 13 15 2 >9

24. Existe un sistema de comunicacion de doble via
(jefe-colaborador, colaborador-jefe).

Suma 0 17 53 74 92 236
Porcentaje 0% 7% 22% 31% 39% 100%

0 3 13 25 18 59

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta de Desempefio Laboral a los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda.
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lustracion 11
Dimensién de Comunicacién

0%

= No estoy satisfecho m Estoy poco satisfecho
Estoy satisfecho Estoy muy satisfecho
m Estoy extremadamente satisfecho

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados de los indicadores de la dimensién de comunicacién
perteneciente a la variable dependiente de desempeiio laboral, que abarca los items correspondientes a la
dimension.

Analisis e interpretacion

En la dimension de comunicacion, se evidencia que el 39%, 31% y 22% de
colaboradores se encuentran satisfechos con la puntualidad en la entrega de informacion, es
decir que reciben la informacion de manera oportuna, para desempefiar sus funciones de
manera efectiva. De igual manera existe una comunicacion bidireccional entre jefes y
colaboradores, lo que facilita la resolucion de problemas, la toma de decisiones y el
entendimiento mutuo, lo que puede contribuir significativamente a la satisfaccion laboral. Por
otra parte, el 7% de los colaboradores se encuentran poco satisfechos con la posibilidad de
compartir conocimientos y practicas exitosas con su jefe, sintiendo que no se valora y fomenta

adecuadamente este intercambio.

Tabla 20
Dimension de Trabajo en equipo

INDICADORES
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 SUMA

25. Me siento en todo momento apoyado por el grupo
de trabajo.

(e}
w

14 19 23 59

26. En la Cooperativa se fomenta y desarrolla el

. . 0 3 13 16 27 59
trabajo en equipo.

27. El grupo se mantiene unido para alcanzar una meta

comun después de que se ha acordado. 0 4 14 16 25 59

Suma 0 10 41 51 75 177
Porcentaje 0% 6% 23% 29% 42% 100%

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta de Desempefio Laboral a los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda.
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llustracién 12
Dimension de Trabajo en equipo

0%

m No estoy satisfecho m Estoy poco satisfecho
= Estoy satisfecho Estoy muy satisfecho
m Estoy extremadamente satisfecho

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados de los indicadores de la dimension de trabajo en equipo
perteneciente a la variable dependiente de desempeiio laboral, que abarca los items correspondientes a la
dimension.

Analisis e interpretacion

En la dimension de trabajo en equipo, se evidencia que el 42%, 29% y 23% de
colaboradores se sienten satisfechos con el ambiente laboral existente dentro de la
Cooperativa, sintiendo que se valora y promueve la colaboracion entre los colaboradores, lo
cual es beneficioso para el logro de objetivos organizacionales. Por otra parte, el 6% de los
colaboradores se encuentra poco satisfecho por el apoyo que recibe de sus colegas, indicando

la necesidad de mejorar la comunicacion y el trabajo en equipo.

Tabla 21
Dimensién de Proteccion del medio ambiente
INDICADORES
PREGUNTAS 1 2 3 4 S SUMA
28. Apago las lamparas de luz que no se utilizan. 0 3 15 14 27 59

29. Existe en la Cooperativa una conciencia de ahorro

0 7 13 12 27 59
de agua.

30. Reciclo y reutilizo el papel y carton usado. 0 5 12 20 22 59

31. Fomento la proteccion y cuidado al medio

ambiente en mi trabajo. 0 > 1 17 26 >9

Suma 0 20 51 63 102 236

Porcentaje 0% 8% 22% 27% 43% 100%

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta de Desempefio Laboral a los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda.
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lustracion 13
Dimensién de Proteccion del medio ambiente

0%

m 1 Totalmente en desacuerdo m 2 En desacuerdo
= 3 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 4 De acuerdo
m 5 Totalmente de acuerdo

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados de los indicadores de la dimension de proteccion del
medio ambiente perteneciente a la variable dependiente de desempeiio laboral, que abarca los items
correspondientes a la dimension.

Analisis e interpretacion

En la dimension de proteccion del medio ambiente, se evidencia que el 43%, 27 y 22%
de colaboradores consideran que la organizacion tiene responsabilidad ambiental y promueve
su proteccion y cuidado dentro de sus instalaciones. Por su parte el 8% de los colaboradores
no se encuentra satisfecho con la conciencia que tiene sobre el ahorro de recursos, como el

agua, papel y carton usado.

Analisis general Desempefio Laboral

llustracion 14

Desempefio laboral

B 1. Mo estoy satisfecho m 2 Estoy poco satisfecho
m 3. Estoy satisfecho 4. Estoy muy satisfecho
m 5. Estoy extremadamente satisfecho

Nota. La figura muestra el porcentaje de los resultados pertenecientes a la variable dependiente desempefio
laboral.

Analisis e interpretacion

En la variable desempefio laboral se evidencia que el 46%, 34% y el 16% de

colaboradores se sienten satisfechos en cuanto al desempefio mostrado en el cumplimiento de
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sus funciones, sus conocimientos y los recursos que estos tienen para el desempefio del
mismo, mientras que el 4 % de los colaboradores se encuentra poco satisfechos debido a que
consideran que no pueden compartir sus ideas u opiniones dentro del ejercicio de sus

funciones.

