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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo determinar si la cultura organizacional
se relaciona con la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita,
2018.

La metodologia empleada para la elaboracion de la tesis fue de enfoque
cuantitativo. Es una investigacion basica de nivel descriptivo y correlacional. El
disefio es no experimental, transversal, correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 50 trabajadores de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita,
2018. Se utilizd un muestreo no probabilistico de tipo censal; es decir, el tamafio
muestral estuvo representado por 50 trabajadores. Se emple6 como instrumentos
un cuestionario, con una fiabilidad de Alpha de Cronbach de 0,920 para la variable

cultura organizacional y 0,941 para la variable productividad, de nivel aceptable.

Entre los resultados mas importantes obtenidos, segun la prueba estadistica
de Spearman aplicado a las variables de estudio cultura organizacional y
productividad, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
r=0.933**, que representa un 95%, con un nivel de significancia de 0.000 menor
gue el nivel esperado (p <0.05), con el cual se rechazé la hip6tesis nula y se acepta
la hipotesis alterna. Por lo tanto, se determind que la cultura organizacional se
relaciona significativamente con la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito
de Santa Anita, 2018.

Palabras clave: cultura organizacional, productividad, comportamiento, normas,

valores, filosofia, reglas, clima organizacional, eficiencia, eficacia.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine if the organizational culture
is related to the productivity of the Rural Root Box of the district of Santa Anita, 2018.

The methodology used to elaborate the thesis was a quantitative approach.
It is a basic investigation of descriptive and correlational level. The design is non-
experimental, transversal, correlational. The population consisted of 50 workers
from the Rural Root Box of the district of Santa Anita, 2018, a non-probabilistic
sample of census type was used, that is, the sample size was represented by 50
workers, a questionnaire was used as instruments, with a Cronbach's Alpha
reliability of 0.920 for the organizational culture variable and 0.941 for the
productivity variable, acceptable level.

Among the most important results obtained according to Spearman's
statistical test applied to the organizational culture and productivity study variables,
a Rho correlation coefficient of Spearman r = 0.933 ** was obtained, representing
95%, with a level of significance of 0.000 lower than the expected level (p <0.05)
with which the null hypothesis was rejected and the alternative hypothesis is
accepted. Therefore, it was determined that the organizational culture is significantly

related to the productivity of the Rural Root Box of the district of Santa Anita, 2018.

Keywords: organizational culture, productivity, behavior, norms, values, philosophy,

rules, organizational climate, efficiency, effectiveness.
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INTRODUCCION

La presente investigacion cuyo titulo central es: “Cultura organizacional y la
productividad en la Caja Rural Raiz Oficina de Santa Anita 2018”, tesis para obtener

el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

La cultura organizacional es el reflejo de los principios, valores, normas,
reglas y clima organizacional. Toda organizacion debe definir su cultura y dentro de
ella buscar la satisfaccion de todas las partes interesadas, mediante la elaboracion
y aplicacion de estrategias, propiciando la participacion y mutua colaboracion entre
los diferentes niveles, desarrollar ideas innovadoras, asumir riesgos, y ejecutar

acciones encaminadas al mejoramiento perpetuo.

En este sentido, todos los recursos de la empresa son necesarios; sin
embargo, el capital humano cada vez se hace mas importante ya que en sus manos
esta el éxito o fracaso de la empresa porque de ellos dependen todos los procesos
gue se desarrollan dentro de la misma. Un personal bien capacitado, con valores y
principios enfocados al logro de los objetivos organizacionales, representa una

ventaja para la empresa.

La naturaleza de la presente tesis estd dividida en ocho capitulos

coherentemente relacionados.

En el capitulo I, se presenta el planteamiento del problema, donde se refiere
a la realidad problematica, formulacidon de interrogantes, justificacion del estudio y

los objetivos de la investigacion.

En el capitulo Il, se describe el marco tedrico, los antecedentes de las
investigaciones nacionales e internacionales, las bases tedricas de las variables de

estudio y definiciones conceptuales.

En el capitulo Ill, se muestran los métodos y materiales de la investigacion:
hipétesis de la investigacion, variables de estudio que han permitido organizar y
planificar la operacionalizacion de la investigacion de acuerdo a las variables de
estudio, el nivel de investigacion, disefio de investigacion, poblacion y muestra de

estudio, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad del
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instrumento, método de analisis de datos, propuesta de valor y aspectos

deontoldgicos de la investigacion.

En el capitulo 1V, se presentan los principales resultados de la investigacion,
se describen los resultados para luego contrastar cada una de las hipoétesis

formuladas.

En el capitulo V, se discute los principales resultados de investigacion; luego
se analiza los resultados obtenidos de la teoria y de la experiencia directa,

determinando los alcances de su validez.

En el capitulo VI, se afrontan las conclusiones en relacion a los resultados

estadisticos obtenidos relacionados con los objetivos de la investigacion.

En el capitulo VII, se plantean las recomendaciones o sugerencias que han

ameritado las variables de estudio de acuerdo a los objetivos planteados.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Muchas veces las entidades financieras se ven obligadas a adaptarse a
cambios repentinos para mantenerse vigentes en el mercado. Estos cambios
desestabilizan a la organizacion, debido a que este proceso de adaptacion en las
entidades financieras se generan diferentes tipos de comportamientos, ya sea de
tipo organizacional grupal o individual los cuales tienen efecto en la productividad.

En México, las instituciones pierden un promedio de 31.4% en productividad
a causa de la falta del ausentismo laboral de sus trabajadores, independientemente
de su origen; segun un informe de la sociedad para la administracion de recursos
humanos, las principales causas de ausentismo laboral son la falta de compromiso
con la empresa, estrés y otras cuestiones personales. En este pais, solo el 30 %
de instituciones financieras utiliza trabajadores de remplazo para cubrir ausencias
laborales, lo que podria representar un ahorro para las instituciones, pero aumento
por carga de tiempo para quienes asumen tareas de quienes faltan (Jaramillo,
2018).

Por su parte en el Per(, en un estudio reciente realizado por el Banco Central
de Reserva del Pera (BCRP), que el 30% de las cajas rurales municipales del Peru
tienen la probabilidad de desaparecer en los proximos 5 afios. Debido a que no se
pueden posicionar en el mercado y no pueden ser productivas debido a la alta
rotacion de personal y la falta de capital propio. A su vez, son las entidades donde
de todo el sistema financiero donde existe mayor inestabilidad laboral por lo que la
mayoria de sus trabajadores cuentan con falta de compromiso en el desarrollo de
sus actividades. Este estudio detecto que la principal razon de la baja productividad
de las cajas rurales en el pais se debe a la falta de compromiso de parte de los

trabajadores y a la renovacion de capital propio.

La Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz, no es ajena a esta problematica
mencionada debido a que la empresa tiene ciertas deficiencias de productividad,

tal es el caso que presenta una alta rotacion de personal y una falta de compromiso
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de los mismos hacia la empresa, pues no se promueven constantemente a los
trabajadores ni mucho menos se realiza una capacitacion y una valoracion de su
desempefio laboral. En el afio 2018, Caja Rural Raiz se especulé con su liquidacion
y por esa razon se presentd la mayor fuga de talentos en toda su historia, lo que
ocasiond gue el personal muestre falta de identidad hacia la organizacion, prueba
de ello es que en la actualidad se reconozca la carencia de entusiasmo y la falta de
motivacion para ejercer sus funciones encomendadas. Siendo asi estos

comportamientos guardan mucha relacion con el resultado de la productividad.
En el ambito regional, segun Ampelio Ferrando Perea (2015), indica:

En base al estudio realizado se observd que en las empresas de servicios
de Lima Metropolitana estudiadas la eficacia de la cultura organizacional esta
relacionada con: la comunicacion, trabajo en equipo, desarrollo personal,

adaptacion al cambio y mejora de la calidad y productividad

Toda la problematica descrita, afecta al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades externas e internas de la Caja Rural Raiz, que casi en la mayoria
de casos es por indole netamente de cultura organizacional, exponiendo la
productividad de la empresa a una situacion de riesgo financiero por el

anteriormente mencionado, nos planteamos un problema de investigacién.
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1.2.

PE 1.

PE 2.

PE 3.

PE 4.

PE 5.

PE 6.

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general.

¢,De qué manera la cultura organizacional se relaciona con la productividad
de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 20187

1.2.2. Problemas especificos.

¢, Qué relacion existe entre el comportamiento laboral y la productividad de la
Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018?

¢, Qué relacion existe entre las normas organizacionales y la productividad de
la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 20187

¢ Qué relacion existe entre los valores organizacionales y la Productividad de
la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018?

¢, Qué relacion existe entre la filosofia y la productividad de la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 2018?

¢, Qué relacion existe entre las reglas y la productividad de la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 20187

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y la productividad de la
Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 20187

19



1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacion tedrica

Esta investigacion se realiza con el propdsito de aportar conocimiento sobre
la cultura organizacional dentro de una empresa o institucion, con relacion a la
productividad, cuyos resultados de esta investigacion podran sistematizarte en una

propuesta para incorporarse e incrementar la productividad de los trabajadores.
1.3.2. Justificacién practica

Se pretende identificar la falta de cultura que puede haber en una empresa
y que en la mayoria de los casos influye negativamente en la productividad que se

refleja en la pérdida de valores, principios organizacionales y parametros a seguir.

El cliente, en general, requiere que las empresas tengan una vision cultural,
caracterizada en una preocupacion sostenida en el tiempo; que pueda recibir no
solo un producto o servicio, sino también confianza y seguridad. Es por ello que
necesitamos construir una cultura organizacional que, ademas de un buen servicio,

muestre seguridad y confianza para competir con el mercado financiero.
1.3.3. Justificacion metodologica

En toda investigacién, el proceso metodoldgico es importante porque
permitira considerar el uso de determinadas técnicas e instrumentos de
investigacion y que serviran para otras investigaciones similares. Puede tratarse de
técnicas o instrumentos novedosos como cuestionarios, test, pruebas de hipétesis,
modelos de diagramas de muestreo, etc., que considere el investigador que pueden

utilizarse en investigaciones parecidas.

La presente tesis utilizard una investigacion de tipo basica, de enfoque
cuantitativo, asimismo se hara uso de un disefio no experimental — transversal —
correlacional. Para recolectar datos se utilizara técnicas a la encuesta y el
cuestionario como instrumento de investigacion. También utilizara el software
SPSS v.24.0 (coeficiente de correlacion de Spearman). Se aplicara el Alfa de
Cronbach para medir la fiabilidad de la encuesta. Finalmente, dicho estudio servira

de referencia para futuras investigaciones relacionadas al tema en investigacion.
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1.4.

OE 1.

OE 2.

OE 3.

OE 4.

OE 5.

OE 6.

Objetivos.
1.4.1. Objetivo general.

Determinar si la cultura organizacional se relaciona con la productividad de
la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

1.4.2. Objetivos especificos.

Determinar la relacién entre el comportamiento laboral y la productividad de
la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Determinar la relacion entre las normas organizacionales y la productividad
de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Determinar la relacion entre los valores organizacionales y la Productividad
de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Determinar la relacion entre la filosofia y la productividad de la Caja Rural
Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Determinar la relacién entre las reglas y la productividad de la Caja Rural
Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la productividad de la
Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales

Diaz (2016) en su investigacion titulada la cultura organizacional y su relacion
con el desempefio laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo,
tesis para optar el titulo Profesional de Licenciado en Administracion, Universidad
Sefior de Sipan, Perq, la investigacion tuvo como objetivo determinar si existe
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en el area de cirugia
del Hospital | Naylamp-Chiclayo. En cuanto a la metodologia utilizada fue de tipo
descriptivo correlacional. Se elabord y aplicé una encuesta elaborada mediante la
escala de Likert (22 items), con una muestra de 70 personas, se determiné una
correlacion de 0.984. La Tabla 30 muestra la correlacion entre las dos variables de
estudio. Con respecto al andlisis de la cultura organizacional en el area de cirugia
del Hospital | Naylamp se concluye que existe una cultura de mercado
predominante. La cultura de mercado del Hospital | Naylamp se caracteriza por
tener un alto nivel de atencion a los detalles, el 80% de los encuestados estan de
acuerdo en que su area de trabajo se muestra un grado de precision, analisis y
atencion al detalle. También se caracteriza por tener un alto nivel orientacion a las
personas, el 70% de los encuestados estan de acuerdo En lo que corresponde al
nivel de desempenio laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp. El nivel
de desempeifio laboral presenta un nivel alto debido a que el 75% de los pacientes
encuestados manifiestan estar de acuerdo en que el desemperio del personal del
area de cirugia es bueno, el desempefio del area se logra por el trabajo en equipo

y liderazgo de los trabajadores.

Chumpitaz y Villafuerte (2016), en su Investigacion titulada Influencia de La
Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral de los trabajadores de
confecciones Galindo S.R.L., Lima 2015. Universidad Peruana de las Américas
para optar el grado o titulo de Administracibn en Gestion de Empresas, la
investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la cultura

organizacional en el comportamiento de los trabajadores en confecciones Galindo
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SRL. La investigacion fue elaborada en base a encuestas a los empleados acerca
de la relacién con su jefe inmediato, o que permitié conocer sus inquietudes. Los
resultados arrojaron que parte del personal no se sentia comprometidos con la
empresa debido a su falta de “cultura organizacional”, se presentaron quejas con
relacion al sueldo e incentivos que pensaban habian ganado de acuerdo a su
desempeifio laboral, ademas de no tener comunicacion directa con el gerente por
siempre estar ocupado sin tener en cuenta que el uno de los factores mas
importantes en la organizacion es el talento humano lo que trajo como
consecuencia déficit y pérdidas para la empresa en comparacion con afos
anteriores. Por ello es necesario atender sus expectativas y el trabajo también
resalta la importancia del coaching empresarial que es actualmente una
herramienta dindmica muy importante ya que integra a los colaboradores de una
organizacion y los hacen conocerse entre potencializando sus habilidades

deduciendo a beneficios de la organizacion.

