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Resumen

En la presente investigacion se ha determinado el impacto de la cultura organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa San Martin de Porres. Se realizé una
investigacion de campo de nivel descriptivo, con una poblacion de 63 trabajadores
aplicAndose un muestreo no probabilistico, dado que se trabajo convenientemente con los
datos aportados. Los resultados son presentados en cuadros estadisticos con numeros
absolutos y porcentuales, los cuales aportaron distintas conclusiones entre las que destacan:
que la Cooperativa posee un tipo de cultura burocratica fuerte, debido a que la institucién
valora la formalidad, las reglas y procedimientos de operacion establecidos como una norma,
pero el conocimiento de la cultura organizacional presente en la institucion no es del todo
conocido por el personal, pero gran porcentaje la conoce. Se determind que si existe un
impacto positivo de la cultura organizacional en el desempefio laboral, se identificd que son
dos variables que van de la mano para lograr que el personal forme parte fundamental de la
organizacion para que exista competitividad empresarial y para alcanzar los objetivos y metas

organizacionales ya planteados.

Palabras claves: Cultura organizacional, desempefio laboral, impacto, formalidad, normas.



Abstract

In the present study, the impact of organizational culture on work performance of the
employees of the Cooperative San Martin de Porres is determined. Field research was
conducted descriptive level, with a population of Sixty-three to apply a non-probability
sampling workers, since it conveniently worked with the data provided. The results are
presented in statistical tables with absolute and percentage numbers, which provided different
conclusions among which are: the Cooperative San Martin de Porres has a kind of strong
bureaucratic culture, because the institution values the formality, rules and operating
procedures established as a norm, but knowledge of the organizational culture present in the
institution is not well known by the staff, but much known percentage. It was determined that
there exists a positive impact of organizational culture on job performance, It was identified
which are two variables that go together to make the staff is part of the organization so that
there is business competitiveness and to achieve organizational goals and objectives already

raised.

Keywords: Organizational culture, job performance, impact, formality rules.
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l. Introduccion

Hoy en dia las organizaciones se han vuelto tan importantes para el desarrollo
econdmico de un pais, y no solo eso también las empresas aportan con la sociedad a través de
las ofertas laborales que brindan a la sociedad asi se puede coexistir en este mundo tan

competitivo.

Como se puede ver las organizaciones tienen una importancia clave en la sociedad, sin
embargo cada organizacion es diferente a las demas, base de esta diferencia es la cultura que
tiene cada organizacién, esta cultura se va formando desde la fundacion de la empresa y se va
desarrollando con creencias, valores, historias, ritos y habitos que persuaden a los trabajadores
laborantes en dicha empresa; es por eso que los trabajadores de la organizacion deben tener en
muy en cuenta la cultura que se practica en la empresa, ya que puede tener mucha influencia

en el desempefio laboral de cada trabajador.

Las organizaciones al igual que los individuos poseen personalidad propia y cada
organizacion es diferente una de la otra por esta caracteristica en particular. Ellas estan
compuestas por un conjunto de conductas e interacciones en su interior, determinada por los
miembros que la integran a través del conjunto de creencias y valores compartidos por los
trabajadores de empresa, la cultura existe a un alto nivel de abstraccion y es la que permite
condicionar el comportamiento de la organizacion, estableciendo su modo de pensar, sentir y

actuar.

El conocimiento de la cultura en una organizacion es de gran importancia, ya que esta
expresa claramente las actitudes, conductas y valores que han de tener los empleados en su

area de trabajo, lo cual constituye la base del desempefio laboral.

La cultura constituye un elemento clave para el desarrollo de las relaciones laborales
llevadas a cabo dentro de dichas instituciones, ya que muchas veces la cultura organizacional
la forman los mismos trabajadores. Es de gran importancia conocer la cultura, ya que ésta
expresa claramente las actitudes, conductas y valores que han de tener los empleados en su

area de trabajo, lo cual constituye la base del desempefio empresarial.
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Asimismo, el desempefio es la manera como los individuos se desenvuelven en su cargo
0 area de trabajo, por tal motivo en las organizaciones existen diferentes formas para evaluar
el desempefio, con la finalidad de determinar si existen problemas en cuanto a la supervision
del personal, a la integracion de un empleado en la misma, aprovechamiento del potencial de

un empleado por desenvolvimiento en un mejor cargo. (Hellriegel Don/ Slocum John 2005).

En la actualidad las organizaciones que brindan servicios buscan constantemente la
ventaja competitiva que les diferencie de las demas y es aqui donde el recurso humano juega

un papel preponderante en el funcionamiento de las mismas.

Por lo tanto, es muy importante que los encargados de gerencia en las organizaciones
tengan conocimiento del tipo de Cultura Organizacional y cuanto mas se conozca la cultura
mejor se dirigird las acciones, para el logro de los objetivos organizacionales y cuanto méas
aceptada sea la cultura mejor serd el desempefio laboral de los trabajadores, teniendo un
mayor desempefio se vera un mayor compromiso, identificacion de los trabajadores,

lograndose los equipos de trabajo en la organizacion. (Robbins 2004).

La cultura y el desempefio son dos variables presentes en las organizaciones y en los
individuos que laboran en ellas. EI desempefio de un trabajador va a depender del grado de
conocimiento de la cultura en la organizacion que estd conformada por las conductas,
costumbres y modos de expresion que son compartidos por el personal que en ella laboran. Y

de esa manera determinar si existen problemas en el desempefio de los trabajadores.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres, oficina principal Tarapoto,
nace gracias a la iniciativa del Padre José Santos lztueta, como una necesidad de paliar la
extrema pobreza que vivia nuestra regién. Inicia sus operaciones con 24 trabajadores el 14 de
marzo de 1963 y en la actualidad cuenta con 172 trabajadores a nivel nacional, y desde

entonces el crecimiento de la Cooperativa ha sido cada vez mas rapido.

Consultando con algunos trabajadores de la empresa, ellos perciben que la gran parte
del personal no conoce la cultura organizacional; siendo una desventaja para el desempefio
laboral, ya que los trabajadores deben conocer concretamente la cultura de la organizacion, el
desempefio se ve en las actividades que cumple cada persona dentro de la organizacion tanto

de las metas como de los resultados que deben alcanzar. Es por eso que el desempefio laboral
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dentro de las Cooperativas debe ser eficaz y eficiente, para lograr una satisfaccién a los socios

y publico tarapotino que reciben el servicio.

Por todo lo mencionado anteriormente surge el interés de realizar una investigacion del
impacto de la cultura organizacién en el desempefio laboral de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito San Martin De Porres. En la ciudad de Tarapoto.

Por lo tanto, la formulacién del problema fue: ¢(Cuél es el impacto de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa Ahorro y

Crédito San Martin de Porres, en la ciudad de Tarapoto — San Martin?

Se formul6 la siguiente hipdtesis, la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de
Porres posee un tipo de cultura burocratica fuerte, ya que los valores centrales de la
organizacion son sostenidos con firmeza y favorece la consistencia en el comportamiento de
los individuos que los comparten ampliamente por toda la organizacion. En este sentido se

reconoce que esta puede actuar como sustituto de la formalizacion.

El Objetivo general fue determinar el impacto de la cultura organizacional que se
practica en el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

San Martin de Porres.

Los objetivos especificos fueron evaluar los indicadores por las cuales se mide la
Cultura Organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres y evaluar
los indicadores por las cuales se mide el desempefio de los trabajadores de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito San Martin de Porres.

Con la investigacion se pretendid identificar que la cultura de la organizacién es
relevante en el comportamiento del personal que labora en las organizaciones en la busqueda

de la eficiencia, la eficacia y la innovacion.

El planteamiento realizado pone de manifiesto la importancia de la presente
investigacion por cuanto a través del mismo se pretende despertar la reflexion de la alta
gerencia de la organizacién, sobre las condiciones laborales en las que se desenvuelve el

personal considerando que el clima y la Cultura Organizacional son factores determinantes en
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la eficacia administrativa tomando en cuenta ademas que el comportamiento de los equipos de
trabajo estad condicionado por la percepcion gque tenga éste de la organizacion, por lo que la
cultura debe ser desarrollada para lograr un equilibrio entre los equipos de referencia y

I6gicamente mejorar el desempefio de los trabajadores.

Las culturas organizacionales fuertes, tienen un impacto positivo para el desempefio
laboral y econdmico en las organizaciones. Una de las caracteristicas particulares de la
Cultura Organizacional es que se encuentra en los miembros que componen a la empresa y la
influencia de ésta en ellos dard como resultado la consecucién de los objetivos o por el

contrario dificultara u obstaculizara el alcance de los mismaos.

Mediante el presente trabajo de investigacion se quiere determinar el impacto que tiene
la Cultura Organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito San Martin de Porres con el fin de poder aportar informacién para

investigaciones futuras y a la vez como informacion a la Cooperativa y posibles mejoras.

Para dicha investigacion se prepard una encuesta para lo concerniente al levante de
informacion, junto a esto se llevé a cabo un tiempo de observacion al desarrollo del trabajo de
la empresa y recopilar informacion de los mismos trabajadores a base de preguntas con

respecto a sus respuestas en la encuesta.

Una vez levantada la informacion se pasdé a procesar de manera estadistica los
resultados, se realizd una seria de cruces entre indicadores y variables, los cuales se
necesitaron para definir la cultura y el desempefio en la organizacion en tres niveles (alto,
medio y bajo), los cuales expresan que tanto estan influenciados los trabajadores por estas
variables; finalmente se realiz6 el cruce de variables donde se encontr6 y se logr6 desarrollar

el objetivo principal de la investigacion.
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Il.  Marco teérico

2.1. Antecedentes

Para la realizacion de la investigacion se utilizaron diversas fuentes de apoyo entre las

cuales destacan las siguientes tesis consultadas:

El primer antecedente es una investigacion realizada por Figueroa (2007) para ser
presentada como una tesis doctorada. La investigacion tenia como tema: “Impacto de la
motivacion en el desempefio laboral de los empleados de la unidad de atencion y prevencion
de la violencia de la fiscalia del distrito nacional de Santo Domingo”. Sefiala que esta unidad
cuenta con un programa de motivacion que le permite conjugar todos sus esfuerzos
materializados como un trabajo en equipo, incluyendo el desarrollo tanto individual como
colectivo de sus recursos humanos y fortaleciendo todos los ambitos en su estructura

organizacional.

No cabe duda que el tipo de liderazgo en dicha institucién, como lo es el estilo
democratico, ha permitido llevar a cabo las responsabilidades en cada uno de sus
colaboradores ya que los mismos se sienten muy motivados, puesto que son tomados en

cuenta, dando lugar al logro de los objetivos trazados por la misma empresa.

Como se detalla anteriormente, esa empresa mantiene un programa motivacional que
impulsa no solo a una persona sino también de manera grupal, lo cual conseguiria un buen
trabajo en equipo buenas relaciones y como resultado fortalecer la cultura empresarial, de

cierta forma el desempefio organizacional llega a influir en la cultura.

El segundo antecedente es una investigacion realizada por Barreto & Bonilla (2011)
para ser presentada como tesis doctoral que tiene como tema: “perfil cultural y desemperio
organizacional en la empresa Eco capital Internacional S.A. E.S.P.”. Indica que la
organizacion cuenta con un perfil cultural caracterizado por la identificacion, estabilidad en
relacion con las caracteristicas de adaptabilidad, involucramiento donde existe un equilibrio
entre las caracteristicas que origina el sesgo de flexibilidad, dado por la orientacion al trabajo

en equipo y el enfoqué al cliente, estos dos indices sobresalen del perfil cultural donde
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permiten a la organizacion contar con un buen desempefio acorde a las necesidades de sus
clientes.

Asimismo, la siguiente investigacion se basa en el desempefio y cultura de acuerdo a las
necesidades del cliente, como detalla la organizacién tiene como pilares bases la flexibilidad y
adaptabilidad que en conjunto son propiciados por la orientacion al trabajo en equipo que los
conduce al buen desempefio a la par con las necesidades del cliente; por otro lado es relevante
indagar sobre las cultura en las Cooperativas ya que mayormente esas organizaciones siguen

un protocolo.

El tercer antecedente es una investigacion de tesis realizada por lturralde (2010) que
tiene como tema “la evaluacion del desempeiio laboral y su incidencia en los resultados del
rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. De la
ciudad de Ambato”. Sefiala que el ambiente laboral de la institucion se encuentra en un

margen de apreciacién de los trabajadores como bueno.

Por otro lado, los empleados de la Cooperativa no conocen en su mayoria los resultados
de su evaluacién del desempefio; los objetivos de la realizacion de la evaluacion del
desempefio no son conocidos por parte de los trabajadores de la Cooperativa Oscus. Cabe
recalcar que no existe un plan de mejora en funcion del desempefio de los trabajadores, lo que
impide su desarrollo y crecimiento; no se identifican métodos ni técnicas apropiadas de
evaluacion del desempefio que potencializan y fortalezcan el sistema de recursos humanos a

fin de que el personal se motive y se comprometa con la filosofia de la Cooperativa.

2.2. Bases teodricas cientificas

2.2.1.Cultura Organizacional

La Cultura Organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos entre los
miembros de una organizacion y que distingue a una de las otras. Si se examina con atencion,
este sistema es un conjunto de caracteristicas basicas que valora la organizacion. Se puede
afadir que la cultura no es un factor apreciable a simple vista y mucho menos tangible, pero
es de vital importancia que los miembros de una organizacion conozcan y comprendan el
entorno laboral al cual pertenecen, con el fin de alcanzar los objetivos, las metas, de la
empresa (Robbins, 2004).
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Don & Slocum (2005) dicen que una cultura es el patrén Unico de suposiciones, valores
y normas compartidos que moldean la socializacion, simbolos, lenguaje, narrativas y practicas

de un grupo de personas.

La Cultura Organizacional es detallada como sistema que contiene un total de
caracteristicas de una organizacion, es importante ver cuales son los elementos que hacen
posible que la cultura sea lo que diferencie a una empresa de otra, Robbins (2004) dice que

dentro de la cultura se encuentran una serie de elementos entre los cuales se tiene:

e Los valores: que vienen a ser convicciones fundamentales de un modo de conducta o
estado final de existencia desde el punto de vista social o personal a otro modo contrario o

estado de existencia.

e Las costumbres: se define como el habito o conjunto de usos que posee un pais 0 un

individuo, teniendo como fin diferenciarlo de los demas.

e Los ritos: se consideran actividades repetitivas que expresan y refuerzan los valores
centrales de la organizacion, las metas e incluso detallan la importancia de algunas

personas.

e Las historias: que son cuentos 0 anécdotas, que mayormente son hechos referentes a los
fundadores y las decisiones que afectaron al futuro de la empresa, teniendo como fin

plasmar el pasado en el presente.

Relacionado con las Cooperativas es necesario que tengan bien definido estos factores
ya que las Cooperativas se basan en el apoyo a una sociedad que lo necesita, la cual es
rodeada por costumbres; y al crearse una Cooperativa guarda una historia la cual contiene la
fundacion y desarrollo de la misma siendo de suma importancia tener en cuenta esta

informacion ya que es parte de la empresa.

