r—= Universidad
\—=Continental

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA

Escuela Académico Profesional de
Administracion

Pertil de Cultura Organizacional desde la
percepcion de los trabajadores de la
Caja Piura-Huancayo

Pilar Elva Sanchez Romero

Huancayo, 2017

Tesis para optar el Titulo Profesional de
Licenciada en Administracion




Repositorio Institucional Continental
Tesis digital

COOG

Obra protegida bajo la licencia de Creative Commons Atribucién-NoComercial-SinDerivadas 2.5 Peru




Asesor:

Mg. Pedro Bernabé Venegas Rodriguez



Dedicado a mis abuelos: Alejandro y Maura quienes estan conmigo en todo momento
dandome los mejores consejos y hacen de mi una gran persona, a mi madre Luz Elsa quien
me brinda todo su apoyo para lograr mis objetivos, a mis profesores quienes me dan sus
conocimientos para ser mejor y a todos aquellos quienes me alientan a seguir adelante y a

lograr todos mis suefios.



Tabla de Contenidos

Tabla de CONLENIADS ..ottt e s beebe st e nreeneeenee e \Y;
LiStA 08 TaBIAS ....eoeieie ettt viii
IS W Lo T U SR X
RESUMIBI. ...ttt ettt bbbt b e s e st e bbb bt b e bRt e b et bbb ne s Xi
AADSTIACT ... bbbt bbbt e e Xii
CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION ....c.ooiiiieeieeeeerrens 1
1.1. Planteamiento del ProDIEMAL.........ccuoiiiiiee e 1
1.2. Formulacion del ProbIEMa ..........ccooiiiiiieiiciee e 2
O R e (o] (=] o W =TT PSSR 2
1.2.2. Problemas ESPECITICOS. ........cccciiiiiiciiire e 2
1.3. Justificacion e Importancia de la INVestigacion ............ccocooeivieneinieneneee e 3
1.4. Objetivos de 1a INVESTIGACION ......coeiiiiiiiiiiieee e 3
1.4.1. ODJELIVO GENEIAL .....eiiiieiiieeieeee bbbttt 3
1.4.2. ODbjetivos ESPECITICOS. ....ccuviiiiiiiieeii ettt ereas 3
1.5. HipOtesis de 1a INVESLIGACION ........c.ccveiuieiiiiciiecie ettt sra s 4
1.5.1. HIPOLESIS GENEIAL. ......oviiiicic ettt ettt re et st teenbeennenreas 4
1.5.2. HIpOteSiS ESPECITICAS. ....civviiiiiiiiie ettt ettt ere s 4
LTV £ T4 = o] PSSR 4
1.6.1.Variable DePendiBnte.........c.couviiiiiieii et e sttt ne e nres 5
1.6.2.Variable INdePenGIBNTE ........cviiiieieie e 5

1.7. Supuestos de 12 INVESTIGACION .....c..ovviiiiiiiiiiiciieieeee e 5



1.8. Limitaciones de 1a INVESIGACION .......cccovviiiieieiciee e 5

1.9. Delimitaciones de la INVESLIGACION ........ccccvoiiieiiiieiese e 5

CAPITULO 1. MARCO TEORICO ..ottt ssssssssnns 7
2.1, ANTECRARNTES ...ttt bbbttt bbb 7

2.2. ReVISION A& TIEEIALUIA .....oeeuiiiiieiieieiteee e 13

2.3. BASES TEOTICA ...eviueeueiiieeieiieie ettt bttt bbb bbbttt eb et ettt ebe e 16

2.3.1. Cultura OrganizaCional. ...........cccoueiieieiiii i 16
2.3.2. Caracteristicas de la Cultura Organizacional..............ccccccevveiiiieiieece e 17
2.3.3. Componentes de la Cultura Organizacional. ............ccccceoveiieiiiie i 18
2.3.1.1. CUIUIE JEFAIGUICA. ....eueeveieienieiesie ettt ettt et bbb e e en s 18
2.3.1.2. CUITUIA IMIBICAUO. ....c.viviiiiieiieee ettt 18
2.3. 1.3, CUIUIA CIAN. 1t 18
2.3.1.4. CUltUra AJNOCTALICA. ....c.vvieeieeiiitie et 19
2.3.2. Importancia de la Cultura Organizacional. .............ccccceiiiiieve e, 19
2.3.3. EL OCALL et bbbttt r e 20
2.4. Definicion de TErmin0oS BASICOS .......coceiirieiiiieiieisie et 20

2.4.1. DefiniCiOn de CUIUIA. ........ceiiiieiiiieee et 20
2.4.2. Definicion de OrganizaCion. ...........cocoeiiieieiieieeee e 21
2.4.3. SISTEMA FINANCIEIO. .....eviiiitieieeiie e bbbt b et 21
2.4.4. Sistema finanCiero N0 DANCANO. .......cceiviiiiiiieie e 21
2.4.5. Definicion de Caja Municipal de Ahorro y Crédito. ........cccoveveeieiiece i, 22

CAPITULO HI. METODOLOGHA ..o e e, 23



Vi

3.1. Método de 1a INVESTIGACION ......oiviiviiiieiiiieieie ettt 23
3.2. Tip0 de 12 INVESEIGACION ....cueviiiiiiiiiieee e e 23
3.3. Nivel de 1a INVESTIGACION .....ccviiiiiiiiieee e e 23
3.4. Disefio de 18 INVESTIGACIO ......ccveiviiieiiiciiiieiee e 24
3.5. Poblacion de 1a INVESIGACION ........c.ooveiiiiiiiieieeee e e 24
3.6. Consentimiento INFOrMATO ... 25
3.7. CoNFIAENCIAITOA ... 26
3.8. UDICACION GROGIAFICA ... .ot 26
3.9, INSLIUMENTACION. ......iuiitiieieii ettt et ene s 26
3.9. RECOIECCION & DALOS .....cuveuiiiiiniiieiieieiesie ettt 28
3.10. ANALISIS 08 DALOS .....everieiiieiieieiesie ettt ettt bt 29
3.11. Validez y Confidencialidad ............ccccuiiiiiieiiicieesee e 29
CAPITULO IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS........cccoccnierrenens 32
4.1. Perfil de 10S INTOrMANTES ........oiiiiiiiieiiiee e 32
4.2. Presentacion y Discusion de 10S ReSUltados ..........ccccoeiieiieiiciic v 32

4.2.1. Analisis de la percepcion de la cultura organizacional debido a la diferencia de género

de los trabajadores de 1a Caja PiUra..........ccccuciieiieiie i 33

4.2.2. Anélisis de la percepcion de la cultura organizacional debido a las diferentes funciones a

las que pertenecen los trabajadores de la Caja Piura. ..........ccccceevevveveiiese e 37

4.2.3.Anélisis de la percepcion de la cultura organizacional debido al tiempo que llevan

laborando los trabajadores de 1a Caja PiUra. ..........cccceevviiieiiiciic e 42

4.2.4. Analisis de la percepcion de la cultura organizacional actual respecto a la deseada, entre

los trabajadores de 12 Caja PIUra. .........cccoiiieiiniiiieiese e 47



vii

4.2.5. Anélisis de la percepcidn de la cultura organizacional entre los trabajadores de la Caja

PIUFL .. 49
CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.......cccccooovvireeriesereneens ol
5.1, CONCIUSTONES ...ttt ettt bttt b et nben et nb e 51
5.2. RECOMENUACIONES ...ttt ettt b et nr et 53
5.3. Sugerencias para futuras INVESLIJACIONES .........ccceeiieiieiiierieeieseese e 54
REFERENCIAS ...ttt e e n e e nn e ne e 55
N o 1=] o [ or A SRRSO 60
N 1= Lo Lot TS ROUTOSURSP 61
APBNAICE Coe et bbbt s bbbt bbb bt e e aeas 62
APBNAICE D .ottt bbb bbb nas 64
APENAICE Bttt et a e re e te e e nne s 65
APENAICE F oottt et a et e re e te e e nreas 66
F N o 1= o [Tor TSR URORTOSTRSPIN 67
APBNAICE H ettt sttt een et b e aeas 69
APBNAICE L.ttt b et s et st e st bbb en et b ne e 73
N 0L o T S OSSR RSORTSPRTR 74
F N o 1= o [Tor I SR URORTORPRPN 75
A o 1= o [Tor - USSP SURROUTOPRURRPIN 76

APENAICE M.t e st e et e e e st e e beeaeesaeeteereesbeenteaaeenreas 77



viii

Lista de Tablas

Tabla 1: Total de empleados de la Caja Piura segin Funcionesy GEnero .............cceceeuennen. 25

Tabla 2: Total de empleados de la Caja Piura segun Funciones y Tiempo que lleva laborando

T W10 =T USSR 25
Tabla 3: Prueba de Confiabilidad de Alfa de Cronbach para Caja Piura..............ccccovevvviiennnn. 30

Tabla 4: Clasificacion de los Colaboradores de Caja Piura segin Género, Funcion, Tiempo

que VIENe trabajandO .........cccooiiiiiiieee e 32

Tabla 5: Valores de Media y Desviacién Estandar para la Percepcion de la Cultura Actual en

Caja Piura segun el Género de 10S Trabajadores..........cccoeverereieieseseeeerieienns 34

Tabla 6: Prueba de Distribucion Normal para la Percepcion de la Cultura Actual en Caja

Piura segn el Género de 10S Trabajadores ...........cccovereienenennine e, 35
Tabla 7: Prueba de Homogeneidad de Varianzas de la Hipotesis H1 ..., 36
Tabla 8: Prueba de Mann-Whitney de la HipOtesis H1 .........cccooiiieiiiie e 36
Tabla 9: Contraste de 1a HIPOteSIS HL..........ccooiiiiiiiie e 37

Tabla 10: Valores de Media y Desviacion Estandar para la Percepcion de la Cultura Actual

en Caja Piura segun las Funciones de los Trabajadores ...........cccccocvvvveveverienienn, 38

Tabla 11: Prueba de Distribucion Normal para la Percepcion de la Cultura Actual en Caja

Piura segun las Funciones de 10s Trabajadores...........ccocvveieniiencneniieeeeen, 40
Tabla 12: Prueba de Homogeneidad de Varianzas de la Hipotesis H2 .............cccccovveieiienn, 41
Tabla 13: Prueba de Kruskal-Wallis de la Hipdtesis H2...........ccccooveieeieiicieecececece e 41

Tabla 14: Contraste de la HIpOteSiS H2...........ooviiiiiieecccecce e 42



Tabla 15:

Tabla 16:

Tabla 17:

Tabla 18:

Tabla 19:

Tabla 20:

Tabla 21:

Tabla 22:

Tabla 23:

Valores de Media y Desviacion Estandar para la Percepcion de la Cultura Actual
en Caja Piura segun el Tiempo que llevan laborando los Trabajadores ............... 43
Prueba de Distribucién Normal para la Percepcion de la Cultura Actual en Caja
Piura segun el Tiempo que llevan laborando los Trabajadores............c.ccccceueunnee. 45
Prueba de Homogeneidad de Varianzas de la Hipotesis H3 ............cccccoooveiiiiennn, 46
Prueba de Kruskal-Wallis de la HipOtesis H3.........cccoveeiieiice e 46
Contraste de 1a HIpOteSiS H3...........ooieieecec e 47
Valores de Media y Desviacién Estandar para la Percepcién de la Cultura Actual y
Deseada en la Caja PiUura ..o 47
Prueba de Wilcoxon de 1a HIpOtesis Ha ..o, 49
Contraste de 1a HIPOESIS Ha............ooveieiciece e 49
Resumen de la Validacion de las Hipotesis Planteadas............ccccccooeveieivciiiciennnn, 50



Lista de Figuras

Figura 1. Representacion Grafica OCAL ........ccooeiiiiiiiiieee e 27
Figura 2. Ejemplo Representacion Grafica OCAI ...t 28
Figura 3. Percepcion de la cultura actual de acuerdo al género. ..........ccccoeeveveeiecie e seeeee 34
Figura 4. Percepcion de la cultura deseada de acuerdo al género. ........cccceeeveeieeieseesieesnene 37
Figura 5. Percepcion de la cultura actual de acuerdo a la funcion. ............cccccevveiiicincene, 39
Figura 6. Percepcion de la cultura deseada de acuerdo a la funcion. ... 42

Figura 7. Percepcion de la cultura actual de acuerdo al tiempo que llevan labaorando los

TrADAJATOIES. ... 44

Figura 8. Percepcion de la cultura deseada de acuerdo al tiempo que llevan labaorando los

1010 =T (o] =TSSR 47

Figura 9. Percepcion de la cultura actual y deseada. ............ccccveveiieiieveciciiece e 48



Xi

Resumen

El objetivo de la presente investigacion es identificar las diferencias en la percepcion
de la cultura organizacional en la Caja Piura. En la investigacion se emple6 el método
cientifico, el tipo de investigacion fue aplicada, el nivel de investigacion fue el estudio
descriptivo, el disefio de investigacion no experimental transaccional y la técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta. Para la investigacion se considerd tomar en cuenta a toda
la poblacion, quienes fueron los colaboradores de la Caja Piura que se encuentran bajo la
direccion de la oficina principal de Huancayo y que no son personal tercerizado. Se
recolectaron los datos a través de la Evaluacion de Cultura Organizacional (més conocido como
OCAI, por sus siglas en inglés), la cual segin Cameron y Quinn (2006) se utiliza para
diagnosticar la cultura de una organizacion.

Los resultados encontrados son: en cuanto a la variable género, para la percepcion de
la cultura actual en la Caja Piura, si existen diferencias, ya que los géneros: femenino y
masculino, aunque presentan similares niveles de percepcion para la cultura mercado y
adhocratica, se puede apreciar que, para las mujeres, prevalece la cultura clan; mientras que la
cultura Jerarquica es la que prevalece para el género masculino. En relacion a las funciones
que desempefian los colaboradores, no existen diferencias en la percepcién de la cultura
organizacional, debido a que se establecid que no existen diferencias en la percepcién cultural
en ninguno de sus componentes. En relacion al tiempo que llevan trabajando los colaboradores
en la empresa, si existen diferencias en la percepcion de la cultura Organizacional, ya que se
observo que si existen diferencias en la percepcion del componente cultural adhocréatico y
jerérquico. Asimismo, se determiné que, si existe diferencias en la percepcion de la cultura
deseada con la actual. Por ende, se determind que, si existen diferencias en la percepcion de la

cultura organizacional de la Caja Piura — Huancayo.
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Abstract

The objective of this research is to identify the differences in the perception of the
organizational culture in the Caja Piura. In the research the scientific method was used, the type
of research was applied, the level of research was descriptive, the design of non-experimental
transactional research and the technique of data collection was the survey. For the investigation
it was considered to take into account the entire population, who were the employees of the
Caja Piura that are under the direction of the main office of Huancayo and that are not
outsourced personnel. Data were collected through the Organizational Culture Assessment
(better known as OCALI), which according to Cameron and Quinn (2006) is used to diagnose
the culture of an organization.

The results found are: regarding the gender variable, for the perception of the current
culture in the Caja Piura, if there are differences, since the genders: feminine and masculine,
although they present similar levels of perception for the market culture and adhocratic culture,
it can be seen that, for women, clan culture prevails; while the Hierarchical culture is the one
that prevails for the masculine gender. In relation to the functions performed by the
collaborators, there are no differences in the perception of the organizational culture, because
it was established that there are no differences in the cultural perception in any of its
components. In relation to the time employees have been working in the company, if there are
differences in the perception of Organizational culture, since it was observed that there are
differences in the perception of the adhocratic and hierarchical cultural component. Likewise,
it was determined that, if there are differences in the perception of the desired culture with the
current one. Therefore, it was determined that, if there are differences in the perception of the

organizational culture of the Caja Piura - Huancayo.



Capitulo I. Planteamiento de la Investigacion

1.1. Planteamiento del Problema

La cultura organizacional es parte de toda organizacion y es, sin duda, algo que la
diferencia y vuelve Unica, es por ello que, conocer el tipo de cultura organizacional que tiene
cada empresa ayuda a una mejor gestion del personal.

Se observd en las agencias de Huancayo de la Caja Piura, que el gerente percibia
diferentes culturas en sus colaboradores, por los objetivos distintos que tienen las diferentes
areas, por razones de género o por el tiempo que llevan trabajando en la empresa, generando
diferentes comportamientos y rendimientos que dificultaban el logro de los objetivos de las
agencias de la empresa.

Al respecto, Den Hartog y Verburg (2004), mencionan que a través de la informacién
que se obtenga acerca de la cultura organizacional, se podra influenciar en el comportamiento
y rendimiento de los trabajadores. Estas diferencias pueden afectar a la empresa si no son bien
manejadas, debido a que podrian presentarse conflictos entre los mismos trabajadores; ademas
Cameron y Quinn (2006) consideran que la cultura organizacional es un elemento importante
que influye en la eficacia y en el rendimiento a largo plazo de toda organizacion.