Soria (2017) realizé la investigacion titulada Clima Organizacional y
Productividad de los trabajadores de fabrica peruana Eternit Lima, tesis para optar
el Titulo Profesional de Licenciado en Administracién, Universidad Inca Garcilaso
de la Vega, Lima—Peru, la investigacion tuvo como objetivo determinar de qué
manera el Clima Organizacional influye en la productividad de los trabajadores de
la fdbrica peruana Eternit. Para el proceso metodoldogico se utilizdé el método
deductivo, inductivo y descriptivo y un disefio no experimental, asimismo la
poblacién y muestra estuvo constituida por 120 empleados de la fabrica peruana
Eternit. En cuanto al instrumento de recoleccion de datos tenemos al cuestionario
gue consto de 22 items de tipo cerrado, los mismos que se vaciaron en cuadros en
donde se calcularon las frecuencias y porcentajes. Estos se complementaron con
el analisis e interpretacion de los resultados, lo cual permitié contrastar las
hipbtesis. Los resultados determinaron que existe una asociacion positiva y
significativa entre el clima organizacional y la productividad de los trabajadores de
la fabrica peruana Eternit, donde el nivel de significacion es menor a 0.050, por lo
cual se rechaza la hipétesis nula y acepta la hipétesis alterna. Se ha demostrado
gue existe una asociacion positiva y significativa entre la motivacion y la

productividad de los trabajadores de la fabrica peruana Eternit, donde el nivel de
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significacién es menor a 0.050, por lo cual se rechaza la hipotesis nula y acepta la
hipbtesis alterna. Se ha demostrado que existe una asociacion positiva y
significativa entre la capacitacion y la productividad de los trabajadores de la fabrica
peruana Eternit, donde el nivel de significacibn es menor a 0.050, por lo cual se
rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis alterna. Se ha demostrado que existe
una asociacion positiva y significativa entre la tecnologia y la productividad de los
trabajadores de la fabrica peruana Eternit, donde el nivel de significacion es menor
a 0.050, por lo cual se rechaza la hipotesis nula y acepta la hip6tesis alterna.

Bonifacio y Falconi (2016) en su investigacion Clima Organizacional y
Desempefio Laboral de los empleados en la empresa Sociedad Agricola Vira S.A
afo 2016. Universidad Inca Garcilaso de la Vega para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracion, tuvo como objetivo determinar la influencia entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados en la empresa
Sociedad Agricola Vira S. A. — 2016. En cuanto a la metodologia, fue descriptivo
correlacional y disefio no experimental. Se comprobd que existe una relacion
positiva baja entre clima organizacional y desempefio laboral de los empleados en
la empresa Sociedad Agricola Vira S. A. 2016. Se demostré la hipotesis especifica
gue planteaba la existencia de una relacion positiva entre la dimension relaciones
interpersonales y el desempefo laboral de los empleados en la empresa. La
correlacién encontrada entre ambas variables fue de 0. 21, relacioén positiva baja,
por lo que se infiere que las relaciones interpersonales influyen positivamente en
el desempefio laboral. Se comprobd la Hipotesis Especifica 3 que planteaba la
existencia de una relacion positiva entre la dimension motivacion y el desempefio
laboral de los empleados en la empresa Sociedad Agricola Vird 2016. La
correlacién encontrada entre ambas variables fue positiva baja, es decir que las

motivaciones influyen positivamente en el desempefio laboral.

Quispe (2016) en su investigacion Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en la Municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas 2015, Tesis para
optar el titulo profesional de licenciado en Administracién de empresas, Universidad
Nacional José Maria Arguedas. La investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha-Andahuaylas 2015. La
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metodologia utilizada fue correlacional, no experimental; permitié conocer el nivel
de desempefio laboral de los trabajadores. Para medir la correlacion que existe
entre estas dos variables, se utilizo el coeficiente de relacion de Spearman, en el
que se observa que existe una correlacion de 0.743, donde demuestra que existe
una relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa
la relacién en un mismo sentido, crece para ambas variables. La significatividad es
alta porque el resultado presenta un menor a 0.01. Por ende, se afirma con un nivel
de confianza del 95% que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha. Las
conclusiones muestran que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pacucha logran algunas veces realizar un regular desempefio. Con respecto al
objetivo general se afirma que existe una relacion significativa entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.
2.1.2. Antecedentes internacionales.

Zans (2017), en su investigacion Clima organizacional y su incidencia en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016.
Tesis de grado para optar al titulo de Master en Gerencia Empresarial, Universidad
Nacional Autbnoma de Nicaragua, Managua, facultad regional multidisciplinaria
Matagalpa. La investigacién tuvo como objetivo identificar el desempefio laboral
que existe, y evaluar la relacidn entre clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. La
metodologia utilizada es de tipo cuantitativa con elementos cualitativos de tipo
descriptivo-explicativo. Los resultados obtenidos arrojaron que el clima
organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, por lo
cual se considera entre medianamente favorable y desfavorable. Se descubre que
el liderazgo practicado es poco participativo, sin disposicion en mantener un buen
clima organizacional en el equipo de trabajo. Se identifica que el desempefio
laboral, que se desarrolla en la Facultad, es bajo, aunque las tareas se realizan y
ejecutan en el tiempo requerido, la toma de decisiones se realiza en gran medida
de manera individual, careciendo de un plan de capacitacién. Los trabajadores

docentes y administrativos de la facultad consideran que el mejoramiento el Clima
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Organizacional Incidiria de manera positiva en el Desempefio Laboral, y las
relaciones interpersonales les hacen sentirse bien en el trabajo y en consecuencia

consideran que se debe cultivar.

Ozuna (2012) en su investigacion La cultura organizacional y su relacion con
la productividad de una institucion financiera. Tesis para obtener el grado de
Maestro en Administracion en el Politécnico Nacional de México, tiene como
objetivo determinar la relacién existente entre la Cultura Organizacional y la
Productividad dentro de Santander México. La investigacion tuvo como objetivo
determinar la relacion existente entre la Cultura Organizacional y la Productividad
dentro de Santander México. La metodologia fue no experimental, descriptivo
correlacional, de enfoque cuantitativo, asimismo se utiliz6 dos instrumentos de
recoleccion de datos de acuerdo a las variables de estudio. Los resultados
determinaron que el nivel de cultura organizacional coincide con los indicadores de
productividad, demostrando asi la probleméatica que existe dentro de la institucion.
Se analizaron diferentes factores que determinan la Cultura Organizacional en un
directivo y se encontré que los rasgos del directivo estan determinados por la
cultura organizacional. Por un lado, se encontr6 que la productividad en las
instituciones Financieras esta determinada por las operaciones crediticias
generadas por la banca. Finalmente, se determind la relacién existente entre el
grado de Cultura Organizacional que poseen los miembros de una institucion

financiera con respecto al nivel de productividad.

Jiménez y Mosquera (2017) en su investigacion Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores, de los departamentos
financieros en entidades publicas, trabajé para optar al titulo de Ingenieria
Empresarial, en la Universidad del Pacifico de Ecuador. La investigacion tuvo como
objetivo analizar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores de un departamento financiero en una entidad publica. La
metodologia utilizada fue el método de analisis aplicado en instancias especificas
como el andlisis causa—efecto; el segundo es el método deductivo. Se concluye
que el Departamento Financiero analizado se encuentra en riesgo laboral ya que el
clima organizacional arroj6 resultados importantes descritos a continuacion.

Indicador: Condiciones fisicas del lugar de trabajo. En cuanto a la encuesta: las
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condiciones fisicas del lugar en cuanto a funcionalidad son muy comodas,
soportables para realizar sus actividades laborales en un 28%. Condicion: que esta
muy por debajo de la media, por cuanto no se sienten comodos fisica y
funcionalmente en los lugares de trabajo. En cuanto al trabajo en equipo: las
relaciones interpersonales y de trabajo en equipo en el Departamento Financiero
analizado se evidencié que la Direccién del area no fomenta y desarrolla
actividades con este fin, al igual que existen dificultades de comunicacion en los
grupos de trabajo, observandose un resultado del 30 % lo cual indica que existe
riesgo laboral. En lo referente al liderazgo, la capacidad de liderazgo de la direccion
del area en estudio es negativa, pues se evidencia que no existe respuesta por
parte de los empleados a la forma de liderazgo actual, pues no considera sus
opiniones, lo cual desgasta su capacidad de lider en el grupo. Indicador: Equidad,
los resultados de la investigacion permitieron evidenciar que la delegacion de
funciones en forma equitativa a los colaboradores es reducida, pues recae en un
namero reducido de colaboradores, pues el resto de ellos sienten que no existe
distribucion adecuada. Indicadores: Toma de decisiones y delegacion de funciones,
uno de los puntos criticos en la toma de decisiones es la falta de equidad. Esto
determina si el director o responsable de ellas considera y siente confianza en sus
colaboradores, lo cual en el area de estudio no se evidencia debido a que la
delegacion de funciones es reducida, pues los resultados revelan que es de apenas
el 28%, lo cual debilita el desempefio de los colaboradores. La comunicacién es el
corazén de toda entidad; permite que se generen vinculos de relaciones
interpersonales que brindan seguridad a los lideres departamentales, es asi que al
analizar este factor se pudo determinar que son muy reducidos los medios de
comunicacién interdepartamentales, la comunicacion entre compaferos vy

colaboracion entre ellos revelan una situacion de riesgo.

Mendozay Palacios (2016) en su investigacion Disefio de un plan estratégico
de emprendimiento para el desarrollo organizacional de la empresa de transporte y
logistica Ecuabienestar S.A. De Guayaquil. Trabajo de grado para optar por el titulo
de Ingeniero en Gestibn Empresarial, en la Universidad de Guayaquil, facultad de
Ciencias Administrativas. El proceso metodolégico utilizado es un disefio de

investigacion no experimental, transversal de tipo cuali-cuantitativo, con un alcance
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exploratorio y descriptivo. Los resultados obtenidos permitieron llegar a
conclusiones con respecto a las necesidades de intervencion que requiere
Ecuabienestar S.A. Esta organizacion carece de monitoreo y control de las
necesidades de capacitacion que requieren los colaboradores, pues el cambio
veloz del mercado apunta a que el personal debe estar preparado para estos
eventos que demanda la competitividad en el mercado de los servicios de logistica
y transporte para el despacho y entrega de productos de consumo masivo y OTC
en zonas de cobertura y mayoristas en la ciudad de Guayaquil y provincias. Otra
importante actividad que se reconoce en la organizacién es la inexistencia de
charlas, talleres, seminarios de conocimientos para estar a la vanguardia de los
cambios planificados para el desarrollo organizacional de Ecuabienestar S. A. Se
diagnosticé la inexistencia de una cultura organizacional, falta de aprendizaje
continuo y baja calidad de servicio al cliente. Asi también la inexistencia de la
Cultura orientada a la prevencion de riesgos laborales, salud y a la calidad de vida
laboral. De paso esta variable es indicadora de satisfaccién y felicidad en el trabajo,
ya que la organizacion debe precautelar la integridad de sus trabajadores.
Finalmente, el motor del desarrollo empresarial, el talento humano quién debera
permanecer en constante aprendizaje de habilidades emprendedoras para tributar

en algun momento a la innovacién en el entorno de la empresa.

Figueroa (2015) realiz6 la tesis titulada: Relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una institucion
gubernamental. Tesis para optar al titulo de Licenciado en Psicologia
Industrial/Organizacional, Guatemala de la Asuncion. Tuvo como objetivo identificar
la relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una institucibn gubernamental. La investigacion es de tipo
correlacional, los resultados arrojan que la cultura organizacional no se relaciona
con el desempefio laboral de los colaboradores en la institucion gubernamental
objeto de estudio; por lo tanto, se acepta la hipétesis nula y se afirma que no existe
diferencia estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la institucion; es decir, que una variable
no incide en la otra. Se sugiere la creacion de planes para incentivar la cultura

organizacional, asi como para motivar el desempefio eficiente de los trabajadores;
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teniendo como propasito reconocer y promover todos los valores organizacionales,
en busca de hacer sentir al colaborador parte importante de la institucion

gubernamental y orgulloso de pertenecer a la esta.
2.2. Bases teodricas de las variables

En toda investigacion, un factor que direcciona el camino a seguir en todo
trabajo cientifico son las bases tedricas, ya que en base a este se inicia las
fundamentaciones de las variables de estudios de acuerdo al proceso de
investigacion. Para la presente investigacion se considera dos variables de estudios
gestion administrativa y desempefio laboral sustentada por teorias y autores que

conceptualizan dichas propuestas.

2.2.1. Variable 1: Cultura organizacional
Conceptualizacion

Chiavenato (2009) sustenta que:

La cultura organizacional puede observarse solo cuando se palpan sus
efectos y consecuencias ya que no es algo demostrable. En la parte visible
se encuentran los aspectos superficiales, casi siempre son elementos fisicos
como las oficinas, métodos y procedimientos; asi como las metodologias
utilizadas. En el entorno no visible se encuentran los aspectos que son mas
dificiles de observar o percibir como las manifestaciones psicoldgicas y

sociologicas de la cultura (p.123).

Robbins (1999), manifiesta que: "La cultura, por definicion, es dificil de
describir, intangible, implicita, y se da por sentada. Pero cada organizacion
desarrolla un grupo central de suposiciones, conocimientos y reglas implicitas que

gobiernan el comportamiento dia a dia en el lugar de trabajo” (p. 601)

Por lo tanto, la cultura coge todos los aspectos que cada organizacion
considera. No existe accidén que no esté contemplada en la cultura organizacional.
En este orden de pensamientos, todos los seres humanos, de una u otra forma son

poseedores de cultura.
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La cultura nos ayuda a determinar la forma como se desenvuelve una
organizacion, en ella se reflejan en las estrategias, estructuras y sistemas

implementados a lo largo de los afios de labor.