8.5. Comprobacion de hipotesis
8.5.1. Planteamiento de las hipotesis
Ho — Hipotesis Nula

Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay LTDA.
Hi — Hipétesis Alternativa

Hi: Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay LTDA.
8.5.2. Regla de decision

Segun Navarrete (2017) se debera considerar los siguientes criterios:

Tabla 22
Regla de decisién
Valores -1 1 0
Interpretacion Relacion perfecta Relacion perfecta No existe relacion

negativa positiva

8.5.3. Criterios

Tabla 23
Criterios para interpretar la correlacién
Valor Criterio
1 Correlacion grande, perfecta y positiva
0,90 <R <1,00 Correlacion muy alta
0,70<R <0,90 Correlacion alta
0,40 <R< 0,70 Correlacion moderada
0,20 <R< 0,40 Correlacion muy baja
0 Correlacion nula

-1 Correlacion grande, perfecta y negativa
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Tabla 24
Correlacion de Spearman
Proteccio
D.L. Responsabilid Actitud de Comunicaci Trabajo en ro ecc1?n
. . . , . del medio
C.0 ad/Calidad servicio on equipo .
ambiente
Identidad -,196 -,146 -,296 -,253 -,099
Normas ,985 ,582 ,548 ,564 517
Involucramiento
. ,693 ,674 774 , 754 ,573
con el proposito
Creacion de 663 677 650 665 570
cambio
Enfoque al 706 717 698 684 612
cliente
Trabajo en 663 606 702 699 622
equipo
Busqueda del 620 602 711 648 535

bienestar social

La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).*
La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).**

Para identificar las dimensiones que se relacionan entre las dos variables se considerd

las siguientes: Identidad, Normas, Involucramiento con el propdsito, Creacion de cambio,

Enfoque al cliente, Trabajo en equipo, Bisqueda del bienestar social; las dimensiones de

desempetio laboral son: Responsabilidad/Calidad, Actitud de servicio, Comunicacion, Trabajo

en equipo y Proteccion del medio ambiente. Segun el criterio del investigador se ha

considerado seleccionar la relacién mas fuerte entre las dimensiones de cada variable las

cuales se detallan a continuacion:

Relacion 1: Normas - Responsabilidad/Calidad, donde se refleja un nivel de

correlacion de 0,585 segun la tabla de interpretacion el valor corresponde a una correlacion

moderada, segiin los datos obtenidos se puede indicar que las normas y politicas que la

cooperativa posee permiten regular de manera adecuada los comportamientos antes ciertas

situaciones y resolver los problemas de manera justa, lo cual contribuye a que los

colaboradores cumplan su trabajo con las especificaciones solicitadas de acuerdo a la

normativa para brindar un servicio de calidad.
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Relacion 2: Involucramiento con el propdsito - Comunicacion, se refleja un nivel
de correlacion de 0,774 segun la tabla de interpretacion el valor corresponde a una correlacion
alta, seguin los datos obtenidos podemos indicar que dentro de la cooperativa se otorga la
informacion de manera oportuna a los colaboradores, la libertad de adaptar metas y la
autonomia para tomar decisiones que agilicen la resolucion de problemas, lo cual contribuye

al desempefio efectivo de sus funciones.

Relacion 3: Creacion de cambio - Actitud de servicio, se refleja un nivel de
correlacion de 0,677 segun la tabla de interpretacion el valor corresponde a una correlacion
moderada, tomando en cuenta este criterio el nivel de flexibilidad que existe dentro de la
cooperativa para realizar las cosas e implementar cambios en conjunto con otras areas y la
implementacidn constante de nuevas formas de realizar el trabajo, contribuyen a que exista
una mayor disposicion de ofrecer al usuario informacion complementaria que satisfaga mejor

sus dudas y requerimientos.

Relacion 4: Enfoque al cliente - Actitud de servicio, se refleja un nivel de
correlacion de 0,717 seglin la tabla de interpretacion el valor corresponde a una correlacion
alta, de acuerdo a los datos obtenidos los colaboradores se encuentran alineados con la vision
y los objetivos de la cooperativa, demostrando interés en cuanto al cumplimiento de los
objetivos de la misma. lo cual contribuye a la orientacion de sus acciones y ejecucion de

actividades hacia la satisfaccion y el beneficio del cliente.

Relacion 5: Trabajo en equipo - Comunicacion, se refleja un nivel de correlacion de
0,702 segun la tabla de interpretacion el valor corresponde a una correlacion alta, con base a
este criterio se puede indicar que dentro de la cooperativa existe un alto nivel de fomentacion
a la cooperacion en el cual todos aportan igualitariamente sin importar la jerarquia y el area en
la que se encuentran, lo que facilita la comunicacion entre jefes y colaboradores,

contribuyendo a la resolucion de problemas, la toma de decisiones y el entendimiento mutuo.