Toda organizacion presenta diversos problemas debido a estas diferencias, las cuales
pueden ocasionar que la empresa no logre sus objetivos, y en caso de las entidades no bancarias,
como lo son las Cajas Municipales, esto no es distinto. Para gestionar estos problemas, lo
primero a tener en cuenta es conceptualizar e identificar la cultura organizacional y su
importancia en las organizaciones, asi como también conocer bien las diferencias de percepcion
existentes. Todos los administradores o gerentes saben la importancia del reconocimiento de
la cultura organizacional dentro de la empresa, pero estos no cuentan con una metodologia para

poder medirla o evaluarla; por lo tanto, lo que se buscoé en la presente investigacion fue estudiar



los componentes y las dimensiones de la cultura organizacional que prevalecen en Caja Piura
desde la percepcion de sus trabajadores y se propuso una metodologia para estudios posteriores.

La relevancia de esta investigacion se encuentra en diagnosticar si existen o0 no
diferencias en la percepcion de la cultura y el tipo de cultura organizacional de la Caja Piura
segun los trabajadores, clasificada en el sector financiero no bancario en la ciudad de
Huancayo, con el fin de obtener un perfil que brinde orientacion a la gerencia para una mejor
gestion basada en la afirmacion que argumenta que es necesario conocer las caracteristicas de
la cultura en la organizacion antes de establecer alguna manera de encaminar a la
transformacion (Cameron & Quinn, 2006). A partir de este planteamiento, la pregunta principal
es: ¢Existen diferencias en la percepcion de los colaboradores sobre la cultura organizacional
en las agencias de Huancayo de la Caja Piura?

1.2. Formulacion del Problema

A continuacion, se presentan los problemas: general y especificos de la investigacion.

1.2.1. Problema General.

El problema general planteado para la presente investigacion es: ¢Existen diferencias
en la percepcion de los colaboradores sobre la cultura organizacional en las agencias de
Huancayo de la Caja Piura?

1.2.2. Problemas Especificos.

Los problemas especificos planteados son: (a) ¢Existen diferencias en la percepcion de
la cultura organizacional debido a la diferencia de género de los trabajadores de la Caja Piura?,
(b) ¢Existen diferencias en la percepcion de la cultura organizacional debido a las diferentes
funciones a las que pertenecen los trabajadores de la Caja Piura?, (c) ¢Existen diferencias en la
percepcion de la cultura organizacional debido al tiempo que llevan laborando los trabajadores
de la Caja Piura? y (d) ¢Existen diferencias entre la percepcion de la cultura organizacional

actual y la deseada, entre los trabajadores de la Caja Piura?



1.3. Justificacion e Importancia de la Investigacion

El proposito de la investigacion fue conocer la cultura organizacional de la Caja Piura
y de esa manera ver las posibles diferencias que existen en la percepcion de la cultura
organizacional segun las variables: (a) Género, (b) Funciones y (c) Tiempo servicio en la
empresa. Asi mismo se buscoé saber el nivel en el que se encuentra alineado la realidad percibida
por los trabajadores con las expectativas de estos.

Estudiar y conocer la cultura organizacional de toda empresa, asi como de las Cajas
Municipales es importante para todo gerente o administrador, ya que gracias a ello se pueden
plantear estrategias que ayuden al logro de los objetivos de la organizacion. Ademas, al estudiar
la cultura organizacional de Caja Piura se pueden plantear soluciones al problema presentado
en esta investigacion; por ejemplo, si fuese necesario, proponer planes de mejora para
incrementar la productividad y efectividad. Serna G. (2014) menciona que “la cultura de una
organizacion es un factor clave de éxito” (p. 133). Estrategia y cultura no pueden ser elementos
conflictivos en una empresa ya que, la puesta en marcha de las estrategias gerenciales, tendria
que considerar elementos culturales que facilitan u obstaculizan su proceso y disefiarlas en
forma correcta para aprovechar o inducir los cambios culturales que se necesiten.

1.4. Objetivos de la Investigacion

A continuacion, se presentan los objetivos: general y especificos de la investigacion.

1.4.1. Objetivo General.

El objetivo General planteado para la presente investigacion es: Identificar las
diferencias en la percepcion de los colaboradores sobre la cultura organizacional en las
agencias de Huancayo de la Caja Piura.

1.4.2. Objetivos Especificos.

Los objetivos especificos planteados son: (a) Identificar diferencias en la percepcion de

la cultura organizacional debido a la diferencia de género de los trabajadores de la Caja Piura,



(b) Identificar diferencias en la percepcion de la cultura organizacional debido a las diferentes
funciones a las que pertenecen los trabajadores de la Caja Piura, (c) Identificar diferencias en
la percepcion de la cultura organizacional debido al tiempo que llevan laborando los
trabajadores de la Caja Piura y (d) Identificar diferencias entre la percepcion de la cultura
organizacional actual y deseada, entre los trabajadores de la Caja Piura.

1.5. Hipotesis de la Investigacion

A continuacion, se presentan las hipétesis: general y especificas de la investigacion.

1.5.1. Hipdtesis General.

La hipoétesis general planteada para la investigacion es: No existen diferencias en la
percepcion de los colaboradores sobre la cultura organizacional en las agencias de Huancayo
de la Caja Piura.

1.5.2. Hipdtesis Especificas.

Las hipotesis especificas planteadas son: (a) No existen diferencias en la percepcion de
la cultura organizacional debido a la diferencia de género de los trabajadores de la Caja Piura,
(b) No existen diferencias en la percepcion de la cultura organizacional debido a las diferentes
funciones a las que pertenecen los trabajadores de la Caja Piura, (c) No existen diferencias en
la percepcidon de la cultura organizacional debido al tiempo que llevan laborando los
trabajadores de la Caja Piura y (d) No existen diferencias entre la percepcién de la cultura
organizacional actual y la deseada, entre los trabajadores de la Caja Piura.

1.6. Variables

A continuacién, veremos cudles son las variables dependientes e independientes de la

presente investigacion, las cuales son detalladas en la matriz de operacionalizacion de

variables. (Ver Apéndice B).



1.6.1. Variable Dependiente

La variable dependiente es la cultura organizacional, la cual es medida a través de cuatro
componentes propuestos por el OCAI: Clan, Adhocrética, Jerarquica, y Mercado.

1.6.2. Variable Independiente

Las variables independientes consideradas para la presente investigacion son las
variables ocupacionales: Género, Funciones, y Tiempo que llevan trabajando los
colaboradores.
1.7. Supuestos de la Investigacion

Con el instrumento OCAI; gracias a la evaluacion de sus seis dimensiones clave, se
puede medir la cultura organizacional actual y la deseada de cualquier organizacion. Otro
supuesto es que los encuestados respondieron a cada pregunta con la verdad, por lo que los
resultados obtenidos son Utiles para la investigacion. Por ultimo, se considera también como
otro supuesto el que los encuestados conozcan y sepan identificar la cultura de la organizacion
a la cual pertenecen.
1.8. Limitaciones de la Investigacion

Las limitaciones encontradas en esta investigacion son: primeramente, que la cantidad
de trabajadores encuestados son pocos pese a que se decidié considerar a toda la poblacién.
Asi mismo el hecho de que los trabajadores pudieron no haber sido muy sinceros por el temor
de que se sepa los puntos de vista personales de cada uno de ellos. Asi mismo, la rapidez con
la que desarrollaron la encuesta por el horario de trabajo pudo haber afectado el resultado ya
que no se dieron el tiempo para comprender bien la pregunta y analizarla objetivamente. Por
ultimo, el hecho de que los trabajadores no se encontraban en un solo local sino en las diversas
oficinas ubicadas en Huancayo, El Tambo y Chilca.

1.9. Delimitaciones de la Investigacion



La presente investigacion se delimito al personal de la Caja Piura. Solo se encuesto a
los trabajadores que se encontraban bajo la direccion de la oficina principal de la ciudad de
Huancayo, que fueron contratados por la sede principal y se exceptud a los trabajadores que
eran personal tercerizado. Teniendo en cuenta esta delimitacion, se recab6 y consider6 la
percepcion de los trabajadores, mas no la cultura organizacional de toda la institucion la que

quisiera implantar en sus diferentes oficinas.



Capitulo 1. Marco Tedrico

2.1. Antecedentes

Percepcidn de la Cultura Organizacional en tres clinicas de la ciudad de Huancayo.
Esta tesis fue realizada en la Pontificia Universidad Catdlica del Per( por Franco, K., Paitan,
R., Risco, M. y Santillan, N. (2014) en la que se dice que las clinicas son establecimientos que
contribuyen a desarrollar el sistema nacional de salud en el Per( por ello es necesario que estas
sean efectivas y eso depende de muchos factores, pero existen algunos muy importantes como
la identidad, pertenencia, valores, etc., de sus trabajadores, de ahi la importancia de investigar
y estudiar la cultura organizacional en las instituciones. La investigacion pretendid
diagnosticar la percepcion de la cultura organizacional actual y deseada de las clinicas de
Huancayo mediante la aplicacion del instrumento de evaluacién de la Cultura Organizacional
(OCAI) basado en el modelo de valores en competencia de Cameron y Quinn (2006), de esta
manera contribuir en mejorar el rendimiento de su gestion. El estudio se aplico en tres clinicas
con un enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo. Las variables consideradas independientes
fueron: (a) género, (b) funciones, y (c) antigiiedad laboral; y como variable dependiente se tiene
a la cultura organizacional, representada por las cuatro culturas propuestas por el OCALI: (a)
jerarquica, (b) mercado, (c) clan, y (d) adhocrética. La delimitacién de la investigacion en la
poblacion se circunscribio a los trabajadores que no tenian personal a su mando. Se aplicé un
muestreo no probabilistico y por conveniencia, se contd con la participacion de 34 individuos
por clinica que reunieron las siguientes caracteristicas: (a) funciones de los trabajadores que
tuvieran la condicion laboral sin mando, y (b) por género. Los principales resultados son que
existen diferencias significativas en la percepcion de la cultura organizacional en las tres
clinicas tomando en cuenta(a) el genero, (b) las funciones, (c) antigiiedad laboral, y (d) la

cultura actual y deseada.



Percepcion de la cultura organizacional en instituciones publicas de salud con
diferentes modelos de gestion. Esta investigacion fue realizada por Cruz, S. G. y Ferreira, M.
M. F. (2012) en la que menciona que el sistema de salud portugués ha sido el escenario de
constantes reformas sin que por ello se hayan obtenido los resultados esperados. Considerada
como una variable organizacional, que puede dictar el éxito de un determinado cambio o
reforma, y partiendo de la suposicion de que es gestionable, conocer la cultura organizacional
que predomina en las instituciones de salud parece ser importante para quienes las dirigen,
principalmente ante los procesos de cambio, como lo es la implementacion de nuevos modelos
de gestion. El objetivo de la investigacion fue identificar el tipo de cultura organizacional que
predomina en las instituciones de salud publica con diferentes modelos de gestion. EI Método
fue: estudio de tipo cuantitativo y transversal, realizado en una muestra de 671 empleados de
diez instituciones de salud con diferentes modelos de gestion: modelo del sector publico
administrativo (SPA), modelo entidad publica empresarial (EPE) y modelo de unidad de salud
familiar (USF). Para identificar la percepcion de la cultura organizacional se utilizé el
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI), que tradujeron, adaptaron y validaron.
Resultados: En los modelos SPA y EPE se observa un predominio de la cultura jerarquica,
mientras que en el modelo USF sobresale la cultura de clan. Conclusion: La cultura
organizacional que prevalece en las instituciones de salud, sobre todo al nivel hospitalario
(cultura jerarquica), no parece ser la mas adecuada a la filosofia subyacente a los nuevos
modelos de gestion y a su funcionamiento. Se considera pertinente ampliar el estudio de la
percepcion de la cultura organizacional en cada modelo de gestion de las instituciones de salud
y relacionarlos con las variables de contexto.

Marco de valores competitivos y su impacto en las dimensiones del capital intelectual:
Evidencia de diferentes sectores de la organizacion portuguesa. Esta investigacion fue

realizada por Ferreira, A. I. (2014) en la cual nos habla que la cultura organizacional y el capital



intelectual (CI) han sido temas importantes en la literatura organizativa actual. Sin embargo,
pocos estudios han analizado las correlaciones entre estas construcciones. A partir de esta
evidencia, el objetivo principal del presente estudio fue examinar la correlacion entre las
percepciones de la cultura organizacional y la percepcion de las medidas de Cl. Una muestra
compuesta por 401 trabajadores del sector salud y los servicios tecnoldgicos respondieron al
instrumento de evaluacién OCALI. Los resultados mostraron que las dimensiones de valores que
compiten (clan, adhocracia, jerarquia y culturas de mercado) se correlacionaron con las tres
dimensiones CI estudiados (cliente, capital estructural y humano). Los resultados también
mostraron que la cultura explicada varia entre los distintos sectores de la organizacion.

Una investigacién empirica de la influencia de la cultura organizacional en la
preparacion individual para el cambio en las organizaciones manufactureras sirias. Esta
investigacion fue realizada por Haffar, M., Al-Karaghouli, W., y Ghoneim, A. (2014) donde
sustenta que mientras que algunos estudios recientes han prestado atencion a la relacion entre
la cultura organizacional (OC) y la preparacion individual para el cambio (IRFC), todavia hay
una falta sistematica y empirica de estudios sobre la influencia de todos los tipos de cultura
organizacional en los componentes IRFC dentro del cambio de la literatura de gestion. Este
estudio pretendié llenar este vacio en la literatura examinando empiricamente la influencia de
los cuatro tipos de cultura organizacional del marco de valores en competencia (CVF) en los
componentes de IRFC relacionados con la aplicacion TQM, en el contexto de las
organizaciones manufactureras que opera en Siria. El cuestionario fue desarrollado y
distribuido a 350 organizaciones de fabricacion de Siria, para medir el nivel de preparacion
individual para el cambio (IRFC) e identificar los perfiles culturales y las caracteristicas de
estas organizaciones. Conclusiones: El analisis de los datos recogidos muestra que ciertos tipos
de cultura organizacional contribuyen a fomentar la preparacion individual para el cambio

(IRFC). En particular, los resultados de una investigacion empirica revelaron que la cultura de
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grupo y la cultura adhocréatica son los tipos de cultura que mas apoyan para la preparacion
(IRFC).

Cultura Organizacional en la Industria de Restaurantes: Implicaciones para el
Cambio. Esta investigacion fue realizada por Koutroumanis, D. A., y Alexakis, G. (2009)
donde explican que el sector de servicio de comida de la industria de hospitalidad es unico en
su estructura y culturas organizativas predominantes. EI manuscrito revisa el efecto de la
cultura organizativa y el clima sobre las operaciones del servicio de comida. El propésito del
trabajo fue investigar los hallazgos en la literatura existente para sugerir a los lideres de los
restaurantes como podrian seguir en materia de desarrollo cultural. Su implementacion podria
tener un impacto significativo en muchos aspectos de sus operaciones, incluyendo el aumento
de la productividad, reducir la rotacion y la construccion de compromiso. Las conclusiones
indicaron que los jefes de los servicios de comida son conscientes de los principios de la cultura
organizacional eficaces y como esta condicionaria el nivel del futuro éxito de operaciones.
Demostr6é que la cultura de tipo de clan o "La organizacién de tipo familiar" resulta de la
efectividad organizacional sostenida. La investigacion indicO que existen menos culturas
organizacionales burocréticas en las organizaciones de servicios de alimentos, como los que se
encuentran en las empresas de alimentos y bebidas de propiedad independiente. La
investigacion sugiere que el desarrollo de una cultura clan le ayudara en la construccion de
mayores niveles de compromiso dentro de los restaurantes. Los operadores de restaurantes que
utilizan la cultura clan se beneficiarian mediante la creacion de un entorno que permita a los
empleados maximizar su contribucion en todas las areas de operaciones, incluyendo las areas
tradicionalmente por la gestion, como la programacion, la capacitacion en servicio, y el
desarrollo de mends, que en ultima instancia puede conducir a un mayor nivel de productividad.

Relacion de la Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el Sector Publico.

Esta investigacion fue realizada por Lovas, L. (2007) la cual tuvo como objetivo verificar la
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relacion de orientacién de la cultura organizacional en el marco de valores en competencia y
satisfaccion en el trabajo dentro de las organizaciones publicas. La orientacion de la cultura
organizacional como una configuracion de cuatro tipos de cultura y la satisfaccion laboral se
encuestd a través del cuestionario OCAI (Cameron, Quinn, 1999). La cercania de su relacion
se verifico mediante andlisis de correlacion. La investigacion se realizo en las organizaciones
administrativas publicas. De acuerdo con los resultados del andlisis de correlacion, la
satisfaccion laboral se correlaciona positivamente con la orientacion a las relaciones y los
recursos humanos y negativamente con la orientacion a los resultados y la competitividad como
los tipos de cultura organizacional.