Al respecto, Siliceo, Casares y Gonzalez (1999) plantearon que “la cultura
organizacional es el conjunto de valores, tradiciones, creencias, habitos, normas,
actitudes y conductas que le dan identidad, personalidad, sentido y destino a una

organizacion para el logro de sus objetivos econdmicos y sociales” (p.48).
De igual forma, Robbins (1999) expreso:

La cultura es dificil de describir, no puede ser percibida fisicamente y no
puede ser medido. Cada organizacion desarrolla un grupo de suposiciones
y conocimientos, asi como reglas incluidas sin expresarse de manera
directa que administran el comportamiento diario en el lugar de trabajo. (p
601)

Hodge, Antony y Gales (2000) destacaron:

Que la cultura organizativa es un constructo constituido por dos niveles, que
incluye tanto las caracteristicas observables como inobservables de la
organizacion. A nivel observable, la cultura incluye diversos aspectos de la
organizacion, como la arquitectura, la forma de vestir, los patrones de
comportamiento, las reglas, las historias, los mitos, el lenguaje y las

creencias (p.67)

A nivel inobservable, la cultura esta formada por valores, normas, creencias
y presunciones compartidas de los miembros de la organizacion. La cultura es el
modelo o configuracién de estos niveles de caracteristicas que orienta y dirige a

los miembros de la organizacion en el manejo de los problemas y el entorno.
Asimismo Granel (1997) indico:

Que la cultura organizacional, se refiere al conjunto de creencias, valores,
supuestos y conductas compartidas y trasmitidas en una organizacion, que
son adquiridos a lo largo del tiempo y que han resultado exitosos para el

logro de sus objetivos. Puede definirse también como “el conjunto particular
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de reglas formales e informales que la gente acepta como verdadero y como
guia de su pensamiento y su conducta, el auto concepto de una
organizacion o la fuerza que guia el dia a dia de los integrantes de una

organizacion” (p 5).

Al efectuarse un analisis de las definiciones antes citadas, se puede indicar
que Sileceo, Céaceres y Gonzalez (1999), Granel (1997) y Hodge.et.al (2000)
coinciden al indicar que la cultura organizacional debe estar integrada, es decir,
sistematizada en un todo coherente, en el cual cada parte cumple funciones
diferentes, pero convergen en la consecucion de los fines generales; donde las
partes estan organizadas, significa que cada una tiene su razon de ser, una mision
a cumplir, también significa que cuando ocurre una falla repercute en el todo que

la compone.

En este sentido, es necesario que los directores de Educacién Basica
deban estar comprometidos con la cultura de su organizacion y cumplir vigilando
el funcionamiento de las partes como un todo coherente, es decir, cumplir con lo

esperado para el logro de los objetivos institucionales.

Otro autor que también define la cultura organizacional es Schein (1992)

destacando dentro de sus postulados:

La cultura organizacional es un patron de supuestos basicos compartidos
qgue fue aprendido por un grupo cuando resolvia sus problemas, para
adaptarse al exterior e integrarse en su interior, que ha funcionado lo
bastante bien como para que se considere valido y, por tanto, deseable para
ensefiarlo a los miembros nuevos como la forma indicada de percibir dichos

problemas, de analizarlos y sentirlos (p.8).

De lo anterior se infiere la importancia que tiene la cultura organizacional
para contribuir en la educacion, en el sentido de orientar y ayudar al personal de
nuevo ingreso a adaptarse y encontrar un sentido de pertenencia a las
instituciones educativas, buscando asi el buen funcionamiento para el logro de la

mision y vision institucional.

La definiciobn anteriormente analizada por Schein (1992), también ha sido
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sustentada por algunos de sus seguidores, dentro de los cuales se puede referir a
Gordon (1997) quien plantea que la cultura de una organizacion refleja el ambiente
interno, el cual incorpora una serie de supuestos, creencias, valores, que
comparten los miembros y sirven para guiar su funcionamiento. Se puede sefalar
gue Gordon solamente hace énfasis en el ambiente interno de la organizacion para
estudiar la cultura organizacional. No obstante, su enfoque ha sido objeto de

criticas por abarcar solamente un aspecto de la cultura organizacional.

También es importante resaltar, que algunas autoras coinciden cuando
relacionan la cultura organizacional con las ciencias sociales y con las ciencias
conductuales. Al respecto Davis (2003) expresa que "la cultura es la direccion de
una sociedad, e incide en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad

incide en sus pensamientos reflexivos” (p. 123).

El autor considera que la gente asume con facilidad su cultura, ademas,

que ésta le da seguridad y una posicién en cualquier entorno donde se encuentre.

Otra perspectiva destaca como la cultura afecta al comportamiento. La
cultura organizacional es un sistema de valores compartidos (lo que es importante)
y creencias (como funcionan las cosas) que interactian con la gente, las
estructuras de organizacion y los sistemas de control de una institucion; por
ejemplo, para producir normas de comportamiento (como se hacen las cosas

aqui)”.

Las organizaciones desarrollan culturas diferentes, objetivos, valores y
estilos de administracion. A tales efectos Alabart y Portuondo (2001) formulan que
“la cultura organizacional es un conjunto de paradigmas que se forman a lo largo
de la vida de la organizacion como resultado de las interacciones entre sus
miembros, con estructuras, estrategias, sistemas y procesos de la organizacion y
su entorno, a partir de las cuales se conforma un conjunto de referencias, que
seran validas en la medida que garanticen la eficiencia, la eficacia y la efectividad

de la organizacion.

Las apreciaciones tedricas de Cultura Organizacional comparten conceptos
comunes. Subrayan la importancia de los valores y creencias compartidos y su

efecto sobre el comportamiento. La cultura es el pegamento social o normativo
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gue mantiene unida a una organizacion. Expresa los valores o ideales sociales y
creencias que los miembros de la organizacion llegan a compartir, manifestados
en elementos simbdlicos, como mitos, rituales, historias, leyendas y un lenguaje

especializado.

La cultura organizacional incluye lineamientos perdurables que dan forma
al comportamiento. Cumple segun Denison (2001) “con varias funciones
importantes como transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de la
organizacion. Facilitar el compromiso con algo mayor que el yo mismo. Reforzar
la estabilidad del sistema social. Ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para
la toma de decisiones. (p. 19). Este concepto sugiere que la cultura cumple

funciones importantes en la organizacion.
Elementos de la cultura organizacional

Es de hacer notar que cada organizacion posee su propia cultura, la cual
desarrolla y mantiene en base a una serie de elementos que orientan las actitudes
y el comportamiento del personal diariamente; y también dirigen sus acciones
hacia el logro de los objetivos organizacionales relacionados con las funciones,
procedimientos y conductas gerenciales. De esta manera, se crea un sistema de
valores y creencias que permite al personal a adoptar una conciencia de grupo

que integra los objetivos individuales y colectivos con los de la organizacion.
Al respecto, Ramos (2003) plante6 que:

La cultura de una organizacion se refleja en el equilibrio que esta promueve
y que tiene como base dos aspectos importantes que son la filosofia, la cual
tiene relacion la mision, vision y valores de la empresa; y la responsabilidad
explicita, que percibe todo lo que se refiere a los comportamientos y
responsabilidades en cuanto a comunicacion y trabajo en equipo, Este
subsistema mantiene mucha dependencia del filosofico ya que representa
la fuente principal del clima organizacional. Asimismo, la gerencia con un
claro conocimiento de la mision y visién de la organizacion, fomenta la
participacion de toda la organizacion en el logro de los objetivos de acuerdo
a su cultura (p.231)
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Por otro lado, Robbins (2004) sefialo que:

La cultura es un vinculo social que ayuda a mantener unida a la
organizacion al proporcionar normas adecuadas para identificar qué debe
hacer y decir el personal. Estan relacionados con los elementos presentes
e integrados en la cultura organizativa, por esta razén es indispensable
identificar y medir para determinar si ameritan cambiarlos o reforzarlos pues

son compartidos por los integrantes de la organizacién (p.211)
Dimensiones de la variable cultura organizacional
Dimension 1. Comportamiento

Robbins Stephen. (2004) menciona que “el comportamiento estudia el
impacto de los individuos, grupos y estructuras acerca del comportamiento en las
organizaciones, teniendo como fin aplicar los conocimientos obtenidos en la mejora

de la eficacia de la organizacion.”
Davis K. y Newstrom J. (2002) menciona que:

Es el estudio y la aplicacion de conocimientos relativos a la manera en que
las personas actian dentro de las organizaciones. Se trata de una
herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de un modo
general a la conducta de personas en toda clase de organizaciones”. Como
menciona Davis, se puede ver que es el estudio de conocimientos relativos
dentro de una organizacion ayuda a que la persona actué dentro de la

misma.

Don Hellriegel y Slocum John (2009) sefialan que es el “estudio de individuos
y grupos dentro de una organizacién y el estudio de los procesos y practicas
organizacionales que intervienen en la efectividad de los individuos, los equipos y

la organizacion”

Gibson J, Ivancevich J, Donnelly J y Konospake R (2007) sefialan que es el
“campo de estudio que se sostiene en la teoria, métodos y principios de diversas

disciplinas para instruirse acerca de las percepciones, valores capacidad de
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aprendizaje de los individuos al trabajar en equipo, asi como analizar en efecto del

ambiente de la organizacion y todos sus recursos”

Chiavenato ldalberto (2009). “El comportamiento organizacional revela la
interaccion y la influencia reciproca entre las personas y las organizaciones”. Como
podemos observar en los diferentes conceptos el comportamiento se enfoca en la
forma que el trabajador realiza sus labores dentro de la empresa, ya que tiene que
tener conocimientos previos para desarrollar las mismas, esto se da gradualmente,

con el fin de que pueda realizar sus labores eficazmente.
Dimension 2. normas

Chiavenato (2010) Pautas de comportamiento, politicas de trabajo,

reglamentos y lineamientos sobre la manera de hacer las cosas.
Dimension 3. Valores

Daddona (2009) menciona que los valores proveen una base y un lenguaje
comun para que las empresas puedan crecer y prosperar en las épocas buenas y
épocas malas. Los valores organizacionales contribuyen a la cultura y al éxito final
de las organizaciones. Segun Daddona los valores proveen un lenguaje comun
dentro de una organizacion, ademas se puede comentar que contribuyen al éxito

en los fines de la empresa.

Para Graber y Kilpatrick (2008). Por tanto, es posible observar si los valores
que se proclaman, se manifiestan en los modos de actuacion, es decir, si existe
relacion entre lo que se dice y lo que realmente se hace. La internalizacion de los
valores organizacionales es un proceso complejo que requiere de tiempo,
transmision, explicacion y ejemplificacion por parte de los directivos y de reflexion,

razonamiento y comprension por el resto del grupo.

De acuerdo a Hultman (2005), los valores son los conceptos psicolégicos,
internos a una persona. Expresa que las organizaciones como tal no tienen valores,
pero al estar conformadas por personas sus culturas son expresiones de los valores
existentes y son compartidos por las personas de distinta manera en la

organizacion.
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Dimensioén 4. Filosofia

Gutiérrez (2010) define la filosofia como “las politicas que reflejan las
creencias sobre el trato que deben recibir los empleados o los clientes”. El autor
sostiene que la filosofia son las politicas que se ven en las creencias de la forma

del trato que deben recibir los trabajadores y clientes
Dimension 5. Reglas

Gutiérrez (2010) define la reglas como “guias establecidas que se refieren
al comportamiento dentro de la organizacion. Los nuevos miembros deben

aprenderlas para ser aceptados en el grupo”.

Como podemos observar las reglas son guias que influyen en el
comportamiento dentro de la organizacién para la adaptacion de los nuevos

miembros
Dimension 6. Clima organizacional

Gutiérrez (2010) define al clima organizacional como “la sensacion que
transmite el local, la forma en que interactlan las personas, el trato a los clientes y
proveedores”. El clima organizacional es lo que transmite la institucion donde se

desempenia el personal.
2.2.2. Variable 2: Productividad
Conceptualizacion

Puente (2004), enfatiza en “la productividad y su evolucién histérica”, Todos
sabemos que hablar de productividad es hablar de hacer lo mismo con menos
recursos, o mucho més con el mismo. Este concepto esta bastante claro. También
esta claro que la productividad es una fortaleza interna de la empresa, que la hace
competitiva en el mercado aun manteniendo los precios de plaza y las utilidades.
El ahorro permite potenciar la produccion, la capacitacidon, reinversién y otros
beneficios para aumentar la competitividad. Indudablemente la productividad es un
resultado. En algunos casos natural y en otros buscado por el hombre cuando
comienza a pensar en la competencia. La productividad no es un concepto nuevo;

sin embargo, quienes han marcado un liderazgo en esto han sido los japoneses a
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partir de la pos-guerra. Cuando hablamos de productividad es inevitable pensar en
una férmula que relaciona lo que producimos vs lo que consumimos. Sea el caso

relacionado a mano de obra, materias primas, etc.

Cuando hablamos de Productividad Total estamos refiriéndonos a algo
sistémico, algo que se da en el “sistema” como resultado del conjunto de todo lo
qgue se hace y se relaciona. Total, es algo estratégico, es algo que se gesta en la
direccién de la empresa, no es de una parte de ella como pude ser de un
departamento. Cuando hablamos de Mantener la Productividad Total (TPM),
estamos refiriéndonos a una estrategia que involucra a todos, actuando y
relacionandonos en forma productiva. Esta vision no esta lo suficientemente
madura en nuestras tierras y como consecuencia, se ve mucho mas intenciones y
esfuerzos que resultados tangibles. Es comun escuchar en el ambiente industrial,
que se esta “haciendo TPM”. Mas como si fuera una actividad relacionada con
hacer las cosas bien que con el proceso de transformacion cultural necesaria para
ser productivo. La Productividad, en la vision oriental es algo que se desarrolla en
la mente de las personas, esté relacionada con su formacion educativa y forma

parte de sus habitos.”
Segun Bain (2011) indica que:

La importancia de la produccion reside en que es una herramienta
comparativa que sirve para que los gerentes puedan comparar la produccion
en los distintos niveles del sistema economico con los recursos consumidos.
Por otra parte, se muestra que los cambios de la productividad tienen gran
impacto en numerosos fendbmenos sociales y econémicos, tales como el
rapido crecimiento econdémico, el aumento de los niveles de vida, las mejoras
de la balanza de pagos de la Nacion, el control de la inflacion e incluso el

volumen y la calidad de las actividades recreativas. (p. 138)
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Segun Martinez (2007), precisé que:

La productividad es un indicador que expresa si los recursos de la
organizacion se estan utilizando de manera Optima en la produccion de
bienes y servicios, lo que se traduce en una relacion entre productos
utilizados y el resultado obtenido, mostrando la eficiencia con la cual los
recursos humanos, capital, conocimientos, energia, son usados para

producir bienes y servicios para ser ofrecidos al mercado (p. 134).