Por otro lado, muy aparte de los elementos que conforman y que dan paso a las

caracteristicas esenciales a la cultura de una empresa se tiene los tipos de cultura, que vienen a
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ser culturas establecidas y caracteristicas en una empresa, se podria decir que son culturas

base. Segun Hellriegel Don & Slocum (2005) definen los siguientes tipos de cultura:

Tabla 1

Tipos de Cultura
Cultura Cultura de Clan Cultura Cultura de
Burocratica emprendedora mercado
e Se rige por las Sus e Sus e Se caracterizan
reglas formales obligaciones caracteristicas por el logro de

y
procedimientos
estandarizados
Las
preocupaciones

a largo plazo

son la
predictibilidad,
eficiencia y
estabilidad.

van mas a haya
de solo el
reconocimiento
salarial.

La unidad en la
cultura de clan
se logra por

medio de un

largo y
profundo
procesos de

socializacién

principales son

alto nivel
asuncién
riegos,
dinamismo
creatividad.

e Reacciona

de
de

y

de

manera rapida y

crea el cambio.

objetivos.

Esta orientada a
la
competitividad
y a las
ganancias.

Las relaciones
entre el
individuo y la
organizacion
son

contractuales.

Fuente: Elaboracion propia

En lo que concierne a la clasificacion Robbins (2004), es importante que en las

Cooperativas definan bien Cultura Organizacional ya que puede tener un impacto importante

sobre el desempefio de econémico de una empresa a largo plazo y es muy probable que la

Cultura Organizacional sea un factor ain mas importante en la determinacion del éxito o

fracaso de las empresas en la préxima década. Sin embargo, las Cooperativas deben mantener

una cultura fuerte para mantener fijos sus valores a tal punto que esta influya en el desempefio

de los trabajadores.
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A continuacion, la diferencia entre las clasificaciones de cultura.
Tabla 2
Clasificacion de Culturas

CULTURA FUERTE CULTURA DEBIL
e Los valores centrales son firmes y muy e Existe mucho desperdicio de tiempo.
compartidos. e Los empleados no saben por dénde
e Tendrd una gran influencia en el empezar
comportamiento de sus miembros por e Esnecesaria la implementacion de
que el grado y la intensidad con que reglas y reglamentos formales que
comparte generan un ambiente interno orienten o guien la conducta de los
de mucho control de la conducta. trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia

Ya se vio los elementos, los tipos y la clasificacion de la cultura, pero es necesario ver
coémo es que los trabajadores de una empresa son influenciados para tomar en cuenta a la
cultura y que esta cultura sea parte de ellos en el ambiente laboral; es por ellos que Robbins

(2000) muestra tres maneras mas frecuentes de transmitir la cultura a los empleados:

e Los Relatos: contiene practicamente la historia de la creacion de la empresa, las personas

importantes que tuvieron que ver con el desarrollo de la empresa.

e Los Simbolos: materiales que también son influentes de la cultura cuando se habla de la
distribucion fisica de las instalaciones, los uniformes y lo que siempre se ve en las

Cooperativas, los autos que se les proporcionan a los altos cargos.

e La Comunicacion: una manera relevante de transmitir la cultura, la cual juego un rol
importante, ya que define el modo de relacionarse de un miembro de la organizacion con
los demas y que mantiene a los miembros de la organizacion unidos entre si; la

comunicacion tiene dos maneras de transmitirse:

- Vertical: la cual puede ser ascendente la cual fluye desde los altos cargos hacia los cargos
operativos, con el fin de asignar tareas o metas, dar a conocer los problemas, proporcionar
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instrucciones; y descendente que fluye de forma opuesta a la anterior, de los cargos
operativos a los altos cargos, es utilizado para retroalimentar a los gerentes, informarse de

los progresos, problemas, el ambiente laboral y comodidad de los trabajadores.

- Horizontal: la cual se da con los departamentos o personas en que estan en su mismo nivel,
de acuerdo al nivel jerarquico, esta manera es muy positiva ya que se evitan procesos
burocréticos y lentos, ademas es informal y promueve la accion; y por ultimo las conductas
que vienen a ser las acciones y reacciones fisicas y especificas a través de las cuales se
interactla con las personas y el ambiente que rodea; dentro de una organizacion esta

dirigida en funcion de los miembros y de la organizacion.

2.2.2.La Cultura Organizacional en las Cooperativas

Gonzales & Chicoma (2010) sefialan que las Cooperativas son organizaciones que
practican valores y principios que las distinguen y que son parte fundamental de su identidad;
su importancia radica en los beneficios que resultan de las actividades que llevan a cabo, cuyo
objetivo esta centrado en la satisfaccion de las necesidades comunes en favor de la

colectividad que se organiza a través de la actividad emprendedora.

Las Cooperativas tienen un sistema de simbolos compartidos y dotados de sentido, que
surgen de la historia y de la gestion de la compafiia, de su contexto sociocultural y de factores
contingentes, pero formada por el proceso de atribucion colectiva de sentido a flujos

continuos de acciones y reacciones.

Los simbolos son portadores de sentido, con ellos se definen las cosas, se establecen el
contexto y la forma. Son Utiles para crear la identidad individual y de grupo, incorporando
simbolos y codigos en las historias, relatos, leyendas y mitos; incitando a las personas a
adherir valores y acciones. Algunos fendmenos culturales se expresan a través de los ritos y

las ceremonias.

La filosofia de la Cooperativa es proporcionar a sus directivos, empleados y
trabajadores, a traves de la capacitacion, motivacion e incentivos, planes de mejora continua,

que repercutan en los resultados institucionales; logrando que la Cooperativa sea mucho mas
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competitiva. Existen algunos simbolos que siempre se tienen en cuenta y sobre todo en las

Cooperativas, expuestas en la siguiente tabla:

Tabla 3

Sistemas Simbdlicos en las Cooperativas

Fenémenos culturales

forma de manifestacion

Ritos

Oraciones.

- Inicial y final de la celebracion de juntas y asambleas.
Himnos.

- Nacional

- De las quejas populares

Ceremonias

Asamblea General ordinaria
Juntas periddicas

- Consejo de administracién

- Consejo de vigilancia

- Comité de crédito

- Reconocimiento a fundadores

Lemas

Lema: Por un capital en menos del pueblo

Emblemas

Logotipos

- Dos pinos (Simbolo internacional del cooperativismo)

- El indito con su alcancia (simbolo de las cajas populares)
Banderas

- De la cooperacion internacional.

- Bandera nacional.

Principios y valores de la cooperacién (preceptos que deben ser visibles

para los cooperativistas).

Fuente: Lara, G. (noviembre, 2012). La cultura organizacional en las cooperativas, Fortaleza a través de la union.
Novena convencion nacional, Puerto Vallarta, Jalisco.

En la actualidad las Cooperativas de Ahorro y Crédito han transformado su dinamica

organizacional, sus formas estructurales, estilos de liderazgo y en general sus mecanismos de

gestion; todo ello no ha sido ajeno a la cultura, la que paulatinamente ha ido cambiando como

consecuencia de nuevos factores ambientales como: la regulacién, la incorporacién de nuevos

actores en un mercado financiero historicamente olvidado y el enfoque netamente financiero

de algunas cooperativas.

Definitivamente el sector se ha venido enfrentando a nuevos retos, pero en esta

dindmica de cambios, sus dirigentes no deben olvidar que las Cooperativas de Ahorro y

Crédito fueron creadas para proporcionar financiamiento a bajo costo a los sectores

desprotegidos de la sociedad y que en la base de su cultura se encuentran los principios y

valores de la cooperacion.



20

En el Per(, las Cooperativas funcionan desde hace varias décadas y han adoptado
diversas formas, desde aquellas dedicadas a brindar fuerza de trabajo hasta las que se crean
para realizar compras en conjunto. La situacion econdmica y financiera de estas unidades
empresariales es heterogénea. Existen experiencias altamente exitosas como el caso de las
Cooperativas productoras de café y cacao, que con una buena gerencia y productos de calidad
se han posicionado en el mercado nacional y extranjero, pero al mismo tiempo hay un numero

importante de ellas que no han encontrado entornos favorables.

Para que el Estado desarrolle una politica de fomento para el crecimiento de las
Cooperativas es necesario que exista una informacién detallada acerca de como funciona este
esquema en el pais. Tener un directorio completo de Cooperativas y una data concreta sobre

su movimiento econémico es fundamental para dotarlas de mejores condiciones para crecer.

Una Cooperativa es una asociacién autdbnoma de personas que se retnen de forma
voluntaria para satisfacer sus aspiraciones econdmicas, sociales y culturales, mediante una
organizacion de propiedad conjunta y de gestion democratica sin fines de lucro. Las
Cooperativas representan un modelo asociativo en el que los objetivos econémicos y
empresariales se integran con otros de caracter social, consiguiendo de esta forma un

crecimiento basado en el empleo, la equidad y la igualdad.

Los principios cooperativos representan la esencia basica del funcionamiento de las
Cooperativas. Contribuyen a la formacion de una Cultura Organizacional idiosincrasica que
se manifiesta en un conjunto de ideas y creencias sobre los valores fundamentales, principios
rectores y objetivos de la organizacion. Estos principios permiten que la cultura se mantenga o
que cambie. El término «principio» se utiliza para designar una realidad de la que se derivan
todas las demas. Asi, los principios cooperativos no son simples normas que se deben aplicar
en una Cooperativa, sino que representan los fundamentos en los que se apoya la propia

filosofia de la Cooperativa.

Los principios cooperativos formulados por los Justos Pioneros de Rochdale (sociedad
inglesa creada en 1844, emblema del cooperativismo mundial) fueron posteriormente

adoptados, en el momento de su constitucion, por la Alianza Cooperativa Internacional (ACI).
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En el 15° Congreso de la ACI que tuvo lugar en Paris en 1937, se aprobd la siguiente

formulacién de los principios cooperativos:

e Adhesion voluntaria y abierta: Las Cooperativas son organizaciones voluntarias, abiertas a
todas las personas capaces de utilizar sus servicios y dispuestas a aceptar las
responsabilidades de ser socio.

e Gestion democratica por parte de los socios: participan activamente en la fijacion de sus
politicas y en la toma de decisiones donde los miembros elegidos para representar y

gestionar las cooperativas son responsables ante los socios.

e Participacion econémica de los socios: contribuyen equitativamente al  capital de sus

Cooperativas y lo gestionan de forma democratica.

e Autonomia e independencia: organizaciones autonomas de auto ayuda, gestionadas por sus

Socios.

e Educacion, formacion e informacion: donde las cooperativas proporcionan educacion y
formacién a los socios, a los representantes elegidos, a los directivos y a los empleados

para que puedan contribuir de forma eficaz al desarrollo de sus cooperativas.

e La Cooperacion entre Cooperativas: sirve a sus socios lo mas eficazmente posible y
fortalecen el movimiento cooperativo trabajando conjuntamente mediante estructuras

locales, nacionales, regionales e internacionales.

e El Interés por la comunidad: se centra en las necesidades y los deseos de los socios, las

cooperativas trabajan para conseguir el desarrollo sostenible.
2.2.3.Cultura Organizacional del Cooperativismo
Romero (2006) indica que la Cultura Organizacional del Cooperativismo se nutre

basicamente de una serie de valores, objetivos organizacionales y una serie de pautas de

accion.
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Los valores que suelen guiar el funcionamiento de una Cooperativa son la igualdad, la
solidaridad, la dignidad en el trabajo y la participacion.

Estos principios y valores fundamentales deben facilitar la consecucion de objetivos
organizacionales como: la creacion de empleo, la seguridad en el empleo, el desarrollo
humano y social, el autogobierno y el progreso econémico. Y ello suele garantizarse cuando
la conducta de los individuos y de la propia organizacion, se rija por las siguientes pautas de
accion. La busqueda de equilibrio entre los aspectos econdémicos y sociales de la cooperacion,
la orientacion hacia el futuro, la autoevaluacién organizativa, la libertad de informacion, el

control social, la interoperacion, la limitacion de las dimensiones de la organizacion, etc.

Los elementos que integran la Cultura Organizacional de una Cooperativa de trabajo
asociado han de ser compatibles entre si y mutuamente fortalecen. De ahi que solo una visién
de la cultura entendida como procesos, y no como algo estético e inalterable, pueden facilitar
la armonia entre las dimensiones econdmicas Yy social, aunque ello requieran un esfuerzo de

adaptacion y cambios institucional permanente.

Las Cooperativas desarrollan modelos de gestion alternativos frente a otras formas de
organizacion, son atravesadas por practicas democraticas en las que se busca que prime la
valoracion del ser humano por encima del capital. En este sentido las personas que conformas
la organizacion no solo hacen parte de ella en el sentido pertenecen a una organizacion, sino
que se espera que participen activamente en el gobierno, gestion y direccion de la
organizacion. Para que esta participacion sea posible se promueve la toma de decisiones de
caracter consensual, planteando desde un inicio de la colectivizacién de los interesantes de la

Cooperativa.

Sin embargo, las Cooperativas deben adecuarse a los cambios modernos y tecnoldgicos
que exige la globalizacién, tal y como lo hacen los otros modelos empresariales, pero

cuidando su diferencia humanista y solidaria.

Una de las principales caracteristicas del mundo empresarial es la capacidad de generar
el cambio en nuestras organizaciones como un elemento clave para su buen funcionamiento
en el corto y largo plazo. EI cambio es un proceso natural de la vida de las personas y
empresas; es ineludible, pero se puede dirigir y planificar anticipadamente. Lo importante es

desarrollar una gestién para dicho cambio.
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Las empresas han ejecutado en las Gltimas décadas diversas acciones para implantar
programas de adecuacion a los cambios de la modernidad y exigencia competitiva: circulos de
calidad, reingenieria, mejoramiento de la productividad, empowerment, direccion horizontal,
entre los principales. Sin embargo, los resultados han sido poco halagadores; segin algunas

investigaciones realizadas, solo el 15% de los programas de reingenieria han sido un éxito.

2.2.4.Evaluacion del Desempefio

Idalberto Chiavenato (2000), sefiala que la Evaluacién del Desempefio es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de

desarrollo futuro.

La evaluacion de los individuos que desempefian roles dentro de una organizacion
pueden llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben denominaciones como
Evaluacion del Desempefio, Evaluacion del Mérito, Evaluacion de los Empleados, Informes

de Progreso, Evaluacion de Eficiencia Funcional, etc.

La medicidn consiste en una puntuacién que refleja el rendimiento en las dimensiones o
aspectos identificados y en la realizacién de juicios por parte de los evaluadores sobre lo

bueno o lo malo g ha sido el rendimiento de un trabajador.

La tarea de evaluar el desempefio constituye un aspecto basico de la gestion del capital
humano en las organizaciones. La Evaluacién del Desempefio constituye una funcion esencial
que de una u otra manera suele efectuarse en toda organizacion moderna. Al evaluar el
desempefio, la organizacion obtiene informacién para la toma de decisiones. Si el desempefio
es inferior a lo estipulado, deben emprenderse acciones correctivas; si el desempefio es

satisfactorio, ser alentado.