Relacion 6: Busqueda del bienestar social - Comunicacion, se refleja un nivel de
correlacion de 0,711 segln la tabla de interpretacion el valor corresponde a una correlacion
alta, segun el criterio establecido la cooperativa implementa medidas que permite que los
colaboradores gestionen de manera equitativa sus responsabilidades laborales, personales y
familiares, esto en relacion con la comunicacion bidireccional que existe, lo cual facilita la

creacion de didlogos que permiten conocer las necesidades de los colaboradores.
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El valor de significancia de la prueba es de a =0.05, si es > se acepta la hipotesis nula

si es < se rechaza la hipotesis nula.

llustracion 15

Relacion entre la dimensidn 1: Identidad y Desempefio Laboral

Coeficientes?

Coeficientes
estandarizado

Coeficientes no estandarizados 5
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 130,124 21122 6,161 =001
ldentidad 015 365 006 042 967

a.Variable dependiente: DL

Fuente: SPSS

Analisis e interpretacion

Con base en los resultados obtenidos en el programa IBM SPSS Statistics, se puede

evidenciar que el incremento de una unidad en identidad corresponde a un incremento de

0,015 unidades en el desempefio laboral. Por otra parte, el valor de significancia de la

dimension identidad es de 0,967 por lo que se acepta la hipotesis nula de que no existe

relacion entre la dimension identidad y la variable de desempefio laboral. Esto quiere decir

que el sentido de pertenencia que poseen los colaboradores con la cooperativa no afecta en su

totalidad al desempefio laboral.

llustracion 16

Relacion entre la dimension 2: Normas y Desempefio Laboral

Coeficientes®

Coeficientes
estandarizado

Coeficientes no estandarizados 5
Modelo B Desv. Error Eeta t Sig.
1 (Constante) 41 580 15144 2,746 00a
Marmas 3,104 A 620 5,964 = 001

a.Variable dependiente: DL

SPSS

Fuente:
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Analisis e interpretacion

Con base en los resultados obtenidos en el programa IBM SPSS Statistics, se puede
evidenciar que el incremento de una unidad en las normas corresponde a un incremento de
3,105 unidades en el desempefio laboral. Ademas, su valor de significancia es <0,001 por lo
que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa de que existe una relacion
significativa entre la dimensidon normas y la variable desempefio laboral. Esto significa que si
los empleados tienen normas claras y consistentes sobre el comportamiento esperado en el

trabajo tienden a tener un mejor desempefio laboral.

lustracion 17

Relacion entre la dimensién 3: Involucramiento con el propoésito y Desempefio Laboral

Coeficientes”

Coeficientes
estandarizado

Coeficientes no estandarizados g
Maodelo B Desv. Errar Beta 1 Sig.
1 (Constante) 43,489 10,844 4,010 =001
Invalucramiento 2,201 2649 T35 8,189 = 001

a. Variahle dependiente: DL

Fuente: SPSS

Analisis e interpretacion

Con base en los resultados obtenidos en el programa IBM SPSS Statistics, se puede
evidenciar que el incremento de una unidad en el involucramiento con el proposito
corresponde a un incremento de 2,201 unidades en el desempefio laboral. Ademas, su valor de
significancia es <0,001 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa de que existe una relacion significativa entre la dimension involucramiento con el
proposito y la variable desempefio laboral, lo que sugiere que los empleados que estdn mas
involucrados con la mision y vision de la organizacidn tienden a tener un mejor desempeio

laboral.
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llustracién 18
Relacion entre la dimension 4: Creacién del cambio y Desempefio Laboral

Coeficientes®

Coeficientes
estandarizado

Coeficientes no estandarizados 5
Modelo B Desv. Errar Beta 1 Sig.
1 (Constante) 10,875 14,364 J97 452
Camhio 4032 478 745 8,430 =001

a.Variable dependiente: DL

Fuente: SPSS

Analisis e interpretacion

Con base en los resultados obtenidos en el programa IBM SPSS Statistics, se puede
evidenciar que el incremento de una unidad en la creacion del cambio corresponde a un
incremento de 4,032 unidades en el desempefio laboral. Ademas, su valor de significancia es
<0,001 por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa de que existe
una relacion significativa entre la dimension creacion de normas y la variable desempefio
laboral, lo que sugiere que los empleados que tienen mayor libertad y flexibilidad de crear

cambios en su trabajo tienden a tener un mejor desempefio laboral.

llustracion 19

Relacion entre la dimensién 5: Enfoque al cliente y Desempefio Laboral

Coeficientes®

Coeficientes
estandarizado

Coeficientes no estandarizados 5
Modelo B Desv. Error Eeta t Sig.
1 (Constante) 25577 11,9594 2132 037
Cliente 6,264 705 762 8,886 = 001

a.Variable dependiente: DL

Fuente: SPSS

Analisis e interpretacion

Con base en los resultados obtenidos en el programa IBM SPSS Statistics, se puede

evidenciar que el incremento de una unidad en el enfoque al cliente corresponde a un
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incremento de 6,264 unidades en el desempefio laboral. Ademas, su valor de significancia es
<0,001 por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa de que existe
una relacion significativa entre la dimension enfoque al cliente y la variable desempefio
laboral, lo que sugiere que los empleados que tienen un enfoque mas fuerte al cliente tienden

a tener un mejor desempefio laboral.

llustracién 20
Relacion entre la dimension 6: Trabajo en equipo y Desempefio Laboral

Coeficientes?