Segun Koontz y Weihrich (2004) sefialan que “existen tres criterios

usualmente utilizados en la evaluaciéon del desempefio, estos son:

Eficiencia: Es la correcta utilizacion de los recursos disponibles. La
eficiencia hace referencia a los recursos utilizados y los resultados
obtenidos, también, representa una capacidad o cualidad importante de las
empresas u organizaciones, donde su propdsito es alcanzar las metas
propuestas, aunque sean muy competitivas. Primordialmente esta enfocada
en los medios que se utilicen para la resolucién de problemas buscando el

ahorro de los recursos y su aprovechamiento al maximo.

Efectividad: Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados
propuestos, considerando la cantidad como criterio Unico y es importante el
resultado sin importar el costo. La efectividad se relaciona con la

productividad y el impacto en el logro de los objetivos organizacionales.

Eficacia: Se refiere a la obtencién del efecto deseado o que se produzca el
resultado esperado, consiste en hacer las cosas correctas, lograr objetivos y

crear mas valores.” (p.304).
Dimensiones de la variable productividad.
Dimensién 1. Eficiencia

Segun Chiavenato (2004), eficiencia "significa utilizacion correcta de los
recursos (medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion

E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados"
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Para Koontz y Weihrich (2004), la eficiencia es "el logro de las metas con la
menor cantidad de recursos". Para Reinaldo O. da Silva (2002), la eficiencia

significa "operar de modo que los recursos sean utilizados de forma mas adecuada”
Dimensién 2. Eficacia

Segun Idalberto Chiavenato (2004), la eficacia "es una medida del logro de
resultados”. En este sentido, para Koontz y Weihrich (2004), la eficacia es "el

cumplimiento de objetivos".

Para Da Silva (2002), la eficacia "esta relacionada con el logro de los
objetivos/resultados propuestos; es decir, con la realizacion de actividades que
permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que

alcanzamos el objetivo o resultado”.
2.3. Definicion de términos basicos

Gestion. Pérez. y Gardey (2010). Es el conjunto de tramites que se ejecutan para
concretar un proyecto. Es la administracion de una compafia o un negocio teniendo

como objetivo aumentar los resultados 6ptimos.

Organizacion. Pérez y Gardey (2010). Una organizacion es un sistema disefiado
para alcanzar ciertas metas y objetivos. Estos sistemas pueden, a su vez, estar
conformados por otros subsistemas relacionados que cumplen funciones
especificas. En otras palabras, una organizacion es un grupo social formado por
personas, tareas y administraciéon que interactian en el marco de una estructura

sistemética para cumplir con sus objetivos.

Capacitacién. Chiavenato (2009) comprende todas las actividades que van desde
adquirir una habilidad motora hasta proporcionar conocimientos técnicos,
desarrollar habilidades administrativas y actitudes ante problemas sociales.

Liderazgo. Santos (2004), es el proceso de influir sobre si mismo y los demas. Asi
como el desarrollo de expectativas, capacidades y habilidades para identificar y
potenciar las fortalezas de los recursos de la organizacion, conduciendo hacia los
objetivos y metas planificadas mas exigentes, que incrementa la productividad, para

lograr el éxito organizacional.
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Recursos. Miller y Spoolman (2011) son los activos que son transformados para

producir bienes consumibles.

Clientes. Para Chiavenato (2009) son los individuos que condicionan el éxito de la
organizacion ya que definen la calidad e idoneidad de los productos o servicios que

ofrece una empresa. Si una organizacion conquista y conserva clientes tendra éxito.

Homeostasis. Idalberto Chiavenato (2009), es la disposicion del sistema abierto a
permanecer en un equilibrio dinamico y sostenido. El sistema abierto debe
mantener constante el intercambio de energia que importa del entorno y que

exporta a este para asegurar su estabilidad y supervivencia.

Globalizacién. Gutiérrez Pulido (2010) globalizacibn como un proceso de
interconexién financiera, econémica, social, politica y cultural que se acelera por el
abaratamiento de los transportes y la incorporaciéon de las tecnologias de la

informacion y de la comunicacion.

Planeacion. Gutiérrez Pulido (2010) este impulsor plantea la forma como la
organizacion desarrolla sus ideas respecto a lo que busca ser, analizando la
dinamica del entorno, definiendo sus retos, estableciendo sus objetivos y
planteando sus prioridades y capacidades para alcanzarlos.
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3.1.

HE 1

HE 2

HE 3

HE 4

HE 5

HE 6

3.2.

METODOS Y MATERIALES

Hipotesis de la investigacion.
3.3.1. Hipotesis general.

La cultura organizacional se relaciona significativamente con la productividad
de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018

3.3.2. Hipotesis especificas.

Existe relacion significativa entre el comportamiento laboral y la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018

Existe relacion significativa entre las normas organizacionales y la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018

Existe relacion significativa entre los Valores organizacionales y la
Productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018

Existe relacion significativa entre la filosofia y la Productividad de la Caja
Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018

Existe relacion significativa entre las reglas y la productividad de la Caja
Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la productividad
de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018

Variables de estudio.

3.2.1. Definicidon conceptual.

Variable 1. Cultura organizacional

Chiavenato (2009) sustenta que: es un modo de vida donde se incluyen
creencias y valores organizacionales constituida por caracteristicas que
distinguen a una organizacion de otra e influyen en el comportamiento de las

personas dentro de la organizacion, y el resultado de aspectos formales e
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informales de la estructura como los sistemas de control, las reglas, las

normas y relaciones interpersonales (p.84).
Variable 2. Productividad

Para Martinez (2007) la productividad es un indicador que muestra la manera
como se estan utilizando los recursos de una empresa en funciéon de la
produccion de bienes y servicios; lo que se traduce en una relacién entre los
recursos utilizados y productos obtenidos, mostrando ademas la eficacia con
la cual los recursos humanos, capital, conocimientos, energia, etc. Son

usados para producir bienes y servicios en el mercado (p.22).
3.2.2. Definicion operacional.
Variable 1. Cultura organizacional

La variable cultura organizacional sera evaluado con las dimensiones:
comportamiento, normas, valores, filosofia, reglas y clima organizacional, mediante
la valoracién de la escala de Likert compuesto por 20 item de acuerdo al tamafio
de la muestra para determinar la variable de estudio segun la percepcion de los

trabajadores de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita.
Variable 2. Productividad

La variable productividad sera evaluado con las dimensiones: eficiencia y
eficacia, mediante la valoracién de la escala de Likert compuesto por 20 items de
acuerdo al tamafio de la muestra para determinar la variable de estudio segun la

percepcion de los trabajadores de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita.
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3.2.2.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 1.

Operacionalizacién de la variable cultura organizacional

Variable Dimensiones indicadores items Escala de evaluacién Rangos/indices
La interaccion
Comportamiento  Lenguaje comudn 1,2,3,4 Bajo (20 — 46)
Terminologia propia Medio (47 — 73)
Las conductas Alto (74 — 100)
Pautas de comportamiento Escala tipo Likert .
Politicas de trabajo Bajo (2-4)
Normas Reglamentos 56,7, 8 (1) Totalmente en desacuerdo Medio (5 -7)
Lineamientos (2) En desacuerdo Alto (8 — 10)
(3) Indiferente
(4) De acuerdo Bajo (3 —6)
Los principios (5) Totalmente de acuerdo Medio (7 —10)
Valores Calidad de los productos Alto (11 - 15)
Cultura Bajo ausentismo 9,10,11, 12
organizacional Elevada eficiencia. Bajo (3 — 6)
Las politicas Medio (7 —10)
Las creencias Alto (11 - 15)
Filosofia El trato
13,14,15 Bajo (4 - 8)
Guias establecidas Medio (9 —14)
Reglas Comportamiento 16,17,18 Alto (15 - 20)
Aceptacion del grupo.
Bajo (4 — 8)
La sensacion que transmite 19,20, 21, 22 Medio (9 —-14)
Clima Interaccion con las personas Alto (15 — 20)
organizacional
Bajo (4 — 8)
Medio (9 —14)
Alto (15 — 20)

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2.

Operacionalizacién de la variable productividad

Variable Dimensiones indicadores items Escala de evaluacion Rangos/indices
Eficiencia Recursos utilizados 1,2,3,4,56,7,8,9, 10, Bajo (8 — 18)
Optimizar los recursos 11,12 Medio (19 — 29)
Resultado alcanzado Alto (30 — 40)
Desperdicio de recursos Escala tipo Likert
Bajo (4 — 8)
Las actividades planeadas (1) Totalmente en desacuerdo Medio (9 —14)
Productividad Eficacia Alcanzan los resultados 13, 14, 15, 16, 17, 18,19, (2) En desacuerdo Alto (15 - 20)
Utilizar los recursos 20, 21, 22 (3) Indiferente
Logros de los objetivos (4) De acuerdo Bajo (4 — 8)
(5) Totalmente de acuerdo Medio (9 —14)
Alto (5 — 20)

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3. Nivel de investigacion
3.3.1. Nivel de investigacion
La presente investigacion de tipo: Aplicada.

La investigacion es de nivel descriptivo porque permite conceptualizar y
caracterizar las variables de estudio de acuerdo a los autores fundamentados en
las bases tedricas, asimismo obtener resultados de manera descriptiva de acuerdo
a las variables y dimensiones de estudio. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010,
p. 80), precisan que “los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos

o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”.

La investigacion es de nivel correlacional porque se determind la relacion
gue existe entre la variable 1 y la variable 2, identificando el nivel de relacion entre
dos o mas variables. Hernandez-et. al. (2010, p. 63), sefiald6 que “este tipo de
investigacion tiene como finalidad medir el grado de relacidon que existe entre las
variables de estudio a fin de analizar de manera particular la dependencia entre dos

variables de estudio.
3.4 Disefio de lainvestigacion
Enfoques de investigacién

Positivista, propio del enfoque cuantitativo, también conocido como
cuantitativo, empirista, positivista l6gico. Los representantes fueron Comte (1978),
Stuartmill (1806) Durkeheim (1858). Epiquién y Diestra (2013, p.4)

La investigacion es de enfoque cuantitativo, es decir, parte de una idea
delimitada, establecida por objetivos, revision de literatura con una perspectiva
tedrica, se establece hipétesis y se determinan variables, a fin de ser probadas la
medicion de las variables de acuerdo a un contexto determinado, mediante un
proceso estadistico (métodos) a fin de obtener conclusiones que permitan

responder a las hipoétesis formuladas (Hernandez, Fernandez y Baptista., 2014,
p.4).
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Disefio de investigacion
Quezada (2010), especifico:

La investigacion es de enfoque cuantitativo no experimental y no aplicativo,
donde utilizé procedimientos de observacion, documentos, hipoétesis
deductiva y estadistica, se analiz6 para obtener datos numéricos de los

instrumentos estos datos se tabularon y se analizaron segun la estadistica
(p. 33).

Lo que se midio en el proceso de investigacion es la relacién entre las dos
variables: Cultura organizacional y la productividad, en determinado instante, para

la relacién de los resultados donde se identifica e interpreta.

De acuerdo al disefio de estudio, es no experimental, porque no existio
manipulacion de ningunas de las variables de estudio, se utilizé una investigacion
transversal; es decir, la investigacion se ejecuté en un momento determinado y
lugar establecido, es correlacional porque se buscé la relacion entre ambas

variables de estudio y sus respectivas dimensiones de las respectivas variables.

Diagrama del disefio de investigacion:

Gréafico:
( ™)
O1 I V1. Cultura organizacional ]
M: Muestra R: relacion
[ O V2. Productividad ]
\. J

Grafico 1. Diagrama de correlacion
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Denominacioén:

M : Muestra de estudio

V1 : Cultura organizacional

V2 : Productividad

01 : Evaluacion de la cultura organizacional
02 : Evaluacion de la productividad.

R : Relacion entre ambas variables.

Tipos de estudio

La investigacion fue aplicada por tener propdésitos practicos inmediatos bien
definidos, es decir se investiga para actuar, transformar, modificar o producir

cambios en un determinado sector de la realidad.
3.5. Poblacién y muestra de estudio.
3.5.1. Poblacién.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), considera que:

Una poblacion en un proceso de estudio se describe como un universo de la
investigacion cientifica, conformado por personas u objetos que representan
un elemento de analisis a fin de obtener conclusiones de acuerdo a las
caracteristicas o estratos que permiten distinguir y observar a cada

componente que lo conforman. (p. 44)

De acuerdo a la empresa a investigar se tomard como poblacion 50
trabajadores que nos facilitara la obtencion de datos y asi poder concluir con la

investigacion de manera satisfactoriamente.
3.5.2. Muestra.

Segun Murray (2010, p. 65), la muestra es un grupo de individuos que se
obtiene de la poblacion objeto de estudio para el proceso de investigacién con el

objeto de realizar las medidas y observar las variables.
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La muestra estuvo conformada por 50 trabajadores de la Caja Rural Raiz del
distrito de Santa Anita, 2018, que nos facilitd la obtencion de datos y asi concluir

con la investigacion de manera satisfactoriamente.
3.5.3. Muestreo.