Por tanto, es importante saber que se esta evaluando, Don & Slocum. (2004) presentan 3

criterios para evaluar el desempefio:

e En primer lugar, tiene mucha relevancia los resultados de las tareas individuales, ya que,
con esos resultados de las tareas, un gerente de planta podria ser calificado con base de

criterios como la cantidad producida, el desperdicio generado y el costo por unidad de
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produccion, de la misma manera, un gerente de ventas podria ser evaluado de acuerdo con
el volumen de ventas totales en su territorio, el incremento de las ventas en doélares y el

numero de nuevas cuentas establecidas.

e EIl segundo punto a evaluar es el comportamiento, ya que en muchos casos, es dificil
identificar resultados especificos que puedan ser atribuidos directamente a las acciones de
un empleado por tanto es usado para personal en puestos administrativos e individuos

cuyas asignaciones de trabajo son parte intrinseca del esfuerzo de un grupo.

e Medir los rasgos que son mas débiles que los resultados de las tareas o los
comportamientos, debido a que estan méas alejados del desempefio real del trabajo mismo,
se refiere a rasgos como tener “una buena actitud” o poseer una “rica experiencia” que
podrian estar o no estar altamente correlacionadas con los resultados positivos de la tarea.
Aparte de saber en que concierne el desempefio laboral en una organizacion es importante
determinar los factores fomentadores, considerados estos como los que influyen
positivamente en el desempefio, en el momento del analisis o que se aprecia una tendencia
a manifestarse como tales y los factores limitantes como aquellos que afectan la obtencion
de resultados. Ambos factores se expresan a través de la evaluacion del cumplimiento de
los objetivos de la organizacién, objeto de la intervencion y especialmente de objetivos
individuales, considerados estos Gltimos como expresion del desempefio laboral.

Posteriormente se procede a la agrupacion de los factores, para lo cual se toma como
base Sanchez (2008) y Alles (2003) en cuanto a clasificar los factores del desempefio laboral
inhibidores o potenciadores atendiendo a la relacion con el saber, el querer y el tener,
complementando este con el andlisis de la naturaleza del factor y los métodos de influencia
definido por Garciga (1986). Sobre esta base, se definen los factores en los siguientes grupos;
por sus competencias; (conocimientos, habilidades y actitudes, los conocimientos como los
que debe conocer). La orientacién al trabajo; (insumos, equipamiento y estructurales).

Clasificacion de los factores potenciales o limitantes del desempefio:
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/ Conocimientos
= Competencias — - Habilidades

Actitudes

Administrativos

FACTORES —> Orientacién al trabajo /

——————————Socio Sicologicos

Econdmicos

/ Estructurales

— > Medios de Trabajo —> Equipamiento

\

Insumo
Figura 1. Factores que influyen en el desempefio laboral

Fuente: Robles Rios, R. (2012). La cultura organizacional y su impacto en el desempefio laboral del personal
docente de la Escuela de Administracién de Empresas de la Universidad Santo Toribio de Mogrovejo (Tesis
inédita de Licenciada).

La Evaluacion de Desempefio muy lejos de levantar informacion de los trabajadores
tiende a observar su trabajo y obtener resultados que sirven mas como instrumento, un medio,

una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa.

Para alcanzar este objetivo basico que es mejorar los resultados de los recursos humanos
de la empresa, la Evaluacion de Desempefio intenta conseguir diversos objetivos intermedios;

los cuales pueden presentarse de tres maneras:
e Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su pleno empleo.

e Permitir el tratamiento de los recursos humanos como una importante ventaja competitiva

de la empresa, y cuya productividad puede desarrollarse de modo indefinido.

e Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion a todos los
miembros de la organizacién, teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos

organizacionales y por otra parte los objetivos individuales (Chiavenato, 2000).

Después de haber tocado dos temas muy importantes en una organizacion y ver que es

de mucha influencia en los trabajadores se puede dar cuenta que la cultura organizacional
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tiene un alto nivel de incidencia en el desempefio empresarial, por lo que un modelo que
simule el funcionamiento de la organizacion con fines de un diagnostico de cultura no debe
solo incluir los indicadores propios de los sistemas culturales, sino también los indicadores de
los sistemas de gestion y humanos, a los cuales los expertos le dan una ponderacion

significativa.

Sin embargo los procedimientos precedentes a pesar de incluir algunos de estos
indicadores no evaltan la connotacién que tiene en el funcionamiento de la empresa, la
interrelacion entre ellos y de éstos con el entorno, al menos de una forma integral, lo cual
influye en que, a pesar de reconocer teéricamente la influencia de la cultura en el desempefio,
no exista una forma practica de demostrarlo y en que se limite la vision y alcance que se tiene
en las organizaciones acerca de la cultura al tratarla de encasillar en una determinada

clasificacion o tipo, al predecir el tipo de cultura que le conviene a la empresa.

Por lo tanto, no existe un tipo de cultura méas eficaz que otra, sino que la influencia de
ésta en el desempefio esta condicionada a la calidad de la adaptabilidad e interrelacion entre
los sistemas culturales, de gestion y humanos y de éstos con el entorno.
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1. Metodologia

3.1. Tipoy nivel de investigacion

e Enfoque:
Cuantitativo, ya que se utilizaron datos numéricos para explicar el impacto de la cultura

organizacional en el desempefio de los trabajadores.

e Tipo:

Fue de tipo aplicativo y se realiz6 de manera descriptiva - exploratoria. Es exploratoria
porque se necesitd obtener informacién la cual sirvio para llevar a cabo una investigacion
futura, identificar variables y proponer soluciones, en la cual se determin6 el impacto que
existe de la Cultura Organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de

Porres, con el desempefio laboral de sus trabajadores.
e Niveles:

Se realizd una investigacion descriptiva, ya que se habl6é de realidades y hechos, las
caracteristicas principales para realizar interpretacion correcta; mediante fuentes primarias
como, encuestas, casos, observaciones etc. Basandose en fuentes secundarias en este caso
como son libros, Web, Tesis, Revistas.

3.2. Disefio de investigacion

Se utilizd un disefio transversal, ya que los datos fueron recolectados en un solo

momento, en el lugar de trabajo.

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1.Poblacion

Debido a la naturaleza de la investigacion la poblacion estuvo conformada por las 3

agencias filiales de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin De Porres, (Tarapoto,
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Bellavista, Picota) que la conforman 63 trabajadores que laboran en la Cooperativa, con la
finalidad de determinar el impacto de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores de la region San Martin.

3.3.2. Muestra

Para realizar esta investigacion se tomo una muestra representativa de la poblacion que
estuvo constituida por los 63 trabajadores que laboran actualmente en las instalaciones de la
Cooperativas de Ahorro y Crédito San Martin de Porres.

3.3.3. Muestreo

El muestreo fue no probabilistico, dado que se trabajé convenientemente con los datos
aportados por los trabajadores ya sean de la parte operativa como administrativa, los mismos a

quienes se encuesto para el recojo de la informacidn pertinente.
3.4. Criterios de seleccion
Se encuesto a todos los trabajadores de la Empresa, por lo tanto, el Unico criterio de

seleccion fue que debe ser trabajador de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de

Porres ubicada en la ciudad de Tarapoto.



3.5. Operacionalizacién de variables

Tabla 4

Operacionalizacion de variables
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Variable Definicién conceptual Dimensiones Definicion operativa
Resultado o efecto de | . Horizontal
omunicacion _
cultivar el conocimiento Vertical
humano; también | _. Bienvenida
Ritos .
definido Despedida
como el conjunto de esos Solidaridad
conocimientos en un Honradez
Valores _
hombre, un pais, un Responsabilidad
grupo Veracidad
de personas etc. La El entorno fisico y tecnoldgico
CULTURA cultura en una en el que tiene a lugar
organizacion se refiere a El medio social , a los patrones
un sistema de | Conductas de interrelaciones personales en
significados los que ocurre
compartidos por una gran El sistema personal de los
parte de los miembros de miembros de la organizacion
la misma y que distingue Higiene
a o Puntualidad
una organizacion de Habitos Orden
otras. Correcto uso del uniforme
Es toda accion realizada Conocimientos
0 Competencias Habilidades
ejecutada por un Actitudes
individuo, Administrativas
en respuesta, de lo que se . L
. P q Trabajo Socio sicoldgicos
DESEMPENO le ha designado como L
Econdmica
responsabilidad y que
Estructura
sera Eolinos 0o trabad
] ; ; quipos de trabajo
medido en base a su Medios de trabajo
ejecucion Materiales
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El método a utilizar en la presente investigacion fue exploratoria — descriptiva.

Para adquirir la informacidn necesaria se usaron: encuestas, escala de Likert y método

de observacion.
3.7. Procedimientos

La recoleccion de datos teoricos que se llevd acabo son: libros proporcionados por la
biblioteca USAT, libros sugeridos por el asesor, tesis elaboradas por estudiantes USAT y

fichas bibliogréficas.

En cuanto a la técnica de campo para la recoleccion de datos se llevd a cabo mediante

los siguientes instrumentos: encuestas y dialogo directo con los trabajadores.
3.8. Plan de procesamiento y anélisis de datos
Para el procesamiento de los datos se utilizé el programa Excel 2010 y la presentacion

de los mismos se realizo a través de graficos para su analisis y explicacion del impacto de la

cultura organizacional en el desempefio de los trabajadores.
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3.9. Matriz de consistencia

Tabla 5
Matriz de Consistencia
] TIPO DE ] ] METODOS DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES P POBLACION TECNICAS ANALLISIS DE
INVESTIGACION
DATOS
General La  Cooperativa
La poblacién estuvo
Determinar el impacto de la cultura de  Ahorro con?ormada por las 3
organizacional que se practica en el Crédito San agencias filiales de la
desempefio laboral de los trabajadores de . L Cooperativa de Ahorro y
la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres Cuantitativa Crédito San Martin De Encuestas
Martin de Porres. posee un tipo de Porres, (Tarapoto, Bellavista,
Picota) que la conforman 63
Especificos cultura trabajadores que laboran en
burocrética la Cooperativa
éCuél es el impacto 1. Evaluar los indicadores por las cuales se
) o fuerte, ya que los
de la cultura mide la Cultura Organizacional de la | tral Desarrollar una base de
valores centrales N
organizacional en el Cooperativa de Ahorro y Crédito San Cultura DISENO MUESTRA INSTRUMENTOS datos; con la ayuda de
) de la . los datos estadisticos:
desempefio laboral de Martin de Porres. Desempefio frecuencias y la

organizacién son L
aplicacion de la prueba

Somers, cruce de
variables, sirvié para
averiguar si de manera
estadistica existia una
relacién entre las

los trabajadores de la ) Descriptivo, transversal
sostenidos  con

Se tomd una muestra Cuestionario

Cooperativa Ahorro y 2. Evaluar los indicadores por las cuales se

firmeza y representativa de la

s . mide el desempefio de los trabajadores
Crédito San Martin de ’ favorece la poblacién que estuvo
Porres, en la ciudad de de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Tarapoto — San

Martin?

San Martin de Porres.

consistencia en el
comportamiento
de los individuos
que los
comparten

ampliamente por
toda la
organizacién. En
este sentido se

reconoce que

constituida por los 63
trabajadores que laboran
actualmente en las
instalaciones de la
Cooperativas de Ahorro y
Crédito San Martin de

Porres.

variables cultura
organizacional y
desempefio laboral.
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esta puede

actuar como

sustituto de

formalizacién.

la
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3.10. Consideraciones éticas

Se considerd las siguientes consideraciones éticas:

e Respeto a los trabajadores: Se solicitdé el permiso respectivo a la institucion y a los

trabajadores para que respondan las preguntas formuladas en la investigacion.

e Los datos obtenidos de la investigacién se utilizaran solo para fines de la investigacién

cientifica.
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IV. Resultados y discusion

4.1. Analisis de las variables segun los objetivos

4.1.1.Objetivo 1

4.1.1.1. Evaluar los indicadores por los cuales se mide la Cultura Organizacional de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres

Después de haber realizado la herramienta de recoleccion de datos, se paso a aplicar en
este caso la herramienta encuesta, la cual fue aplicada a todos los trabajadores de las
sucursales de la Cooperativa San Martin de Porres ubicadas respectivamente en Tarapoto,
Picota y Bellavista.

Se realizo una visita a cada una de las sucursales encuestando al personal operativo,
caja, ventanilla y a los trabajadores que tenia a cargo cobranza y andlisis de algunos
proyectos que era dejados por algunos socios para posteriormente solicitar un crédito; muy
lejos de solo aplicar la herramienta para el levantamiento de informacion, se conversd con
algunos trabajadores que brindaron un pequefio tiempo mientras respondian a las incégnitas
de las encuestas y se encontrd informacion que esta estrechamente relacionada con los

resultados que se obtuvieron en la aplicacion de la encuesta.

Cabe resaltar que cada una de las sucursales visitadas mantiene la Cultura
Organizacional que puede representar una Cooperativa ya que esta se nutre en una serie de

valores y objetivos organizacionales siguiendo una serie de pautas.

Ciertamente una Cooperativa estd basada en valores y objetivos por los cuales se
desarrolla y desempefia siendo una organizacion burocratica que sigue una serie de pautas y
procesos ya establecidos que se mantiene en ellos por el transcurso de los afios. Asi pues, es
posible guardar la esencia por la cual fue fundada, ya que cada Cooperativa se cred por un

objetivo social y por eso se guarda una gran historia, progreso y desarrollo desde sus inicios.

Por otro lado, la importancia de sus principios y valores fundamentales deben facilitar la

consecucion de los objetivos organizacionales como: la creacion de empleo, asegurar el
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empleo, lograr y garantizar el desarrollo humano y social, lograr un autogobierno y lo mas
importante el progreso econdmico; es por eso que los elementos que integran una Cooperativa
son compatibles entre si y mutuamente se fortalecen a lo largo del tiempo logrando los

objetivos anteriormente mencionados.

Si bien es cierto, las Cooperativas toman una actividad que puedan explotar como
siembra de café o cafia de azlcar lo cual les generara ingresos y asi mantener a una sociedad y
cumplir con sus objetivos; en este caso se esta tratando de una Cooperativa apoyada al rubro
financiero la cual tiene otro tipo de gestion que consiste en proporcionar financiamiento a
bajo costo a los sectores desprotegidos de la sociedad y que en la base de su cultura se
encuentran los principios y valores de la cooperacion, siendo esto muy ajeno a la cultura de la

empresa.

Una vez explicada como es la cultura en las Cooperativas se pasara a desarrollar el
objetivo trazado que es de evaluar cada uno de los indicadores utilizados para indagar acerca
de los aspectos culturales de la Cooperativa San Martin de Porres ubicada en la ciudad de
Tarapoto. Existen un sin nimero de indicadores que pueden ayudar a entender una cultura de
una empresa, pero por ser una Cooperativa tiene una distinta gestion asi que se tomé los

siguientes indicadores:

a) En la dimension de Comunicacion se encontrd que un 71.7% de los trabajadores afirma
que la informacion brindada por los ejecutivos hacia los trabajadores es entendida. Segun
algunas opiniones recaudadas, la informacion que se brinda, parte del trabajo que ellos
realizan de cierta forma ellos mismo ponen empefio y preocupacion en entender y aprender
de esa informacion porque les sirve para el desarrollo de su trabajo; sin embargo, existe un
20% de los trabajadores que no entiende la informacion que se brinda; segun algunos
trabajadores es necesario poner la teoria en practica para que puedan entender mejor de que

se trata.