Coeficientes
estandarizado

Coeficientes no estandarizados g
Modela B Desv. Error Eeta t Sig.
1 (Constante) 58,538 §572 6,115 =001
Equipo 3,620 469 714 7,724 =001

a.Variable dependiente: DL

Fuente: SPSS

Analisis e interpretacion

Con base en los resultados obtenidos en el programa IBM SPSS Statistics, se puede
evidenciar que el incremento de una unidad en el trabajo en equipo corresponde a un
incremento de 3,620 unidades en el desempefio laboral. Ademas, su valor de significancia es
<0,001 por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa de que existe
una relacion significativa entre la dimension trabajo en equipo y la variable desempefio
laboral, lo que sugiere que los empleados que trabajan cooperativamente en equipo tienden a

tener un mejor desempefio laboral.



lustracion 21

Relacion entre la dimension 7: Busqueda del bienestar social
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Coeficientes?

Coeficientes
estandarizado

Coeficientes no estandarizados 5
Modelo B Desy. Erraor Beta t Sig.
1 (Constante) 62,035 10,160 6,106 =001
Bienestar 24492 360 BT 6,924 =001

a.Variable dependiente: DL

Fuente: SPSS

Analisis e interpretacion

Con base en los resultados obtenidos en el programa IBM SPSS Statistics, se puede

evidenciar que el incremento de una unidad en la busqueda de bienestar social corresponde a

un incremento de 2,492 unidades en el desempeio laboral. Ademas, su valor de significancia

es <0,001 por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa de que

existe una relacion significativa entre la dimension involucramiento con el proposito y la

variable desempefio laboral, lo que refleja que los empleados que sienten que son tomados en

cuenta por sus méritos tienen mayor motivacion y tienden a tener un mejor desempeino

laboral.



8.7.  Estrategias para fortalecer la Cultura Organizacional y el Desempefio laboral

Tabla 25
Propuesta de estrategias

61

DIMENSION ESTRATEGIA OBJETIVO ACTIVIDADES RESPONSABLES | PRESUPUESTO
TRABAJO EN EQUIPO Jefe de Talento
Crear chats grupales con las X
: . Humano y jefes de $20.00
. diferentes areas. .
Facilitar la areas
informacion
Canales de ieﬁexzﬁeg;g?:rt;ner Establecer reuniones periddicas | Jefe de Talento
ENFOQUE AL comunicacion. entre losglideres y los para comp.ar“[ir actualizaciones y Humano y jefes de $100.00
CLIENTE equipos para mejorar alinear objetivos. areas.
el desempeifio entre
las areas.
todas las areas Implemgntar carteleras Jefe de Talento
corporativas en puntos $200.00
. Humano
accesibles.
NORMAS Organizar sesiones de
Establecer un marco capacnacm{l Vlrtuzfil. sotl>re las Jefe de Talento $180.00
Desarrollar normativo sélido que NoTmas y como aplicarias en sus Humano
normativas claras y promueva el funciones diarias.
coherentes. E;mllé)shmlento de las Publicar en redes sociales los Jefe de Talento
& reconocimientos al Humano y jefe de $20.00
cumplimiento de las normas. Marketing
INVOLUCRAMIENTO Desarrollo de la Fomentar la escucha | Organizar talleres de escucha Jefe de Talento
CON EL PROPOSITO escucha activa activa entre todos los | activa entre los directivos y Humano $450.00
miembros de la colaboradores
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cooperativa
mejorando su Establecer sesiones regulares
participacion en el para brindar retroalimentacion Jefe de Talento .
L . Ninguno
cumplimiento de los | constructiva a los empleados Humano
objetivos basada en sus opiniones.
CREACION DE Organizar reuniones sociales
CAMBIO Fomentar un dentro de la cooperativa donde Jefe de Talento
ambiente de los empleados de diferentes Humano
SR , : . $500.00
participacion y areas puedan compartir sus ideas
Reconocimiento ala | cooPeracion entre y sugerencias para mejorar
S . todas las areas de la | procesos y el servicio.
iniciativa y trabajo en .
) equipo cooperativa,
BUSQUEDA DEL q incrementando su Crear un muro de la fama donde
BIENESTAR SOCIAL sentido de se destaquen los logros y Jefe de Talento
pertenencia con la reconocimientos obtenidos por Humano y jefe de $1.000
cooperativa. la iniciativa y el trabajo en Marketing
equipo.
PRESUPUESTO GENERAL $2.470
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
9.1. Conclusiones

La revision bibliografica de las variables cultura organizacional y desempefio laboral
demuestra la gran relevancia de estos en el mundo laboral, la cual se respalda por una amplia
gama de investigaciones y estudios que contribuyen significativamente a demostrar la
importancia de contar con una cultura organizacional s6lida que involucre a los colaboradores
en la toma de decisiones y cumplimiento de objetivos, ya que estos contribuyen a que se

genere un excelente o ineficiente desempeio laboral.