El tipo de muestreo fue no probabilistico de tipo intencional o de
conveniencia. Este tipo de muestreo se caracteriza por tener un procedimiento no
mecanico ni con base en formulas de probabilidad, sino que depende del proceso
de toma de decisiones de un investigador o de un grupo de investigadores y, desde
luego, las muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion.
(Hernandez et al., 2010, p.176).

El tamafio de la muestra estuvo conformado por 50 trabajadores de la Caja
Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnica.

En esta investigacion se utiliz6 como técnica la encuesta, realizada por el
investigador, a fin de conocer estados de opinion o hechos especificos. Se utilizd
como técnica la encuesta con la finalidad de recolectar diversos datos de acuerdo
al trabajo de campo realizado, aplicado al tamafio de la muestra de personas. La
encuesta es un método de investigacién y recopilacion de datos utilizados para

obtener informacion de personas sobre diversos temas

Tamayo (2012), la técnica para recolectar datos: “es un proceso de planificar
y organizar, para definir la manera de cémo se elaborarda un instrumento para
recolectar datos, conforme a la encuesta, determinar la documentacion u
observacion directa del hecho y conforme a la disposicion para que recopila los
datos” (p. 182).

En toda técnica a investigar es considerable la aplicacion del instrumento en
forma objetiva y subjetiva, con la finalidad de conseguir testimonio de modo

sobresaliente y comprensible.
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3.6.2. Instrumentos.

En esta investigacion se usd como instrumento el cuestionario elaborado por la
investigadora, a fin de recabar la informacion necesaria de las personas de acuerdo a las
variables de estudio. Se utiliz6 como instrumento un cuestionario de manera estructurada
con la finalidad de recolectar informacion de acuerdo al trabajo de campo realizado,
aplicado al tamafio muestral de personas. El cuestionario consiste en un conjunto de
preguntas, preparado sistematica y cuidadosamente sobre los hechos y aspectos que

interesan en una investigacion y que puede ser aplicado en formas variadas.

Tabla 3.
Ficha técnica 1. Cuestionario de variable cultura organizacional
Aspectos Detalles
complementarios
Objetivo: Determinar la cultura organizacional en la Caja
Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
Tiempo: 20 minutos
Lugar: Caja Rural Raiz
Hora: De 9:00 - 10:00 a.m
Administracion: Individual
Niveles 1 =Bajo
2 = Medio
3 = Alto
Dimensiones: Numero de dimensiones: 6

Dimension 1: 4items
Dimension 2: 4items
Dimension 3: 4items
Dimension 4: 3items
Dimension 5: 3 items
Dimension 6: 2 items

Escalas: 1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Indiferente
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo

Baremacion: * Alto <81-110>
Medio <51 - 80>
Bajo <22 - 50>

*Baremo: Son escalas de valores para clasificar los niveles y rangos
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Tabla 4.
Baremacion de la variable de estudio cultura organizacional

No. ESCALA RANGOS - INTERVALO NIVELES
PTJ.

ITEM MIN MAX PTI.MI MAX RANGO INTERVAL BAJO MEDIO ALTO
vi 22 1 5 22 110 89 29.67 22 50.67 5167 80.33 8133 110.00
d1 4 1 5 4 20 17 5.67 4 8.67 9.67 1433 1533  20.00
a2 4 1 5 4 20 17 5.67 4 8.67 9.67 1433 1533  20.00
d3 4 1 5 4 20 17 5.67 4 8.67 9.67 1433 1533  20.00
da 3 1 5 3 15 13 4.33 3 6.33 7.33 10.67 11.67 15.00
ds 3 1 5 3 15 13 4.33 3 6.33 733 10.67 11.67 15.00
d6 4 1 5 4 20 17 5.67 4 8.67 9.67 1433 1533  20.00

*Baremo: Niveles y rangos de las variables de estudio.

Tabla 5.
Ficha técnica 2: Cuestionario de variable productividad
Aspectos Detalles
complementarios
Objetivo: Determinar la productividad en la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 2018.
Tiempo: 20 minutos
Lugar: Caja Rural Raiz
Hora: De 9:00 — 10:00 a.m
Administracion: Individual
Niveles 1 =Bajo
2 = Medio
3 = Alto
Dimensiones: Numero de dimensiones: 2

Dimension 1: 4items
Dimension 2: 4 items
Escalas: 1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Indiferente
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo
Baremacion: * Alto <81 - 110>
Medio <51 - 80>
Bajo <22 - 50>
*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y

rangos.
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Tabla 6.
Baremacién de la variable de estudio productividad.

No. ESCALA RANGOS - INTERVALO NIVELES

PTJ.
ITEM MIN MAX PTI.MI MAX RANGO INTERVAL BAJO MEDIO ALTO

vi 22 1 5 22 110 89 29.67 22 50.67 51.67 80.33 81.33 110.00

d1 12 1 5 12 60 49 16.33 12 27.33 28.33 43.67 44.67 60.00
d2 10 1 5 10 50 41 13.67 10 22.67 23.67 36.33 37.33 50.00

*Baremo: Niveles y rangos de las variables de estudio.

3.7. Validacion y confiabilidad del instrumento
Validez.

Proceso que se realizarA mediante la intervencion y participacion de
profesionales (juicio de expertos), expertos calificados de las Universidades,
quienes observaran y analizaran si la formulacion de los items respectivos de los

instrumentos es aplicable para la investigacion.

Tabla 7.

Validez de los instrumentos por los juicios de expertos de la Universidad.
Experto Datos o cargos Resultados
Total Aplicable

Nota: Certificado de validez (2018).

Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos de la Universidad,
sobre la validez de contenido sobre la cultura organizacional y productividad, todos

los jurados podrian considerar que la presente tesis es viable.
Analisis de confiabilidad.

El andlisis de la fiabilidad se obtiene mediante la estadistica del Alpha de
Cronbach de acuerdo a las variables de la investigacion a fin de obtener un valor

confiable que garantice los resultados estadisticos obtenidos.
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La férmula de Alfa de Cronbach para obtener la fiabilidad de los instrumentos
de manera individual.

Dénde:

>
K 1 ZS 3¥8i2: Sumatoria de varianza de los items
K—1 %2 K :Nimero de items

) $;2 : Varianza de la suma de los items

o : Coeficiente de Alfa de Cronbach

Segun Hernandez, et al (2010), la confiabilidad de un instrumento de

medicion “es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes” (p. 200).

Etlgrlgrziacién del coeficiente de confiabilidad para las variables de estudio
Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Moderada
0,41 a0,60 Baja
0,01 a0,20 Muy baja

Como podemos observar, la tabla 8 nos permite analizar los resultados de la
prueba Alfa de Cronbach para cada una de las variables en estudio y sus

correspondientes dimensiones.

Tabla 9.
Distribucion de escala de todas las variables de estudio
N %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa Estadistico Spss 24
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Estadisticos de fiabilidad

Tabla 10.
Estadistica de fiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento cultura
organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en elementos

Alfa de Cronbach .
estandarizados

N de elementos

,920 ,925 22

Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa Estadistico Spss 24
Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el Varianza de escala si Alfa de Cronbach si el
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido

ltem 1 62,7000 131,888 711 ,915
Item 2 62,5600 130,864 ,642 ,915
Item 3 62,9000 130,704 ,698 914
Item 4 62,7000 129,929 ,617 ,915
Item 5 62,6800 144,957 -,089 ,932
Iltem 6 62,6800 129,324 , 7194 ,913
ltem 7 62,6200 129,424 ,546 ,917
Item 8 62,6200 120,404 ,868 ,909
Item 9 62,8600 138,368 371 ,920
ltem 10 62,6200 129,506 , 746 ,913
ltem 11 62,7400 133,911 ,513 ,918
Item 12 62,5800 119,065 ,899 ,908
ltem 13 63,1800 137,457 ,287 ,922
ltem 14 62,4000 133,102 ,485 ,918
Item 15 62,7400 133,911 ,513 ,918
Item 16 62,8600 134,735 ,428 ,919
ltem 17 62,7200 130,165 ,806 ,913
Item 18 62,4800 135,234 ,336 ,921
Item 19 62,7200 130,083 778 ,913
Item 20 62,7600 131,492 ,534 917
ltem 21 62,9400 132,670 ,518 917
Item 22 62,6400 126,439 ,698 ,914

Fuente: Base de datos
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Tabla 11.

Estadistica de fiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento productividad

Fuente: Elaboracion propia a partir del Programa Estadistico Spss 24
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,941 ,920 22

Estadisticas de total de elemento

Media de escala siel Varianza de escala Alfa de Cronbach si

elemento se ha si el elemento se ha  Correlacién total de el elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
ltem 1 61,9000 181,643 746 ,938
ltem 2 61,9600 170,080 775 ,936
ltem 3 62,0600 189,772 ,379 ,942
ltem 4 61,8800 180,067 ,703 ,938
ltem 5 62,0600 185,568 ,407 ,942
ltem 6 62,0800 172,198 ,680 ,938
ltem 7 62,1000 188,214 ,433 941
ltem 8 61,9200 183,259 ,535 ,940
ltem 9 61,9000 186,010 ,449 ,941
Item 10 61,7800 166,747 ,914 ,934
Item 11 61,8200 167,579 911 ,934
ltem 12 62,1200 181,781 ,501 941
ltem 13 61,9000 181,398 ,728 ,938
ltem 14 62,1200 190,271 ,293 ,943
Item 15 61,9800 184,061 478 ,941
Item 16 62,0800 184,728 ,466 ,941
Item 17 61,8600 169,184 ,811 ,936
ltem 18 61,8800 180,516 ,705 ,938
Item 19 61,9600 179,713 ,492 941
Item 20 61,9000 178,541 ,788 ,937
ltem 21 61,8400 175,035 ,689 ,938
Item 22 61,8000 167,837 ,910 ,934

Fuente: Base de datos

Segun la fiabilidad de Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0,920 de
fiabilidad para la variable cultura organizacional y 0,941 para la variable

productividad, situdndose por encima del valor promedio aceptable.
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3.8. Meétodo de andlisis de datos.

Quezada (2010, p. 132), consider6 meétodos para analizar los datos
obtenidos de acuerdos a los resultados, a fin de que sean mas confiables para ello
considerd acciones como: a) Codificacion, b) Tabulacion, c) Escala de medicion, d)

Analisis e interpretacion.

Mediante los andlisis de datos se pudo determinar los resultados descriptivos
y el proceso de comprobacion y verificacion de hipétesis de acuerdo al uso del
programa estadistico SPSS vs 24, obteniendo tablas y figuras segun los resultados

obtenidos garantizando, la fiabilidad de los resultados.

Para el proceso estadistico y analisis de datos se utilizé el programa Spss y

el coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, donde:

Tabla 12.
Valores y lectura de la prueba estadistica la correlacion de Rho Spearman.

Valores Lectura

De -0.91 a -1 Correlacion muy alta

De -0,71 a -0.90 Correlacion alta

De -0.41 a -0.70 Correlacion moderada

De -0.21 a —0.40 Correlacion baja

De 0 a -0.20 Correlacion practicamente nula
De 0 a 0.20 Correlacion practicamente nula
De +0.21 a 0.40 Correlacion baja

De +0.41 a 0.70 Correlacion moderada

De +0,71 a 0.90 Correlacion alta

De+091 a 1 Correlacion muy alta

Nota: Tomado de: Bisquerra, R. (2004). Metodologia de la Investigacion Educativa. Madrid: Muralla.

55



3.9. Propuesta de valor

De acuerdo a los resultados obtenidos segun las variables cultura
organizacional y productividad, producto de una investigacion cuantitativa en la
Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, se genera una propuesta con la finalidad
de proponer mejoras tendientes a superar los aspectos negativos identificados y a
mantener y/o fortalecer los elementos positivos. Los elementos a ser considerados
en esta propuesta son los siguientes: Comportamiento, normas, valores, filosofia,

reglas y clima organizacional, eficiencia y eficacia.

o Considerando que el balance general de los resultados obtenidos tanto en
las encuestas como cultura organizacional y productividad es positivo, la
propuesta de mejora estara enfocada en superar los aspectos identificados
como negativos y fortalecer los puntos positivos, los cuales no estan libres
de observaciones por parte de las y los servidores de la Institucién.

o Desarrollar profesional y laboralmente a las y los colaboradores de la
empresa un plan de capacitacién equitativa y la generacion oportunidades
de crecimiento para que el servicio publico se sea sin6bnimo de

autorrealizacion.

o Mejorar la satisfaccidn respecto a la remuneracion, mediante el pago
oportuno y total de horas extraordinarias, suplementarias y de contratos

civiles, simplificando procesos.

o Mejorar la comunicacion al interior de los equipos mediante reuniones

periddicas de socializacion y la recepcion de ideas para la gestion.

o Mantener y fortalecer el relacionamiento positivo que existe en la institucion
mediante un liderazgo efectivo que evite influencias negativas que puedan

afectar los niveles de confianza.

o Desarrollar competencias de participacion para aprender a manejar nuestras
relaciones interpersonales y tener éxito en el ambito profesional, porque el

sistema fisico, psiquico y emocional se forma dentro de lo social, politico y
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cultural por ello debemos mejorar nuestra participacion, conocimientos, y

prestigio en la organizacion.

o Se recomienda poner especial atencion en lo referente a premios y
reconocimientos por el trabajo de los empleados ya que fue la dimensién con
mas baja tendencia. Es importante que los pequefios logros sean
reconocidos por lo que la implementacion de un plan de reconocimiento

motivaria mucho més al equipo.
3.10. Aspectos deontoldgicos

En la elaboracion del proyecto de tesis se dar4 cumplimiento a la Etica
Profesional, desde su punto de vista especulativo con los principios fundamentales
de la moral individual y social; y el punto de vista practico a través de normas y
reglas de conducta para satisfacer el bien comun, con juicio de valor que se atribuye
a las cosas por su fin existencial y a las personas por su naturaleza racional,

enmarcadas en el Codigo de Etica de TELESUP, de acuerdo a los siguientes

principios.

o Integridad.

o Obijetividad.

o Competencia profesional y debido cuidado.
o Confidencialidad.