En consecuencia, la informacién que tienen los subordinados también debe llegar a los
altos cargos, Yy se encontré que un 88.3% de los trabajadores estd de acuerdo con esta
afirmacion y no solo eso, también aseguran la fluidez de comunicacion vertical y horizontal,
con respecto a la fluidez de comunicaciéon entre los compafieros en la zona operaria que

vienen a ser las ventanillas y algunos asesores financiaros se encontré que un 90% afirma esta
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posicion comentando que el area de trabajo y las mismas actividades les permiten estar en

plena comunicacion.

Toda informacion brindada debe tener un control, por esto se encontr6 que un 85%
afirma que se lleva un control de la informacion que se les brinda, refiriéndose a que se
realizan examenes cada cierto periodo durante el afio, o también de las capacitaciones que se
realizan algunos fines de semana; asi la empresa controla el desempefio y desarrollo de las

actividades y tareas que deben realizar.

De acuerdo a los resultados obtenidos se demuestra que en la Cooperativa existe una
buena comunicacion demostrando que la informacion que se brinda llega a todos los
miembros de la organizacién, asi de esta manera pueda ser distribuida para su aprendizaje
para posteriormente controlar y evaluar el desempefio y conocimientos nuevos adquiridos por
todo el personal por igual. También se logra una comunicacion fluida tanto horizontal como
vertical que permite que los ejecutivos estén enterados de los que pasa en la zona operativa y
que los operarios se enteren de las decisiones que se toman en la empresa, asi ser parte de las
decisiones aportando para su mejoria y sentirse parte de la empresa, ya que los ejecutivos lo

toman en cuenta cuando aportan positivamente a la organizacion.



Tabla 6
Resumen de indicadores de la dimensién de Comunicacion

37

Totalmente de

Totalmente en

COMUNICACION acuerdo De acuerdo Neutro En desacuerdo desacuerdo
Existe una buena comunicacion entre los departamentos de la empresa. 30,0 % 58,3 % 11,7%

La informacion que brindan los altos cargos es totalmente entendida. 11,7% 60,0 % 20,0 % 5,0 % 3.3%
La gerencia toma en cuenta las ideas de los subordinados. 13,3 % 46,7 % 33,3% 6,7 %

La informacién que brindan los subordinados llegan a los altos cargos 28,3 % 60,0 % 6,7 % 5,0 %

La comunicacion con sus compafieros es fluida 25,0 % 65,0 % 6,7 % 3,3%

El sistema de informacion que utilizan facilita la comunicacion 36,7 % 48,3 % 10,0 % 33% 1,7%
Se asegura el entendimiento de la informacidn que se brinda 35,0% 48,3 % 15,0 % 1,7%
Se lleva un control sobre la informacion brindada o expuesta (examenes) 23,3 % 61,7 % 13,3 % 1,7%
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Con respecto a la comunicacidn, se encontrd que entre los trabajadores existe una buena
comunicacion ya que los departamentos de la empresa estan bien constituidos y siempre se
encuentran en constante comunicacion e intercambio de informacion, esto no solo sucede
porque es obligacion o es parte de la cultura la comunicacion activa entre los trabajadores
también se ve influenciada por el mismo desarrollo del trabajo y compromiso que tiene cada

trabajador para poder cumplir con sus actividades; a partir de una buena comunicacion.

Los trabajadores de la empresa, en su gran mayoria, afirman que la informacién
brindada por la gerencia es totalmente entendida, y que cada trabajador tiene empefio e
iniciativa para ayudarse y ser ayudado a entender dicha informacion; ya que en su mayoria de
ocasiones este material es crucial para el desempefio de su trabajo y su crecimiento tanto en la
empresa y/o personal. Como informacion, se refiere a los talleres y capacitaciones especificas;
segun los trabajadores, tienen la facilidad de practicar lo aprendido asi se les hace mas

sencillo entender en mayor capacidad la informacion brindada.

De manera certera, la comunicacion es efectiva cuando permite la interaccion y el
trabajo en equipo, el acercamiento entre directivos y operativos con objetivos de mejora y
solucion de conflictos; es por eso que la gerencia tome en cuenta la opinién de los
subordinados, esto debe pasar no solo para que los subordinados piensen que los gerentes los
tomen en cuenta si no también para poder entender algunas situacion que los gerentes desde
su posicion no logran visualizar y que en algunos casos es importante que estén enterados de
lo que sucede desde la zona operativa de la empresa hasta la gerencia, eso ayudaria a estar
méas seguro y reducir dudas al momento de tomar decisiones y mucho mas adn si las

decisiones son importantes.

Pensando mas en el desarrollo del trabajo, escuchar al trabajador sirve para
retroalimentar actividades que seria de mucha utilidad en el desarrollo de una empresa; segln

los resultados encontrados en las encuestas se encontrd dos situaciones:

1. Los trabajadores brindaron aportes, pero en direccion a un beneficio propio, se refiere a
que hace falta algin material, que existe un compafiero que no aporta al trabajo, alguna
queja por el sueldo o en los peores casos mejorar algun proceso con respecto a la atencion
del cliente ya que las quejas las reciben ellos y los gerentes los cuales sienten ser

escuchados, pero no reciben ninguna respuesta con respecto a sus aportes.
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2. Los trabajadores aportan hacia el beneficio de la empresa, los cuales son escuchados y
tiene una respuesta no inmediata, pero tienen la satisfaccion que los tomaron en cuenta; en
este caso la empresa con representacion de la gerencia debe tomar en cuenta todo tipo de
aporte porque debe ser que en los peores casos no solo aqueje al trabajador sino también al
cliente lo que ocasionaria tener un trabajador desmotivado y perder un cliente que pudo ser

valioso para la empresa.

Si bien es cierto, parte del proceso de comunicacion organizacional es asegurar que la
persona correcta reciba la informacion exacta en el momento preciso, y no solo eso también
es relevante que para poder comunicar de manera precisa y a la persona correcta hay que
percibir bien, de esta manera se refiere a que para poder brindar informacion a alguien de la
empresa 0 un cliente se debe estar enterado y saber de lo que se esta hablando, no es solo
tener una nocion del tema, seria excelente estar muy bien informado para poder transmitir la
informacion exacta a la persona que de verdad la necesita evitando posibles tropiezos y dudas

al momento de informar sobre el tema.

Volviendo a la realidad de la empresa, afirman que al momento de brindar una
informacion al cliente se aseguran antes de darla, muy aparte que la empresa misma los
capacita e informa de los nuevos servicios y/o programas financieros para los clientes lo cual

facilita su enriquecimiento sobre el tema.

Por otra parte, al momento de brindar una informacion a la empresa ya sea un informe o
alguna molestia de un cliente que necesita atencién de un alto cargo, es importante escuchar
atentamente y saber de lo que se trata para que el trabajador pueda explicar a su jefe
inmediato y esté preparado ante la situacion que se plantea afrontar y en la mayoria de casos
no quedar en ridiculo por no saber escuchar o brindar una informacion para quedar bien con el
cliente o tratar de ser amable, y simplemente se consigue lo contrario. Cérdova & Correa
(2013) Analisis comparativo del clima laboral entre la empresa publico EPS Epsel S. Ay la

empresa privada EPS aguas de tumbes S.A.

b) En la dimension Ritos se encontrd que un 58.3% de los trabajadores encuestados afirma
que las bienvenidas a los nuevos trabajadores son las correctas, acorde con este resultado
cabe resaltar que la empresa desde el momento en que una persona ingresa a trabajar le

brindan toda la confianza necesaria y la oportunidad para ser parte de la empresa asi como



40

también de su cultura, demostrando que ese ingresante es tan importante para la empresa
como todos los que trabajan actualmente, sin embargo existe un 15% que no se interesa por
darle una bienvenida a un trabajador, un 21.7% opinan que el trabajador mismo debe

ganarse su puesto.

Con respecto a la rapidez de adaptacion del personal se obtuvo un 42.33% en neutro y
un 23.3% en desacuerdo. Afirman que una pequefia parte del personal no se interesa por la
adaptacion de los nuevos trabajadores, dejando que ellos mismos se adapten y se desenvuelva
en el ambiente de trabajo. Por otro lado, existe un 33.4% que si se interesa por el nuevo

personal y le importa la primera imagen que den tanto de su persona como de la empresa.

Por otra parte, existe un 85% que opina que el trato a sus compafieros es bueno porque
los mismos trabajadores afirman que en la empresa se muestra un ambiente amable y sociable,
donde los trabajadores tiene la facilidad de practicar una comunicaciéon informal, hasta
realizan bromas en ocasiones lo que demuestra gque se llevan bien; sin embargo, un 15% no se
preocupa por el trato en el trabajo y simplemente se preocupan por hacer bien sus actividades
y obtener resultados.

Los resultados obtenidos en la siguiente figura reflejan que la organizacién ha
mantenido creencias que han ido mejorando y fortaleciendo con el tiempo, empezando con el
trato entre los comparieros, especificando que cuando hay algun favor que se le pida o cuando
alguien necesita algo se hace de la mejor manera, asi se va creciendo en una educacion de
valores por los cuales se fundd la organizacion, en este caso el compafierismo y humildad son

los mas resaltantes.

Sin embargo, existen costumbres o creencias como las bienvenidas al nuevo personal o
la lentitud que tiene este para adaptarse ya que cada empresa tiene distinta cultura, por ello es
que se requiere un cierto tiempo para que el nuevo trabajador se adapte, estas creencias son
las que demuestra que tan importante es un nuevo trabajador o un trabajador ya existente para
la empresa, porque brindandole la confianza necesaria y la oportunidad lograra ser parte de

una nueva cultura.
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El trato parte de sus compafieros es bueno 150

La adaptacion del nuevo personal a la empresa es lenta 43.3

Esta de acuerdo con la bienvenida que se le da a los 15.0
trabajadores nuevos

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 80.0 90.0100.0

m Totalmente de acuerdo  m De acuerdo Neutro ®Endesacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Figura 2. Resumen de indicadores de la dimension de Ritos

Los ritos son secuencias repetitivitas de actividades que expresan y refuerzan los valores
centrales de la organizacion, que metas son las mas importantes, que personas son las mas
importantes y cuales estan de maés; siendo uno de los indicadores por los cuales los
trabajadores de una respectiva empresa pueden asimilar la cultura. Es sustancial tenerlo en
cuenta ya que va estrechamente relacionado con la cultura de una empresa, no solo por
pertenecer a ella si no por estar identificado con ella, llevarse bien con los empleados y apoyar
a las decisiones importantes tomando en cuenta a todos los trabajadores para fortalecer ese

vinculo que los forma como empresa.

En la Cooperativa San Martin de Porres se identifico que entre todos los compafieros de
trabajo existe un buen trato ya que la labor de dia a dia hace que fortalezca esa amistad y la
relacién con el trabajo que tienen cada uno de ellos. Explican los trabajadores que para prestar
algiin material o como para pedir hay un trato amable por lo general no utilizan seudénimos
entre ellos y atinan a llamarse por su nombre, segin algunos comentarios la cultura de la zona

donde trabajan un apodo lo toman como un insulto mas no como un lazo amigable.

Cuando se da el ingreso de un nuevo integrante a la empresa es muy probable que no
conozca la cultura a la cual se va a adaptar y por ese motivo pueden trastornar ideas y usos a

los que ya estan acostumbrados; por tanto, la organizacion los ayuda para que se adapten.

En la Cooperativa, el tiempo en que un trabajador demora en adaptarse a la cultura y a

todos los procesos establecidos no es mucho, se demuestra en la empresa que un nuevo
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trabajador recibe el apoyo de todos los compafieros para que el proceso de adaptacion a la
empresa no sea tan dificil, sus compafieros le informan sobre la empresa, los valores que
tienen presente dia a dia, las actividades a las que estan acostumbradas e incluso advierten
algunas actitudes algo exabruptos de algunos trabajadores para que en algin momento que

traten con ellos estén preparados y no sean sorprendidos.

Igualmente, avisan el comportamiento y trato de los jefes de los departamentos que mas
frecuentan, con esta informacion la adaptacion del nuevo integrante serd rapida y es muy
probable que no tenga problemas para socializarse con el nuevo ambiente al que esta
ingresando (Robbins, 2004).

c) En la dimensién de Valores existe un 65% de trabajadores que afirma el apoyo a sus
comparferos cuando tiene un problema en el que afecte tanto su estado emocional y con el

rendimiento de su trabajo, lo cual lleva a dos situaciones:

e Cuando existe problemas en el sistema o con respecto al trabajo: existen profesionales en
la misma empresa capacitados para solucionar el problema e incluso cuando se realizé una
mala transaccion y si es algo simple se pide ayuda a un compafiero inmediato o con més

experiencia.

e Sobre el aspecto sentimental: segn los trabajadores no se dan muchas situaciones como
esas ya que implica tiempo y ocio al tratar de solucionar lo cual no estd especificamente
permitido en esta empresa. Sin embargo, existe un 31.7% de los trabajadores que hacen
caso omiso a la necesidad de ayuda por parte de sus comparieros, y solo ayudan cuando en

realidad sientan que lo necesitan.

Por otra parte, la ayuda se puede brindar tanto a sus compafieros como a los clientes, en
este caso existe un 70% de los trabajadores que afirman ayudar a los clientes con algun
problema o informacién aun cuando no tiene nada que ver con la labor que realizan, pero un
31.7% en neutro, prefiere centrarse en su trabajo y de cierta forma no ser responsable de
brindar una informacion que desconocen, asi que prefieren enviar al cliente adonde si lo

podran ayudar.
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En cuanto a la responsabilidad de los trabajadores se obtuvo un 71.7% afirmando que se
guedan mas tiempo de lo debido en oficinas para terminar la labor que tienen a cargo, esto
sucede porque existen trabajadores que son representantes financieros que parte de su trabajo
es realizar cobranza a los socios afiliados y llegan a la oficina tarde, por otro lado existen los
analistas que por su misma responsabilidad deben analizar los proyectos y peticiones para
préstamos para que tengan una respuesta pensada para el siguiente dia cuando llegue el socio

que pidid el préstamo.

Con respecto a la confianza existe un 83.4% de los trabajadores que afirman que los
socios a quienes asesoran depositan su confianza en ellos, esto es mas sencillo ya que las
agencias encuestadas son de pueblos pequefios donde las personas tienen la costumbre de
confiar en alguien facilmente cuando este ayuda en su objetivo y eso es lo que pasa en la
Cooperativa porque los trabajadores ofrecen ayudar en su progreso a los socios y ellos les

brindan su confianza.

Tanto asi que el trabajador puede errar al ganarse la confianza del cliente, comprobando
que se obtuvo un 46.6% de los trabajadores que afirma que brindan informacion sin tener una
nocién para quedar bien con el cliente, esto sucede por el simple hecho de ganar més la
confianza del cliente y lograr que siempre busque a un trabajador sin percatar que al dar mal
una informacion puede dafiar todo un proceso que se pudo estar siguiendo y mas aun cuando
es de suma importancia cuando se habla de grandes cantidades de dinero, en consecuencia
existen ocasiones donde se desvian responsabilidades a otros departamentos sin solucionar el

problema.

Sin embargo, existe un 23.3% que prefiere desviar al cliente donde si le puedan dar a
profundidad la informacion o la ayuda que necesita, evitando hacerlo perder el tiempo con el
intento de ayudar; y un 26.7% que definitivamente no se involucra con el cliente y no quiere

ser responsable de una mala informacién que pueda dar.