Cultura organizacional y su impacto en el compromiso organizacional en las
organizaciones publicasy privadas. Esta investigacion fue realizada por Padma, R. N., y Nair,
V. S. (2009) donde el proposito del estudio fue encontrar la relacion entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional en una organizacion publica y privada. Una
muestra de 100 empleados fue elegida de cada organizacion. Los datos fueron recogidos
mediante el instrumento de evaluacion de cultura organizacional (OCAI), desarrollado por
Cameron y Quinn (1999) y el cuestionario de compromiso organizacional (OCQ) desarrollado
por Allen & Meyer (1990). La prueba t se realizd para identificar el tipo de cultura
organizacional y el tipo de compromiso organizacional que es dominante en ambas
organizaciones. Se realizd regresiones mdaltiples para conocer el impacto de la cultura
organizacional sobre compromiso organizacional. Los resultados del estudio mostraron una
mejor comprension del impacto de los diferentes tipos de cultura en diferentes tipos de
compromiso.

Culturay estrategia en las instituciones de educacion superior. Esta investigacion fue
realizada por Sdnchez Gomez, Mirna Ireri y De La Garza Carranza, Maria Teresa. (2013) la

cual tuvo por objetivo el de identificar la congruencia entre la cultura organizacional
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predominante y la planeacion estratégica de las instituciones de educacion superior (IES), de
un estado del occidente de la republica mexicana. La metodologia utilizada se apoy6 en un
paradigma de investigacion mixto, con la aplicacion de un instrumento de evaluacion validado
(OCAI) y una aproximacion metaforica. Esto tiene relevancia, debido a que las IES —como
entidades sociales— se comportan de acuerdo a su cultura organizacional desarrollada y
aceptada a traves del tiempo, teniéndose en consecuencia, que, si se encuentra alineada con los
objetivos y metas organizacionales, tendrdn mayor facilidad para adaptarse a un mundo
cambiante y competitivo, ademas de tener indicadores positivos de eficiencia. Se puede
concluir que en las Instituciones de Educacion superior estudiadas, coexisten los cuatro tipos
de culturas organizacionales (participacion y compromiso organizacional, competencia y
productividad, innovacion y creatividad ademas de control y eficiencia), pero existe una que
predomina sobre las deméas. Se recomienda a partir de este estudio que los directivos de las
IES trabajen para poder construir una cultura organizacional fuerte, que les permita cumplir
con sus funciones sustantivas con indices altos de calidad y aquellas que ya cuentan con ésta,
se les recomienda conservarla y procurar desarrollar una cultura de tipo innovacion y
creatividad, que apoye el avance cientifico y tecnoldgico del pais.

Validacion del Instrumento de Evaluacion de la Cultura Organizacional: Una
Aplicacién de la Version Coreana. Esta investigacion fue realizada por Yun Seok, C., Minhee,
S., Scott, D., y Martin, J. (2010) la cual tuvo como propdésito examinar las propiedades
psicométricas de la version coreana del Instrumento de Evaluacion de la Cultura
Organizacional (OCAI) basado en el marco de valores en competencia (CVF).
Especificamente, la equivalencia cultural entre la version coreanay la version original en inglés
del OCAI donde se evalu6 utilizando 39 coreanos bilingiies. A continuacion, se realizo una
prueba de campo para examinar la fiabilidad de escala y la validez de constructo de la version

coreana del OCAI utilizando 133 miembros de la organizacion de la liga de béisbol profesional
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de corea (KPBL). Los resultados indicaron que la version coreana fue traducida con éxito, los
elementos mantienen el mismo sentido de los articulos originales OCAI, y rindieron
propiedades psicométricas aceptables por lo que es aplicable a las organizaciones deportivas
de Corea.

Relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en las empresas
rusas. Esta investigacion fue realizada por Zavyalova, E., y Kucherov, D. (2010) en la cual se
examina la correlacion entre la cultura organizacional, del contrato psicoldgico y satisfaccion
en el trabajo en el contexto de la cooperacién entre empleadores y empleados en un nuevo
entorno social y econdémico. Los estudios empiricos se basan en el analisis de los datos del
estudio personal de trece empresas de San Petersburgo y Moscu. La tipologia de la cultura
organizacional fue evaluada usando el Instrumento OCAI, metodologia de K. Cameron y R.
Quinn (2003). La satisfaccion en el trabajo se evaludé mediante el cuestionario de A. Meier
modificado para sus propositos. La investigacion mostrd que las organizaciones con diferentes
tipos de cultura organizacional difieren en el nivel de satisfaccion laboral de los empleados.
De acuerdo con nuestros datos, la cultura de mercado crea principalmente las condiciones para
la satisfaccion de las necesidades de auto-afirmacién; cultura jerarquica, para la satisfaccion de
necesidades de cooperacion y seguridad; la cultura del clan, para la satisfaccion de las
necesidades de respeto; cultura adhocratica, para la satisfaccion de las necesidades de
autorrealizacion.

2.2. Revision de literatura

El concepto de cultura organizacional surgid hace muchos afios cuando las

interrogantes de clima organizacional estaban siendo resueltas. Con el pasar de los afios

aparecieron diversos autores quienes buscaban explicar la cultura organizacional.
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Segun Santana y Araujo (2007):

... Pettigrew fue uno de los primeros en hablar sobre la cultura organizacional en el afio
1979, donde trat6 su aparicion y desarrollo a través del tiempo. En el afio 1982, Deal y
Kennedy hablaron sobre las culturas corporativas, en esta investigacion trataron la
naturaleza de la cultura los tipos y la cultura de direccién; en el mismo afio Ponty, Frost,
Morgan y Dandridge hablaron acerca del simbolismo organizacional en la cual tocaron
temas como la perspectiva cultural de la organizacién y el papel de la lengua, mitos y
simbolos en esa perspectiva. Yaen el afio 1983 aparecieron mas personas que hablaron
de este tema; entre algunos autores se tiene a: Barley quien realizd una investigacion
acerca de la semidtica y el estudio de cultura organizacional y ocupacional, Gregory
investigd acerca de multiples culturas y conflictos culturales en las organizaciones,
Smircich propuso una definicion de cultura donde se distinguen los niveles mas
profundos de la realidad cultural de la organizacion de aquellos que son mas
superficiales, mientras que Sathe hablé acerca de las implicaciones de cultura
corporativa; ademas de todos estos autores existieron muchos mas que hablaron de
temas acerca de la cultura en el transcurso de ese afio. Para el afio 1984, Schein habld
sobre una nueva conciencia de cultura organizacional. Asi como todos estos autores,
existieron otros mas quienes investigaron sobre la cultura organizacional durante los
afios 85, 86, 87, 88 y 89. Para el afio 1990, Rousseau realiz6 una investigacion llamada:
Evaluando la cultura organizacional, en 1991 Zammuto y Krakower realizaron estudios
cuantitativos y cualitativos de cultura organizacional, ya para el afio 2000 Ashkanasy,
Broadfoot y Falkus realizo un cuestionario de medida de cultura organizacional. (p.
313).

Ademas de los autores mencionados anteriormente que hablaron de conceptos sobre la

cultura organizacional, existieron otros quienes buscaron diversas formas para identificarla.
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... Enel afio 1986 Lorsch propuso cuestionarios que tenian que ser respondidos por los
directivos de la empresa para tratar de identificar las creencias y actitudes de estos hacia
un conjunto de aspectos clave de la organizacion, por lo que el analisis quedaba a nivel
de creencias. Boyer y Equilbey (1986) propusieron identificar la cultura recopilando
datos a través de encuestas dirigidas a los miembros de la empresa. En el mismo afio,
Cardona fundamento el estudio de la cultura en la reconstruccién y andlisis de su
historia, donde considerd siete aspectos clave como: definicidn de la estrategia, toma
de decisiones, distribucién de poder, relaciones internas, concepto de las personas,
como se realiza la promocion de los trabajadores y aspectos que son dificiles de
cambiar; aunque no definio los instrumentos a utilizar. En 1989 Calori, Livian y Sanin
propusieron un cuestionario de 60 items la cual incluye preguntas sobre la gestion
gerencial. (Salazar como se cité en Alabart & Portuondo, 2002, p. 21-24).

En cuanto a instrumentos para evaluar la cultura organizacional, hubo algunos autores

... Cook y Lafferty (1987) crearon un instrumento Ilamado OCI (Inventario de la cultura
organizacional) que utiliza la escala de Likert de cinco puntos, Harrison (1975) cre6 un
instrumento Ilamado Cuestionario de Ideologia Organizacional de Harrison que utiliza
la escala de seis puntos, y MacKenzie (1995) cre el instrumento llamado Cuestionario
de Cultura de MacKenzie. (Salazar como se cit6 en Scott, T., 2003, pp. 25-26).

En el afio 2006 Cameron y Quinn realizaron un cuestionario llamado OCAI

(Instrumento de evaluacién de cultura organizacional), instrumento utilizando en la presente

investigacion, debido a que este instrumento es uno de los mas recientes y ayuda a conocer

cudl es la cultura actual y la deseada desde la perspectiva de los trabajadores.
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2.3. Bases Teoricas

2.3.1. Cultura Organizacional.

Segun, Sorlézano (2015) la cultura organizacional es:

... un sistema de valores y creencias que comparten las personas de una organizacion,

ademas, es considerada como la personalidad de la empresa, porque, existen

organizaciones que cuenten con la misma estructura interna, pero lo que las diferencia
de las demas, es la cultura organizacional, que se ve reflejada en el comportamiento de

sus empleados y clientes. (p. 338).

Marcondes y Oliveira (2014) sefialan que la cultura organizacional es:

... un conjunto de caracteristicas preestablecidas y determinadas por la empresa, siendo

éstas, creencias, valores, éticas, principios y normas que, a su vez, tienen influencia

sobre el comportamiento de los miembros de la organizacion para el logro de los

resultados finales de la misma. (como se cita en Garcia, L., Ruiz, G. & Hernandez, T.,

2015, p. 26).

Alles (2013) afirm6 que “la base de toda cultura organizacional estd en los valores y
creencias compartidos por los colaboradores de la organizacién” (como se cita en Torres, P. &
Varela, E., 2015, p. 158).

Chiavenato (2009) da a conocer que la cultura organizacional es:

... el conjunto de hébitos y creencias establecidos por las normas, los valores, las

actitudes y las experiencias que comparten todos los miembros de la organizacion y que

la distingue de las deméas. Asi mismo se dice que la cultura organizacional no es algo
que se puede tocar, solo se puede mirar sus efectos y consecuencias. Por ende,
menciona que es similar a un iceberg, donde en la parte superior estan los aspectos
visibles y superficiales de las organizaciones, como el tipo de edificio, los colores,

métodos y procedimientos de trabajo, las tecnologias utilizadas, los titulos y las
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descripciones de los puestos y las politicas de administracion de personal. Mientras

que en la parte sumergida estan los aspectos invisibles y profundos, los cuales son méas

dificiles de observar o percibir, donde se encuentran las manifestaciones psicoldgicas y

socioldgicas de la cultura. (p. 123).

Robbins (2004) indica que la cultura organizacional “es un sistema de significados
compartidos por los miembros de una organizacion, siendo este sistema un conjunto de
caracteristicas basicas que valora la organizacion” (p. 525).

2.3.2. Caracteristicas de la Cultura Organizacional.

Segun Chiavenato (2009) la cultura organizacional “refleja la forma en que cada
organizacion aprende a lidiar con su entorno. Es una compleja mezcla de supuestos, creencias,
comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras ideas que, en conjunto, reflejan el modo
particular de funcionar de una organizacion” (p. 126).

La cultura organizacional tiene seis caracteristicas principales: (a) regularidad de los
comportamientos observados, las interacciones entre los miembros se caracterizan por un
lenguaje comun, terminologia propia y rituales relativos a las conductas y diferencias; (b) las
normas, son pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos y lineamientos sobre
la manera de hacer las cosas; (c) valores dominantes, son los principios que defiende la
organizacion y que espera que sus miembros compartan, como calidad de los productos, bajo
ausentismo y elevada eficiencia; (d) filosofia, entendida como las politicas que reflejan las
creencias sobre el trato que deben recibir los empleados o los clientes; (e) reglas, son las guias
establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la organizacion, los nuevos miembros
deben aprenderlas para ser aceptados en el grupo; y (f) clima organizacional, es decir, la
sensacion que transmite el local, la forma en que interactuan las personas, el trato a los clientes

y proveedores. (Chiavenato, 2009, p. 126).
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2.3.3. Componentes de la Cultura Organizacional.
Segin Cameron y Quinn (2006) dentro de la cultura organizacional existen cuatro
componentes: (a) Jerarquica, (b) Mercado, (c) Clan, y (d) Adhocrética.
2.3.1.1. Cultura Jerarquica.
Segun Cameron & Quinn (2006):

. esta cultura menciona que la empresa es un lugar de trabajo formalizado y
estructurado. Procedimientos gobiernan lo que la gente hace. Los lideres efectivos son
buenos coordinadores y organizadores. El mantenimiento de una organizacion que
funcione sin problemas o sorpresas es importante. Las preocupaciones a largo plazo de
la organizacion son la estabilidad, la previsibilidad y la eficiencia. Las reglas formales
y las politicas mantienen la organizacion en conjunto. (p. 38).

2.3.1.2.  Cultura Mercado.
Segun Cameron & Quinn (2006) en la cultura de Mercado se da a conocer que:
... la empresa es un lugar de trabajo orientado hacia los resultados. Los lideres son
productores y competidores dedicados. Son duros y exigentes. El pegamento que
mantiene la organizacion unida es el énfasis en ganar. Las preocupaciones a largo plazo
son las acciones competitivas y alcanzar los objetivos ambiciosos. Superar a la
competencia y el liderazgo en el mercado son importantes. (p. 40).

2.3.1.3. Cultura Clan.
Segun Cameron & Quinn (2006) Esta cultura menciona que:
... laorganizacion se caracteriza por ser un lugar agradable para trabajar donde la gente
comparte mucho de si mismo. Es como una gran familia. Los lideres son considerados
como mentores y tal vez incluso como figuras parentales. La organizacion se mantiene
unida por la lealtad y la tradicion. EIl compromiso es alto. La organizacion hace

hincapié en el beneficio del desarrollo individual a largo plazo, con la cohesion alta y
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la moral de mucha importancia. El éxito se define en términos del clima interno y la

preocupacion por las personas. La organizacion hace especial hincapié en el trabajo en

equipo, la participacion y el consenso. (pp. 42-43).

2.3.1.4. Cultura Adhocrética.

Segun Cameron & Quinn (2006) La cultura adhocratica menciona que:

... la organizacién se caracteriza por un ambiente de trabajo dindmico, emprendedor y

creativo. La gente es aventurera y toma riesgos. El liderazgo efectivo es visionario,

innovador y orientado al riesgo. EI pegamento que mantiene la organizacion unida es
el compromiso con la experimentacion y la innovacion. El énfasis esta en estar a la
vanguardia de los nuevos conocimientos, productos y servicios. Preparacion para el
cambio y afrontar nuevos retos son importantes. La organizacion a largo plazo da
énfasis al rapido crecimiento y la adquisicién de nuevos recursos. El éxito significa

producir productos y servicios Unicos y originales. (p. 45).

2.3.2. Importancia de la Cultura Organizacional.

La Cultura que tiene toda organizacion es Unica y es importante conocerla ya que
gracias a ello se pueden tomar decisiones para mejorar el entorno de trabajo y que ayuden al
logro de los objetivos de la empresa.

Para Cameron y Quinn (2006):

... la cultura organizacional refleja la ideologia imperante que las personas llevan en

sus cabezas y transmite un sentido de identidad a los empleados, ofrece reglas no

escritas y no habladas para como llevarse bien en la organizacion, y mejora la
estabilidad del sistema social” (p. 16), también mencionan que “la cultura de una
organizacion se refleja en lo que se valora, los estilos de liderazgo dominantes, el
lenguaje y los simbolos, los procedimientos y rutinas, y las definiciones de éxito que

hacen que una organizacion sea Unica. (p. 17).
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2.3.3. EI OCAIL.

El OCAI es la herramienta empleada en este estudio. Es el Instrumento de Evaluacion
de Cultura Organizacional (Organizational Culture Assessment Instrument), elaborado por
Cameron y Quinn (2006) quienes dan a conocer que el OCAI “ayuda a identificar la cultura
actual de la organizacion, asi como también el mismo instrumento ayuda a identificar la cultura
que los miembros de la organizacion piensan que deberia ser” (p. 23).

Consta de seis dimensiones: (a) caracteristicas dominantes, (b) liderazgo en mi
organizacion, (c) estilo gerencial, (d) unién en la organizacion, (e) énfasis estratégico, y (f)
criterio para el éxito. Cada una de estas dimensiones tiene cuatro alternativas, y cada
alternativa trata un componente cultural: (a) jerarquica, (b) mercado, (c) adhocrética, y (d) clan.
2.4. Definicién de Términos Bésicos

2.4.1. Definicién de Cultura.

Chiavenato (2009) menciona que cada sociedad o nacién “tiene una cultura que influye
en el comportamiento de las personas y las organizaciones y esta cultura comprende valores
compartidos, habitos, usos y costumbres, c6digos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones
y objetivos que se transmiten de una generacion a otra” (p. 120).

Cameron y Quinn (2006), postulan que “cada cultura se refleja en general, por un
idioma Unico, simbolos, reglas y sentimientos etnocéntricos” (p. 17).