- Comportamiento profesional

En general, el desarrollo se ha llevado a cabo prevaleciendo los valores
éticos, como proceso integral, organizado, coherente, secuencial, y racional en la
busqueda de nuevos conocimientos con el propésito de encontrar la verdad o

falsedad de conjeturas.
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V. RESULTADOS
4.1. Resultados
4.1.1. Analisis descriptivo
Descripcion de las variables y dimensiones de cultura organizacional

Tabla 13.
Niveles de la variable cultura organizacional de la Caja Rural Raiz del
distrito de Santa Anita, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 6 12,0 12,0 12,0
Valido Medio 38 76,0 76,0 88,0
Alto 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

76.0%

80.0% -

70.0% -

60.0% -

50.0%

40.0%

30.0% -
20.0% / 12.0% 12.0%
10.0% -

0.0%

T T
Bajo Medio Alto

Grafico 2. Cultura organizacional de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa
Anita, 2018.
Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 13 y figura 1, se evidencia que el 76.0% de los
colaboradores muestran un nivel medio frente a la cultura organizacional que se
desarrolla en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita. El 12.0% de los
colaboradores muestran un nivel bajo frente a la cultura organizacional que se
desarrolla en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita. Por ultimo, el 12%

muestran un nivel alto, de acuerdo a los datos obtenidos.

58



Tabla 14.
Niveles de la dimension comportamiento organizacional de la Caja Rural
Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
vald Bajo 6 12,0 12,0 12,0
aleo Medio 33 66,0 66,0 78,0
Alto 11 22,0 22,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Base de datos.
66.0%
70.0%
60.0%
50.0% |
40.0%
30.0% | 22.0%
20.0% - / 12.0%
10.0%
0.0% ; ; \
Bajo Medio Alto

Grafico 3. Comportamiento organizacional de la Caja Rural Raiz del distrito
de Santa Anita, 2018.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 14 y figura 2, se evidencia que el 66.0% de los
colaboradores muestran un nivel medio frente al comportamiento organizacional
que se desarrolla en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, el 22.0% de los
colaboradores muestran un nivel alto frente al comportamiento organizacional que
se desarrolla en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita. Por ultimo, el 12.0%

muestran un nivel bajo, de acuerdo a los datos obtenidos.
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Tabla 15.
Niveles de la dimension normas organizacionales de la Caja Rural Raiz del
distrito de Santa Anita, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
~ Bapo 2 4,0 4,0 4,0
valido: nedio 37 74,0 74,0 78,0
Alto 11 22,0 22,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.
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Grafico 4. Normas organizacionales de la Caja Rural Raiz del distrito de
Santa Anita, 2018.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 15 y figura 3, se evidencia que el 74.0% de los
colaboradores muestran un nivel medio frente a las hormas organizacionales que
se desarrolla en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, el 22.0% de los
colaboradores muestran un nivel alto frente a las normas organizacionales que se
desarrolla en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita. Por ultimo, el 4.0%

muestran un nivel bajo, de acuerdo a los datos obtenidos.
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Tabla 16.
Niveles de la dimension valores organizacionales de la Caja Rural Raiz del
distrito de Santa Anita, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
~ Bap 4 8,0 8,0 8,0
Valido: pedio 36 72,0 72,0 80,0
Alto 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Base de datos.
80.0% - 72.0%
70.0% -
60.0% -
50.0% -
40.0% -
30.0% - 20.0%
20.0% -
8.0%
10.0% -
0.0% . . .
Bajo Medio Alto

Grafico 5. Valores organizacionales de la Caja Rural Raiz del distrito de
Santa Anita, 2018.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 16 y figura 4, se evidencia que el 72.0% de los
colaboradores muestran un nivel medio frente a los valores organizacionales que
se desarrollan en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, el 20.0% de los
colaboradores muestran un nivel alto frente a los valores organizacionales que se
desarrollan en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita. Por ultimo, el 8.0%

muestran un nivel bajo, de acuerdo a los datos obtenidos.
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Tabla 17.
Niveles de la dimension filosofia organizacional de la Caja Rural Raiz del
distrito de Santa Anita, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Bajo 5 10,0 10,0 10,0
Valido \edio 38 76,0 76,0 86,0
Alto 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Base de datos.
76.0%
80.0% -
70.0% -
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50.0% -
40.0% -
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200% 00 14.0%
10.0% -
0.0% T T T
Bajo Medio Alto

Grafico 6. Filosofia organizacional de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa
Anita, 2018.
Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 17 y figura 5, se evidencia que el 76.0% de los
colaboradores muestran un nivel medio frente a la filosofia organizacional que se
desarrolla en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, el 14.0% de los
colaboradores muestran un nivel alto frente a la filosofia organizacional que se
desarrolla en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita. Por ultimo, el 10.0%

muestran un nivel bajo, de acuerdo a los datos obtenidos
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Tabla 18.
Niveles de la dimension reglas organizacionales de la Caja Rural Raiz del
distrito de Santa Anita, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 2 4,0 4.0 4.0
Valido Medio 35 70,0 70,0 74,0
Alto 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.
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Grafico 7. Reglas organizacionales de la Caja Rural Raiz del distrito de
Santa Anita, 2018.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 18 y figura 6, se evidencia que el 70.0% de los
colaboradores muestran un nivel medio frente a las reglas organizacionales que se
desarrollan en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, el 26.0% de los
colaboradores muestran un nivel alto frente a las reglas organizacionales que se
desarrollan en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita. Por dltimo, el 4.0%

muestran un nivel bajo, de acuerdo a los datos obtenidos.
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Tabla 19.

Niveles de la dimension clima organizacional de la Caja Rural Raiz del

distrito de Santa Anita, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
N Bajo 9 18,0 18,0 18,0
valido: medio 35 70,0 70,0 88,0
Alto 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Base de datos.
70.0%
70.0% -
60.0% -
50.0% -
40.0% -
30.0% -
18.0%
20.0% - 12.0%
10.0% -
0.0% . .
Bajo Medio Alto

Gréfico 8. Clima organizacional de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa

Anita, 2018.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 19 y figura 7, se evidencia que el 70.0% de los

colaboradores muestran un nivel medio frente al clima organizacional que se

desarrollan en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, el 18.0% de los

colaboradores muestran un nivel bajo frente al clima organizacional que se

desarrollan en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita. Por ultimo, el 12.0%

muestran un nivel alto, de acuerdo a los datos obtenidos.
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Tabla 20.
Niveles de la variable productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de
Santa Anita, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
. Bapo 10 20,0 20,0 20,0
Valido: medio 33 66,0 66,0 86,0
Alto 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Base de datos.
. 66.0%
70.0% -
60.0%
50.0% -
40.0%
30.0% A
20.0%
20.0% 14.0%
10.0% -
0.0% . 1
Bajo Medio Alto

Gréfico 9. Productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita,
2018.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 20 y figura 8, se evidencia que el 66.0% de los
colaboradores muestran un nivel medio frente a la productividad que se desarrolla
en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, el 20.0% de los colaboradores
muestran un nivel bajo frente a la productividad que se desarrolla en la Caja Rural
Raiz del distrito de Santa Anita. Por ultimo, el 14.0% muestran un nivel alto, de

acuerdo a los datos obtenidos.
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Tabla 21.
Niveles de la dimension eficiencia productiva de la Caja Rural Raiz del
distrito de Santa Anita, 2018

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
~ Bapo 14 28,0 28,0 28,0
Valido wedio 28 56,0 56,0 84,0
Alto 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Base de datos.
60.0% - 56.0%
50.0% -
40.0% -
28.0%
30.0% -
20.0% - 16.0%
10.0% -
0.0% ; ; .
Bajo Medio Alto

Grafico 10. Eficiencia productiva de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa
Anita, 2018.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 21 y figura 9, se evidencia que el 56.0% de los
colaboradores muestran un nivel medio frente a la eficiencia productiva que se
desarrolla en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, el 28.0% de los
colaboradores muestran un nivel bajo frente a la eficiencia productiva que se
desarrolla en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita. Por altimo, el 16.0%

muestran un nivel alto, de acuerdo a los datos obtenidos.

66



Tabla 22.
Niveles de la dimension eficacia productiva de la Caja Rural Raiz del
distrito de Santa Anita, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
~ Bajo 9 18,0 18,0 18,0
Valido: Medio 33 66,0 66,0 84,0
Alto 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Base de datos.
_66.0%
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Grafico 11. Eficacia productiva de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa
Anita, 2018.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 22 y figura 10, se evidencia que el 66.0% de los
colaboradores muestran un nivel medio frente a la eficacia productiva que se
desarrolla en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, el 18.0% de los
colaboradores muestran un nivel bajo frente a la eficacia productiva que se
desarrolla en la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita. Por dltimo, el 16.0%

muestran un nivel alto, de acuerdo a los datos obtenidos.
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Prueba de normalidad

Para la demostracion de la hipotesis, se realizé la prueba de normalidad de
KolmovorovSmirnov (n > 50), por lo tanto, se plantea las siguientes hipotesis para

demostrar la normalidad:

Tabla 23.
Prueba de normalidad de la variable y dimensiones para determinar el uso
del procedo estadistico.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Comportamiento organizacional 122 50 ,059
Normas organizacionales ,179 50 ,000
Valores organizacionales ,186 50 ,000
Filosofia organizacional 144 50 ,012
Reglas organizacionales ,209 50 ,000
Clima organizacional ,120 50 ,069
Cultura organizacional ,151 50 ,006
Eficiencia productiva ,146 50 ,010
Eficacia productiva 147 50 ,009
Productividad ,148 50 ,008

Mediante la prueba de normalidad se determin6 que a investigacion es un
estudio no paramétrico porque los resultados de acuerdo a las variables y
dimensiones no cumplen una distribuciébn normal (p<0.05), lo que indica y

corresponde la utilizacion de la prueba de correlacion de Spearman.
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4.2. Contrastacion de hipotesis
Contrastacion de la hipotesis general.

a. Hipotesis de trabajo
Hi. La cultura organizacional se relaciona significativamente con la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
Ho. La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la

productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

b. Regla de decision:
p > 0.05; No se rechaza la Ho

p <0.05; Se rechaza la Ho

C. Estadistico.

Prueba estadistica correlacion de Spearman (SPSS vs 24)

d. Calculos.

Tabla 24.
Correlacién de Rho de Spearman entre cultura organizacional y la productividad
de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Cultura

organizacional Productividad

Cultura organizacional Coeficiente de 1,000 ,933"
Rho de Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Productividad Coeficiente de ,933™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 24 una correlacion de
r=0.933, correlacién positiva muy alta con una significancia de 0.000 menor que el
nivel esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que la cultura organizacional
se relaciona significativamente con la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito
de Santa Anita, 2018.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 1.
Hipotesis trabajo 1

a. Prueba de hipotesis
Hi. Existe relacion significativa entre el comportamiento laboral y la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
Ho. No existe relacion significativa entre el comportamiento laboral y la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

b. Regla de decision:
p > 0.05; No se rechaza la Ho

p <0.05; Se rechaza la Ho

C. Estadistico.

Prueba estadistica correlacion de Spearman (SPSS vs 24)

d. Calculos.

Tabla 25.
Correlacién de Rho de Spearman entre el comportamiento laboral y la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018

Comportamiento

laboral Productividad
Rho de Spearman Comportamiento Coeficie-n,te de 1,000 ,881"
laboral correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Productividad Coeficiente de ,881" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 25 una correlacion de
r=0.881, correlacioén positiva alta con una significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que existe relacion significativa
entre el comportamiento laboral y la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito
de Santa Anita, 2018.
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Gréfico 13. Grafico de dispersion simple entre el comportamiento laboral y
la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018
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Contrastacion de la hipotesis especifica 2.
Hipotesis trabajo.

a. Prueba de hipotesis
Hi. Existe relacidon significativa entre las normas y la productividad de la
Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
Ho. No existe relacién significativa entre las normas y la productividad de la
Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

b. Regla de decisién:
p > 0.05; No se rechaza la Ho

p <0.05; Se rechaza la Ho

C. Estadistico.

Prueba estadistica correlacion de Spearman (SPSS vs 24)

d. Calculos.

Tabla 26.
Correlacion de Rho de Spearman entre las normas organizacionales y la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Normas
organizacionales Productividad
Rho de Spearman Normas Coeficie-n,te de 1,000 ,834"
organizacionales correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Productividad Coeficiente de ,834" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 26 una correlacion de
r=0.834, correlacion positiva alta con una significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que existe una correlacion
significativa entre las normas y la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de
Santa Anita, 2018.
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Gréfico 14. Grafico de dispersion simple entre las normas y la productividad
de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 3.
Hipotesis trabajo 3

a. Prueba de hipotesis
Hi. Existe relacion significativa entre los valores organizacionales y la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
Ho. No existe relacion significativa entre los valores organizacionales y la

productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

b. Regla de decision:
p > 0.05; No se rechaza la Ho

p <0.05; Se rechaza la Ho

C. Estadistico.

Prueba estadistica correlacion de Spearman (SPSS vs 24)
d. Célculos.
Tabla 27.

Correlacion de Rho de Spearman entre los Valores organizacionales y la
Productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Valores
organizacionales Productividad

Valores Coeficiente de 1,000 ,965™

Rho de Spearman organizacionales correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Productividad Coeficiente de ,965™ 1,000

correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 27 una correlacion de r=0.965,
correlacién positiva muy alta con una significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que existe relacion significativa
entre los valores organizacionales y la productividad de la Caja Rural Raiz del
distrito de Santa Anita, 2018.
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Grafico 15. Gréfico de dispersion simple entre los valores organizacionales
y la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 4.
Hipotesis trabajo 3

a. Prueba de hipotesis
Hi. Existe relacion significativa entre la filosofia y la productividad de la
Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
Ho. No existe relacion significativa entre la filosofia y la Productividad de la
Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

b. Regla de decisidn:
p > 0.05; No se rechaza la Ho

p <0.05; Se rechaza la Ho

C. Estadistico.

Prueba estadistica correlacion de Spearman (SPSS vs 24)
d. Calculos.
Tabla 28.