Se encontré un 88% de los trabajadores que afirman que desvian la responsabilidad a
otros departamentos, como el personal de ventanilla y plataforma son los que entregan los
resultados y tiene el contacto directo con el cliente, son a ellos a quienes les vienen a pedir

ayuda o a hacer un reclamo sobre algo que salié mal; sin embargo, existen partes del proceso
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donde ellos no tienen nada que ver y la responsable es otra area de la empresa a la cual le

concierne solucionar el problema.

Los siguientes resultados demuestran que los valores en la Cooperativa estdn muy bien
definidos y demuestran que se practican en cada actividad que se realiza; el comparierismo se
ve en el apoyo mutuo entre los compafieros cuando necesita de alguien y cuando los demas lo
necesitan; el orden es importante ya que los trabajadores deben fragmentar su tiempo y usarlo
debidamente y cuando tenga un informe que entregar sea entregado a la brevedad del tiempo
posible.

Existe responsabilidad al dedicar tiempo extra a las actividades laborales aun cuando su
turno ya termind, demuestra el nivel de compromiso tanto con la empresa como para el
cumplimiento de sus labores como también haciéndose responsable de la informacion que
brinda al cliente como los informes que realiza, asi crea un ambiente de confianza donde tanto
los comparfieros y los socios pueden ser parte, tanto para aportar o dejar en manos de los

trabajadores sus proyectos e inversiones.
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Tabla 7
Resumen de indicadores de la dimension de Valores

Totalmente de Totalmente en

VALORES acuerdo De acuerdo Neutro En desacuerdo desacuerdo
Cuando tiene un problema ve ayuda por parte de sus comparieros 15,0 50,0 31,7 3,3

Asesora a un cliente aun cuando no tiene ninguna relacion con su trabajo 36,7 33,3 30,0

Apoya a sus comparieras cuando necesitan ayuda 33,3 58,3 5,0 3,3
Usted termina su labor aun cuando ya acabo su turno de trabajo 6,7 65,0 15,0 6,7 6,7
Hace uso correcto de su tiempo en el trabajo 28,3 56,7 11,7 3,3
Le pagan lo que se merece 20,0 43,3 15,0 13,3 8,3
Siente que los socios confian en la informacion que les brinda 26,7 56,7 13,3 3,3
Suele dar informacién sin tener una nocion para quedar bien con el cliente 18,3 28,3 23,3 26,7 3,3
Cuando le piden un informe, lo entrega en el momento indicado 21,7 58,3 13,3 6,7

Cuando se comete un error, se hace responsable del sus consecuencias 30,0 66,7 3,3

Desvia la responsabilidad a otro departamento, sin resolver el problema 15,0 33,3 20,0 28,3 3,3
Es responsable de la informacion que brinda 31,7 61,7 6,7

Cuando percibe que una informacion no es veraz, la certifica primero 33,3 55,0 8,3 3,3

Los valores en una organizacién son de suma importancia porque de una u otra forma tienen los cimientos para comprender las actitudes y
la motivacion y saber por que influyen en nuestras percepciones, si bien es cierto la empresa en analisis es una Cooperativa, como se explico al
inicio de la discusion, esta empresa estan fundadas en valores y objetivos que dan progreso a un conjunto de personas, es por ellos que es
importante tener claro los valores més relevantes que tiene la Cooperativa San Martin de Porres, de una manera u otra ayudard a identificar que
tanto influyen en los trabajadores o en el mejor de los casos si los valores, por los cuales se fundo6 la empresa, son puestos en practica por los

trabajadores en la actualidad.
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Con respecto al compafierismo entre los trabajadores de la empresa, se mantiene aln ya
que los trabajadores de la empresa no solo se ayudan entre ellos, sino que tienen la iniciativa
para ayudar cuando ven a un compariero en problemas, los cuales obstaculizan el progreso en
su trabajo diario; por otra parte, esto no sucede solo con los comparfieros, cuando ven a un
cliente que necesita ayuda sea el trabajador de cualquier area le ofrecen su ayuda para que
pueda continuar con el tramite. Segln los trabajadores, existen casos donde ellos mismo
llegan a solucionar el problema o inconveniente de los clientes que no tienen nada que ver con

su &rea ni con su trabajo.

Con respecto a la responsabilidad, actualmente los trabajadores de la Cooperativa
demuestran tanto en lo laboral como en lo personal, en este caso méas que la obligacion se
tiene la responsabilidad de terminar el trabajo aun cuando ya se cumplié la hora de servicio,
esto sucede cuando los analistas financieros necesitan revisar documentos y/o propuestas que
los cliente dejan, las respuesta a estas propuestas deben ser inmediatas es por eso que los
trabajadores que tienen este cargo se toman mas tiempo de trabajo para poder entregar una

respuesta al cliente.

Por lo tanto, el informe debe ser entregado en el momento indicado con todas las dudas
desechadas y si hubiese algun error en el informe pues el trabajador asegura hacerse
responsable del error cometido, pero los trabajadores aseguran que es tanta la dedicacion que
le ponen al trabajo que antes de entregar algun informe es consultado con la gerencia para

evitar errores y asi entregar un informe limpio y entendible; listo para su aplicacion.

Por otro lado, es importante que los trabajadores no solo inculquen valores entre ellos
mismos sino también al cliente, ya que si inculcan valores estan inculcando identidad no solo
la de ellos mismos si no de la empresa también, es por eso que los trabajadores demuestran
que pueden confiar en ellos con seriedad y compromiso en su labor que realizan, asi el cliente
les retribuye otorgando confianza para poder permitir que los trabajadores de la Cooperativa
pongas sus manos en los proyectos e ideas de desarrollo que tengan los clientes (Siliceo,
Céceres & Gonzales, 2000).
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d) En la dimension de Conducta se obtuvo los siguientes resultados:

e Comodidad: el 91.7% de los trabajadores que afirman que los espacios de trabajo van de
acuerdo a las actividades que se realizan y segun algunas opiniones de los mismos
trabajadores estdn bien ubicados porque permiten tanto el intercambio de informacion
personal como empresarial y asi la comunicacion entre los trabajadores sea fluida,
facilitando que se puedan desplazar por el area sin incomodidades y menos aun
incomodando a los demaés, de lo contrario podria generar incomodad en los trabajadores y
un pésimo resultados de sus actividades. Incluso cuando existe un problema logistico o con
el sistema (computadoras) lo cual al igual que el indicador anterior podria generar una

incomodidad.

e Es por ello que la empresa cuenta con un departamento encargado que tiene la iniciativa de
solucionar estos problemas cuando estan a su alcance; segun la opinion de los trabajadores,
los problemas como el corte de luz, para lo cual existe un generador que se activa de
inmediato, y la caida del sistema a veces no depende de la misma agencia sino de la
central, pero de la misma manera las personas a cargo se ocupan de solucionar el problema

afirmado por un 75% de los trabajadores encuestados.

e Ubicacion: el 46.7% de los trabajadores afirma que tiene disconformidad con su lugar de
trabajo, ya que se ubica en un lugar alejado del cliente, y necesita salir a hablar con los
clientes cada vez que la situacion lo requiere lo cual le incomoda, incluso si tiene que

explicar algin documento.

¢ Relaciones Laborales: el 81.6% de los trabajadores indican que existe una buena relacion
laboral con los compafieros, lo cual implica tanto laboral como personal, a este caso se
refiere a conversar en los tiempos de ocio o reunirse frecuentemente dentro o fuera de la
empresa, lo cual mantiene la union entre los trabajadores y asi se pueden apoyar en lo que

esté al alcance de ellos.

Un 88.4% de los trabajadores afirman que la buena relacion con sus compafieros aporta
de manera positiva al desempefio en el trabajo, segin opiniones de los propios trabajadores

dicen que llevarse bien con los compafieros propicia un ambiente tranquilo sin problemas y
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permite trabajar en confianza sin tener un temor en que se pueda fallar en algo o con la
incomodidad de que algunos de los comparieros no les caes bien o existan conflictos, eso hace

el ambiente mas tenso y pone barreras a la comunicacion.

Con respecto a la dimension de conducta, a manera de resultados se encuentra que la
empresa se preocupa por la comodidad del trabajador ya que tiene las ubicaciones y espacios
correctamente distribuidos, facilitando por el lado empresarial la fluidez de comunicacién y
de informacion, y por el lado de los trabajadores asegurando una buena relacion entre sus
compafieros, consecuente a esto fortalece esa relacién no solo en la empresa sino también
fuera de ella logrando que un trabajador ejemplar influya sus buenas practicas en otros y
ayude en el desarrollo de sus actividades para poder crear un ambiente grato para el trabajador

y tener los mejores resultados de su trabajo y que se sienta identificado con la empresa.
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Tabla 8
Resumen de indicadores de la dimensién de Conducta

Totalmente De En Totalmente
CONDUCTA de acuerdo  acuerdo Neutro desacuerdo en
desacuerdo
Se siente comodo con el espacio que tiene para trabajar 45,0 46,7 3,3 50
La tecnologia con la que trabaja es actualizada (computadora) 41,7 41,7 8,3 8,3
Si tiene algun problema con el sistema, es solucionado a la brevedad 15,0 60,0 16,7 8,3
Cuenta con el espacio necesario para movilizarse de un lado a otro 50,0 40,0 5,0 5,0
Si siente alguna incomodidad en su trabajo la hace notar 13,3 63,3 13,3 10,0
Existen disconformidades con respecto a la ubicacion 31,7 15,0 31,7 21,7
Suele buscar conversacién a sus comparieros 18,3 76,7 3,3 1,7
Se relacionan con sus comparieros dentro y fuera del trabajo 48,3 40,0 11,7
Existe una buena relacion entre sus comparieros 40,0 53,3 6,7
Suelen reunirse con sus comparieros dentro y fuera del trabajo 28,3 53,3 15,0 3,3
El ambiente de la empresa permite relaciones personales 10,0 55,0 6,7 11,7 16,7
Lo buscan para conversar de cualquier tema 3,3 50,0 31,7 8,3 6,7
Influye la buena relacién con sus compafieros para el desarrollo de sus actividades 26,7 61,7 11,7
Si tiene un problema en el trabajo lo refleja en su hogar 30,0 13,3 30,0 26,7
Los problemas en casa afectan con el rendimiento en el trabajo 46,7 11,7 36,7 5,0

Como se ha visto anteriormente, la conducta de los trabajadores se puede ver severamente influenciada por la cultura de una empresa y
puede afectar el comportamiento de los trabajadores, el espacio de trabajo, incomodidades con los materiales y en los peores casos, problemas en

casa; a continuacion, se vera la realidad de la cooperativa con respecto a esta dimension.
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Es de suma importancia que el trabajador se sienta satisfecho con su trabajo ya que esta
se conforma por aspectos muy importantes que son la remuneracion, el superior inmediato,
naturaleza de las tareas realizadas, los compafieros de trabajo y las condiciones de trabajo; si
estos factores no predominan, la satisfaccion en el trabajo puede disminuir més rapido que lo

(ue surge.

Asimismo, la empresa en analisis presenta un mayor porcentaje de trabajadores que
afirman sentirse comodos con el espacio que les brindan para trabajar ya que puede realizar
sus actividades sin problemas y desplazarse sin molestar a sus comparieros, cada uno de ellos
cuenta con los materiales necesarios para cumplir con sus actividades; se refiere a

computadora, teléfonos y materiales de escritorio.

Sin embargo, existe una minoria de trabajadores que no estd de acuerdo con la
ubicacion de su lugar de trabajo, ya que la actividad que realizan es de atencién al cliente
(hablar con el cliente, explicar de los servicios de la empresa, como podrian ayudarlo)
entonces es necesario que ellos tengan un contacto directo con el cliente o en todo caso que el
cliente pueda verlo y esto obliga al trabajador del area estar en pleno transito por las oficinas,

lo cual incomoda.

Es por eso que los supervisores deben estar atentos a indicios sutiles acerca de los
niveles de satisfaccion de los empleados, ya que como sucede anteriormente el trabajador
siente una incomodidad con su ubicacién y segun los resultados los trabajadores dan a
conocer sus incomodidades, es necesario que la empresa se interese por el trabajador y vea
que tanto afecta en su labor esa incomodidad y si afecta de una manera relevante pues tendra
que corregirse de inmediato porque esas incomodidades crean malas actitudes que tendra
como resultado bajo rendimiento, baja calidad del servicio, y problemas disciplinarios (Deivis
& Newstrom, 2003).

Son de suma importancia las relaciones tanto dentro como fuera de la empresa, de una u
otra manera estas relaciones afianzan el vinculo del grupo y fortalecen la confianza entre los
trabajadores, si bien es cierto en la empresa los trabajadores se relacionan tanto dentro como
fuera de la empresa indicando incluso que esa buena relacion que tiene influye en el
desempefio en el trabajo, de cierta forma crean un clima laboral agradable sin conflictos lo

cual les permite trabajar tranquilamente en sus actividades.



51

Si bien es cierto la naturaleza del ambiente del empleado fuera de su centro de trabajo
influye de manera indirecta en sus sentimientos en el trabajo, como se ve en la empresa los
trabajadores de cierta forma confunden el trabajo con el hogar y viceversa, los gerentes de la
empresa deben tener en cuenta que esto también afecta en el rendimiento y satisfaccion del

trabajador; lo crucial es que la satisfaccion en el trabajo sea parte de la satisfaccion en la vida.

e) En la dimension de Habitos se encontrd un 82.7% de trabajadores, que si un compariero
hace mal uso del uniforme se lo hace saber para evitar problemas dentro de la
organizacion, todos trabajan en equipo y siguen un solo fin, satisfacer la necesidad del
socio; se preocupan por el bien comun de la sociedad. Pero también se encontré un 61.7%
de trabajadores encuestados, por problemas particulares suelen llegar tarde a su area
trabajo, en distintas ocasiones por cuestiones mayores, ya que esto afecta a la empresa a
que no sigan un ritmo uniforme con la asistencia puntual de los trabajadores, como es

indispensable en cualquier organizacion la puntualidad.

Por otro lado, se encontroé un 85% de trabajadores que siempre llegan puntual a su area de
trabajo, ya que por motivos de politicas de la Cooperativa esto es indispensable para cada
uno de los trabajadores, y esto les ayuda a comprometerse con su trabajo y sentirse

identificados con la empresa.

Con los resultados obtenidos se encontro la participacion y el compromiso por parte de
los trabajadores, ya que se sienten identificados con los socios buscando siempre el bien de la
sociedad. Existe un compafierismo Unico. Por ejemplo, si se encuentra un trabajador en un
problema y que la solucidn no estad a su alcance, siempre hay una persona quien lo ayuda u
orienta a como solucionar, y estos muchas veces la empresa reconoce la participacion del
trabajador que siempre esta dando todo el para que la misma cumpla sus objetivos o metas

trazadas.

Sin empleados comprometidos, una empresa basicamente funciona en la esperanza de
que los trabajadores méas experimentados se quedaran mientras que otros empleados de vez en
cuando rendiran en un nivel alto. Los empleados que no estdn comprometidos, por lo general,
no dan todo lo que tienen para una empresa, no rinden en los niveles maximos, y no hay nada

que les impida salir para otras oportunidades. Aumentar el compromiso de un empleado en
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una organizacion recae en manos de la administracion. Es por eso que la empresa hoy en dia

cuanta con trabajadores comprometidos buscando siempre el bien comun de la sociedad.