Schein (2004) da a conocer que “la cultura es un fendomeno dindmico que nos rodea en
todo momento, constantemente es divulgada y creada por nuestras interacciones con los demas
y conforma el liderazgo del comportamiento, y un conjunto de estructuras, rutinas, reglas y
normas que guian y limitan la conducta” (como se cita en Franco, K., Paitan, R., Risco, M. &
Santillan, N., 2014).

Ademas, Gareth y Goffee (2001) consideran que coloquialmente “el termino cultura

puede definirse como la forma de actuar en una organizacion” (p. 30).
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Por lo tanto, se puede decir que la cultura es un concepto muy importante para todos ya
que viene a ser un conjunto de elementos como: los valores, las reglas, las costumbres, entre
otros, que envuelven y son parte de las personas que se encuentran en un determinado entorno.
Es importante conocer la cultura para asi conocer mas de las personas que se encuentran en ese
lugar u organizacion.

2.4.2. Definicidn de Organizacion.

Chiavenato (2006) nos dice que “una organizacién es una entidad social compuesta por
personas y recursos, estructurada y orientada deliberadamente hacia un objetivo comdn” (p.
21).

Ademas, segun Robbins y Coulter (2010) “una organizacion es un acuerdo deliberado
de personas para llevar a cabo un proposito especifico” (p. 14).

Por ende, se puede mencionar que la organizacion es un conjunto de personas que
trabajan juntos para el logro de los objetivos que tienen en comun.

2.4.3. Sistema financiero.

Segun la Superintendencia de Banca, Seguros y AFP (2012) el sistema financiero es:

... el conjunto de organizaciones publicas y privadas por medio de las cuales se captan,

administran y regulan los recursos financieros que se negocian entre los diversos

agentes economicos del pais. Ademas, recibe el ahorro o excedente producido por las

personas, empresas e instituciones y posibilita que se traslade hacia otras empresas y

personas que requieran esos fondos, asi como al propio Estado, también para proyectos

de inversion o financiacion de gastos de corto plazo y planes de consumo. (p. 11).

2.4.4. Sistema financiero no bancario.

“Conjunto de instituciones financieras no clasificadas como bancos y que participan en
la captacion y canalizacion de recursos como: el sistema cooperativo de ahorro y crédito,

compaiiias de seguros, COFIDE, entre otros”. (SBS, 2012, p. 16).
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2.4.5. Definicidon de Caja Municipal de Ahorro y Crédito.
“Es aquella que capta recursos del pablico y cuya especialidad consiste en realizar
operaciones de financiamiento, preferentemente a las pequefias y microempresas”. (SBS, 2012,

p. 45).
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Capitulo I11. Metodologia

3.1. Método de la Investigacion

En la investigacion se utilizé el método cientifico. Efi De Gortari (1982) describid al
método cientifico como una idealizacion de las actividades que los investigadores realizan,
poniendo su atencion en el proceso de lograr el conocimiento. El método cientifico fue el
elegido para la presente investigacion debido a que es considerado un proceso destinado a
explicar fenébmenos como la cultura organizacional. En caso de la investigacion, esta ayudara
a conocer el o los tipos de cultura organizacional que tiene la empresa, lo que no solo
beneficiara en saber cuél es sino también en como manejar esta cultura para que la empresa
logre todos sus objetivos.

Ademas, la investigacion tiene como metodo especifico al método deductivo; esto es
debido a que en la investigacion se describid la cultura organizacional de la empresa, sin incluir
ninguna modificacion, ademas de que solo se observo lo sucedido y se registro.

3.2. Tipo de la Investigacion

La presente investigacion es del tipo aplicada. Valderrama (1999) mencioné que la
investigacion aplicada llamada también activa o dinamica, busca conocer para hacer, actuar,
construir y modificar; le preocupa la aplicacion inmediata sobre una realidad concreta (p. 29).
El presente trabajo se establece como un tipo de investigacion aplicada, ya que la investigacion
se enfoca en conocer la cultura organizacional de Caja Piura, para asi plantear soluciones
concretas y necesarias para el logro de los objetivos que tiene la empresa.

3.3. Nivel de la Investigacion

El nivel de investigacion correspondiente a este trabajo es descriptivo. Arias y Fidias

(1999) mencionaron que los estudios descriptivos miden de manera individual las variables y

aun cuando no se formulen hipotesis, las variables son consideradas y mencionadas en los
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objetivos de investigacion. El nivel de la investigacion viene a ser descriptivo, debido a que el
trabajo de investigacion busca conocer de manera precisa y sin alteraciones la cultura
organizacional de la Caja Piura.
3.4. Disefio de la Investigacion

El disefio correspondiente a la investigacion es de tipo no experimental - transeccional.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionaron que “la investigacién no experimental
es la que se realiza sin manipular deliberadamente las variables; lo que se hace en este tipo de
investigacion es observar a los fendmenos en su ambiente natural, para después analizarlos”.
(p- 149). Al ser la investigacion de un disefio no experimental, se refiere a que la variable
cultura organizacional no sufri6 ninguna variacion y solo se recabé informacion tal y como se
encontrd en el entorno de trabajo. Asi mismo, es un disefio de investigacion transeccional o
transversal. Hernandez et al. (2010) menciond que “los disefios de investigacion transeccional
o transversal permiten recolectar los datos en un solo momento y en un tiempo Gnico” (p.151).
Se eligio el disefio no experimental transeccional porque la informacion fue recabada en un
mismo momento y tiempo.
3.5. Poblacion de la Investigacion

Kelmansky (2009) mencion6 que la poblacion es todo el grupo de investigacion
(generalmente son individuos) que interesa analizar con la finalidad de contestar una pregunta
de investigacion. Para el presente estudio, la poblacién estuvo conformada por los trabajadores
estables de las diversas areas que trabajan tiempo completo y que fueron contratados por la
Caja Piura. No se consideraron a aquellos trabajadores contratados bajo tercerizacion. Ademas,
para el desarrollo de la investigacion se tomd a toda la poblacion por lo que sera considerado

un censo y no se tomo una muestra.
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Tabla 1

Total de empleados de la Caja Piura segun funciones y género

) Género
Funciones - - Total
Masculino Femenino
Recibidor - Pagador 0 2 2
Asesor de crédito 12 6 18
Soporte 2 1 3
Total 14 9 23

Tabla 2

Total de empleados de la Caja Piura segun funciones y tiempo que lleva laborando en la

empresa
Tiempo que viene trabajando
Funciones
menor aun aiio de 1 a 3 afos de 4 a 6 afnos Total

Recibidor — Pagador 2 0 0 2
Asesor de crédito 7 8 3 18
Soporte 2 1 0 3
Total 11 9 3 23

3.6. Consentimiento Informado

Antes de efectuar las encuestas, se solicitd de manera verbal a los participantes su
consentimiento para que participen voluntariamente en la investigacion. Cuando se finalizo la
encuesta, se les entregé un consentimiento informado para que lo puedan firmar. En este
consentimiento se mencionaba que cada participante habia participado de manera voluntaria y
autorizaba a utilizar la informacion que nos brindaron exclusivamente para la investigacion.

(Ver Apéndice D).
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3.7. Confidencialidad

En la presente investigacion no se menciona el nombre de los participantes y sus
respuestas se trabajaron de manera confidencial para de esa manera no dar a conocer su
identidad.

3.8. Ubicacion Geograéfica

La investigacion fue realizada en la provincia de Huancayo, departamento de Junin en
Per(, con 503,139 habitantes segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica.

3.9. Instrumentacion

El OCAI es un instrumento que consta de seis dimensiones, las cuales tienen cuatro
alternativas, y cada alternativa trata un componente cultural entre las que se divide 100 puntos
dependiendo de cuél de las alternativas se refleja mas en la empresa (Cameron & Quinn, 2006).
(Ver Apéndice C)

El OCAI menciona que se debe otorgar mayor puntaje a la alternativa que se asemeje
mas a la organizacion; por ejemplo, en la primera dimension de caracteristicas dominantes, si
se considera a la alternativa A como la que mas refleja a la situacion de la empresa se le puede
otorgar 50 puntos, si la alternativa B sucede con menos frecuencia se le puede otorgar 30 puntos
y a las alternativas C y D que, casi no ocurren, se les puede dar 10 puntos a cada una. Cameron
y Quinn (2006) dan a conocer que la regla del instrumento OCAI es otorgarle un puntaje a cada
alternativa para que sumen 100 puntos y que cumplan con reflejar lo que ocurre con frecuencia
en la organizacion.

Para calificar el OCAI se requiere calculos matematicos basicos. Primero sumar todas
las respuestas A en la columna "Actual” y dividir entre seis, es decir calcular un promedio de
las alternativas A en la columna "Actual ". Se repite este calculo para las alternativas B, C y
D (Cameron & Quinn, 2006). EIl segundo paso es repetir el proceso de sumar todas las

respuestas A, pero ahora, en la columna "Deseado™ y dividirlas entre seis. De la misma manera
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se replica el célculo para las alternativas B, C y D. Cada uno de estos resultados se ubican en
los cuadrantes de la figura segun los puntajes obtenidos que hacen referencia a los tipos de

cultura organizacional: (a) jerarquica o jerarquizada; (b) mercado; (c) adhocrética o ad-hoc; y

(d) clan. La Figura 1 muestra de manera gréafica la cultura de mayor y menor intensidad.

asve 4 soHocw
50 50
40 40
30 30
20 20
p 10 10 >
10
20
30
40
50
JERARQUIZADA (D) |  MERCADO (C)
Y

Figura 1. Representaciéon Grafica OCAI Tomado y adaptado de Cameron, K. & Quinn, R.
(2006). Diagnosing and Changing Organizational Culture (Revised ed.). San Francisco, CA:

Jossey — Bass

La Figura 2 es un ejemplo que identifica la cultura como la de mayor dominio y también

muestra la distribucién de los puntajes para cada cultura con los siguientes resultados:

1. La cultura Clan es el puntaje del promedio de A, 28.

2. La cultura Ad-Hoc es el puntaje del promedio de B, 15.

3. La cultura Mercado es el puntaje del promedio de C, 32.

4. La cultura Jerarquica es el puntaje del promedio de D, 25.

Para obtener el puntaje de un grupo de cuestionarios se saca la media, este resultado

representa los puntos en cada cuadrante y por lo tanto identifica la intensidad de cada cultura

del grupo.
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Figura 2. Ejemplo Representacion Grafica OCAI Tomado y adaptado de Cameron, K. &
Quinn, R. (2006). Diagnosing and Changing Organizational Culture (Revised ed.). San
Francisco, CA: Jossey — Bass
3.9. Recoleccidén de Datos

La recoleccion de datos se di6 el afio 2015 a través de una reunién y permiso dado por
el gerente de la oficina principal de Caja Piura, en la que se le explicd de que trataba la
investigacion, en qué consistia el proceso de aplicacién del cuestionario — OCAI y que se
lograria con ello. La aceptacion para poder efectuar la investigacion en su entidad se formalizo
mediante la firma de una carta de autorizacién. Luego se pidi6 informacion acerca del nimero
de trabajadores en cada oficina de la provincia de Huancayo y coordiné el dia y el horario en
el que se efectuaria la aplicacion del cuestionario. Los dias de aplicacion los trabajadores
desarrollaron el cuestionario voluntariamente y cuando finalizaban se les solicitaba firmar el
consentimiento informado donde el trabajador daba a conocer que habia resuelto el

cuestionario voluntariamente y daba la autorizacion para utilizar la informacion brindada



29

exclusivamente para la investigacion. EIl tiempo promedio que durd la aplicacion del
cuestionario fue de 10 minutos para completar tanto la columna que trata de la cultura
organizacional actual; como la columna que trata de la cultura organizacional deseada. Luego
de ello se verifico que el cuestionario estuviera completo y rellenado correctamente.
3.10.Anélisis de Datos

Después de haber finalizado la recoleccion de datos, se paso a revisar las encuestas para
poder comprobar que todas ellas estén completas y las dimensiones sumen 100 puntos. Todas
las encuestas se codificaron y organizaron en una base de datos para luego ser analizadas a
través del programa SPSS.

Una vez concluida la base de datos se realizé la evaluacion de consistencia a todos los
datos obtenidos, identificando respuestas atipicas mediante el diagrama de caja y bigotes la
cual segun Llinds Solano, H. y Rojas Alvarez, C. (2006) es un manera de analizar
exploratoriamente los datos y que ademas permite analizar su simetria, conocer los valores
atipicos y visualizar un ajuste de los datos a una distribucion de frecuencias determinada. El
apéndice E muestra el diagrama de caja de la cultura actual y deseada de Caja Piura.

Asi mismo se realizo el analisis de confiabilidad de resultados con el coeficiente Alfa
de Cronbach para cada cultura (Clan, Adhocracia, Mercado y Jerarquica) los cuales dieron
como resultado valores o« > .5. Finalmente se hizo el analisis de validez del instrumento, el
cual, se realiz6 mediante la aplicacion del analisis factorial.

3.11. Validez y Confidencialidad

Para determinar la confiabilidad del instrumento OCAI utilizado en la investigacion, se
calculo el coeficiente Alfa de Cronbach para cada cultura. Este indice considera valores entre
0 y 1, considerando que aquellos valores de alfa que estdn mas cercanos a 1 son los mas

aceptables, porque esto nos indica una mayor consistencia entre los items analizados.
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La Tabla 3 nos muestra los resultados de confiabilidad para Caja Piura. Los resultados
muestran valores oc > .6 aunque segun Briggs y Cheek (1986) idealmente, el coeficiente Alfa
de Cronbach de una escala deberia ser &< > .7 ; sin embargo, los valores del coeficiente Alfa
de Cronbach son bastante sensibles al numero de items de la escala, por ende, en aquellas
escalas con menos de diez items es normal encontrar este tipo valores un poco bajos.

Tabla 3

Prueba de Confiabilidad de Alfa de Cronbach para Caja Piura

Clan  Adhocratica  Mercado  Jerarquica

182 .655 717 .683

Después de haber determinado la confiabilidad del instrumento OCAI, se aplica el
analisis factorial para validar la escala planteada. Para ver la validez del constructo se
analizaron las 24 preguntas de las 23 encuestas. La matriz de correlaciones obtenida se muestra
en el Apéndice F, e indica que no es cierta positiva, por lo que se determiné que no era necesario
realizar el analisis factorial, ya que la escala de resultados utilizada es de tipo ipsativa; por lo
que los resultados estan interrelacionados. Por ende se afirma que al ser la matriz no cierta
positiva se asume que el instrumento empleado es valido; sin embargo, para poder observar
alguna relacién estadisticamente significativa entre las variables culturales, se considerd
efectuar el test de correlacion de Spearman y determinar si existe algun tipo de relacién entre
ellas. Segun Triola, M. (2004) la prueba de correlacion de Spearman se usa para probar una
asociacion entre dos variables. Ademas, el Apéndice G muestra la representacion grafica, a
través del diagrama de dispersién de puntos, la cual también segln Triola, M. (2004) sirve para
determinar si hay alguna relacion entre dos variables. En estos diagramas pudimos observar
cierta asociatividad directa entre las variables; pero segun el andlisis descriptivo obtenido de la

prueba de Spearman mostrado en el Apéndice H, obtenemos coeficientes de correlacion con
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valores reducidos, lo cual nos muestra no necesariamente que no exista correlacion, ya que

estas pueden presentar una relacion no lineal.
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Capitulo IV. Presentacion y Analisis de Resultados

4.1. Perfil de los Informantes

Aportaron con sus respuestas un total de 23 colaboradores. Se consideraron en la
investigacion tres variables esenciales como: (a) Género, (b) Funciones y (c) Tiempo. La
distribucion de las variables se puede apreciar en la siguiente tabla.

Tabla 4

Clasificacion de los colaboradores de Caja Piura segun género, funcion y tiempo que viene

trabajando.
Colaboradores de Caja Piura
Clasificacion Grupo

Cantidad Porcentaje

Género Masculino 14 60.9%

Femenino 9 39.1%

Total 23 100%

Funcion Recibidor - Pagador 2 8.7%

Asesor de crédito 18 78.3%

Soporte 3 13.0%

Total 23 100%

Tiempo que viene menor a un afo 11 47.8%

trabajando de 1 a 3 afios 9 39.1%

de 4 a 6 afios 3 13.0%

Total 23 100%

4.2. Presentacion y Discusion de los Resultados
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la investigacion, utilizando el
instrumento OCALI, los cuales evaluan las hipotesis planteadas acerca de la percepcion de los

encuestados sobre la cultura organizacional en la Caja Piura - Huancayo.
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Para la investigacion, se realiz6 en primer lugar, el analisis descriptivo de los datos
obtenidos a través de las medias y desviacién estandar, para asi conocer las caracteristicas de
las muestras y la variabilidad que puedan presentar. Posteriormente, para la validacion de la
normalidad, se efectud la prueba de distribucién normal de Kolmogoérov-Smirnov y/o Shapiro-
Wilk, cuyos valores de significancia (p > .05) indican la homogeneidad de la muestra. A fin
de conocer si los grupos poseen varianzas similares y si provienen de una misma poblacién se
realizo el test de Levene, la misma que con valores de significancia (p > .05) indicarian que los
grupos estudiados no son diferentes, es decir, son homogéneos y por lo tanto poseen
homocedasticidad. Ademas, con ello, se determiné si se haria uso de pruebas paramétricas o
no paramétricas en el estudio. Para rechazar o no las hipotesis planteadas, se utilizd pruebas
no paramétricas en aquellas variables sin distribucion normal y pruebas paramétricas en
aquellas variables con distribucién normal. Para aquellas variables dicotomicas se utilizé como
prueba no paramétrica el test de U de Mann-Whitney y para las variables politomicas se utiliz6
como prueba no paramétrica al test de Kruskal Wallis.