Correlacion de Rho de Spearman entre la filosofia y la Productividad de la Caja
Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Filosofia
organizacional Productividad
Rho de Spearman Filosofia Coeficie.n,te de 1,000 729"
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Productividad Coeficiente de ,729™ 1,000
correlacioén
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 28 una correlacion de r=0.729,
correlacién positiva alta con una significancia de 0.000 menor que el nivel esperado
(p < 0.05), por lo que se puede afirmar que existe relacion significativa entre la
filosofia organizacional y la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa
Anita, 2018.
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Gréfico 16. Gréfico de dispersion simple entre la filosofia y la productividad
de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 5.
Hipotesis trabajo 3
a. Prueba de hipétesis
Hi. Existe relacion significativa entre las reglas y la productividad de la Caja
Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
Ho. No Existe relacion significativa entre las reglas y la productividad de la
Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
b. Regla de decision:
p > 0.05; No se rechaza la Ho
p <0.05; Se rechaza la Ho
c. Estadistico.
Prueba estadistica correlacion de Spearman (SPSS vs 24)

d. Céalculos.

Tabla 29.
Correlacion de Rho de Spearman entre las reglas y la productividad de la Caja
Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Reglas
organizacionales Productividad
Rho de Reglas Coeficiente de 1,000 ,607"
Spearman organizacionales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Productividad Coeficiente de ,607" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 29 una correlacion de r=0.607,
correlacion positiva moderada con una significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que existe relacion significativa
entre las reglas organizacionales y la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito
de Santa Anita, 2018.
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Grafico 17. Grafico de dispersion simple entre las reglas y la productividad
de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 6.
Hipotesis trabajo 3
a. Prueba de hipotesis
Hi. Existe relacién significativa entre el clima organizacional y la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita,
2018.
Ho. No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita,
2018.
b. Regla de decisién:
p > 0.05; No se rechaza la Ho
p <0.05; Se rechaza la Ho
c. Estadistico.
Prueba estadistica correlacién de Spearman (SPSS vs 24)

d. Calculos.

Tabla 30.
Correlacion de Rho de Spearman entre el clima organizacional y la productividad
de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018

Clima
organizacional Productividad
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficie-n,te de 1,000 ,928"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Productividad Coeficiente de ,928™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 30 una correlacion de r=0.928,
correlacion positiva muy alta con una significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que existe relacion significativa
entre el clima organizacional y la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de
Santa Anita, 2018.
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Grafico 18. Grafico de dispersion simple entre el clima organizacional y la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.
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V. DISCUSION

5.1. Andlisis de discusiéon de resultados

Los resultados presentados generan a su vez una serie de observaciones y
comentarios que fueron tratados de acuerdo al sistema hipotético planteado en esta
investigacion de enfoque cuantitativo, por lo cual se tendran en cuenta los niveles
de analisis: EI marco hipotético corresponde a la hipotesis general, y lo referido a
las hipotesis especificas a fin de determinar la relacion que existe entre la cultura
organizacional y la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita,
2018.

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 24 una correlacion de
r=0.933, correlacién positiva muy alta con una significancia de 0.000 menor que el
nivel esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que la cultura organizacional
se relaciona significativamente con la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito
de Santa Anita, 2018. Por su parte, Jiménez y Mosquera (2017) concluyeron que
las condiciones fisicas del lugar en cuanto a funcionalidad son muy cémodas,
soportables para realizar sus actividades laborales en un 28%. Condicién que esta
muy por debajo de la media, siendo una situacion de riesgo para los colaboradores,
por cuanto no se sienten comodos fisica y funcionalmente en los lugares de trabajo.
Asimismo, frente al trabajo en equipo se evidencié que la Direccion del area, no
fomenta ni desarrolla actividades con este fin, al igual que existen dificultades de
comunicacién en los grupos de trabajo, observandose un resultado del 30 % lo cual
indica que existe riesgo laboral. A pesar de que no se trabaja en equipo, los
colaboradores estan conscientes de que es necesario fomentar este estilo de
trabajo, pues garantizaria el mejoramiento del clima organizacional. De acuerdo al
proceso de comunicacion existe un adecuado sistema de comunicacion que
permite que se generen vinculos de relaciones interpersonales que brinden
seguridad a los lideres departamentales, es asi que al analizar este factor se pudo
determinar que son muy reducidos los medios de comunicacion
interdepartamentales; la comunicacion entre compafieros y colaboracion entre ellos

revelan un situacion de riesgo.
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Por su parte, Quispe (2016) en su investigacion clima organizacional y
desemperio laboral concluyé que existe una correlacion de 0.743, donde demuestra
que existe una relacion directa; positiva moderada; es decir, que a medida que se
incrementa la relacién en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo,
la significatividad es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar la relacién, porque la p-valor <0.05. Por ende, se afirma
con un nivel de confianza del 95% que existe una relacién significativa entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha. Las
conclusiones a las que se llegb mediante este estudio, muestran que los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha logran algunas veces realizar
un regular desempefio. Con respecto al objetivo general se afirma que existe una

relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 25 una correlacion de
r=0.881, correlacion positiva alta con una significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que existe relacion significativa
entre el comportamiento laboral y la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito
de Santa Anita, 2018. Por otro lado, para Chumpitaz y Villafuerte (2016),
concluyeron de acuerdo a su investigacion que parte del personal no se sentia tan
comprometidos con la empresa y el comportamiento organizacional dentro de la
misma, debido a su falta de “cultura organizacional’. Ellos tenian quejas con
respecto al sueldo y a los incentivos que consideraban que tenian que darles por
su produccion y no tenian una comunicacién directa con el gerente ya que este se
encontraba muy ocupado y omitia que era el elemento mas importante en una
organizacion. Esto trajo como consecuencia déficit y pérdidas para la empresa en
comparacién con afios anteriores. Por ello es necesario atender sus expectativas y
el trabajo también resalta la importancia del coaching empresarial que es
actualmente una herramienta dinAmica muy importante ya que integra a los
colaboradores de una organizacion y los hacen conocerse entre si ademas

potencializa sus habilidades repercutiendo asi en favor de la organizacion.
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De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 26 una correlacion de
r=0.834, correlacion positiva alta con una significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que existe una correlacion
significativa entre las normas y la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de
Santa Anita, 2018. Por su parte, Diaz (2016) precisa que la cultura de mercado del
Hospital | Naylamp se caracteriza por tener un alto nivel de atencion a los detalles,
el 80% de los encuestados estan de acuerdo en que su area de trabajo se muestra
un grado de precision, analisis y atencién al detalle. También se caracteriza por
tener un alto nivel orientacion a las personas, el 70% de los encuestados estan de
acuerdo En lo que corresponde al nivel de desempefio laboral en el area de cirugia
del Hospital | Naylamp. El nivel de desempefio laboral presenta un nivel alto debido
a que el 75% de los pacientes encuestados manifiestan estar de acuerdo en que el
desemperio del personal del area de cirugia es bueno, el desempefio del area se

logra por el trabajo en equipo y liderazgo de los trabajadores.

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 27 una correlacion de
r=0.965, correlacidon positiva muy alta con una significancia de 0.000 menor que el
nivel esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que existe relacion
significativa entre los valores organizacionales y la productividad de la Caja Rural
Raiz del distrito de Santa Anita, 2018. Por su parte, Ozuna (2012) concluye que el
nivel de cultura organizacional coincide con los indicadores de productividad
demostrando asi la problematica que existe dentro de la institucién. Se analizaron
diferentes factores que determinan la Cultura Organizacional como los valores
organizacionales y se encontr6 que los rasgos del directivo estan determinados por
la cultura organizacional. Por un lado, se encontré que la productividad en las
instituciones financieras esta determinada por las operaciones crediticias
generadas por la banca. Finalmente, se determiné la relacion existente entre el
grado de Cultura Organizacional que poseen los miembros de una institucion

financiera con respecto al nivel de productividad.

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 28 una correlacion de
r=0.729, correlacion positiva alta con una significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que existe relacion significativa

entre la filosofia organizacional y la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito
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de Santa Anita, 2018. Por otra parte, Figueroa (2015), de acuerdo a su investigacion
concluyo que la cultura organizacional no se relaciona con en el desempefio laboral
de los colaboradores en la institucion gubernamental la cual fue objeto de estudio,
por lo tanto, se acepta la hipé6tesis nula y se afirma que no existe diferencia
estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la institucion; debido a la filosofia organizacional
que alli se desarrolla, es necesario crear planes que incentiven el arraigo hacia la
cultura organizacional y motiven al mismo tiempo, el desempefio eficiente de los
colaboradores; esto con el propésito de reconocer y seguir promoviendo tanto los
valores culturales como el buen desempefo, de tal manera, que con ello se
fortalezcan ambos factores, en busca de hacer sentir al colaborador parte

importante de la institucion gubernamental y orgulloso de pertenecer a la misma.

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 29 una correlacion de
r=0.607, correlacién positiva moderada con una significancia de 0.000 menor que
el nivel esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que existe relacion
significativa entre las reglas organizacionales y la productividad de la Caja Rural
Raiz del distrito de Santa Anita, 2018. Por su parte, Mendoza y Palacios (2016)
concluyeron con respecto a las necesidades de intervencion que requiere
Ecuabienestar S.A. Esta organizacion carece de monitoreo y control de las
necesidades de capacitacion que requieren los colaboradores, pues el cambio
veloz del mercado apunta a que el personal debe estar preparado para estos
eventos que demanda la competitividad en el mercado de los servicios de logistica
y transporte para el despacho y entrega de productos de consumo masivo y OTC
en zonas de cobertura y mayoristas en la ciudad de Guayaquil y provincias. Otra
importante actividad que se reconoce en la organizacion es la inexistencia de
charlas, talleres, seminarios de conocimientos para estar a la vanguardia de los
cambios planificados para el desarrollo organizacional de Ecuabienestar S. A. Se
diagnosticoé la inexistencia de una cultura organizacional, falta de aprendizaje
continuo y baja calidad de servicio al cliente. Asi también la inexistencia de la
Cultura orientada a la prevencion de riesgos laborales, salud y a la calidad de vida
laboral. De paso, esta variable es indicadora de satisfaccion y felicidad en el trabajo,
ya que la organizacion debe precautelar la integridad de sus trabajadores.

Finalmente, el motor del desarrollo empresarial, el talento humano quién debera
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permanecer en constante aprendizaje de habilidades emprendedoras para tributar

en algin momento a la innovacion en el entorno de la empresa.

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 30 una correlacion de
r=0.928, correlaciéon positiva muy alta con una significancia de 0.000 menor que el
nivel esperado (p < 0.05), por lo que se puede afirmar que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la productividad de la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 2018. Por su parte, para Soria (2017), sus resultados
determinaron que existe una asociacion positiva y significativa entre el clima
organizacional y la productividad de los trabajadores de la Fabrica Peruana Eternit,
donde el nivel de significacion es menor a 0.050, por lo cual se rechaza la hipétesis
nula y acepta la hipodtesis alterna. Se ha demostrado que existe una asociacion
positiva y significativa entre la motivacién y la productividad de los trabajadores de
la Fabrica Peruana Eternit, donde el nivel de significaciéon es menor a 0.050, por lo
cual se rechaza la hipotesis nula y acepta la hipétesis alterna. Se ha demostrado
que existe una asociacion positiva y significativa entre la capacitacion y la
productividad de los trabajadores de la Fabrica Peruana Eternit, donde el nivel de
significacién es menor a 0.050, por lo cual se rechaza la hip6tesis nula y acepta la
hipotesis alterna. Se ha demostrado que existe una asociacion positiva y
significativa entre la tecnologia y la productividad de los trabajadores de la Fabrica
Peruana Eternit, donde el nivel de significacion es menor a 0.050, por lo cual se

rechaza la hipétesis nula y acepta la hipétesis alterna.
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VI.  CONCLUSION

6.1. Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos, se lleg6 a las siguientes conclusiones:

PRIMERO:

Se determin6é que cultura organizacional se relaciona significativamente con la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018, con un
coeficiente de correlacion r= 0,933, con un nivel de significancia sig = .000 < a =
0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

SEGUNDO:

Se determind que el comportamiento laboral se relaciona significativamente con la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018, con un
coeficiente de correlacion r= 0.881, con un nivel de significancia sig = .000 < a =

0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna.

TERCERO:

Se determind que las normas organizacionales se relacionan significativamente con
la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018, con un
coeficiente de correlacién r=0,834, con un nivel de significancia sig = .000 < a =

0.05, entonces se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

CUARTO:

Se determiné que existe relacidn significativa entre los valores organizacionales y
la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018, con un
coeficiente de correlacién r=0,965, con un nivel de significancia de sig = .000 < a =

0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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QUINTO:

Se determind que existe relacion significativa entre la filosofia y la productividad de
la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018, con un coeficiente de
correlacion r=0,729, con un nivel de significancia sig = .000 < a = 0.05, entonces se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

SEXTO:

Se determind que existe relacion significativa entre las reglas y la productividad de
la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018, con un coeficiente de
correlacion r= 0,607, con un nivel de significancia sig = .000 < a = 0.05, entonces

se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

SEPTIMO:

Se determind que existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018, con un
coeficiente de correlacion r= 0,928, con un nivel de significancia sig = .000 < a =

0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

89



VIl. RECOMENDACION

7.1. Recomendacioén

De acuerdo a las conclusiones obtenidas puede plantearse las

recomendaciones siguientes:

PRIMERO:

Frente a la cultura organizacional y la productividad, se recomienda la creacién de
planes para incentivar la cultura organizacional de la institucion y motiven un
desempeiio eficiente de los colaboradores con la finalidad de reconocer y promover

los valores organizacionales y culturales dentro de la empresa.