De acuerdo a la correlacion de Spearman utilizada para establecer la relacion entre la
variable independiente “cultura organizacional” y la variable dependiente “desempefio
laboral” en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda., se logré evidenciar que
el valor 0,585 reflejado entre la dimension Normas-Responsabilidad, el valor de 0,677 entre
Creacion del cambio-Actitud de servicio indican que existe una correlacion moderada,
mientras que el valor de 0,774 entre Involucramiento con el propdsito-Comunicacion, el valor
de 0,717 entre Enfoque al cliente-Actitud de servicio, el valor de 0,702 entre Trabajo en
equipo-Comunicacion y el valor de 0,711 entre busqueda del bienestar social-Comunicacion
indican que existe una correlacion alta, sin embargo la dimension de identidad proyectd datos

negativos indicando que existe un correlacion nula con el desempeiio.

El diagndstico de la situacion actual de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak
Kawsay Ltda., permitié conocer la percepcion de los colaboradores determinando que en la
variable de cultura organizacional el 42% y 31% de colaboradores se encuentran de acuerdo
en los aspectos que conforman la cultura organizacional, sin embargo, el 18% y 8% no se
encuentran de acuerdo en como se llevan a cabo los procesos que forman parte de la cultura
organizacional dificultando su adaptabilidad a la misma. Por otra parte, en el desempefio
laboral se evidencia que el 46%, 34% y el 16% de colaboradores se sienten satisfechos en
cuanto al desempefio mostrado en el cumplimiento de sus funciones, sus conocimientos y los
recursos que estos tienen para el desempefio del mismo, mientras que el 4 % de los
colaboradores se encuentran poco satisfechos debido a que consideran que no pueden

compartir sus ideas u opiniones dentro del ejercicio de sus funciones.
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De acuerdo con la regresion lineal simple se logré determinar el impacto de cada una
de las dimensiones de cultura organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
siendo la dimension Enfoque al cliente que muestra un gran impacto en el desempefio con un
incremento de 6,264, la Creacion del cambio un incremento de 4,032, Trabajo en equipo un
incremento de 3,620, Normas un incremento de 3,105, busqueda de bienestar social un

incremento de 2,492 y finalmente Involucramiento con el proposito un incremento de 2,201.
9.2. Recomendaciones

Una vez concluida la presente investigacion se pone a consideracion de los directivos
de la Cooperativa, implementar las estrategias propuestas para el fortalecimiento de la Cultura
Organizacional desarrolladas a partir de las dimensiones que causan mayor impacto en el
desempefio enfocadas en la mejora de la comunicacion interna, la escucha activa, la
fomentacion a la iniciativa y el trabajo en equipo que se ha demostrado que contribuyen al

incremento del mismo.

Con base en la fundamentacion teorica se recomienda utilizar fuentes especializadas,
actualizadas y confiables que respalden la fundamentacion tedrica y que ademas ayudan a
construir un marco tedrico sélido que sustente la investigacion y amplien el conocimiento
sobre las dos variables de estudio, asegurando la validez y confiabilidad de los resultados

obtenidos en la investigacion.

Se recomienda llevar a cabo periddicamente un diagnéstico sobre la cultura
organizacional y el desempefio laboral para conocer la situacion actual de la cooperativa y de
esta manera tener un panorama claro de las falencias que puedan ir surgiendo, poniendo asi a
consideracion la aplicacion del Instrumento “Cuestionario de Cultura Organizacional” de
Robles et al., (2018) y el "Cuestionario de Desempefio laboral” de Vargas y Flores (2019) que
fueron usados para esta investigacion, los mismos se encuentran validados y parametrizados

por diferentes instituciones.
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11. ANEXOS

Anexo 1. Operativizacion de la variable de estudio

de los demas.

13

Estoy dispuesto a esforzarme con el fin de ayudar a que la

VARIABLE AUTOR DEFINICION DIMENSIONES N° ITEMS ESCALA D,E
VALIDACION
1 La organizacidn tiene un gran significado personal para mi.
) Me molesto cuando alguien fuera de la organizacién se expresa mal
de ella.
Conjunto de 3 Me siento orgulloso de la organizacion. Escala de Likert
creencias, valores y 4 Considero que le debo mucho a esta organizacion. 1-5
simbolos que . Me siento contento por trabajar en esta organizacion en lugar de 1. No Estoy
comparten un grupo otra. Satisfecho
de personas en un 6  Siento un fuerte sentido de pertenencia hacia la organizacién. 2. Estoy Poco
lugar de trabajo, son 7  Considero que se tiene el compromiso de lealtad a la organizacion. Satisfecho
Cultura Roblesetal.,  caracteristicas Identidad 8  Me siento orgulloso(a) del trabajo que realizo en la organizacion. 3. Estoy
Organizacional ~ (2018) distintivas de cada o Cuando hablo de esta organizacion con mis amigos comento que es Satisfecho
organizacion y un excelente lugar para trabajar. 4. Estoy Muy
constituyen una Considero que la organizacion tiene la capacidad para perseverar en Satisfecho
directriz para la 10 el futuro. 5. Estoy
gestion, el logro de Trabajo en esta organizacion porque me ofrecen un buen sueldo y Extremadam
objetivos y la forma H buenas prestaciones. ente
de percibir el trabajo. 1 Considero que en la organizacion se hacen cosas que los distinguen Satisfecho
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organizacion tenga éxito

Considero que la imagen que se percibe de la organizacién en la

1 comunidad me representa.
L Considero que la vision de la organizacion sirve como guia y
° motivacion.