Si un compafiero hace mal uso del uniforme se lo
hace saber

Le incomoda el uso de uniforme

A veces llega tarde al trabajo

Llega siempre antes de la hora de ingreso

0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0

® Totalmente de acuerdo ®De acuerdo = Neutro B En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Figura 3. Resumen de indicadores de la dimension de Habitos

4.1.2.0bjetivo 2

4.1.2.1. Evaluar los indicadores por los cuales se mide el desempefio laboral de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres

En lo que concierne a la dimension de Competencias de los trabajadores se encontr6 que
el 96.6% de trabajadores en general cumplen con el horario establecido por la cooperativa; sin
embargo, cabe resaltar que existen algunas situaciones que llegan tarde, y en el caso de los
trabajadores que realizan trabajo de campo o cobranza a sus socios se pasan de la hora o
llegan antes de la hora, de cierta forma incumpliendo con su horario de trabajo, pero siempre
minimizando el tiempo que sea necesario. Por otro lado, hay que tener en cuenta el horario de
trabajo que es un punto indispensable en cada trabajador que debe cumplir, aprender a ser

responsable, ya que es parte de su formacién como persona y profesional.

Asi también se encontrd un 88.4% de trabajadores que cuentan con la capacidad de
crear un clima de confianza y cordialidad con sus socios, esto surge gracias a la capacitacion
permanente que se les da a cada uno de los trabajadores y la misma confianza que generan
atendiendo a sus socios, y asi mismo se observd en una de las sucursales en picota que el
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mismo socio asistia y buscaba al trabajador con el que mas confianza tenia y le brindaba la

mejor atencion.

Como todo trabajador debe asumir su responsabilidad como tal, se encontr6 que el
93.3% de trabajadores asumen la responsabilidad de las asesorias que brindan, de cierta forma
se encuentran en dos situaciones, lograr y entablar una confianza con el cliente brindandole
informacion importante y siendo veraz, y la otra posicion es asumir la responsabilidad ante el
socio de la informacion que se le brindo. Si bien es cierto, en las dos situaciones se le
demuestra al socio que puede confiar en el personal, si aun esta errado se logra solucionar

cual sea el problema porque el socio siempre tiene la razon.

Por otro lado, se encontrd que el 98.3% de trabajadores se encuentran capacitados para
desarrollar su trabajo, como también al tener una conversacion directa con las personas
encuestadas, indicaban que eran capacitados constantemente con respecto a temas de la
misma empresa, incluso se les brindaba informacion de manera individual aparte de las
capacitaciones que se les dan de manera grupal, entonces el trabajador esta preparado para
desarrollar su trabajo correctamente.

De acuerdo a los resultados obtenidos por parte de los trabajadores, se aprecia que los
trabajadores siempre dan la cara por la organizacion, y esto se da porque la empresa al
momento de capacitar a sus trabajadores trata de formar mejores profesionales para que

desarrollen un trabajo eficiente y de esa manera poder lograr los objetivos y metas trazadas.

Los trabajadores de la Cooperativa siempre estan actualizados de manera global, porque
hoy en dia se vive en un mundo cambiante donde si uno no se actualiza de acuerdo al entorno
que se vive no podra desarrollarse con eficiencia en el campo que se desempefia, es por eso
que la empresa capacita y orienta al trabajador a dar soluciones ante cualquier problema o

imprevisto que se de en la organizacion.
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Tabla 9
Resumen de indicadores de la dimension de Competencias

Casi  Algunas Casi

COMPETENCIAS Siempre Siempre  Veces Nunca Nunca

Se actualiza de temas importantes. 41.7 26.7 30.0 1.7 -
Domina la informacién del trabajo que realiza. 50.0 48.3 1.7 - -
Esta capacitado para desarrollar su trabajo correctamente. 53.3 45.0 1.7 0.0 -
Esta en capacidad para crear un clima desconfianza y

cordialidad con sus socios. 61.7 26.7 10.0 1.7 -
Cumple con el horario establecido de trabajo. 68.3 28.3 3.3 0.0 -
Asume la responsabilidad de las asesorias que les brinda a sus

SOCi0S. 58.3 35.0 5.0 1.7 -
Cuenta con capacidad para resolver dudas o problemas con los

S0cios. 50.0 45.0 5.0 - -

Yokoyama (1940) sefiala que la competencia es un conglomerado interrelacionado de
conocimiento, habilidades y capacidades que necesita una persona ser efectivo.

Llevando esto a lo que se analizo en las instalaciones de la Cooperativa San Martin de
Porres, gran porcentaje de trabajadores tienen la capacidad de crear un clima de confianza y
cordialidad con sus socios, esto surge gracias a la capacitacion permanente que se le da a cada

uno de los trabajadores y la misma confianza que generan atendiendo a sus socios.

Robbins (1998) indica que los empleados tienden a preferir trabajos que les den la
oportunidad de usar sus habilidades que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacidn de como esta desempefiando. Llevando esto a lo analizado se dice que gran
parte de trabajadores tienen la confianza suficiente y libertad que le brinda la empresa para
desempefar su labor, esto conlleva un mayor compromiso por parte de los trabajadores. Se
mantienen actualizados en temas de su especialidad, que sirve como complementos, se
mantienen infirmados con los sucesos del pais y del mundo constantemente para la

orientacion de los socios de la cooperativa.

La motivacion que les brinda la Cooperativa es la clave para un buen desempefio y una
mayor productividad de los empleados, por tal motivo la gerencia de la empresa disefia y
aplica acciones de motivacion que impulsan a su personal en funcién de la productividad, ya
que el recurso humano es el factor primordial en todas las organizaciones. En conclusion, la
falta de estimulacion por parte de la empresa hacia los empleados podria afectar el sentido de

identidad y compromiso organizacional (Rodriguez, 2001).



55

De acuerdo a la dimension de Orientacion del Trabajo se encontré que todos los
trabajadores en general se sienten identificados con la empresa y por lo observado y
conversado no solo con la empresa sino con el trabajo que realizan dia a dia, detallan que la
empresa les ofrece muchos beneficios y comprension es por ellos que retribuyen fidelidad a la

empresa y se identifican en su totalidad con las misma.

El 78.3% de los trabajadores creen que la distribucion del horario de trabajo es el
adecuado, se trabaja de 8:00 am a 2:00 pm, teniendo un tiempo para que puedan ir a almorzar
y tomarse un descanso retornando a las 4:00 pm y cerrando la oficina a las 6:00pm, luego se

realizan las tareas que faltan, pero eso es parte del trabajo diario.

Por otro lado, un 21.7% de trabajadores creen que la distribucion del trabajo no es el
adecuado, ya que son trabajadores que estan laborando en la empresa bastante tiempo y creen

que debe haber mas tiempo de descanso en la hora del almuerzo.

Los trabajadores no tienen ninguna disconformidad con el horario de trabajo que les
otorga la Cooperativa que como toda organizacion siempre debe preocuparse por el bienestar

del trabajador.

Asimismo, se encontrd un 95% de trabajadores que estan de acuerdo en que la empresa
recuerde fechas importantes como fiestas patrias, dia de la madre, dia del padre, navidad y
cumpleafios de los trabajadores donde se organizan de manera que cada trabajador aporta un
monto para comprar una torta y cantarte el dia de su cumpleafios dando un espacio en la

jornada laboral; lo que conlleva a encontrar a un trabajador motivado.

Por otro lado, se encontrd6 en un 81.7% de trabajadores que existe una relacion
proporcional y adecuada entre su desempefio y su sueldo. Con respecto a esta afirmacion
existe distorsiones en un 18.3% de trabajadores que afirmaron que en algunas situaciones
terminan con mucho trabajo, este es el caso de los analistas porque tiene que tener listo los
informes para tomar decisiones de inmediato para poder responder la solicitud del socio y es

por eso que sienten que deberian ganar un poco mas.
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Como en toda organizacion siempre debe existir la buena relacion con los colegas; asi
pues, se encontré que en un 88.3% existe una buena relacion entre sus comparieros; ya sea de
manera laboral como de manera amical. EI ambiente que brinda la empresa no es un ambiente

que restringe la informalidad porque es parte de la comodidad del empleado.

Con los resultados obtenidos se aprecia que la Cooperativa motiva a sus trabajadores de
una manera intrinseca para que los trabajadores se sientan mas identificados, la empresa se

preocupa por el bienestar de los mismos.

Los puestos directivos suelen gozar de un rango salarial superior al de los empleados
subordinados, es por eso que hay una controversia por parte de los analistas de crédito; lo que
hace la empresa para que no exista disconformidad es reconocer su trabajo como un valioso

recurso de la empresa y por los premios que les puedan ser adjudicados.

Hay quienes se sienten motivados y orgullosos cuando ven que sus nombres aparecen
junto al del empleado con mejor rendimiento y trabajan duro por alcanzar un reconocimiento.

La motivacion laboral es un factor fundamental para el logro de objetivos organizacionales.
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Tabla 10
Resumen de indicadores de la dimension de Orientacion al Trabajo

Casi Algunas

ORIENTACION AL TRABAJO Siempre Siempre Veces Casi Nunca Nunca

Cree que la cooperativa le asigna muchas responsabilidades 23.3 13.3 43.3 16.7 3.3
Siente que lo clientes que asesora son demasiados 15.0 38.3 6.7 18.3 21.7
Cree que la distribucion del horario de trabajo (corrido y partido), es la adecuada 58.3 20.0 21.7 0.0
Los procesos administrativos son eficientes y adecuados (tramites documentarios, etc.) 30.0 43.3 18.3 5.0 3.3
Siente que tiene la libertad de expresar sus ideas u opiniones, sin ser ignorado 26.7 26.7 40.0 6.7

Existe una buena relacion con sus colegas 51.7 36.7 11.7

Constituye relaciones profesionales y de equipos con sus colegas. 46.7 38.3 15.0

Los superiores toman en cuenta a sus colaboradores para la toma de decisiones 16.7 41.7 33.3 8.3

Percibe que hay una relacion proporcional y adecuada entre su desempefio y su sueldo. 28.3 53.3 15.0 3.3
Le toman en cuenta para las decisiones importantes 26.7 20.0 41.7 11.7 0.0
Se siente identificado con la empresa 81.7 18.3 0.0 0.0 0.0
Si tuviera la oportunidad dejaria la cooperativa para pertenecer a otra institucion 25.0 3.3 33.3 8.3 30.0
Se recuerdan fechas importantes (cumpleafios, dias festivos) 55.0 40.0 3.3 1.7 0.0

La gran mayoria de trabajadores se sienten identificados con la empresa, en la cual no la cambiarian o dejarian para pertenecer a otra
institucidn, ya que les ofrecen muchos beneficios y comprension; es por ello que retribuyen fidelidad a la empresa, asi también perciben que la
toma de decisiones que se manifiesta en la empresa siempre se realizan teniendo en cuenta el impacto sobre ellos, ademas que les tienen en

cuenta en cada decision.
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Woodman (1998) menciona que algunas normas que no estén formalmente escritas es
relevante que el personal las acate e identifiqgue como las normas propias de la organizacion.
Llevando esto a la percepcion que tienen los trabajadores de que no existe disconformidad
con el horario de trabajo que les otorga la empresa. Una de las caracteristicas de la empresa es
recordar fechas importantes como fiestas patrias, dia de la madre, dia del padre, navidad, asi

la oficina es decorada a la fecha que se celebra.

Asi mismo, los cumpleafios de cada uno de los trabajadores son recordados, esto
conlleva que el trabajador vea que la empresa se preocupa por su bienestar y a través de esto
se va a encontrar un trabajador muy motivado con ganas de superarse dia a dia. Asi mismo la
relacion entre colegas es muy amical todos se llevan muy bien, ya que el ambiente que les
brinda la empresa no es restringido por lo tanto el trabajador siente la comodidad para

desempefiar su labor.

De acuerdo a la dimensién Medios de Trabajo se encontré un 93,3% de trabajadores
donde afirman que siempre la empresa brinda los materiales necesarios para laborar. Por lo
que se observo, la herramienta principal es el sistema con el que se trabaja y el resto de
materiales como hojas, lapiceros; sin embargo, detalla también que los articulos que ellos
necesitan en algunas ocasiones no son entregados de manera oportuna y ellos mismos tienen
que buscarlos y asi puedan desarrollar sus actividades correctamente; lo que retrasa al

trabajador a desarrollar sus actividades.

También se encontré un 98,3% que siempre desarrolla sus actividades aun cuando no
tiene los materiales suficientes para hacerlo, en este caso se tiene en cuenta que los
trabajadores no pueden detener su labor por falta de materiales, en el caso de los trabajadores
de ventanilla es imposible ya que la fluencia de socios no para y no pueden detenerse, ya sea
por falta de sistema que es la herramienta principal, en ese caso si es razonable. Por otro lado,
los trabajadores en general afirman que existe coherencia entra las tareas a realizar y los
materiales que le brinda la cooperativa; por lo que se observo, las personas que operan
necesitan el sistema para trabajar, sin embargo, el resto de materiales también es necesario

para dar un buen servicio al socio.

De acuerdo a los resultados obtenidos por parte de los trabajadores; se observd que los

instrumentos de trabajo son esenciales para desarrollar cualquier actividad en la Cooperativa
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en este caso una de las herramientas esenciales es el sistema con la cual trabaja la empresa. Y
al momento que se les va el sistema o no cuentan con los materiales necesarios para
desempefar su labor, ellos siempre tratan de dar soluciones para que el socio se sienta

satisfecho y no acuda a la competencia, ya que el socio o cliente es la razon de la empresa.

Existe coherencia entre las tareas a .
realizar y los materiales que le brinda la 0

cooperativa. = Siempre

S . m Casi Siempre
La institucion le brinda todos los . P
materiales necesarios indispensables 0 Algunas Veces

para un desempefio laboral eficiente. = Casi Nunca

= Nunca
Desarrollaria sus actividades aun cuando
no tiene los materiales necesarios. /

o

0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0

Figura 4. Resumen de indicadores de la dimension Medios de Trabajo

Los trabajadores cuentan con la disponibilidad de tiempo para la absolucion de dudas
que tenga cada socio brindando un servicio personalizado. Con respecto al espacio fisico de
trabajo, los trabajadores se sienten comodos en su espacio siendo un factor importante porque

es donde se desenvolvera y realizara alguna de sus labores.

La empresa les brinda todos los medios y materiales necesarios para el desarrollo de
sus actividades, y al surgir algun imprevisto con la herramienta principal que es el sistema con
que cuenta la empresa ellos siempre tratan de dar la soluciones en el menor tiempo posible

para que el socio sienta que se preocupan por su bienestar.

Robbins (2004) indica que es importante que las cooperativas definan bien su cultura
organizacional ya que puede tener un impacto importante sobre el desempefio econdémico, ya
que es muy probable que la cultura organizacional sea un factor ain mas importan ante en la
determinacion del éxitos o fracaso de la empresa. Es por eso que la Cooperativa San Martin
de Porres se mantiene con una cultura fuerte que le permite mantener fijos sus valores a tal

punto que esta influyendo en el desempefio de los trabajadores.
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Don & Slocum (2005) sefialan que la cultura organizacional que se viven dentro de las
cooperativas, influye de manera positiva en el desempefio laboral de los trabajadores. La
cultura es determinante en esta empresa ya que le permite establecer la dedicacion al
desempefio excelente que le caracteriza para tener éxito. Teniendo la Cooperativa una cultura
organizacional fuerte se asocia con un desempefio alto, ya que los trabajadores estan
comprometidos con la empresa, se sienten motivados, participan en la toma de decision,

participan en las metas trazadas.