SEGUNDO:

Para que los empleados continien con un desempefio laboral eficiente, es preciso
un seguimiento sobre el comportamiento laboral de los trabajadores a través de
elementos claves que resulten importantes para promover la motivacion en el
desarrollo eficaz de sus labores; estos elementos pueden ser: mejorar las
relaciones personales mediante comunicaciones abiertas, negociaciones y respeto

mutuo; establecer metas claras y buenas relaciones entre jefe — subalterno.

TERCERO:

Fomentar la participacion de los colaboradores para posibles cambios normativos
en favor de la empresa, asimismo identificar las necesidades de los colaboradores
en su puesto de trabajo y programar capacitaciones a fin de mantenerlos
actualizados en las actividades que realiza y fortalecer su desarrollo profesional
para que sean mas eficientes y generen mayor productividad con el fin de tener un
Optimo clima laboral.

CUARTO:

La empresa debera poner un mayor énfasis en la publicacion e informacion de los
valores organizacionales que utiliza, lo que nos permitirh mejorar nuestra eficiencia
en las actividades dentro y fuera de la organizacion. Para tal efecto deber& adquirir
equipos adecuados que permitan y faciliten tener la informacion clara y a tiempo

tanto para los clientes externos como internos.
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QUINTO:

Se sugiere ofrecer condiciones de trabajo que permitan a los talentos colaborar
para acondicionarlas con la filosofia de trabajo en la empresa, y contribuir
eficazmente en el éxito de la organizacion agregando valor y riqueza para los

demas asociados y lograr y mantener un buen posicionamiento de una empresa.

SEXTO:

De la empresa depende el grado de conocimiento de las reglas de conducta pues
se debe informar previamente al inicio de actividades y su posterior seguimiento,
ademas realizar mas de una vez al colaborador ya que en el proceso de induccion
0 socializacién no solo se hace para los nuevos miembros. Este proceso de
induccién o por algunas organizaciones hacia la reafirmacion de su reglas a través
de “canales de comunicaciones existentes de la empresa y de sus instrucciones

directas dadas a los supervisores o instructores”.

SEPTIMO:

Generar un clima organizacional 6ptimo en la empresa constantemente y estar
pendiente de ella, pues de esta manera el cliente se siente comodo y se identifica
con la empresa y con sus objetivos; ademas la empresa tiene que informar
constantemente sobre la importancia que tiene, ya que el clima de trabajo es

favorable como factor claves de éxito.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Cultura organizacional y la productividad de la Caja Rural Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Formulacion del Problema Objetivos Hipotesis Variables Métodos
Problema general. Objetivo general. Hipotesis general. Enfoque:
¢cDe qué manera la cultura | Determinar sila cultura organizacional | La cultura organizacional se | Variable 1. Cuantitativo
organizacional se relaciona con la | se relaciona con la productividad de la | relaciona significativamente con la Cultura organizacional
productividad de la Caja Rural Raiz | Caja Rural Raiz del distrito de Santa | productividad de la Caja Rural Raiz nivel:
del distrito de Santa Anita, 20187 Anita, 2018. del distrito de Santa Anita, 2018 Descriptivo

Problemas especificos.

,Qué relacion existe entre el
comportamiento  laboral 'y la
productividad de la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 2018?

¢, Qué relacion existe entre las normas
organizacionales y la productividad de
la Caja Rural Raiz del distrito de Santa
Anita, 2018

¢, Qué relacion existe entre los valores
organizacionales y la Productividad de
la Caja Rural Raiz del distrito de Santa
Anita, 2018?

¢, Qué relacion existe entre la filosofia
y la productividad de la Caja Rural
Raiz del distrito de Santa Anita, 2018?

¢, Qué relacion existe entre las reglas y
la productividad de la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 2018?

¢ Qué relacion existe entre el clima
organizacional y la productividad de la
Caja Rural Raiz del distrito de Santa
Anita, 2018

Objetivos especificos.

Determinar la relacion entre el
comportamiento  laboral 'y la
productividad de la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 2018.

Determinar la relacién entre las
normas organizacionales y la
productividad de la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 2018.

Determinar la relacién entre los
valores  organizacionales y la
Productividad de la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 2018.

Determinar la relacion entre la filosofia
y la productividad de la Caja Rural
Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Determinar la relacion entre las reglas
y la productividad de la Caja Rural
Raiz del distrito de Santa Anita, 2018.

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la productividad de la
Caja Rural Raiz del distrito de Santa
Anita, 2018.

Hipétesis especifica.

Existe relacion significativa entre el
comportamiento  laboral 'y la
productividad de la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 2018

Existe relacion significativa entre las
normas organizacionales y la
productividad de la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 2018

Existe relacién significativa entre los
Valores organizacionales y la
Productividad de la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 2018

Existe relacién significativa entre la
filosofia y la Productividad de la Caja
Rural Raiz del distrito de Santa
Anita, 2018

Existe relacién significativa entre las
reglas y la productividad de la Caja
Rural Raiz del distrito de Santa
Anita, 2018

Existe relacion significativa entre el
clima organizacional y la
productividad de la Caja Rural Raiz
del distrito de Santa Anita, 2018

Dimensiones:

Comportamiento
Normas

Valores
Filosofia

Reglas

Clima organizacional

Variable 2.
Productividad

Dimensiones:

Eficiencia

Eficacia

Tipo de investigacion:
Aplicada

Disefio de investigacion:
No experimental
Transversal

Correlacional

Poblacion:

50 trabajadores de la Caja Rural
Raiz del distrito de Santa Anita,
2018.

Muestra:

50 trabajadores de la Caja Rural
Raiz del distrito de Santa Anita,
2018.

Muestreo:

No probabilistico (censal).

Instrumento:

Cuestionario
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Operacionalizacion de la variable cultura organizacional

Variable Dimensiones indicadores items Escala de evaluacién

Rangos/indices

La interaccion

Comportamiento  Lenguaje comun 1,2,3,4
Terminologia propia
Las conductas

Pautas de comportamiento Escala tipo Likert

Politicas de trabajo
Normas Reglamentos 5,6,7,8
Lineamientos

(1) Totalmente en desacuerdo
(2) En desacuerdo
(3) Indiferente
(4) De acuerdo
Los principios (5) Totalmente de acuerdo
Valores Calidad de los productos
Cultura Bajo ausentismo 9, 10, 11, 12
organizacional Elevada eficiencia.
Las politicas
Las creencias
Filosofia El trato
13, 14, 15
Guias establecidas
Reglas Comportamiento 16, 17, 18
Aceptacion del grupo.

La sensacion que transmite 19, 20, 21, 22
Clima Interaccion con las personas
organizacional

Bajo (20 — 46)
Medio (47 — 73)
Alto (74 — 100)

Bajo (2— 4)
Medio (5 -7)
Alto (8 — 10)

Bajo (3 - 6)
Medio (7 —10)
Alto (11 - 15)

Bajo (3 - 6)
Medio (7 —10)
Alto (11 — 15)

Bajo (4 — 8)
Medio (9 —14)
Alto (15 - 20)

Bajo (4 — 8)
Medio (9 —14)
Alto (15 — 20)

Bajo (4 — 8)
Medio (9 —14)
Alto (15 - 20)
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Operacionalizaciéon de la variable productividad

Dimensiones

Escala de evaluaciéon

Rangos/indices

Productividad

indicadores items
Recursos utilizados 1,2,3,4,5,6,7,8,9, 10,
Optimizar los recursos 11, 12

Resultado alcanzado
Desperdicio de recursos

Las actividades planeadas

Alcanzan los resultados 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19,

Utilizar los recursos 20, 21, 22
Logros de los objetivos

Escala tipo Likert

(1) Totalmente en desacuerdo
(2) En desacuerdo

(3) Indiferente

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Bajo (8 — 18)
Medio (19 — 29)
Alto (30 — 40)

Bajo (4 - 8)
Medio (9 —14)
Alto (15 - 20)

Bajo (4 — 8)
Medio (9 —14)
Alto (5 — 20)
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos.

CUESTIONARIO SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

El cuestionario que a continuacién se presenta es tiene como objetivo principal obtener
informacion sobre CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA CAJA RURAL RAIZ
OFICINA DE SANTA ANITA, 2018.

Lea con atencidn y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro,
teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

Escala de Likert.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

abh wWwN P

DIMENSION 1: COMPORTAMIENTO

. Valoracion
N ITEMS 1172 13 12 [5
1 Con qué frecuencia interactia con sus compafieros del
trabajo
2 Usa constantemente un lenguaje comun dentro de la
empresa
3 Utilizan términos apropiados dentro de la empresa para
una mejor comunicacion
4 Frente a una situacion de conflicto su conducta es
constantemente es correcta su conducta en la empresa

DIMENSION 2: NORMAS

ITEMS 12 |3 4|5

5 Constantemente sigue las pautas de comportamiento de

la empresa
6 Aplica constantemente las politicas de trabajo dentro de

la empresa
7 Aplica constantemente el reglamento de trabajo dentro

de la empresa
8 Los lineamientos de la empresa permiten una mejor

organizacion
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DIMENSION 3: VALORES

ITEMS 112 |3

9 Los principios de la institucién son las mejoras formas de

efectuar una labor.
10 La calidad del servicio es evidenciada a través de los

resultados
11 El bajo ausentismo de trabajadores a la empresa

favorece en los resultados
12 La elevada eficiencia ayuda a tener un mejor servicio en

la empresa

DIMENSION 4: FILOSOFIA

ITEMS 1 12 |3

Las politicas de trabajo aportan a realizar una labor de

13 .
acuerdo a lo estipulado por la empresa

14 | Las creencias de la empresa favorecen

15 Frecuentemente lo tratan de manera adecuada en la
empresa

DIMENSION 5: REGLAS

ITEMS 112 |3
16 Aplica con frecuencia la guia de comportamiento dentro
de la empresa
17 Consta~ntemente le incomoda el comportamiento de sus
comparieros
18 Su presencia es aceptacion frecuentemente dentro del
grupo del trabajo

DIMENSION 6: CLIMA ORGANIZACIONAL

ITEMS 112 |3

19 Cons.tantem,ente la sensacién transmite el area de

trabajo es comoda
20 Es a menudo la falta de interaccidn con sus compafieros

de la empresa
21 Participa a menudo en las actividades recreacionales en

la empresa
22 Co_n fr_ecu_encia su comportamiento es correcto dentro de

la institucion

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO SOBRE PRODUCTIVIDAD

El cuestionario que a continuacion se presenta es tiene como objetivo principal obtener
informacion sobre PRODUCTIVIDAD EN LA CAJA RURAL RAIZ OFICINA DE SANTA
ANITA, 2018.

Lea con atencién y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro,
teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

Escala de Likert.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

g~ wWNPEF

DIMENSION 1: EFICIENCIA

X Valoracion
1 Constantemente utiliza todos los materiales que le brinda

la empresa
5 Con frecuencia le faltan recursos para realizar sus

actividades dentro de la empresa

Los recursos que le brindan para hacer sus funciones
son adecuados

4 | Con frecuencia optimiza los recursos de su empresa

Es frecuente en su area de trabajo utilizar los recursos
otorgados por la empresa

A menudo su empresa solicita a sus trabajadores
optimizar los recursos

7 | Con qué frecuencia logra los resultados alcanzados
Con qué frecuencia es accesible alcanzar los resultados

8 propuestos por la empresa

9 Aporta con frecuencia al logro de resultados de la
institucién

10 Es constante que desperdicie los recursos otorgados por
la empresa

11 | La empresa solicita que eviten desperdiciar los recursos
12 Su éarea de trabajo desperdicia los recursos de la
empresa
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DIMENSION 2: EFICACIA

ITEMS 112 |3

13 Su empresa realiza a menudo todas las actividades
planeadas

14 Participa constantemente en las actividades de la
empresa

15 | Se siente comodo en las actividades de la empresa

16 Sus compaferos alcanzan los resultados
constantemente

17 Su ofici_na logra los alcanzar los resultados con
frecuencia

18 Al ut_ilizar los recursos de la empresa logra realizar sus
funciones

19 Utiliza_r los recursos qle la empresa logra satisfacer las
necesidades de los clientes

20 Co_n _frecuencia se siente identificado con el logro de
objetivos de la empresa

21 !_ograr los objetivos _de !a empresa te hacen sentir
importante en la organizacién

22 Con qué frecuencia logra los objetivos trazados por la
empresa

DIMENSION 3: COMUNICACION

ITEMS 1 ]2 |3

11 | La comunicacion es adecuada en la empresa.

12 | El personal comunica libremente sus ideas.

13 | Larelacién entre jefes y trabajadores es adecuada.

14 La empresa motiva la comunicacion y buenas relaciones
internas

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de

15 trabajo agradable y sin tensiones

DIMENSION 4: TRABAJO EN EQUIPO

ITEMS 112 |3
16 En la empresa se trabaja en equipo para lograr las metas
laborales.
17 Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas
gue trabajan en el &rea.
18 En la organizacién todos se esfuerzan por lograr en
conjunto los objetivos esperados.
La direccién organiza el trabajo, tomando en cuenta las
19 .
cualidades de cada una/o.
20 Considero que hay colaboracion entre las distintas areas
de la organizacién.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién
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Sy EXN/STE SUFIelenA

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ;X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg

AA,%AWE Ba_c EDion o Jast

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia:El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

iClaridad:Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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N ‘,
Observaciones {precisar si hay suficiencia): )LJS}J g-t CIAM@(A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable D(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y ndmbre:z‘e/léuez validador. Drf Mg:

..................................................................

Partinencia £l item cormesponde &l concepto tedrico formulado.

Relevancia & iten es apropiado para representar al componente o ™~
dimension espacifica del consinucto

*Clarid 24 :Se entiende sin dif cuitad alguna el enunciado del itern, es

congciso, exacto y directo

iencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son
ra medir la dimensién

lota; Sk
suficianios 1
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Anexo 5: Matriz de datos

Base de datos de la variable cultura organizacional

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL
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