4.2.1. Analisis de la percepcion de la cultura organizacional debido a la
diferencia de género de los trabajadores de la Caja Piura.

La H1 sefiala que no existen diferencias en la percepcion de la cultura organizacional
debido a la diferencia de género de los trabajadores de la Caja Piura. A continuacion, se
muestra la evaluacion de la hipétesis 1 en el escenario actual.

Analizando la primera variable, género, para la percepcién de la cultura actual en la
Caja Piura, la Tabla 5, toma en cuenta la media, en ella, se puede observar que en ambos
géneros la cultura se distribuye en forma similar en la cultura adhocrética y en la de mercado,
es decir que no hay diferencias significativas. Mientras que en las otras culturas se puede ver
que la cultura clan es la que prevalece en el género femenino y la cultura jerarquica en el género

masculino.
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La distribucién grafica de las medias segun género se muestra en la Figura 3.

Tabla 5
Valores de Media y Desviacion Estandar para la Percepcion de la Cultura Actual en Caja

Piura segun el Género de los Trabajadores.

Cultura Actual

Genero Medida : —
Clan Adhocratica Mercado Jerarquica
Masculino Media 24 .83 22.80 25.18 27.19
Desviacion
10.63 8.66 11.58 1251
estandar
Femenino Media 32.87 22.78 24.63 19.72
Desviacion
12.46 10.13 11.45 11.51
estandar
Género Masculino Género Femenino
CLAN (3) 4 AD-HOC (B) CLAN (4) AD-HOC (B)
50 50
40 40
30 30
20 20
10 10
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Figura 3. Percepcion de la cultura actual de acuerdo al género.

Para conocer las dimensiones de las culturas que prevalecen en ambos géneros, se
realizé un andlisis de las medias segin género para cada dimension, las cuales se muestran en

el Apéndice J. Se puede apreciar en el género femenino donde prevalece la cultura clan, la
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dimension mas fuerte es la union en la organizacion, mientras que en la cultura jerarquica que

es la que prevalece en el género masculino, la dimensidén con mayor puntaje es el criterio para

el éxito. Ademas, se observa que donde existe mayor variacion es en el componente jerarquico

en cuatro de sus dimensiones.

Para la prueba de normalidad se utilizé el método Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-

Wilk, de acuerdo al tamafio de la muestra segin género, de los cuales se obtuvo niveles de

significancia menores a .05 (ver Tabla 6), lo que indica que los componentes culturales

clasificados segiin género no poseen una distribucion normal, por lo que para la validacion de

la hipétesis planteada H1 es conveniente el uso de pruebas no paramétricas.

Tabla 6

Prueba de Distribucion Normal para la Percepcién de la Cultura Actual en Caja Piura

segun el Género de los Trabajadores.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk Posee
Cultura Actual ~ Geénero o _ o ~ Distribucion
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Normal
Clan Masculino 159 84 .000 No
Femenino 221 54 .000 No
Adhocrética Masculino 197 84 .000 No
Femenino 154 54 .003 No
Mercado Masculino 196 84 .000 No
Femenino .208 54 .000 No
Jerarquica Masculino 209 84 .000 No
Femenino A77 54 .000 No

Asimismo, la Tabla 7 permite concluir que el valor p asociado al estadistico de Levene

es mayor a .05 en tres de los componentes, lo cual confirma que los grupos segun el género si



36

poseen homocedasticidad o homogeneidad de varianzas; sin embargo, en el componente clan
se obtuvo niveles de significancia por debajo de .05, rechazando la homogeneidad entre sus
varianzas.

Para validar lo propuesto en la hipétesis H1, se procedi6 a usar la prueba no paramétrica
de Mann-Whitney. Seguln los resultados que se muestran en la Tabla 8, se determina niveles de
significancia mayores a .05 en la cultura adhocratica y en la cultura mercado, mientras que en
la cultura clan y en la cultura jerérquica se determina niveles de significancia menores a .05, lo
que hace que se rechace parcialmente la hipdtesis H1.

Tabla 7

Prueba de Homogeneidad de Varianzas de la Hip6tesis H1

) ) Se acepta
Tipo de Cultura Estadistico de _ )
dfl df2 Sig. homogeneidad
Actual Levene )
de varianzas
Clan 5.429 1 136 021 No
Adhocratica 1.919 1 136 .168 Si
Mercado .000 1 136 991 Si
Jerarquica .086 1 136 770 Si

En la Tabla 9 se muestra la validacion de la hipétesis para cada componente cultural
tomando como referencia el género.
Tabla 8

Prueba de Mann-Whitney de la Hipdtesis H1

Cultura Actual
Medida

Clan Adhocratica Mercado Jerarquica
U de Mann-Whitney 1485.50 2267.50 2228.00  1696.00

Sig. asintotica (bilateral) 0.00 1.00 0.86 0.01
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Tabla 9

Contraste de la Hipdtesis H1

Cultura Hipotesis Nula
Clan No existen diferencias en la percepcion actual de la

Rechazar
cultura clan debido a la diferencia de género de los
Hipdtesis Nula
participantes de la Caja Piura

Adhocratica  No existen diferencias en la percepcion actual de la
No Rechazar
cultura adhocratica debido a la diferencia de género de
Hipotesis Nula
los participantes de la Caja Piura

Mercado No existen diferencias en la percepcion actual de la
No Rechazar
cultura mercado debido a la diferencia de género de los
Hipotesis Nula
participantes de la Caja Piura

Jerarquica No existen diferencias en la percepcion actual de la
Rechazar
cultura jerarquica debido a la diferencia de género de
Hipotesis Nula
los participantes de la Caja Piura

4.2.2. Analisis de la percepcion de la cultura organizacional debido a las
diferentes funciones a las que pertenecen los trabajadores de la Caja Piura.

La H2 sefiala que no existen diferencias en la percepcién de la cultura organizacional
debido a las diferentes funciones a las que pertenecen los trabajadores de la Caja Piura. Para
un buen analisis se evalu6 la hip6tesis dos en el escenario actual.

Para poder determinar las diferencias de percepcion de la cultura actual segun las funciones
que desempefian los colaboradores, se realizé un anélisis descriptivo de las medias, y se determino
que existen ciertas diferencias, ya que en el caso de los Recibidores — Pagadores se presentd una

mayor inclinacion hacia la cultura clan; asi como en el caso de los Asesores de Créditos, mientras
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que en el caso de los de Soporte la cultura que se presenta con mayor intensidad es la jerarquica.
En la Tabla 10, se observan los resultados.

Gréaficamente los resultados de las medias segun las funciones que desempefian los
trabajadores se muestran en la Figura 5.
Tabla 10
Valores de Media y Desviacion Estandar para la Percepcion de la Cultura Actual en Caja

Piura segun las Funciones de los Trabajadores.

Cultura Actual

Funcion Medida Clan Adhocratica Mercado  Jerarquica
Recibidor - Media 26.25 23.75 25.42 24.58
Pagador Desviacion estandar 4.33 5.69 4.50 7.82
Asesor de  Media 28.44 22.82 25.32 23.42
Crédito  Desviacion estandar 12.47 9.40 12.39 12.69
Soporte Media 26.39 21.94 22.50 29.17

Desviacion estandar 12.81 10.31 8.79 14.17
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Figura 5. Percepcion de la cultura actual de acuerdo a la funcion.
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Del analisis de las medias segun las funciones, por cada dimension de los componentes

culturales, se encontraron variaciones no muy marcadas en todos los componentes (Ver

Apéndice K).

La validacién de la normalidad de acuerdo a las funciones de los trabajadores se realizo

con el método Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, los datos se muestran en la tabla 11, e

indican que los niveles de significancia son variables respecto a .05, lo que indica que cinco de

los componentes culturales clasificados segln funcidén poseen una distribucion normal y los

otros siete no.
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Tabla 11
Prueba de Distribucion Normal para la Percepcién de la Cultura Actual en Caja Piura

segun las Funciones de los Trabajadores.

Cultura Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk Posee
Actual Funcion Distribucion
clua Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig. Normal
Clan Recibidor-
.884 12 .099 Si
Pagador
Asesor de
191 108 .000 No
crédito
Soporte .889 18 .037 No
Adhocréatica Recibidor-
.900 12 .158 Si
Pagador
Asesor de
.186 108 .000 No
crédito
Soporte 925 18 .157 Si
Mercado Recibidor-
.865 12 .056 Si
Pagador
Asesor de
195 108 .000 No
crédito
Soporte .804 18 .002 No
Jerdrquica  Recibidor-
.852 12 .038 No
Pagador
Asesor de
181 108 .000 No
crédito

Soporte .936 18 .248 Si
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La Tabla 12 muestra la homogeneidad de varianzas segln funciones que desempefian
los trabajadores, se acepta esta homogeneidad para las culturas adhocrética, mercado y
jerarquica. Mientras que la cultura clan no presenta homogeneidad de varianzas.

Para validar la hipdtesis H2, se utilizo la prueba no paramétrica Kruskal-Wallis, con la
finalidad de conocer si la percepcion de cultura actual segun funciones de los trabajadores
presenta diferencias significativas. De los resultados mostrados en la Tabla 13, se determina
que no se rechaza la hipdtesis H2.

Tabla 12

Prueba de Homogeneidad de Varianzas de la Hipdtesis H2

Tipo de ) Se acepta
Estadistico ) )

Cultura dfl df2 Sig. homogeneidad de

de Levene _

Actual varianzas
Clan 3.351 2 135 .038 No
Adhocrética  1.266 2 135 .285 Si
Mercado 2.480 2 135 .088 Si
Jerarquica 1.325 2 135 .269 Si

La Tabla 14 muestra la validacion de la hip6tesis para cada componente cultural
tomando como referencia las funciones de los trabajadores.
Tabla 13

Prueba de Kruskal-Wallis de la Hipotesis H2

Cultura Actual

Medida
Clan Adhocratica Mercado Jerarquica
Chi-cuadrado 915 752 302 4.535
al 2 2 2 2

Sig. asintotica .633 .687 .860 104
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Tabla 14

Contraste de la Hipdtesis H2

Cultura Hipotesis Nula
Clan No existen diferencias en la percepcion actual de la No Rechazar

cultura clan debido a las diferentes funciones de los  Hipotesis
participantes de la Caja Piura Nula
Adhocratica No existen diferencias en la percepcion actual de la No Rechazar
cultura adhocrética debido a las diferentes funcionesde ~ Hipotesis
los participantes de la Caja Piura Nula
Mercado No existen diferencias en la percepcion actual de la No Rechazar
cultura mercado debido a las diferentes funciones de  Hipotesis
los participantes de la Caja Piura Nula
Jerdrquica  No existen diferencias en la percepcion actual de la No Rechazar
cultura jerarquica debido a las diferentes funciones de  Hipotesis

los participantes de la Caja Piura Nula

4.2.3. Analisis de la percepcion de la cultura organizacional debido al tiempo
gue llevan laborando los trabajadores de la Caja Piura.

La H3 sefiala que no existen diferencias en la percepcion de la cultura organizacional
debido al tiempo que llevan laborando los trabajadores de la Caja Piura. Se realiz6 una
evaluacion de la hipotesis tres en el escenario actual.

De las muestras analizadas respecto a la percepcion de la cultura actual segln el tiempo
que lleva laborando el trabajador en la empresa, en la Tabla 15 se aprecia que los trabajadores
con tiempo de trabajo menor a un afio, asi como los trabajadores con tiempo de trabajo de uno

a tres afios (1-3 ) tienen una mayor percepcion de cultura enfocada en el componente clan, en
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el caso del personal con cuatro a seis (4-6) afios de tiempo de trabajo el componente adhocréatico
es el con mayor intensidad.

Gréficamente las medias segln tiempo que llevan trabajando los colaboradores se
muestran en la Figura 15.
Tabla 15
Valores de Media y Desviacion Estandar para la Percepcion de la Cultura Actual en Caja

Piura segun el Tiempo que llevan laborando los Trabajadores.

Cultura Actual

Tiempo Medida i i
Clan Adhocradtica Mercado Jerarquica
menor a un Media 27.59 21.59 23.79 27.03
afio Desviacion
13.36 8.37 11.67 12.41
estandar
dela3afios Media 29.26 22.31 26.02 22.41
Desviacion
11.13 9.70 11.75 13.38
estandar
de4 a6afios Media 25.56 28.61 26.11 19.72
Desviacién
8.89 9.04 10.08 8.66

estandar
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Figura 7. Percepcion de la cultura actual de acuerdo al tiempo que llevan laborando los

trabajadores.

Para validar donde se encuentran las mayores diferencias de percepcion de la cultura

actual segun el tiempo que llevan trabajado los colaboradores debido a las dimensiones que

componen cada cultura, se cuenta con el Apéndice L donde se aprecia que las mayores

diferencias se dan en el componente jerarquico su dimension Estilo Gerencial.

Para el analisis de normalidad se utiliz6 el método Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-

Wilk, de acuerdo al tamafio de la muestra segun el tiempo que llevaban laborando los

trabajadores, de los cual, se obtuvo niveles de significancia variables respecto a .05 (ver Tabla

16), lo que indica que solo uno de los componentes culturales clasificados segln antigliedad
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laboral poseen una distribucién normal y los otros 11 no, por lo que, para validar la hipotesis,
se utilizard una prueba no paramétrica.

Tabla 16

Prueba de Distribucion Normal para la Percepcién de la Cultura Actual en Caja Piura

segun el Tiempo que llevan laborando los Trabajadores.

_— Tiempo_ de Kolr'nogorov-Smirnova S'hapiro-WiIk Disfr?gﬁi .
Actual Trabajo Esi;[(a:lgl gl Sig. Esiitsgl | Sig. Normal
Clan menoraunafo 216 66 .000 No
dela3afios 196 54 .000 No
de 4 a 6 afos 951 18 449 Si
Adhocratica menoraunafio 175 66 .000 No
dela3afios 183 54 .000 No
de 4 a 6 afios 820 18  .003 No
Mercado menoraunafio 176 66 .000 No
dela3afios 219 54 .000 No
de 4 a 6 afios 823 18  .003 No
Jerdrquica  menoraunafio 178 66 .000 No
de 1 a 3 afios 206 54 .000 No
de 4 a 6 afios 821 18  .003 No

La Tabla 17 muestra la homogeneidad de varianzas segln antigiiedad laboral de los

trabajadores, donde se acepta la homogeneidad para todas las culturas.



Tabla 17

Prueba de Homogeneidad de Varianzas de la Hipdtesis H3

Tipo de Estadistico Se acepta

Cultura de Levene dfl df2 Sig. homogeneidad de

Actual varianzas
Clan 922 2 135 400 Si
Adhocrética 417 2 135 .660 Si
Mercado 303 2 135 739 Si
Jerarquica 1.218 2 135 299 Si
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Para validar la hipdtesis H3, se utilizo la prueba no paramétrica Kruskal-Wallis, con la

finalidad de conocer si la percepcion de cultura actual segun el tiempo que llevan trabajando

los colaboradores presenta diferencias significativas. De los resultados mostrados en la Tabla

18, se determina que la hipotesis H3 se rechaza parcialmente; debido a que si existen

diferencias en el componente adhocrético y jerarquico. La Tabla 19 muestra la validacion de

la hipotesis para cada componente cultural tomando como referencia el tiempo que llevan

laborando los trabajadores.
Tabla 18

Prueba de Kruskal-Wallis de la Hipétesis H3

Cultura Actual

Medi - P
edida Clan Adhocratica Mercado Jerarquica
Chi-cuadrado 1.274 10.512 1.816 7.252
al 2 2 2 2
Sig. asintotica 529 .005 403 027
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Tabla 19

Contraste de la Hipdtesis H3

Cultura Hipotesis Nula
Clan No existen diferencias en la percepcion actual de la No Rechazar

cultura clan debido al tiempo que llevan laborando los  Hipdtesis
participantes de la Caja Piura Nula
Adhocratica No existen diferencias en la percepcion actual de la  Rechazar
cultura adhocratica debido al tiempo que llevan  Hipdtesis
laborando los participantes de la Caja Piura Nula
Mercado No existen diferencias en la percepcion actual de la No Rechazar
cultura mercado debido al tiempo que llevan laborando  Hipotesis
los participantes de la Caja Piura Nula
Jerdrquica  No existen diferencias en la percepcion actual de la  Rechazar
cultura jerarquica debido al tiempo que llevan Hipdtesis

laborando los participantes de la Caja Piura Nula

4.2.4. Analisis de la percepcion de la cultura organizacional actual respecto a la
deseada, entre los trabajadores de la Caja Piura.