Harvard Business Review (s.f.) indica “que al menos en el mundo de trabajo del
conocimiento, las personas mas creativas y productivas cuando sus vidas laborales son
positivas”. Llevando esto a la percepcion que tienen los trabajadores de la cultura
organizacional que se vive dentro de las instalaciones de la cooperativa se puede deducir que
los colaboradores tienen un buen desempefio laboral porque consideran tener una cultura
organizacional fuerte. Los trabajadores se sienten mas contentos, motivados por su trabajo y
tienen percepciones positivas, el personal estd comprometido con el trabajo siempre tratan de
sobre salir, son responsables de sus actos, colaboradores con quienes les rodean, teniendo un

desemperio eficaz y eficiente.

4.1.3. Objetivo General

4.1.3.1. Determinar el impacto de la Cultura Organizacional que se practica en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de

Porres

Después de levantar la informacion se paso a desarrollar una base de datos; con la ayuda
de los datos estadisticos y la aplicacion de la prueba Somers, cruce de variables, sirvio para
averiguar si de manera estadistica existia una relacién entre las variables cultura

organizacional y desempefio laboral.

A continuacion, las tablas muestran los valores que van a permitir ver si existe una

relacion o no.
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Tabla 11
Medidas estadisticas Direccionales

Medidas direccionales

Sig.
Error tip. T Aproximada
Valor asint.a aproximadab (p)
Ordinal por ordinal d de Simétrica .556 .082 6.425 .000
SOmers  cULTURA 558 082 6.425 000
dependiente
DESEMPENO 555 .082 6.425 .000
dependiente
a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.
Tabla 12
Medida estadistica Simétrica
Medidas simétricas
. Sig.
Error tip. Aproximada
Valor asint.a T aproximada® (p)
Ordinal por ordinal Gamma 775 .087 6.425 .000

N de casos validos 60

a. Asumiendo la hipotesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asint6tico basado en la hipotesis nula.

La prueba Somers indica que si existe una relacion entre las variables en este caso
Cultura Organizacional y Desempefio Laboral tiene que cumplir con la siguiente condicion;
que el valor p siendo la probabilidad del estadistico Somers que es igual a 0, sea menor al
valor a, siendo el valor «=5; como se observa de acuerdo al resultado o es mayor que el valor
p, por tanto si existe una relacion a nivel estadistico de las variables en analisis, de ser los

contrario no existiria ninguna relacion entre las variables.

Luego de haber encontrado una relacion de manera estadistica entre las variables, se
pasod a dividir por niveles (alto, medio, bajo) la influencia y percepcion que tienen los
trabajadores con respecto a la cultura organizacional y desempefio laboral en la organizacion;
niveles basados en las respuestas que indicaron cada trabajador en las encuestas aplicadas.
Con respecto al objetivo general se ha realizado el cruce de informacion el cual se

determinard variable por variable.
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En la siguiente tabla se encontrd los niveles de cultura que han sido identificados en la
Cooperativa, para lo cual se obtuvo un 28.3% de los trabajadores que tiene una cultura
organizacional baja lo cual indica que no estan enterados aun de la cultura de la empresa esto
da a entender que no tienen una influencia por completo de ella y solo cumplen con algunos
indicadores, un 41.7% de los trabajadores estan en el nivel medio lo cual indica que conocen
la cultura y algunos de ellos la practican, por ultimo un 30% de los trabajadores estad en un
nivel de cultura alto, que indica que en este nivel conocen la cultura y la practican dia a dia en

la empresa y es muy probable que estén influenciados con ella.

Tabla 13
Tabla de contingencia de los niveles de Cultura Organizacional

Cultura Organizacional

Nivel N° Porcentaje
Alto 18 30,0

Medio 25 41,7
Bajo 17 28,3
Total 60 100

En la siguiente tabla estan los niveles encontrados para la variable Desempefio Laboral,

al igual que la cultura son tres: nivel alto, medio y bajo.

Con respecto a esto se encontré que un 28.3% de los trabajadores se encuentran en un
nivel bajo lo cual indica que el desempefio que tiene ante las actividades a realizar no es tan
notable o existen algunas deficiencias en cuanto al desarrollo de su trabajo las cuales pueden
ser por falta de materiales o falta de una conducta adecuada para el trabajo, en el nivel medio
se encontrd un 43% de los trabajadores lo cual expresa que su desempefio es aceptable pero
aun existen indicadores que afectan a ese desempefio y un altimo nivel alto en el cual se
encuentran un 28% de los trabajadores lo cual indica que su desempefio es el correcto y que

estan conformes con su trabajo.
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Tabla 14
Tabla de contingencia de los niveles de Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Nivel N° Porcentaje
Alto 17 28.3
Medio 26 43.3
Bajo 17 28.3
Total 60 100

Después de haber evaluado los niveles tanto de las variables Cultura Organizacional y
Desempefio Laboral, se paso al desarrollo del objetivo general en si, el cual desarrolla el papel
de determinar el impacto que tiene una variable con la otra, a manera de ayuda se realiz6 un

cuadro donde se expresa el cruce de variables de manera estadistico.

Tabla 15
Resumen de indicadores de la dimension Medios de Trabajo

Cruce de Variables

DESEMPENO
Bajo Medio Alto
Bajo 20,0 6,7 1,7
CULTURA Medio 8,3 23,3 10,0
Alto 0,0 13,3 16,7
Total 28,3 43,3 28,3

En la siguiente tabla se muestra el cruce de variables donde se puede deducir en qué
nivel se encuentra la relacion e impacto que tiene la cultura organizacional con el desempefio

laboral, el cruce arrojé como resultados lo siguiente:

v’ Existe un 20% de los trabajadores que se ubica en un nivel bajo tanto en cultura como en
desempefio, esto da a entender que este porcentaje de trabajadores no esta presente en la
cultura y no participan de ella, creando un aporte negativo para el ambiente que se vive en

la empresa. En desempefio, muestra que no estan desarrollando sus actividades de manera
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correcta y tiene incomodidades con respecto al trabajo, incluso se puede hablar de la

comunicacion con sus compafieros es mala; por ende, su relacion con ellos.

También, los resultados describen a un trabajador que no estd aun adaptado a la empresa ni
a su cultura ni a su trabajo; sin embargo, con esto no se quiere decir que no muestre

resultados; pero no son 6ptimos.

Con respecto a este resultado seria de manera dréstica cambiar la cultura, pero la cultura en
una empresa ya esta formada desde su fundacion, sin embargo se puede mejorar la
influencia de la cultura para mejorar el desempefio de este porcentaje de trabajadores si los
mismos gerentes comprenden que sostiene la cultura y a través de eso crear una estrategia
que ayude a la cultura de la empresa e influya en el empleado y aporte de una manera
positiva para el desempefio laboral de los trabajadores, de lo contrario esos trabajadores

gue no estan involucrados pueden influir de manera negativa en los demas trabajadores.

Con respecto al nivel medio se encuentra un 23.3%, lo cual indica que la mayoria de
trabajadores encuestados son influenciados por la cultura para su desempefio pero existen
algunos indicadores que no son satisfechos al méximo, por ende se ubican en un nivel
medio; en este caso en el nivel medio hace falta pulir algunos factores que no hacen una
influencia en el desempefio por completo, puede darse que los trabajadores no conozcan
por completo la cultura lo cual en ocasiones les limita saber como actuar o reaccionar en
algunas situaciones donde el trabajador ya siendo parte de la empresa deberia tener la

libertad para opinar, comunicar y reaccionar correctamente.

Por lo tanto, conocer la cultura de la organizacion permite que los empleados comprendan

la historia de la empresa y sus métodos actuales de operacion.

Este conocimiento sirve de guia para el comportamiento futuro que se espera, y por eso es
muy importante que conozcan y practiquen la cultura que se vive dentro de ella ya que la
cultura organizacional propicia un compromiso con el desempefio y con los valores que se
practican dentro de la organizacion, generando sentimientos compartidos para trabajar en

alcanzar metas en comunes.
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v' Por ultimo existe el nivel alto que tiene un 13.3% de los trabajadores encuestados, este
nivel indica que la cultura influye totalmente en el desempefio de los trabajadores y que
estos se sienten bien con sus compareros y con lo que la empresa les brinda creando un
ambiente agradable para poder laboral. En este caso la cultura denota el potencial que tiene
para mejorar el desempefio de la organizacién, la satisfaccion del individuo, un sentimiento

de certeza respecto a como podria manejar problemas en distintas situaciones.

Como se observa en las tres situacion expresadas anteriormente existe un impacto
influyente de la Cultura Organizacional con el Desempefio Laboral, ya sea de manera
negativa o positiva ya que si no se conoce la cultura no podra influir en el desempefio lo cual
lleva al trabajador a posicionarse en un nivel bajo y practicamente se siente como un
trabajador ausente que no interactia con nadie y solo entrega resultado, de lo contrario se
obtendran buenos resultados con el impacto que causa la cultura en el desempefio, lo cual
coloca a los trabajadores en un nivel medio donde solo queda indagar un poco cuales son los
factores que no permiten al trabajador estar en un nivel alto donde la cultura si tiene un gran

aporte e influencia para el desempefio del trabajador.
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V. Conclusiones

La Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres posee un tipo de cultura
burocratica fuerte debido a que la institucion valora la formalidad, las reglas y procedimientos
de operacion establecidos como una norma. Pero, el conocimiento sobre Cultura
Organizacional presente en la institucion no es del todo conocida por el personal, producto de

que la mayoria de sus miembros son de nuevo ingreso.

A pesar de que la mayoria del personal tienen poco tiempo laborando para esta
organizacion, demostraron tener nocién y conocimiento sobre algunos elementos culturales

como lo son: los valores, ritos y costumbres.

Analizando el nivel de compromiso y de consistencia, las cuales enfrentan la dinamica
interna de la Cooperativa, se observé que hay un alto nivel de compromiso en el personal, en
donde las capacidades de las personas se perciben en la cultura lo cual es importante para el
logro de los objetivos de la empresa y a la vez ayuda a ser mas competitiva. Haciendo
referencia a la caracteristica del compromiso e involucramiento, se observé un alto nivel de
percepcidn que tienen los trabajadores en relacion a sus funciones individuales y las metas de
la empresa, en donde las habilidades de los trabajadores son significativas para la ejecucion de

sus labores.

Haciendo referencia al impacto de la Cultura Organizacional en el desemperio laboral de
los trabajadores de la Cooperativa, se pudo conocer que si existe un impacto positivo, pero en
cierto grado, se considera que éste resultado es producto que la mayoria del personal es nuevo

en la organizacion.

En cuanto a la gerencia, por medio del cuestionario se detectd que la gerencia si toma en

cuenta los elementos culturales para realizar la Evaluacion del Desempefio del personal.

Concluyendo que si existe una relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral, son dos variables que van de la mano para lograr que el personal forme parte
fundamental de la organizacién, que exista competitividad empresarial y para poder alcanzar

los objetivos y metas trazadas por la organizacion.
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V1. Recomendaciones

Finalizada la investigacion en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres
en la ciudad de Tarapoto. Se plantea algunas recomendaciones que seran de gran utilidad a los
directivos de la organizacion con el fin de mejorar la cultura existente y el desempefio de los

trabajadores que actualmente laboran para ésta organizacion.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres de la ciudad de Tarapoto
debe seguir implementando su programa de motivacion continua para que todo el personal
que labora en la institucion se mantenga motivado y asi continuar con el nivel de desempefio

que han mostrado hasta este momento.

Colocar buzones de sugerencias en lugares estratégicos con el objetivo de medir el nivel

de satisfaccion de los usuarios tanto interno como externo.

Las directivas de la organizacion deben enfocarse en lograr una cultura solida y
distintiva que influya significativamente en el comportamiento de las personas, teniendo en
cuenta los sistemas compartidos de creencias, valores y simbolos, generando una base de
gobierno dentro de la organizacion que funcione como un sistema de control interno; de esta
manera pueda lograr la estabilidad y coordinacion para el apalancamiento de las actividades

en todos los niveles.

La direccion de la organizacion cuenta con colaboradores “conscientes de que Sus
capacidades son de gran importancia para la competitividad de la organizacion”, siendo este

un punto de apalancamiento para que la organizacion pueda alcanzar los objetivos propuestos.

Si la gerencia valora su Cultura Organizacional y desea que se mantenga, se recomienda
que siempre tome en cuenta los elementos culturales al momento de realizar la Evaluacion del
Desempefio, de ésta manera los trabajadores se sentirdn comprometidos y a la vez obligados

en conocer mas de la empresa donde laboran.
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VI1IIl. Anexos

8.1. Anexo 01: Prueba pilota

La encuesta como prueba pilota forma parte del disefio del cuestionario de la
investigacion, donde el instrumento fue consolidado y se tomo6 una muestra de 60 trabajadores

de la Cooperativa San Martin de Porres.

Totalmente
en En Indiferente De Totalmente
CULTURA desacuerdo | desacuerdo acuerdo de acuerdo

ORGANIZACIONAL

1. Existe una buena
comunicacion entre los
departamentos de la empresa.
2. La informacién que
brindan los altos cargos es
totalmente entendida.

3. La gerencia toma en
cuenta las ideas de los
subordinados.

4. Esta de acuerdo con la
bienvenida que se le da a los
trabajadores nuevos.

5. La adaptacién del nuevo
personal a la empresa es
lenta.

6. Esta de acuerdo con la
despedida que se le da a los
trabajadores jubilados.

7. Existe alguna dependencia
de los trabajadores jubilados.
8. Cuando tiene un problema
ve ayuda por parte de sus
compafieros.

9. Usted termina su labor aun
cuando ya acabo su turno de
trabajo.

10. Cuando le piden un
informe, lo entrega en el
momento indicado.

11. Influye de manera
positiva la cultura
organizacional de la
cooperativa.

12. Cuando se comete un
error, se hace responsable del




Sus consecuencias.

13. Hace caso omiso a los
problemas que se susciten en
la empresa.

14. Usted tiene sus
herramientas y materiales
necesarios para desarrollar
sus actividades.

15. A falta de materiales
desarrollaria sus actividades.

16. El ambiente de la
empresa les permite
relacionarse.

17. Influye la buena relacion
con sus compafieros para el
desarrollo de sus actividades.

18. Suele confundir la vida
familiar con el trabajo.

19. Si tiene un problema en
el trabajo lo refleja en su
hogar.

20. Los problemas en casa
afectan con el rendimiento en
el trabajo.

21. Llega puntualmente a su
trabajo.

22. Mantiene e incentiva el
orden en su area de trabajo.

23. Tiene relevancia para
usted el uso de uniforme.

70
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8.2. Anexo 02: Desempefio Laboral

1. ¢(Existe un responsable, encargado de velar por el bienestar del personal de la
Cooperativa?
SI () NO( )

2. ¢Se realiza Evaluacién a su Desempefio laboral?