16 En la organizacion existen sanciones por el incumplimiento o
violaciones a las reglas.

17 En la organizacion existe un reglamento interno que rige las
actividades.

18 En la organizacion se utiliza el codigo de ética para resolver
problemas al interior y exterior de la misma.
Considero que son adecuados los procedimientos que lleva a cabo la

Normas 19

contraloria interna en la organizacion.

20 En el area de trabajo existe un codigo de ética que muestre lo
correcto e incorrecto del comportamiento.

) En las actividades cotidianas se observa la practica del codigo de

! ética de la organizacion.

- Considero que en la organizacion existen politicas y procedimientos
gue no discriminan.

”3 Considero que en mi equipo de trabajo se tiene libertad de adaptar
las metas segln nuestras necesidades.
Tengo confianza en que la organizacion toma en cuenta mis

24 recomendaciones.

25  Considero que la organizacién permite tomar riesgos ya calculados.
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26  Considero que la organizacion incentiva a crear cambios.
97 Considero que la organizacién reconoce a las personas que tienen
iniciativa.
Considero que la organizacién establece metas ambiciosas y
Involucramiento 28 alcanzables.
con el proposito 29 La organizacion comparte el prop6sito y la orientacion de largo
plazo
20 Los superiores escuchan la opinién de los empleados para mejorar
aspectos relacionados con el trabajo y desempefio.
31 Considero que en la organizacion comparten la informacion que se
requiere para realizar las actividades.
2 Considero que los superiores delegan la autoridad para que se pueda
actuar por cuenta propia.
33 Implemento mejores formas para realizar las actividades de trabajo.
3 Mantengo una actitud positiva ante los cambios en el ambiente de
‘ trabajo.
3 Dejo mis problemas personales y busco la manera de seguir
° brindando un buen servicio.
Creacion de 36 Coopero con diversas areas para crear un cambio positivo para la
cambio Organizacion.
3 Tomo decisiones en el trabajo considerando las consecuencias para
! la organizacién y para mi.
38  Considero que la forma en que se hacen las cosas es flexible.
39 Tomo en cuenta las sugerencias que me hacen mis compafieros de

trabajo.
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40  Las actividades permiten el mayor grado de lealtad de los clientes.

a1 Considero que todos trabajan hacia los mismos objetivos de la
organizacion.

Enfoque al cliente 2 Se preocupa por obtener el mayor grado de satisfaccion de los

clientes.

3 La organizacion y los empleados tienen una vision compartida de
cdmo serd la organizacién en el futuro.

a4 Considero que, en la organizacién, todos realizan sus actividades
€Omo un equipo.

45 Considero que en la organizacion se trabaja como equipo en lugar de
trabajar por jerarquias.

Trabajo en equipo — - —

46 En la organizacion fomentan activamente la cooperacién entre los
distintos departamentos que la conforman.

47  Considero que es facil coordinar proyectos en el area de trabajo.

48  Mis superiores practican los valores que difunden.
Considero que en la organizacion existe prioridad para aquellos

49  compafieros que tienen una situacion de vida vulnerable o
necesidades especiales.
En la organizacion se ayuda a los empleados a hacer un balance

Busqueda de 50 ) o
entre su vida laboral y familiar.
bienestar social

Considero que la organizacion apoya cuando se presenta un

> problema personal.

- En la organizacion, mis capacidades son consideradas una fuente

importante que generan ventaja competitiva.
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Considero que el proceso de seleccion para puestos gerenciales en la

>3 organizacion es claro y sin preferencias personales.

54 Se ayuda a los compafieros de trabajo cuando cometen errores
considerando que tienen problemas de tipo personal.

- Considero que es facil elegir a los integrantes adecuados para un

equipo de trabajo cuando se trata de nuevos proyectos.




s o " ESCALA DE
VARIABLE AUTOR DEFINICION DIMENSIONES N ITEMS VALIDACION
1 Demuestro mucho interés por mi trabajo.
2 Demuestro una gran vocacion al realizar mi trabajo.
3 Tengo ritmo sostenido y rapido en mi trabajo.
4 Me gusta que mi trabajo salga a la perfeccion.
5  Realizo mis funciones y actividades en tiempo y forma.
6 Es mi .responsabllldad ent.re?gar.los pI’Odl..ICItOS de mi trabajo Escala de Likert
cumpliendo con las especificaciones solicitadas. 1-5
3 7 Es mi responsabilidad entregar los productos de mi trabajo en el 1. No Estoy
E;fiize;nlzegf?czecia formato adecuado y con la informacion completa. Satisfecho
del Ol | Responsabilidad y 8 Me considero una persona responsable en la entrega de los 2. Estoy Poco
€l personal, fa cual — ¢ajidad productos de mi trabajo. Satisfecho
. es necesaria para la
Desempefio Vargas y organizacion Cuando se requiere hacer un trabajo en grupo, me muestro 3. Estoy
) 9 .
laboral Flores (2019) _ cooperativo Satisfecho
funcionando el P : 4. Estoy Muy
individuo con una o B¢ actividades conjuntas, colaboro con mis comparieros y ' satisfecho
gran labor y realizo la parte del trabajo que me corresponde.
tisfaccion laboral 5. Estoy
satistaccion laboral. 1 Tengo los conocimientos para realizar las tareas propias de mi Extremada
puesto. mente
12 Conozco las normas y procedimientos del trabajo que realizo. Satisfecho
13 Comprendo las tareas y técnicas del trabajo que realizo.
1 Poseo las habilidades especificas que se requieren para realizar
todas las facetas de mi trabajo.
Actitud de 15  Demuestro amabilidad al brindar servicio al usuario.
servicio 16  Soy atento con los usuarios.