La hipotesis cuatro sefiala que no existen diferencias entre la percepcion de la cultura
organizacional actual y la deseada, entre los trabajadores de la Caja Piura. Para responder esta
hipétesis se evaluaron los niveles totales de cultura percibida.

Las diferencias segun las medias encontradas se encuentran descritas en la Tabla 20.
Los resultados muestran que el componente cultural de mayor intensidad en el escenario actual,
asi como en el deseado es el clan.

Tabla 20
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Valores de Media y Desviacion Estandar para la Percepcién de la Cultura Actual y Deseada

en la Caja Piura.

Cultura Actual Cultura Deseada
Medida
Clan Adhocratica Mercado Jerdrquica Clan Adhocrética Mercado Jerarquica
Media 27.98 22.79 24.96 2427  34.25 24.59 21.62 19.55
Desviacién
12.00 9.22 11.49 12.63 13.67 9.88 10.13 11.81
Estandar

No obstante, al hacer la comparacion de la percepcion de cultura actual con la deseada,
se aprecia que hay un incremento significativo de 6.27 en la cultura clan, pasando a ser la
cultura de mayor percepcion, asi mismo la cultura adhocrética tiene un ligero incremento de
1.8. En el caso de las culturas mercado y jerarquica se ve una disminucion de las medias de

3.34 y 4.72 puntos respectivamente (Ver Figura 9).
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Figura 9. Percepcion de la cultura actual y deseada.

Finalmente, se utilizo la prueba no paramétrica para las muestras relacionadas de

Wilcoxon, para determinar si las diferencias entre la percepcion de la cultura actual y deseada,
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son significativas. Los resultados mostrados en la Tabla 21 indican que segun los niveles de

significancia si existen diferencias significativas en la percepcion de la cultura actual como en

la deseada. La Tabla 22, muestra la validacion de la hipdtesis por cada componente cultural.

Tabla 21

Prueba de Wilcoxon de la Hipotesis H4

Clan Adhocratica Mercado

deseado vs actual deseado vs actual deseado vs actual

Jerarquica

deseado vs actual

z -4,840° -2,478° -3,158° -4,173°

Sig. asintdtica bilateral .000 .013 .002 .000

Tabla 22

Contraste de la Hipotesis H4

Cultura Hipotesis Nula

Clan No existen diferencias entre la percepcién de la Rechazar
cultura clan actual y la deseada, entre los miembros de  Hipotesis
la Caja Piura. Nula

Adhocratica No existen diferencias entre la percepcion de la Rechazar
cultura adhocrética actual y la deseada, entre los Hipotesis
miembros de la Caja Piura. Nula

Mercado No existen diferencias entre la percepcién de la Rechazar
cultura mercado actual y la deseada, entre los Hipdtesis
miembros de la Caja Piura. Nula

Jerarquica  No existen diferencias entre la percepcion de la Rechazar
cultura jerarquica actual y la deseada, entre los Hipdtesis
miembros de la Caja Piura. Nula

4.2.5. Analisis de la percepcion de la cultura organizacional entre los

trabajadores de la Caja Piura.
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La hipdtesis General sefiala que no existen diferencias en la percepcién de los
colaboradores sobre la cultura organizacional en las agencias de Huancayo de la Caja Piura.
Para responder esta hipdtesis se evaluaron los resultados de todas las hipotesis especificas
planteadas, en la situacion actual. (Ver Tabla 23).

En la Tabla 23 podemos ver que se rechazan tres de las cuatro hipdtesis especificas
nulas planteadas; por ende, se decidi6 rechazar la hipétesis general planteada para la
investigacion.

Tabla 23

Resumen de la Validacion de las Hipotesis Planteadas

Hipotesis Nula
H1: No existen diferencias en la percepcion de la cultura Rechazar

Organizacional debido a la diferencia de género de los participantes de Parcialmente
la Caja Piura Hipotesis Nula
H2: No existen diferencias en la percepcion de la cultura
No Rechazar

Organizacional debido a las diferentes funciones de los participantes de

Hipdtesis Nula
la Caja Piura
H3: No existen diferencias en la percepcion de la cultura Rechazar
Organizacional debido al tiempo que llevan laborando los participantes Parcialmente
de la Caja Piura Hipotesis Nula

H4: No existen diferencias entre la percepcién de la cultura Rechazar

Organizacional actual y la deseada, entre los miembros de la Caja Piura.  Hipdtesis Nula
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Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones

5.1. Conclusiones

Se encontro, al analizar la hipdtesis general que, si existen diferencias en la
percepcion de los colaboradores sobre la cultura organizacional en las agencias de
Huancayo de la Caja Piura, pero ademas se observo que la cultura, presenta una
combinacion de diferente intensidad de los cuatro componentes: clan, adhocratica,
mercado Y jerarquica, teniendo la cultura clan mayor predominancia. Esto se da
debido a que los cuatro componentes forman parte de la cultura organizacional, ya
que cada componente se enfoca en diversos &mbitos deseados por los trabajadores
como: Una empresa mas familiar, una empresa mucho méas enfocada en las metas y
resultados, una empresa que busque la innovacion y creatividad, y una empresa mas
estructurada.

En relacion a la percepcion cultural segin género, se encontr6 que la hipotesis nula
que menciona que, no existen diferencias en la percepcion de la cultura
Organizacional debido a la diferencia de género de los trabajadores de la Caja Piura;
esta hipdtesis es rechazada, puesto que, existen diferencias significativas, ya que los
géneros: femenino y masculino, presentan similares niveles de percepcion para la
cultura mercado y adhocrética, las cuales se orientan en las metas e innovacion
respectivamente. Ademas, se puede apreciar que, para las mujeres, prevalece la
cultura clan con la dimension unién en la organizacion, debido a que las mujeres
perciben que la lealtad y confianza es lo que las une; mientras que la cultura
Jerarquica es la que prevalece para el genero masculino, con la dimension criterio
para el éxito, ya que los varones perciben que el éxito para la empresa es lograr la

eficiencia.
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En relacion a las funciones que desempefian los colaboradores, no se rechaza la
hipdtesis nula, la cual menciona que no existen diferencias en la percepcion de la
cultura organizacional debido a las diferentes funciones de los trabajadores de la
Caja Piura, debido a que se establecio que no existen diferencias en la percepcion
cultural en ninguno de sus componentes. En un entorno actual, segun las funciones
que desempefian los trabajadores, se ve que no existen diferencias en la percepcion
de todos los componentes culturales. Ademas, se pudo observar que en la funcién
Recibidor — Pagador asi como en la de Asesor de Credito la cultura clan es la que
prima, considerando a las dimensiones mas fuertes al liderazgo en la organizacion
y las caracteristicas dominantes respectivamente; los cuales nos dicen que el lider
es quien les guia y ensefia y que la empresa es como una gran familia, mientras que
en la funcion Soporte la cultura jerarquica es la con mayor puntaje con la dimensién
criterio para el éxito, la cual busca lograr la eficiencia.

En relacion al tiempo que llevan trabajando los colaboradores en la empresa, cuya
hip6tesis nula menciona que no existen diferencias en la percepcion de la cultura
Organizacional debido al tiempo que llevan laborando los trabajadores de la Caja
Piura; esta hipotesis se rechazd parcialmente, ya que se observo que si existen
diferencias en la percepcion del componente cultural adhocratico y jerarquico, los
cuales mencionan que la organizacion busca mas la creatividad e innovacion y que
Caja Piura es un lugar bastante estructurado; mientras que, en el componente clan
y mercado no existen diferencias en la percepcion. Ademas, se ve que la cultura
mas fuerte para aquellos colaboradores que trabajaron de uno a tres afios y a los que
trabajaron menos de un afo es la cultura clan con las dimensiones union en la
organizacion y caracteristicas dominantes como dimensiones preponderantes

debido a que perciben a Caja Piura como una empresa unida en base a la lealtad,
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confianza y ambiente familiar; mientras que, para los que trabajaron de cuatro a seis
afios la cultura més fuerte viene a ser la adhocratica con las dimensiones énfasis
estratégico y criterio para el éxito debido a que perciben que la empresa busca
plantearse nuevos retos y contar con productos Gnicos y novedosos.

Después del analisis, se determino que, si existen diferencias en la percepcion de la
cultura deseada con la actual, ya que la percepcion actual de los componentes
culturales es similar. Asi mismo, en cuanto a la cultura deseada, la cultura clan es
lo que desean los colaboradores, esto con mayor predominancia. Se observo que
las mayores diferencias entre lo actual y lo deseado se encontraron en los
componentes clan y jerarquico. Esto porque en la percepcion actual muestra que el
componente clan tiene un puntaje de 27.98 y lo deseado es 34.25, y en cuanto al
componente jerarquico; su puntaje actual es de 24.27, mientras que lo deseado es

de 19.55.

5.2. Recomendaciones

Para mejorar la percepcion, tomando en cuenta la variable género, se recomienda
trabajar en el componente jerarquico y clan especificamente en lo que respecta a
unién en la organizacién y criterio para el éxito, por lo que se propone realizar
actividades de confraternizacién, dindmicas de trabajo de equipo, para que los
trabajadores participen, se conozcan mas y trabajen en equipo, de modo que,
busquen lograr un objetivo en comdn como una gran familia.

Para mejorar las diferencias encontradas en el componente mercado respecto a las
funciones que desempefian los trabajadores, se recomienda analizar la dimension
criterio para el éxito. Para mejorar este enfoque, es recomendable incentivar
actividades que fortalezcan el trabajo en equipo buscando la eficiencia y

orientandose a las metas.
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Debido a las diferencias encontradas en la percepcion de la cultura respecto al
tiempo que llevan laborando los trabajadores en la organizacion, en los
componentes adhocratico y jerarquico, se propone diagnosticar las necesidades que
tienen los colaboradores con respecto a capacitaciones y realizar programas que los
ayuden a cubrir esta necesidad. Ademas, es necesario impulsar a que los
trabajadores conozcan todas las areas de la empresa para que asi estas se puedan
integrar, logrando de esta manera ser una empresa mas estructurada y organizada,

orientada a la creatividad, al emprendimiento y mucho mas dinamica.

5.3. Sugerencias para futuras Investigaciones

Investigar el tipo de cultura organizacional que tiene la empresa y que quiere sea
reconocida por todos los colaboradores, para asi poder ofrecer un mejor anélisis y
recomendaciones.

Analizar la cultura organizacional es bastante complejo ya que no se llega a conocer
en su totalidad solo a través de la aplicacion de una encuesta, por lo que se sugiere
para futuras utilizar otras fuentes de recoleccion de informacion como: entrevistas
y el método de la observacion.

Estudiar otras variables independientes como: (a) rango en la empresa (b) edad y
(c) grado de estudios, etc.

Realizar el estudio a otras Cajas Municipales, para asi conocer de manera mas
representativa los resultados. Ya que con solo esta investigacion no se puede

generalizar a todas las Cajas.
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Apéndice A

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO
DE TESIS

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

“Perfil de Cultura Organizacional desde la Percepcion de los trabajadores de la Caja

Piura - Huancayo”

Problema General

¢Existen diferencias en la
percepcion de los
colaboradores sobre la
cultura organizacional en las
agencias de Huancayo de la
Caja Piura?
Problemas Especificos
¢Existen diferencias en la
percepcion de la cultura
organizacional debido a la
diferencia de género de los
trabajadores de la Caja Piura?
¢Existen diferencias en la
percepcion de la cultura
organizacional debido a las
diferentes funciones a las que
pertenecen los trabajadores
de la Caja Piura?
¢Existen diferencias en la
percepcion de la cultura
organizacional debido al
tiempo que llevan laborando
los trabajadores de la Caja
Piura?
¢Existen diferencias entre la
percepcion de la cultura
organizacional actual y la
deseada, entre los
trabajadores de la Caja Piura?

Objetivo General

Identificar las diferencias en
la percepcidn de los
colaboradores sobre la cultura
organizacional en las agencias
de Huancayo de la Caja Piura.

Objetivos Especificos
Identificar diferencias en la
percepcion de la cultura
organizacional debido a la
diferencia de género de los
trabajadores de la Caja Piura.
Identificar diferencias en la
percepcion de la cultura
organizacional debido a las
diferentes funciones a las que
pertenecen los trabajadores de
la Caja Piura.
Identificar diferencias en la
percepcién de la cultura
organizacional debido al
tiempo que llevan laborando
los trabajadores de la Caja
Piura.

Identificar diferencias entre la
percepcion de la cultura
organizacional actual y la
deseada, entre los trabajadores
de la Caja Piura.

Hipotesis General

No existen diferencias en la
percepcion de los
colaboradores sobre la cultura
organizacional en las agencias
de Huancayo de la Caja Piura.

Hipétesis Especificas

No existen diferencias en la
percepcion de la cultura

organizacional debido a la

diferencia de género de los
trabajadores de la Caja Piura.

No existen diferencias en la
percepcion de la cultura

organizacional debido a las

diferentes funciones a las que
pertenecen los trabajadores de
la Caja Piura.

No existen diferencias en la
percepcion de la cultura
organizacional debido al

tiempo que llevan laborando

los trabajadores de la Caja
Piura.

No existen diferencias entre la
percepcion de la cultura
organizacional actual y la
deseada, entre los trabajadores
de la Caja Piura.

Variable
Independiente

Variables
Ocupacionales=VO

Variable Dependiente

Cultura
Organizacional=CO

Meétodo: Cientifico
Tipo: Aplicada
Nivel: Descriptivo
Disefio: No
Experimental —

Transeccional.

N: 23 trabajadores
de la Caja Piura

Censo: 23
trabajadores de la
Caja Piura

Técnica de

recoleccion de datos:

Cuestionario
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION UNIDAD DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDIDA ESCALA
VD: Cultura La cultura organizacional
Organizacional=CO es una compleja Clan Caracteristicas Nominal
combinacion de La cultura dominantes
funciones, reglas, organizacional es Liderazgo eﬁ
valores, creencias, aquello intangible Adhocratica organizacion Nominal
supuestos, y simbolos, de toda Estilo erenciél
cada una de estas organizacion, como Unic'?n en la ' Puntaie = N°
caracteristicas afectaa 1o son los simbolos, Mercado oraanizacion 1€ = Nominal
las actitudes de los mitos, lenguaje, gEnfasis '
empleados y directivos ~ valores, creencias, estratéaico
que estan en contacto con etc. que prevalecen Cri teriog arayel
los cambios del entorno en la Caja Piura. Jerarquica éxit% Nominal
externo e interno.
(Malekifar, et al., 2014)
VI: Variables Son aquellas variables Son variables que Género Masculino y Nominal
Ocupacionales=VO que caracterizan el tipo diferencian a los Femenino
de trabajador de la trabajadores de la Recibidor —
empresa o entidad; ya sea Caja Piura por Funcion Pagador, Asesor Nominal
por el tiempo que lleva  diferentes motivos de Crédito y Cantidad = Q
trabajando, la condicion como: Género, Soporte
aboral que tiene o su Funcion y Tiempo Tiemoo aue lleva Menor a un afo,
género, sea hombre o que llevan trz;)baqando de 1 a3 afios y de Ordinal
mujer. (Palma, 2005). trabajando. J 4 a 6 anos
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Apéndice C
UNIVERSIDAD  Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) O C AI
CONTINENTAL Instrumento de Evaluacion de Cultura Organizacional -

Objetivo

La presente encuesta tiene como Unico objetivo conocer las percepciones que los trabajadores tienen sobre su organizacién como un
todo.

Es anénima y voluntaria. Solamente se piden algunos datos de su puesto con fines estadisticos.

Los resultados serviran para hacer un diagndstico sobre ciertas caracteristicas de la cultura organizacional de su organizacion.

Importante
No ponga su nombre ni firme, la encuesta es anénima.

Usted encontrard grupos de cuatro afirmaciones cada uno identificadas con una letra y un nimero. Por ejemplo 1.A, 1.B, 1.C,1.D
Lea cuidadosamente las cuatro afirmaciones y piense que tan frecuentemente ellas ocurren en su organizacién, luego reparta 100
puntos entre las cuatro dependiendo de la frecuencia con la que usted siente que ocurren en su organizacion.

Légicamente a mayor frecuencia usted le asignard mayor puntaje.

Por ejemplo podria quedar asi:

Ejemplo:
1 Actual R
1.A  |Miorganizacion es un lugar muy familiar, como si fueramos una gran familia. La gente pareciera que ... 30 Tienen
1.B Mi organizacion es un lugar muy dinamico y emprendedor. La gente esta deseosa de darsus ... 15 L que
1.C  |Miorganizacion estd muy orientada a obtener resultados. La mayor preocupacion estd en lograr que ... ::56"- sumar
1.D Mi organizacion es un lugar muy controlado y estructurado. Los procedimientos formales generalmente ... 5 \ 100
100 \
Afirmacion de mayor frecuencia
O asi:
2 Actual/ N
2.A  |Miorganizacion es un lugar muy familiar, como si fueramos una gran familia. La gente pareciera que ... 0 / Tienen
2.B  |Miorganizacion es un lugar muy dindmico y emprendedor. La gente estd deseosa de darsus ... :.-701: L que
2.C Mi organizacion esta muy orientada a obtener resultados. La mayor preocupacion esté en lograr que ... 15 sumar
2.D Mi organizacion es un lugar muy controlado y estructurado. Los procedimientos formales generalmente ... 15 100
100 °
O asi:
3 Actual
3.A  |Miorganizacion es un lugar muy familiar, como si fueramos una gran familia. La gente pareciera que ... 0 Tienen
3.B Mi organizacion es un lugar muy dinamico y emprendedor. La gente esta deseosa de darsus ... ::75.:- que
3.C Mi organizacion esta muy orientada a obtener resultados. La mayor preocupacion esta en lograr que ... 0 sumar
3.D Mi organizacion es un lugar muy controlado y estructurado. Los procedimientos formales generalmente ... 25 100
100

Usted puede ponerle el puntaje que le parezca a cada una con tal que sumen 100 y que cumplan con reflejar las frecuencias conla
que ocurren.