SI()

3. ¢Conoce el objetivo de realizar una evaluacion al desempefio?
Sl () NO( )

4. ¢Conoce los resultados de su Evaluacién?
SI () NO ()

5. ¢Se reconoce y motiva el desemperio eficiente de un trabajador?
SI() NO( )

6. Domina la informacion del trabajo que realiza

1. ( ) Siempre 2. () Casisiempre 3. ( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. () Nunca

7. Esta capacitado para desarrollar su trabajo correctamente

=

() Siempre 2. () Casisiempre 3. ( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. ( ) Nunca

8. Esta en capacidad para crear un clima de confianza y cordialidad con los socios

1. ( ) Siempre 2. () Casisiempre 3. ( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. ( ) Nunca

9. Cumple con el horario establecido de trabajo

. () Siempre 2. ( ) Casisiempre  3.( ) Algunas veces
. () Casi nunca 5. ( ) Nunca

QN

10. Cuenta con capacidad para resolver dudas o problemas con los socios

1. ( ) Siempre 2. () Casisiempre  3.( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. ( ) Nunca

11. Cree que la cooperativa le asigna muchas responsabilidades

1. () Siempre 2. ( ) Casisiempre  3.( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. ( ) Nunca



12. Esté de acuerdo con la distribucion del horario de trabajo (corrido y partido).

1. ( ) Totalendesacuerdo 2. ( ) Endesacuerdo 3. ( ) Indiferente
4. () Deacuerdo 5. ( ) Totalmente de acuerdo

13. Los procesos administrativos son eficientes y adecuados (tramites documentarios, etc.)

1. () Siempre 2. ( ) Casisiempre 3. ( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. ( ) Nunca

14. Interactia muy bien con sus colegas

1. () Siempre 2. () Casisiempre 3.( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. ( ) Nunca

15. Constituye relaciones profesionales y de equipos con sus colegas.

1. ( ) Siempre 2. () Casisiempre 3. ( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. ( ) Nunca

16. Los superiores toman en cuenta a sus colaboradores para la toma de decisiones

1. () Siempre 2. () Casisiempre  3.( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. ( ) Nunca

17. Percibe que hay una relacion proporcional y adecuada entre su desempefio y su sueldo.
SI() NO( )

18. Siente que la empresa se preocupa por su bienestar

SI() NO( )

19. Se siente comprometido con su trabajo

1. ( ) Siempre 2. ( ) Casisiempre  3.( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. ( ) Nunca

20. Si tuviera la oportunidad dejaria la cooperativa para pertenecer a otra institucion

SI() NO( )

21. La cooperativa incentiva el trabajo en equipo

1. ( ) Siempre 2. () Casisiempre 3.( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. ( ) Nunca

22. Se siente comodo trabajando en equipo

1. () Siempre 2. ( ) Casisiempre  3.( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. ( ) Nunca
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23. La institucion le brinda todo el material necesario indispensable para un desempefio
laboral eficiente.

1. () Siempre 2. ( ) Casisiempre  3.( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5. ( ) Nunca

24. Existe coherencia entre las tareas a realizar y los materiales que le brinda la cooperativa.

1. ( ) Siempre 2. () Casisiempre  3.( ) Algunas veces
4. () Casinunca 5 ( ) Nunca
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8.3. Anexo 03: Informacion de la Empresa

Resefia historica de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “San Martin de Porres” Ltda. Se constituy6 en la
ciudad de Tarapoto — Region San Martin — Perd, el 14 de marzo de 1963 gracias a la iniciativa
del Rvdo. Padre José Santos Iztueta, como una necesidad de paliar la extrema pobreza que
vivia nuestra region, los esfuerzos por permanecer solidos en la region fueron rindiendo frutos

paulatinamente.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martin de Porres ha pasado por varios
gobiernos democraticos que le ha permitido vivir varios escenarios econémicos que han ido

nutriendo las bases que hoy permiten estar liderando el movimiento cooperativo regional.

En los afios 80, se pas6 por momentos criticos, rozé la posibilidad de una quiebra
empresarial, mas que a las condiciones economicas del pais fue gracias a los malos manejos
de directivos y funcionarios que muy lejos estaban de cumplir los objetivos primarios de
nuestra institucion cooperativa, mejorar la calidad de vida de cada uno de los asociados, cuyo

impacto social y econdmico se verian reflejado en toda nuestra region.

A partir de los afios 90, para ser méas exactos desde 1998, la Cooperativa empieza a
renacer en el contexto econdémico y social de la regién, empieza a estabilizarse
financieramente, pero carecia de estrategias que le involucrara sistematicamente con la
sociedad sanmartinense; es decir, la sociedad evolucionaba al ritmo vertiginoso del mundo, se

involucraban en la famosa globalizacion gracias a las tendencias e innovaciones tecnolégicas.

Misién

Servir al socio con soluciones financieras y sociales, practicando valores institucionales y

principios cooperativos, con solidez, confiabilidad y recursos humanos comprometidos.
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Vision

Consolidarnos como la primera opcion social financiera rentable brindando servicios con

calidez, agilidad y transparencia.

Valores centrales de la Cooperativa

Los valores éticos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “San Martin de Porres” Ltda., en las

gue se sustenta son:

v" Ayuda mutua
v" Responsabilidad
v Democracia

v' Igualdad

v Equidad

v" Solidaridad

v' Transparencia

v’ Responsabilidad social
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La siguiente encuesta se realizara con el objetivo de determinar el impacto de la Cultura

Organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y

crédito San Martin de Porres.

Marque con una (x) la respuesta que usted crea conveniente.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

O=sm~C o Z

De
acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1. Existe una buena comunicacion entre los
departamentos de la empresa.

2. La informacion que brindan los altos cargos es
totalmente entendida.

3. La gerencia toma en cuenta las ideas de los
subordinados.

4. La informacion que brindan los subordinados
llegan a los altos cargos

5. La comunicacion con sus compafieros es fluida

6. El sistema de informacion que utilizan facilita la
comunicacion

7. Se asegura el entendimiento de la informacion que
se brinda

8. Se lleva un control sobre la informacion brindada
0 expuesta (examenes)

9. Esté de acuerdo con la bienvenida que se le da a
los trabajadores nuevos.

10. La adaptacion del nuevo personal a la empresa es
lenta.

11. El trato porte de sus compafieros es bueno

12. Cuando tiene un problema ve ayuda por parte de
Sus comparieros.

13. Asesora a un cliente aun cuando no tiene alguna
relacion con su trabajo

14. Apoya a sus compafieras cuando necesitan ayuda

15. Usted termina su labor aun cuando ya acabo su
turno de trabajo.

16. Hace uso correcto de su tiempo en el trabajo

17. Le pagan lo que se merece

18. Siente que sus cliente confian en la informacién
que les brinda
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19. Suele dar informacion sin tener una nocion para
quedar bien con el cliente

20. Cuando le piden un informe, lo entrega en el
momento indicado.

21. Cuando se comete un error, se hace responsable
del sus consecuencias.

22. Desvia la responsabilidad a otro departamento,
sin resolver el problema

23. Es responsable de la informacion que brinda

24. Cuando percibe que una informacion no es veraz,
la certifica primero

25. Se siente comodo con el espacio que tiene para
trabajar

26. La tecnologia con la que trabaja es actualizada
(computadora)

27. Si tiene algun problema con el sistema, es
solucionado a la brevedad

28. Cuenta con el espacio necesario para movilizarse
de un lado a otro

29. Si siente alguna incomodidad en su trabajo la
hace notar

30. Existen disconformidades con respecto a la
ubicacion

31. Suele buscar conversacién a sus compafieros

32. Se relacionan con sus compafieros dentro y fuera
del trabajo

33. Existe una buena relacién entre sus compafieros

34. Suelen reunirse con sus compafieros dentro y
fuera del trabajo

35. El ambiente de la empresa permite relaciones
personales

36. Lo buscan para conversar de cualquier tema

37. Influye la buena relacidn con sus compafieros
para el desarrollo de sus actividades.

38. Si tiene un problema en el trabajo lo refleja en su
hogar.

39. Los problemas en casa afectan con el rendimiento
en el trabajo.

40. Llega siempre antes de la hora de ingreso

41. A veces llega tarde al trabajo

42. Le incomoda el uso de uniforme

43. Si un compafiero hace mal uso del uniforme se lo
hace saber

DESEMPENO LABORAL

Siempre

Casi
Siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

1. Se actualiza de temas importantes
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2. Domina la informacién del trabajo que realiza

3. Esté capacitado para desarrollar su trabajo correctamente

4. Esta en capacidad para crear un clima de
confianza y cordialidad con sus clientes

5. Cumple con el horario establecido de trabajo

6. Asume la responsabilidad de las asesorias que le brinda a
sus clientes

7. Cuenta con capacidad para resolver dudas o problemas
con los socios

8. Cree que la cooperativa le asigna muchas
responsabilidades

9. Siente que lo clientes que asesora son demasiados

10. Cree que la distribucion del horario de trabajo
(corrido y partido), es la adecuada

11. Los procesos administrativos son eficientes
y adecuados (tramites documentarios, etc.)

12. Siente que tiene la libertad de expresar
sus ideas u opiniones, sin ser ignorado

13. Existe una buena relacion con sus colegas

14. Constituye relaciones profesionales y de equipos con sus
colegas.

15. Los superiores toman en cuenta a sus
colaboradores para la toma de decisiones

16. Percibe que hay una relacion proporcional y
adecuada entre su desempefio y su sueldo.

17. Le toman en cuenta para las decisiones importantes

18. Se siente identificado con la empresa

19. Situviera la oportunidad dejaria la cooperativa
para pertenecer a otra institucion

20. Se recuerdan fechas importantes (cumpleafios, dias
festivos)

21. Desarrollaria sus actividades aun cuando
no tiene los materiales necesarios.

22. Lainstitucion le brinda todos los materiales necesarios
indispensables para un desempefio laboral eficiente.

23. Existe coherencia entre las tareas a realizar y
los materiales que le brinda la cooperativa.




8.5. Anexo 05: Figuras y tablas

Se lleva un control sobre la informacién brindada o expuesta (examenes)
Se asegura el entendimiento de la informacién que se brinda -

El sistema de informacion que utilizan facilita la comunicacion

La comunicacién con sus comparieros es fluida
La informacion que brindan los subordinados Ilegan a los altos cargos -
La gerencia toma en cuenta las ideas de los subordinados. -
La informacion que brindan los altos cargos es totalmente entendida.

Existe una buena comunicacion entre los departamentos de la empresa.

0.0 20.0

40.0

m Totalmente de acuerdo  mDe acuerdo = Neutro  ® En desacuerdo

60.0

m Totalmente en desacuerdo

100.0

Figura 5. Resumen de indicadores de la dimension de Comunicacion

Tabla 16
Resumen de indicadores de la dimension de Ritos

RITOS Totalmente de De Neutro  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo

Esté de acuerdo con la bienvenida que se le da a los trabajadores nuevos 18.3 40.0 15.0 21.7 5.0

La adaptacion del nuevo personal a la empresa es lenta 16.7 16.7 43.3 23.3

El trato parte de sus comparfieros es bueno 10.0 75.0 15.0
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Cuando percibe que una informacion no es veraz, la certifica primero

Es responsable de la informacidn que brinda

Desvia la responsabilidad a otro departamento, sin resolver el problema
Cuando se comete un error, se hace responsable del sus consecuencias
Cuando le piden un informe, lo entrega en el momento indicado

Suele dar informacion sin tener una nocion para quedar bien con el cliente
Siente que los socios confian en la informacidn que les brinda

Le pagan lo que se merece

Hace uso correcto de su tiempo en el trabajo

Usted termina su labor aun cuando ya acabo su turno de trabajo

Apoya a sus compafieras cuando necesitan ayuda

Asesora a un cliente aun cuando no tiene ninguna relacion con su trabajo

Cuando tiene un problema ve ayuda por parte de sus comparfieros

m Totalmente de acuerdo  m De acuerdo

0.0

= Neutro

20.0

® En desacuerdo

40.0 60.0

m Totalmente en desacuerdo

80.0

100.0

Figura 6. Resumen de indicadores de la dimension de Valores
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Los problemas en casa afectan con el rendimiento en el trabajo
Influye la buena relacion con sus compaiieros para el desarrollo de sus..

El ambiente de la empresa permite relaciones personales

Existe una buena relacién entre sus compafieros

Suele buscar conversacion a sus compafieros

Si siente alguna incomodidad en su trabajo la hace notar

Si tiene algln problema con el sistema, es solucionado a la brevedad

Se siente comodo con el espacio que tiene para trabajar
0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0

E Totalmente de acuerdo  ®De acuerdo  ®Neutro  ®EEndesacuerdo  ® Totalmente en desacuerdo

Figura 7. Resumen de indicadores de la dimension de Conducta

Tabla 17
Resumen de indicadores de la dimension de Habitos
HABITOS Totalmente de De Neutro En desacuerdo Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo
Llega siempre antes de la hora de ingreso 31.7 53.3 11.7 3.3 0.0
A veces llega tarde al trabajo 6.7 55.0 18.3 13.3 6.7
Le incomoda el uso de uniforme 18.3 28.3 13.3 317 8.3

Si un compafiero hace mal uso del uniforme se lo hace saber 15.0 61.7 11.7 11.7 0.0




Cuenta con capacidad para resolver dudas o problemas con los socios

Asume la responsabilidad de las asesorias que le brinda a sus clientes

Cumple con el horario establecido de trabajo

Esté en capacidad para crear un clima deconfianza y cordialidad con sus
clientes

Esta capacitado para desarrollar su trabajo correctamente

Domina la informacién del trabajo que realiza

Se actualiza de temas importantes

0.0 20.0

mSiempre ®mCasi Siempre = Algunas Veces

40.0

m Casi Nunca ™ Nunca

60.0

80.0

100.0

Figura 8. Resumen de indicadores de la dimension de Competencias
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Se recuerdan fechas importantes (cumpleafios, dias festivos)
Si tuviera la oportunidad dejaria la cooperativa para pertenecer a otra..
Se siente identificado con la empresa
Le toman en cuenta para las decisiones importantes
Percibe que hay una relacion proporcional y adecuada entre su desempefio..
Los superiores toman en cuenta a sus colaboradores para la toma de..
Constituye relaciones profesionales y de equipos con sus colegas.
Existe una buena relacién con sus colegas
Siente que tiene la libertad de expresar sus ideas u opiniones, sin ser ignorado
Los procesos administrativos son eficientes y adecuados (tramites. .
Cree que la distribucion del horario de trabajo (corrido y partido), es la..

Siente que lo clientes que asesora son demasiados

Cree que la cooperativa le asigna muchas responsabilidades

0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0

m Siempre  m Casi Siempre = Algunas Veces ® Casi Nunca = Nunca

Figura 9. Resumen de indicadores de la dimension de Orientacion al Trabajo



Tabla 18
Resumen de indicadores de la dimension Medios de Trabajo

MEDIOS DE TRABAJO

Casi

Algunas

Siempre Siempre \eces Casi Nunca Nunca
Desarrollaria sus actividades aun cuando no tiene los materiales necesarios. 53.3 28.3 16.7 1.7 0.0
La institucion le brinda todos los materiales necesarios indispensables para un desempefio 617 317 6.7 0.0 0.0
laboral eficiente.
Existe coherencia entre las tareas a realizar y los materiales que le brinda la cooperativa. 41.7 50.0 8.3 0.0 0.0
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