71



Tengo disposicion para resolver las solicitudes de informacion

17 .
de los usuarios.
18  Resuelvo con rapidez una solicitud de informacion.
19  Logro conseguir la informacion que requiere el usuario.
20 Ofrezco al usuario informacion complementaria que satisfaga
mejor su requerimiento de informacién.
21 Recibo “en forma oportuna” de mi jefe, la informacion que
requiero para realizar mi trabajo.
2 Existen oportunidades para dar a conocer mis ideas con mis
L, compafieros.
Comunicacion - - - - —
23 Existen oportunidades para compartir las mejores practicas de
conocimientos de mi trabajo con mi jefe.
24 Existe un sistema de comunicacién de doble via (jefe-
colaborador, colaborador-jefe).
25  Me siento en todo momento apoyado por el grupo de trabajo.
Trabajo en equipo 26  En la Cooperativa se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo.
97 El grupo se mantiene unido para alcanzar una meta comdn
después de que se ha acordado.
28  Apago las lamparas de luz que no se utilizan.
., 29  Existe en la institucidn una conciencia de ahorro de agua.
Proteccion del
medio ambiente 30 Reciclo y reutilizo el papel y cartdén usado.
31 Fomento la proteccién y cuidado al medio ambiente en mi

trabajo.
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1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

POR FAVOR SOLO RESPONDA EN LA COLUMNA DE LA DERECHA

item

La organizacion tiene un gran significado personal para mi.

Me molesto cuando alguien fuera de la organizacion se expresa mal de ella.

Me siento orgulloso de la organizacion.

Considero que le debo mucho a esta organizacion.

Me siento contento por trabajar en esta organizacion en lugar de otra.

Siento un fuerte sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Considero que se tiene el compromiso de lealtad a la organizacion.

Me siento orgulloso(a) del trabajo que realizo en la organizacion.

© |O|N[([ov|O|B~[WIN|F-

Cuando hablo de esta organizacion con mis amigos comento que es un excelente
lugar para trabajar.

=
o

Considero que la organizacion tiene la capacidad para perseverar en el futuro.

—
IR

Trabajo en esta organizacion porque me ofrecen un buen sueldo y buenas
prestaciones.

—
N

Considero que en la organizacion se hacen cosas que los distinguen de los demas.

—
w

Estoy dispuesto a esforzarme con el fin de ayudar a que la organizacion tenga
éxito.

[ = T = = T T S S S e e

O o] o o] o1 jgajoajojaajaoaforijol|ol

14

Considero que la imagen de la organizacion que se percibe en la comunidad me
representa.

1

5

Considero que la vision de la organizacion sirve como guia y motivacion.

1

6

En la organizacion existen sanciones por el incumplimiento o violaciones a las
reglas.

1

7

En la organizacion existe un reglamento interno que rige las actividades.

1

[e)

En la organizacion se utiliza el codigo de ética para resolver problemas al interior y
exterior de la misma.

P = = =] =

O o o1 o1 O

19

Considero que son adecuados los procedimientos que lleva a cabo la contraloria
interna en la organizacion.

20

En el area de trabajo existe un codigo de ética que muestre lo correcto e incorrecto
del comportamiento.

21

En las actividades cotidianas se observa la practica del cddigo de ética de la
organizacion.

22

Considero que en la organizacion existen politicas y procedimientos que no
discriminan.

2

w

Considero que en mi equipo de trabajo se tiene libertad de adaptar las metas segun
nuestras necesidades.

2

4

Tengo confianza en que la organizacidén toma en cuenta mis recomendaciones.

2

5

Considero que la organizacion permite tomar riesgos ya calculados.

2

(o))

Considero que la organizacion incentiva a crear cambios.

[ T =

gajonjol|] ol




POR FAVOR SOLO RESPONDA EN LA COLUMNA DE LA DERECHA

2

\l

Considero que la organizacion reconoce a las personas que tienen iniciativa.

2

]

Considero que la organizacion establece metas ambiciosas y alcanzables.

29

La organizacion comparte el propdsito y la orientacion de largo plazo.

30

Los superiores escuchan la opinién de los empleados para mejorar aspectos
relacionados con el trabajo y desempefio.

31

Considero que en la organizacion comparten la informacién que se requiere para
realizar las actividades.

3

N

Considero que los superiores delegan la autoridad para que se pueda actuar por
cuenta propia.

3

w

Implemento mejores formas para realizar las actividades de trabajo.

Mantengo una actitud positiva ante los cambios en el ambiente de trabajo.

3

o

Dejo mis problemas personales y busco la manera de seguir brindando un buen
servicio.

36

Coopero con diversas areas para crear un cambio positivo para la organizacion.

37

Tomo decisiones en el trabajo considerando las consecuencias para la organizacion
y para mi.