Luego de haber completado para 1.A, 1.B, 1.C, y 1.D, hégalo para los restantes grupos. O sea para 2.A, 2.B, 2.C, 2.D, y luego para
3.A, 3.B,3.C, 3.D, etc.

Recuerde considerar cémo es la realidad “Actual” y no en como usted quisiera que fuera. Luego siga las instruccines del
encuestador.

Al final por favor indique el &rea en la que trabaja y la cantidad de afios que lleva trabajando en esta organizacion.

Por favor voltea la pagina y comience la primera parte.
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Piense desde el punto de vista de su empresa como un todo, no desde el punto de vista Unicamente de su &rea de trabajo.

Califique a su empresa en su estado actual "Ahora" que esta en la columna de color gris. Recuerde que tiene repartir 100 punbs entre las
cuatro afirmaciones.

Cuando termine de calificar todas las afirmaciones de la columna gris espere las indicaciones del encuestador.

1 Caracteristicas dominantes Actual  Deseada

A Mi organizacion es un lugar muy familiar, como si fuéramos una gran familia. La gente pareciera que comparte mucho de
si misma con los demas.

B Mi organizacion es un lugar muy dindmico y emprendedor. La gente estd deseosa de dar sus opiniones y de asumir,
riesgos e innovar.

C Mi organizacion estd muy orientada a obtener resultados. La mayor preocupacion esta en lograr que el trabajo se haga.
La gente es muy competitiva y orientada a los logros.

D Mi organizacion es un lugar muy controlado y estructurado. Los procedimientos formales generalmente gobiernan todo lo
que la gente hace.

Total: 100 100

2 Liderazgo en mi organizacion Actual  Deseada

A En mi organizacion se le considera lider al que guia, ensefia y facilita la labor de los demés.

B En mi organizacion se le considera lider al que busca la innovacion, el espiritu emprendedor y la toma de riesgos en el
negocio

C En mi organizacion se le considera lider al que esta orientado a resultados, al que por encima de todo busca el logro de
las metas.

D En mi organizacion se le considera lider al que es eficiente en la coordinacion de la organizacion, al que logra que todo
funcione de manera eficaz y fluida.

Total: 100 100

3 Estilo gerencial Actual  Deseada

A El estilo de gestién en mi organizacién se caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso y la participacion.

B El estilo de gestion en mi organizacion se caracteriza por dejar que la gente tome riesgos, por la innovacion, la libertad y|
la originalidad.

C Elestilo de gestion en mi organizacion se caracteriza por la competitividad agresiva, los grandes retos y logros.

D El estilo de gestion en mi organizacion se caracteriza por la conformidad, porque todo sea predecible y por la estabilidad
en las relaciones interpersonales.

100 100

4 Unién en la organizacion Actual  Deseada

A Lo que une a mi organizacion es la lealtad y la confianza mutua. EI compromiso con la organizacion es alto.

B Lo que une a mi organizacion es el compromiso con la innovacion y el desarrollo. Hay un énfasis en estar siempre en lo
més avanzado, en la cresta de la ola.

C Lo que une a mi organizacion es el énfasis en el cumplimiento y logro de las metas.

D Lo que une a mi organizacion son las politicas y reglas formales. En ese sentido mantener una organizacion que trabaja sin
sorpresas es importante.

Total: 100 100

5 Enfasis estratégico Actual  Deseada

A Mi organizacion enfatiza el desarrollo humano. Estan siempre presentes una gran confianza, apertura y participacion.

B Mi organizacion enfatiza el conseguir nuevos recursos y plantearse nuevos retos. Se valora el intentar nuevas cosas Y|
pensar en nuevas oportunidades

C Mi organizacion enfatiza las acciones competitivas y los logros. Lo que domina es el alcanzar objetivos ambiciosos |
ganar en el mercado.

D Mi organizacién enfatiza la continuidad y la estabilidad. Son importantes la eficiencia, el control y las operaciones sin
SOrpresas.

Total: 100 100

6 Criterio para el éxito Actual  Deseada

A Mi organizacion define como "éxito" el lograr el desarrollo de sus recursos humanos, el trabajo en equipo, el compromiso
de los empleados y la preocupacion por su gente.

B Mi organizacion define como "éxito™ el tener productos Unicos y mas novedosos. En ser un lider en productos y en
innovacion.

C Mi organizacion define como "éxito" la penetracion en el mercado y el sobrepasar en resultados a la competencia. En ser|
los lideres del mercado.

D Mi organizacion define como “éxito" el lograr eficiencia. Es clave la entrega oportuna de los bienes y servicios, la
adecuada programacion de los trabajos y los bajos costos para lograrlos.

Total: 100 100

Datos adicionales

Género: F__ M___ Edad:

Funcion y area en la que trabaja
Tienes personal a cargo: Si____, No
/Afios que trabaja en esta organizacion (marque con una "X") :
Menos de 1 afio  1-3 4-8  mas de 8 afios

/Ahora pase a la segunda parte por favor
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Apéndice D

,-f-\ UNIVERSIDAD

CONTINENTAL

Consentimiento Informado para Analizar y Aplicar la Cultura

Organizacional

Por la presente, acepto participar voluntariamente en este trabajo, conducida por un
grupo de Bachilleres de la Carrera de Administracion de la Universidad Continental, a fin de
complementar su investigacion en la empresa que yo represento.

He sido informado(a) de que el objetivo de este trabajo es diagnosticar y analizar la
cultura de la empresa, proponiendo estrategias para su mejora. Asimismo, me han indicado
también que tendré proporcionar tiempo e informacion necesaria o asignar un responsable para
cumplir dicho objetivo.

Entiendo que la informacion que yo proporcione en este trabajo es estrictamente con
fines académicos y no sera usada para ningun otro propésito fuera de los de este trabajo sin mi

consentimiento.

Nombre de la empresa:
Nombre del participante:
Firma del participante:

Area de Trabajo:

Huancayo , 2015
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Diagrama de Cajas y Bigotes para la Percepcion de Cultura Actual y Deseada de Caja
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Apeéndice F

Matriz de Correlacion para los 24 Factores de Estudio

Al A2 A3 A4 A5 A6 Bl B2 B3 B4 B5 B6 C1 C2 C3 C4 C5 C6 D1 D2 D3 D4 D5 D6

Correlacion
_actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual _actual

Al_actual 1.000 .626 .357 .065 .340 404 -260 -214 .210 -.383 .051 -288 -749 -545 -381 -071 -141 -172 -462 -021  -125 .248 -161  -.056
A2_actual .626 1.000 424 .098 .509 211 -.025 .099 .516 -.039 .078 -059  -653 -563 -127 -297 -417  -017 -207 -508 @ -.494 .270 -039  -147
A3_actual .357 424 1.000 446 .602 .612 424 .384 .104 .029 400 -057 -255  -433 -204 -364 -.338 .084 -702  -229 -579 -048 -454  -.606
A4_actual .065 .098 446 1.000 410 521 .004 -039 -178 -181 116 .084 154 .105 251 -324  -.026 .003 -294  -15 -330 -532 -382 -543
A5_actual .340 .509 .602 410 1.000 466 .213 .097 211 193 .026 120 -318 -432 -159 -360 -.355 .062 -386  -163 -413 -115 -431 -564
A6_actual 404 211 .612 521 466 1.000 .284 .281 -063  -.190 172 -182  -216 -302 -245 -160 .074 -128 -684 -08 -211 -229 -571 -717
B1_actual -260  -.025 424 .004 .213 .284 1.000 .616 .082 .396 428 .196 -13%  -198 -329 -202 -243 -016 -427 -125 -124 -010 -276  -.377
B2_actual -214 .099 .384 -.039 .097 .281 .616 1.000 116 .226 172 -0%0 -077 -018 -042 -090 -.146 149 -183  -581  -.288 .007 -072  -329
B3_actual .210 .516 .104 -.178 211 -.063 .082 116 1.000 .219 221 -054 -436 -341 -018 -220 -561 131 .100 -254  -.633 .304 .213 -.014
B4_actual -383  -.039 .029 -.181 193 -.190 .396 .226 219 1.000 .264 .566 141 -.062 .150 -543  -482  -.268 .052 -028  -.233 .210 112 .042
B5_actual .051 .078 400 116 .026 172 428 172 221 .264 1.000 .341 -120 -363 -275 -086 -455 -412 -371 139 -221  -178  -399  -.038
B6_actual -288  -059  -.057 .084 120 -.182 .196 -090  -.054 .566 341 1.000 .215 .032 .042 -365 -255  -518 .011 .073 .043 -004 -121 -034
C1_actual -749  -653  -.255 154 -318 -216 -135 -077 -436 141 -.120 .215 1.000 453 .591 142 .313 133 152 .269 .066 -.407 .031 -.043
C2_actual -545  -563  -.433 .105 -432 -302 -198 -018 -341 -062 -.363 .032 453 1.000 .333 .055 437 227 .543 -.292 278 -134 .196 .076
C3_actual -381 -127  -204 .251 -159  -245 -329 -042 -018 .150 -.275 .042 .591 .333 1.000 .006 .291 402 .243 -136  -448  -.353 .061 -.126
C4_actual -071 -297 -364 -324 -360 -160 -202 -090 -220 -543 -086  -.365 142 .055 .006 1.000 .651 .329 .148 274 .356 -504  -.300 110
C5_actual -141  -417  -338 -026  -.355 .074 -243  -146  -561  -482  -455  -255 .313 437 .291 .651 1.000 .335 .100 .098 .369 -438  -344  -183
C6_actual -172 -.017 .084 .003 .062 -128  -.016 149 131 -268  -412  -518 133 227 402 329 .335 1.000 .136 -246  -366  -222 -038 -373
D1_actual -462  -207 -702 -294 -386 -684 -427  -183 .100 .052 -371 .011 152 .543 .243 .148 .100 .136 1.000 -.161 .249 .096 .502 522
D2_actual -021 -508 -229 -15 -163 -088 -125 -581 -254  -.028 139 .073 .269 -292  -136 274 .098 -246  -161  1.000 373 -142  -.089 .238
D3_actual -125  -494  -579 -330 -413 -211 -124  -288 -633 -233 -221 .043 .066 .278 -.448 .356 .369 -.366 .249 373 1.000 .063 132 471
D4_actual .248 .270 -048 -532 -115 -229 -.010 .007 .304 .210 -178  -004  -407 -134 -353 -504 -438 -222 .096 -.142 .063 1.000 .669 400
D5_actual -161 -039 -454 -382 -431 -571 -276 -.072 .213 112 -399 -121 .031 .196 .061 -300 -344  -038 .502 -.089 132 .669 1.000 .642
D6_actual -05% -147 -606 -543 -564 -717 -377 -329 -014 .042 -038 -034 -.043 .076 -.126 110 -183  -373 522 .238 471 400 .642 1.000

a. Determinante = .000

b. Esta matriz no es cierta positiva.
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Apéndice G
Representacion Conjunta de las Puntuaciones de los Componentes Estudiados

segun Percepcion Cultural
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Matriz de Coeficientes de Correlacién de Spearman entre los Componentes

Apéndice H

Estudiados y seguin Tipo de Cultura
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Componente Medida Al actual A2 actual A3 _actual A4 actual A5 _actual A6_actual
Al actual Coeficiente de

correlacion 1.000 ,628™" .408 .001 .376 134

Sig. (bilateral) 001 053 996 077 543

N 23 23 23 23 23 23
A2 _actual Coeficiente de

correlacion ,628™ 1.000 427" .086 475" .107

Sig. (bilateral) 5y 042 696 022 628

N 23 23 23 23 23 23
A3_actual  Coeficiente de

correlacion 408 427" 1.000 .363 ,508" 491"

Sig. (bilateral) 042 088 013 017

N 23 23 23 23 23 23
A4 _actual Coeficiente de

correlacion .001 .086 .363 1.000 .305 ,570™

Sig. (bilateral) — gqq 696 088 156 005

N 23 23 23 23 23 23
A5_actual  Coeficiente de

correlacion .376 475" ,508" .305 1.000 292

Sig. (bilateral) - 022 013 156 177

N 23 23 23 23 23 23
A6_actual Coeficiente de

correlacion 134 .107 4917 ,570™ .292 1.000

Sig. (bilateral) g, 628 017 005 177

N 23 23 23 23 23 23

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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Componente Medida Bl actual B2 actual B3 actual B4 actual B5 actual  B6 actual
B1 actual Coeficiente de

correlacion 1.000 ,626™" -.119 .390 .082 276

Sig. (bilateral) 001 589 066 711 202

N 23 23 23 23 23 23
B2 actual Coeficiente de

correlacion ,626™ 1.000 .042 .306 .155 -.005

Sig. (bilateral) 848 155 479 983

N 23 23 23 23 23 23
B3 actual Coeficiente de

correlacion -.119 .042 1.000 .253 .199 -.016

Sig. (bilateral) g 848 243 364 042

N 23 23 23 23 23 23
B4 actual Coeficiente de

correlacion .390 .306 .253 1.000 278 422"

Sig. (bilateral) - 50 155 243 200 045

N 23 23 23 23 23 23
B5_actual  Coeficiente de

correlacion .082 155 .199 .278 1.000 242

Sig. (bilateral) 7, 479 364 200 266

N 23 23 23 23 23 23
B6_actual Coeficiente de

correlacion .276 -.005 -.016 422" 242 1.000

Sig. (bilateral) - 5 983 942 045 266

N 23 23 23 23 23 23

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).



71

Componente Medida Cl actual C2 actual C3 actual  C4 actual  C5 actual  C6 actual
Cl actual Coeficiente de

correlacion 1.000 .365 .396 -.005 .185 .160

Sig. (bilateral) 086 061 981 399 465

N 23 23 23 23 23 23
C2_actual Coeficiente de

correlacion .365 1.000 199 -.055 .316 .077

Sig. (bilateral) 4 363 803 142 725

N 23 23 23 23 23 23
C3_actual Coeficiente de

correlacion .396 .199 1.000 .043 275 4747

Sig. (bilateral) 5 363 846 204 022

N 23 23 23 23 23 23
C4_actual  Coeficiente de

correlacion -.005 -.055 .043 1.000 310 .385

Sig. (bilateral) - gg, 803 846 150 069

N 23 23 23 23 23 23
C5_actual Coeficiente de

correlacion .185 .316 .275 310 1.000 -.008

Sig. (bilateral) 142 204 150 970

N 23 23 23 23 23 23
C6_actual  Coeficiente de

correlacion .160 .077 4747 .385 -.008 1.000

Sig. (bilateral) - o 725 022 069 970

N 23 23 23 23 23 23

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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Componente Medida D1 actual D2_actual D3 _actual D4 actual D5 _actual D6_actual
D1_actual Coeficiente

de 1.000 -219 214 .019 427" 424"

correlacién

Sig. 315 327 932 042 044

(bilateral) ' ' ' : :

N 23 23 23 23 23 23
D2 _actual Coeficiente

de -219 1.000 133 -114 -222 273

correlacion

Si_g. 315 545 603 309 207

(bilateral) ' ' ' ' '

N 23 23 23 23 23 23
D3 actual Coeficiente

de 214 133 1.000 .282 141 427"

correlacion

Sig. 327 545 192 522 042

(bilateral) ' ' ' ' '

N 23 23 23 23 23 23
D4 _actual Coeficiente

de .019 -114 .282 1.000 ,438" 314

correlacion

Si_g. 932 603 192 037 145

(bilateral) ' ' ' ' '

N 23 23 23 23 23 23
D5 _actual Coeficiente

de 427" -222 141 ,438" 1.000 .357

correlacion

Sig. 042 309 522 037 094

(bilateral) ' : . . .

N 23 23 23 23 23 23
D6_actual Coeficiente

de 424" 273 427" 314 .357 1.000

correlacion

Sig. 044 207 042 145 094

(bilateral) ' ' ' ' '

N 23 23 23 23 23 23

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).



Apéndice |

Dimensiones de los Componentes por Cultura Actual

Dimension de la Medida Cultura Actual
Cultura Clan Adhocrética Mercado Jerarquica

Caracteristicas .

dominantes Media 3043 2239 2609  21.09
Desviacion Estandar 15.66 9.75 11.58 9.65

Liderazgo en .

organizacion Media 2957 2304 2239 2500
Desviacién Estandar  9.40 5.17 8.38 10.22

Estilo gerencial Media 28.70 27.83 21.74 21.74
Desviacion Estandar 10.68 9.63 9.84 16.69

Union en la .

organizacion Media 2978 1848 2761  24.13
Desviacién Estandar 13.52 8.04 15.44 13.28

Enfasis estratégico  Media 2243  26.74 25.43 25.39
Desviacion Estandar  9.53 10.40 12.42 12.54

Criterio para el éxito Media 26.96 18.26 26.52 28.26

Desviacion Estandar 11.36 7.63 9.94 12.12




Dimensiones de los Componentes por Cultura Actual segin Género

Apéndice J
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Dimensién de la

Cultura Actual

Cultura Género Medida Clan Adhocrética Mercado Jerarquica
Cara_cterlstlcas Masculino Media 2750 2321 26.43 22 86
dominantes

Desviacion estandar 13.83 9.33 10.82 7.52

Femenino  Media 35.00 21.11 25.56 18.33

Desviacion estandar  18.03  10.83 13.33 12.25

Liderazgo  en Masculino  Media 2821 2321 2321 2536
organizacion

Desviacion estandar 10.49 4.64 7.75 12.16

Femenino  Media 31.67 22.78 21.11 24.44

Desviacion estandar 7,50 6.18 0.61 6.82

Estilo gerencial Masculino  Media 27.50 25.36 20.36 26.79

Desviacion estandar 10.33 9.50 6.03 17.39

Femenino  Media 30.56 31.67 23.89 13.89

Desviacion estandar 11,58 9.01 14.09 12.69

Unlon_ en la Masculino Media 94.99 19.29 98.57 97 86
organizacion

Desviacion estandar 11.74 6.75 18.13 13.69

Femenino  Media 38.33 17.22 26.11 18.33

Desviacion estandar 11.99 10.04 10.83 10.90

Enfasis Masculino - Media 19.00  26.79 2607  28.14
estratégico

Desviacion estandar  9.08 11.37 13.04 12.24

Femenino Media 27.78 26.67 24.44 21.11

Desviacion estandar  7.95 9.35 12.11 12.44

((é:):;:grlo para el Masculino Media 29 50 18.93 26.43 32.14

Desviacion estandar  4.70 7.12 9.89 10.14

Femenino Media 33.89 17.22 26.67 22.22

Desviacion estandar 15.16 8.70 10.61 13.02




Dimensiones de los Componentes por Cultura Actual segin Funcion

Apéndice K
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Dimension de la Funcion Medida Cultura Actual
Cultura Clan Adhocratica Mercado Jerarquica

Caracteristicas Recibidor - Pagador Media 25.00 20.00 30.00 25.00
dominantes ' . ' '

Desviacion estandar 0.00 7.07 7.07 0.00

Asesor de Crédito Media 31.11 23.33 26.67 18.89

Desviacion estandar 16.59 10.57 11.88 9.32

Soporte Media 30.00 18.33 20.00 31.67

Desviacion estandar 18.03 577 13.23 7.64

Liderazgo en Recibidor - Pagador Media 3250 2250 25.00 20.00
organizacion ' . . .

Desviacion estandar 354 10.61 7.07 14.14

Asesor de Crédito Media 28.89 22.78 21.94 26.39

Desviacion estandar 9.00 4.92 8.93 9.67

Soporte Media 31.67 25.00 23.33 20.00

Desviacion estandar 16.07 5.00 7.64 13.23

Estilo gerencial Recibidor - Pagador Media 25.00 30.00 27.50 17.50

Desviacion estandar 0.00 7.07 3.54 10.61

Asesor de Crédito Media 29.44 26.67 21.11 22.78

Desviacion estandar 11.87 9.07 10.65 18.17

Soporte Media 26.67 33.33 21.67 18.33

Desviacion estandar 5.77 15.28 7.64 12.58

Unidn en la Recibidor - Pagador Media 2750 22.50 22.50 27.50
organizacion ' . . .

Desviacion estandar 354 3.54 3.54 3.54

Asesor de Crédito Media 30.00 18.06 28.61 23.33

Desviacion estandar 13.17 8.25 17.13 13.17

Soporte Media 30.00 18.33 25.00 26.67

Desviacion estandar 2291 10.41 8.66 20.82

Enfasis estratégico ~ Recibidor - Pagador Media 25.00 25.00 25.00 25.00

Desviacion estandar 7.07 0.00 0.00 7.07

Asesor de Crédito Media 2228 27.22 27.22 23.28

Desviacion estandar 10.48 11.66 12.86 12.15

Soporte Media 21.67 25.00 15.00 38.33

Desviacion estandar 5.77 5.00 10.00 12.58

Criterio para el éxito  Recibidor - Pagador Media 22,50 22,50 22,50 32.50

Desviacion estandar 3.54 3.54 3.54 3.54

Asesor de Crédito Media 28.89 18.89 26.39 25.83

Desviacion estandar 12.07 758 11.09 12.04

Soporte Media 18.33 11.67 30.00 40.00

Desviacion estandar 289 7.64 0.00 10.00
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Dimensiones de los Componentes por Cultura Actual segan Tiempo que llevan

trabajando
Antigliedad Medida Cultura Actual
Dimension de la Cultura
Clan Adhocréatica Mercado Jerarquica

Caracteristicas dominantes ~ Menor aun afio Media 33.64 18.18 2591 22.27
Desviacion estandar 19.12 5.13 13.57 9.05
De 1 a3 afios Media 31.11 25.00 23.89 20.00
Desviacion estandar 10.83 9.68 7.82 11.99
De 4 a 6 afios Media 16.67 30.00 33.33 20.00
Desviacion estandar 7.64 18.03 14.43 5.00
Liderazgo en organizacien ~ Menoraunafio  Media 29.55 22.27 23.18 25.00
Desviacion estandar 10.83 5.64 6.03 13.78
De 1 a 3 afios Media 30.00 2278 21.67 25.56
Desviacion estandar 8.29 5.07 10.90 6.82
De 4 a 6 afios Media 28.33 26.67 21.67 23.33
Desviacion estandar 10.41 2.89 10.41 2.89
Estilo gerencial Menoraunafio  Media 27.27 27.27 19.09 26.36
Desviacion estandar 11.26 11.04 5.84 16.90
De 1 a 3 afios Media 30.00 27.22 21.67 21.11
Desviacion estandar 11.46 9.72 10.00 16.16
De 4 a 6 afios Media 30.00 31.67 31.67 6.67
Desviacion estandar 8.66 2.89 17.56 11.55
Unidn en la organizacion Menoraunafio  Media 27.73 17.27 28.64 26.36
Desviacion estandar 15.39 5.64 18.85 12.06
De 1 a3 afios Media 31.67 16.67 28.33 23.33
Desviacion estandar 13.46 9.68 13.92 16.39
De 4 a 6 afios Media 31.67 28.33 21.67 18.33
Desviacion estandar 7.64 2.89 2.89 7.64
Enfasis estratégico Menoraunafio  Media 22.36 26.36 23.18 28.0
Desviacion estandar 8.80 8.69 11.68 9.65
De 1 a3 afios Media 23.89 25.00 28.89 22.22
Desviacion estandar 11.40 11.46 15.16 16.98
De 4 a 6 afios Media 18.33 33.33 23.33 25.00
Desviacion estandar 7.64 14.43 2.89 5.00
Criterio para el éxito Menoraunafio  Media 25.00 18.18 22.73 34.09
Desviacion estandar 12.45 7.83 9.05 10.91
De 1 a 3 afios Media 28.89 17.22 31.67 22.22
Desviacion estandar 12.19 8.70 10.61 12.53
De 4 a 6 afios Media 28.33 21.67 25.00 25.00
Desviacion estandar 2.89 2.89 5.00 5.00




Apéndice M

Resultados de la Cultura Deseada

Dimensién de la : Cultura Deseada
Medida ” P
Cultura Clan Adhocratica Mercado Jerarquica
Cara_cteristicas Media
dominantes 33.70 23.48 24.78 18.04
Desviacion Estandar 15.09 9.47 10.60 10.31
Lidergzgo_ eN \redia
organizacion 33.70 25.00 18.48 22.83
Desviacién Estandar 11.89 7.69 10.71 10.75
Estilo gerencial Media 36.09 26.52 20.87 16.52
Desviacion Estandar 15.22 11.72 10.94 10.38
Unién en la .
organizacion Media 36.96 2348 2239  17.17
Desviacién Estandar 13.80 9.59 9.87 12.14
Enfasis estratégico  Media 3200 27.74 18.17 22.09
Desviacion Estandar 11.27 11.53 7.41 14.04
Criterio para el éxito Media 33.04 21.30 25.00 20.65

Desviacion Estandar 15.06 8.29 9.65 12.55
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Dimensién de la Cultura Deseada

Cultura Genero Medida Clan Adhocrética Mercado Jerdrquica
Cara_cterlstlcas Masculino Media 29 64 29 50 25 36 2250
dominantes

Desviacién estandar  8.20 8.26 8.65 9.56

Femenino Media 40.00 25.00 23.89 11.11

Desviacion estandar 21.07 11.46 13.64 7.41

Liderazgo  en Masculino  Media 3393  24.29 2000 2179
organizacion

Desviacion estandar 12.58 7.56 11.93 12.80

Femenino Media 33.33 26.11 16.11 24.44

Desviacion estandar 11.46 8.21 8.58 6.82

Estilo gerencial ~ Masculino  Media 38.21 22.86 20.71 18.21

Desviacion estandar 17.17 12.51 9.38 11.03

Femenino Media 32.78 32.22 21.11 13.89

Desviacion estandar 11.76 7.95 13.64 9.28

Unlor! _e,n la Masculino Media 3714 23.93 20.00 18.93
organizacion

Desviacion estandar  16.49 9.03 8.77 13.47

Femenino Media 36.67 22.78 26.11 14.44

Desviacion estandar  9.01 10.93 10.83 0.82

Enfas!s_ Masculino Media 3214 25 71 1750 24,64
estratégico

Desviacion estandar 12.67 10.35 5.80 15.75

Femenino Media 31.78 30.89 19.22 18.11

Desviacion estandar  9.40 13.17 9.71 10.47

((é:):;:grlo para el Masculino Media 31.07 29 86 23.03 2214

Desviacion estandar 14.03 9.14 8.59 13.55

Femenino Media 36.11 18.89 26.67 18.33

Desviacion estandar 16.91 6.51 11.46 11.18
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Dimension de la Funcion Medida Cultura Deseada
Cultura Clan Adhocrética Mercado Jerérquica

Caracteristicas Recibidor - Pagador Media 25.00 25.00 30.00 20.00
dominantes ' ' . .

Desviacion estandar 0.00 0.00 7.07 7.07

Asesor de Crédito Media 36.67 23.33 23.89 16.11

Desviacion estandar 15.43 8.91 10.92 7.96

Soporte Media 21.67 23.33 26.67 28.33

Desviacion estandar 10.41 17.56 12.58 20.21

Liderazgo en Recibidor - Pagador Media 3250 25.00 22,50 20.00
organizacion ' ' . .

Desviacion estandar 3.54 7.07 3.54 0.00

Asesor de Crédito Media 33.89 26.39 18.89 20.83

Desviacion estandar 13.35 7.63 11.58 9.12

Soporte Media 33.33 16.67 13.33 36.67

Desviacion estandar 577 2.89 7.64 15.28

Estilo gerencial Recibidor - Pagador  Media 22.50 37.50 25.00 15.00

Desviacion estandar 354 10.61 0.00 7.07

Asesor de Crédito Media 38.33 24.17 21.94 15.56

Desviacion estandar 15.62 10.74 11.39 11.10

Soporte Media 3167 33.33 11.67 23.33

Desviacion estandar 14.43 15.28 7.64 5.77

Unién en la  Recibidor - Pagador Media 30.00 25.00 25.00 20.00
organizacion ' . . .

Desviacion estandar 0.00 7.07 7.07 0.00

Asesor de Crédito Media 36.67 22.78 22.22 18.33

Desviacion estandar 14.75 10.46 10.74 12.72

Soporte Media 43.33 26.67 21.67 8.33

Desviacion estandar 1155 577 7.64 10.41

Enfasis estratégico Recibidor - Pagador Media 27.50 27.50 30.00 15.00

Desviacion estandar 354 3.54 0.00 7.07

Asesor de Crédito Media 32.00 26.83 17.39 23.78

Desviacion estandar 11.79 12.69 7.01 15.00

Soporte Media 35.00 33.33 15.00 16.67

Desviacion estandar 13.23 5.77 5.00 10.41

Criterio para el éxito ~ Recibidor - Pagador  Media 27.50 22.50 30.00 20.00

Desviacion estandar 354 354 0.00 0.00

Asesor de Crédito Media 31.94 21.39 25.83 20.83

Desviacion estandar 14.36 8.88 10.18 1251

Soporte Media 43.33 20.00 16.67 20.00

Desviacion estandar 23.09 8.66 2.89 20.00
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Antigliedad Medida Cultura Deseada
Dimensidn de la Cultura
Clan Adhocrética Mercado Jerarquica

Caracteristicas dominantes ~ Menor a un afio Media 33.18 24.09 2207 20.45
Desviacion estandar 18.48 11.58 9.84 11.72

De 1 a 3 afios Media 37.22 23.33 23.33 16.11

Desviacion estandar 12.28 8.29 8.29 8.94

De 4 a 6 afios Media 25.00 21.67 38.33 15.00

Desviacion estandar 5.00 577 12.58 10.00

Liderazgo en organizacion Menor a un afio Media 31.82 23.64 18.64 25.91
Desviacion estandar 9.29 8.69 7.10 12.61

De 1 a3 afios Media 36.11 26.67 17.78 19.44

Desviacion estandar 12.69 7.50 8.70 9.50

De 4 a 6 afios Media 33.33 25.00 20.00 21.67

Desviacion estandar 20.82 5.00 26.46 2.89

Estilo gerencial Menor a un afio Media 34.55 25.91 17.73 21.82
Desviacion estandar 15.88 13.93 7.86 9.29

De 1 a 3 afios Media 35.56 28.33 21.11 15.00

Desviacion estandar 0.82 791 10.83 7.91

De 4 a 6 afios Media 43.33 23.33 31.67 1.67

Desviacion estandar 28.43 16.07 17.56 2.89

Unién en la organizacién Menor a un afio Media 40.91 21.82 21.82 15.45
Desviacion estandar 13.38 6.81 7.17 7.57

De 1 a 3 afios Media 34.44 22.22 22.78 20.56

Desviacion estandar 15.09 12.02 13.94 17.40

De 4 a 6 afios Media 30.00 33.33 23.33 13.33

Desviacion estandar 10.00 5.77 5.77 5.77

Enfasis estratégico Menor a un afio Media 35.55 27.09 18.91 18.45
Desviacion estandar 10.60 10.73 7.22 7.30

De 1 a3 afios Media 28.33 30.00 17.78 23.89

Desviacion estandar 13.23 14.14 8.70 20.12

De 4 a 6 afios Media 30.00 23.33 16.67 30.00

Desviacion estandar 0.00 577 5.77 10.00

Criterio para el éxito Menor a un afio Media 33.64 21.82 22.73 21.82
Desviacion estandar 16.75 8.15 9.58 11.46

De 1 a 3 afios Media 34.44 22.22 27.78 15.56

Desviacion estandar 15.90 8.33 10.93 11.30

De 4 a 6 afios Media 26.67 16.67 25.00 31.67

Desviacion estandar 2.89 10.41 5.00 16.07




Valores de Media y Desviacion Estandar para la Percepcion de la Cultura Deseada

segun el Genero de los Trabajadores:

Cultura Deseada

Genero Medida i _

Clan Adhocratica Mercado Jeréarquica
Masculino Media 33.69 23.69 21.25 21.37
Desviacion estandar 13.78 9.38 9.15 12.64
Femenino Media 35.11 25.98 22.19 16.72
Desviacion estandar 13.58 10.55 11.55 9.84
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Valores de Media y Desviacion Estandar para la Percepcion de la Cultura Deseada segun

las Funciones de los Trabajadores:

Cultura Deseada

Funcion Medida i _
Clan  Adhocratica Mercado Jeréarquica
Recibidor - Pagador Media 27.50 27.08 27.08 18.33
Desviacién
3.99 6.89 4.50 4.44
estandar
Asesor de Crédito Media 34.92 24.15 21.69 19.24
Desviacién
14.16 9.97 10.57 11.73
estandar
Soporte Media 34.72 25.56 17.50 22.22
Desviacién
14.09 11.10 8.45 15.36

estandar
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Valores de Media y Desviacion Estandar para la Percepcion de la Cultura Deseada segun

el Tiempo que llevan laborando los Trabajadores:

Cultura Deseada

Tiempo Medida i i

Clan Adhocratica Mercado Jerarquica
menor a un afio Media 34.94 24.06 20.35 20.65
Desviacion estandar  14.18 10.05 8.13 10.33
de 1 a 3 afios Media 34.35 25.46 21.76 18.43
Desviacion estandar  13.00 10.01 10.51 13.10
de 4 a 6 afios Media 31.39 23.89 25.83 18.89

Desviacion estandar  14.12 9.16 14.27 13.12