3

(]

Considero que la forma en que se hacen las cosas es flexible.

39

Tomo en cuenta las sugerencias que me hacen mis compafieros de trabajo.

40

Las actividades permiten el mayor grado de lealtad de los clientes.

41

Considero que todos trabajan hacia los mismos objetivos de la organizacion.

42

Se preocupa por obtener el mayor grado de satisfaccion de los clientes.

4

w

La organizacion y los empleados tienen una vision compartida de como sera la
organizacion en el futuro.

4

=~

Considero que en la organizacion, todos realizan sus actividades como un equipo.

45

Considero que en la organizacion se trabaja como equipo en lugar de trabajar por
jerarquias.

4

(o)

En la organizacion fomentan activamente la cooperacion entre los distintos
departamentos que la conforman.

47

Considero que es facil coordinar proyectos en el area de trabajo.

48

Mis superiores practican los valores que difunden.

4

©

Considero que en la organizacion existe prioridad para aquellos compafieros que
tienen una situacion de vida vulnerable o necesidades especiales.

5

o

En la organizacion se ayuda a los empleados a hacer un balance entre su vida
laboral y familiar.

51

Considero que la organizacion apoya cuando se presenta un problema personal.

52

En la organizacion, mis capacidades son consideradas una fuente importante que
generan ventaja competitiva.

53

Considero que el proceso de seleccion para puestos gerenciales en la organizacion
es claro y sin preferencias personales.

5

i

Se ayuda a los compafieros de trabajo cuando cometen errores considerando que
tienen problemas de tipo personal.

55

Considero que es facil elegir a los integrantes adecuados para un equipo de trabajo

cuando se trata de nuevos proyectos.
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Anexo 3: Cuestionario de desempefio laboral
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1 2 3 4 =1
Estow
™o estow Estoyw poco Estow Estoy muy
- - _ _ extremadamente
satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho _
satisfecho

En mi puesto actual de trabajo siento lo siguiente acerca de...

Marque con un circulo

un ndmero para cada

afirmacion
1. Demuestro mucho interés por mi trabajo. 1 |12|3|4]5
2. Demuestro una gran vocacion al realizar mi trabajo. 1 |12|3|4]5
3. Tengo ritmo sostenido y rapido en mi trabajo. 1 123|415
4. Me gusta que mi trabajo salga a la perfeccion. 1 123|415
5. Realizo mis funciones y actividades en tiempo y forma. 1 123|415
6. Es mi responsabilidad entregar los productos de mi trabajo
. . . e 1 123|415
cumpliendo con las especificaciones solicitadas.
7. Es mi responsabilidad entregar los productos de mi trabajo en
. - 1 (2|3|4]|5
el formato adecuado y con la informacion completa.
8. Me considero una persona responsable en la entrega de los
. . 1 (2|3|4]|5
productos de mi trabajo.
9. Cuando se requiere hacer un trabajo en grupo, me muestro 1 1213lals
cooperativo.
10. En actividades conjuntas, colaboro con mis compafieros y
. . 1 (2|3|4]|5
realizo la parte del trabajo que me corresponde.
11. Tengo los conocimientos para realizar las tareas propias de mi 1 1213lals
puesto.
12. Conozco las normas y procedimientos del trabajo que realizo. 1 | 2|3]|4]5
13. Comprendo las tareas y técnicas del trabajo que realizo. 1 | 2|3]|4]5
14. Poseo las habilidades especificas que se requieren para realizar
. . 1 (2|3|4]|5
todas las facetas de mi trabajo.
15. Demuestro amabilidad al brindar servicio al usuario. 1 | 2|3]|4]5
16. Soy atento con los usuarios. 1 |1 2|3]|4]5
17. Tengo disposicion para resolver las solicitudes de informacion
. 1 (2|3|4]|5
de los usuarios.
18. Resuelvo con rapidez una solicitud de informacion. 1 12]3|4]5
19. Logro conseguir la informacion que requiere el usuario. 1 (2|3|4]|5
20. Ofrezco al usuario informacion complementaria que satisfaga 1 1213lals
mejor su requerimiento de informacion.
21. Recibo “en forma oportuna” de mi jefe, la informaciéon que 11213lals5
requiero para realizar mi trabajo.
22. Existen oportunidades para dar a conocer mis ideas con mis 1 1213als5
companeros.
23. Existen oportunidades para compartir las mejores practicas de
I ) . . 1 (2|13|4]|5
conocimientos de mi trabajo con mi jefe.
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En mi puesto actual de trabajo siento lo siguiente acerca de...

Marque con un circulo
un ndmero para cada

afirmacion

24,

Existe un sistema de comunicacioén de doble via (jefe-
colaborador, colaborador-jefe).

2

3

25.

Me siento en todo momento apoyado por el grupo de trabajo.

26.

En la Cooperativa se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo.

27.

El grupo se mantiene unido para alcanzar una meta comun
después de que se ha acordado.

28.

Apago las lamparas de luz que no se utilizan.

29.

Existe en la institucidon una conciencia de ahorro de agua.

30.

Reciclo y reutilizo el papel y carton usado.

31.

Fomento la proteccion y cuidado al medio ambiente en mi
trabajo.
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