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RESUMEN

La presente investigacion planted dentro de su desarrollo responder a la incognita:
¢De qué manera se relaciona la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
Cooperativa Agroecologica de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020? y tomando
como objetivo principal determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Cooperativa Agroecologica de Café de Origen Selva Central,
Pichanaqui 2020. La metodologia que se empleo fue de enfoque cuantitativo, tipo basica,
nivel descriptivo correlacional, de corte transversal y de disefio no experimental. La muestra
utilizada fue el total de la poblacion, constituida por 20 colaboradores que desarrollan sus
labores dentro de la organizacion. Se utilizd como técnica la encuesta: con este fin, se
aplicaron dos cuestionarios, uno para la cultura organizacional y otro para desempefio
laboral. Los instrumentos usados se encontraron validados mediante la validez interna por
juicio de expertos y se corroboro su fiabilidad mediante el coeficiente de Cronbach. Los
resultados obtenidos confirman que existe una correlacion positiva alta, existente segtn el
coeficiente de Rho Spearman (r = .749), y un nivel de significancia (p = .000<.05). Por lo
que se concluye que existe una correlacion positiva alta y significativa entre ambas variables,
es decir mientras exista una mayor cultura organizacional en la institucion, mayor sera el

desempefio de los colaboradores.

Palabras clave: cultura organizacional y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present investigation raised within its development to answer the question: How
is the organizational culture and work performance related in the Agroecological
Cooperative of Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020? And taking as its main
objective to determine the existing relationship between organizational culture and work
performance in the Central Selva Origin Coffee Agroecological Cooperative, Pichanaqui
2020. The methodology used was a quantitative approach, basic type, correlational
descriptive level, cross-sectional and non-experimental design. The sample used was the
total population, made up of 20 employees who carry out their work within the organization.
The survey was used as a technique: for this purpose, two questionnaires were applied, one
for organizational culture and the other for job performance. The instruments used were
validated by internal validity by expert judgment and their reliability was corroborated by
Cronbach's coefficient. The results obtained confirm that there is a high positive correlation,
existing according to the Rho Spearman coefficient (r = .749), and a level of significance (p
= .000 <.05). Therefore, it is concluded that there is a high and significant positive
correlation between both variables, that is, the greater the organizational culture in the

institution, the greater the performance of the collaborators.

Keywords: organizational culture and job performance.
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I. INTRODUCCION

Las organizaciones se diferencian de una a otra por la personalidad que las caracteriza
y la esencia que poseen; son como las personas con diferentes rasgos distintivos, cualidades y
particularidades que se van formando a lo largo de su vivencia y aprendizaje; los investigadores
indican que la cultura organizacional es la forma en la cual los miembros de ella perciben las
caracteristicas propias de la cultura de una organizacion o institucion, més no si les gusta o
agrada, es decir, la cultura organizacional interpreta la percepcion comdn que tienen los
colaboradores de la organizacidn, esto se hace evidente cuando el autor Robbins define a la
cultura como un sistema de significado compartido dentro de la organizacion, es asi que se
espera que individuos con distintos tipos de formacion, creencias o diferentes niveles dentro
de la organizacién tiendan a describir la cultura de la organizacion en términos similares.

Por su parte, la cultura organizacional viene a ser la percepcion exdgena de como esta
establecida la organizacion, de como los integrantes de ésta se identifican con su organizacion
frente al resto, de como los colaboradores se esfuerzan por demostrar un trabajo eficiente con
el fin de cumplir las metas propuestas de la organizacion o institucion a la que pertenecen, a
menudo, es bastante frecuente escuchar u observar que muchas empresas tienen el problema
de desarrollar o potenciar su cultura organizacional, comdnmente los colaboradores
desconocen las politicas, reglamentos, valores corporativos, la ventaja competitiva que
desarrollan las compaiiias, trayendo como consecuencia la desviacion con respecto al logro del
éxito por parte de la organizacion.

Es por ello, que nuestro objeto de estudio sera la Cooperativa Agroecolégica de Café
de Origen Selva Central, organizacion dedicada al acopio, venta nacional y exportacion
indirecta de cafés especiales de variedades Pache, Typica, Catuai, Catimor, Caturra, Bourbon,
Gueisha, Costa Rica y Gran Colombia. Elegimos esta organizacion, pues a través de una
conversacion directa con el gerente general afirmo encargarse de ejecutar funciones de areas
que no le competen debido a la desconfianza de la labor de sus colaboradores pese a que cada
area tiene un responsable, el Gerente menciona que los colaboradores no se sienten
identificados con la Cooperativa, prueba de ello, aprecia el descuido de sus funciones, pérdida
de compromiso, temor a asumir responsabilidades y el desinterés de ejecutar un trabajo con
eficacia, por lo que él las tiene que manejar; por estas razones se ejecutd una evaluacion
situacional de la organizacién y se diagnostico que solo el 20% del personal conoce la mision,
vision, valores y el plan estratégico anual de la Cooperativa, el resultado obtenido nos da

entender que no existe una correcta cultura organizacional y que la misma no es transmitida a
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los colaboradores trayendo como posibles consecuencias la no identificacion de los empleados
con la Cooperativa, el trabajo sin orientacion al logro de objetivos, falta de compromiso y
responsabilidad de los trabajadores. Por ello, el trabajo de investigacion tiene por objetivo
determinar de qué manera se relacionan la cultura organizacional y el desempefio laboral dentro
de la Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central.

Figura 1

Cabeza y cola de pescado

TRABAJO SIN ORIENTACION FALTA DE ATENCION A FALTA DE IINNOVACION Y
A RESULTADOS LOS DETALLES TOMA DE RIESGOS
TRABAJO SIN CONOCIMIENTO
i DESINTERES AL DESARROLLAR FALTA DE INICIATIVA
DE LAS FUNCIONES LAS TAREAS
TRABAJO SIN CONOCIMIENTO DESCONFIANZA ENTRE LOS NO SE DAN INNOVACIONES POR
DE LOS RESULTADOS COLABORADORES PARTE DE LOS COLABORADORES
DEFICIENTE
DESEMPENO
LABORAL
COLABORADORES INSEGUROS COLABORADORES NO SE
CON PODER MANTENER SUS SIENTEN SEGUROS CON SU
PUESTOS DE TRABAJO DESEMPENO
ESTABILIDAD DESCONFIANZA

Nota. Esta figura muestra el diagrama de cabeza y cola de pescado de la problemética

estudiada.

Calero (2018) dentro su tesis “La cultura organizacional y el desempefio del personal
en las empresas procesadoras de atdn, de la provincia de Manabi — Ecuador”, cuyo objetivo fue
determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el desempefio del personal
dentro de las empresas procesadoras de atun en la provincia de Manabi-Ecuador, se recopild
informacidn de ocho empresas del sector productivo con mayor influencia econémica, donde
se aplico un sistema de encuestas al personal de mandos medios, administrativos y trabajadores,
en donde se consideréd ocho entrevistas a los gerentes y 314 encuestados y, mediante la
utilizacién del software SPSS asi como E-view se realizd el analisis de los datos que
posibilitaron el poder determinar que existe relacion entre las dos variables estudiadas.

Jiménez (2016) presenta su proyecto de investigacion para la obtencion del Titulo en
Ingenieria Comercial en la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, titulado “La Cultura

Organizacional y su Relacién con el Desempefio Laboral del Personal de la Empresa Humana
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S.A.”, para efectos de la investigacion y lograr tener varios puntos de vista, se utilizaron tres
tipos de instrumentos de recoleccion de datos los cuales fueron: la observacion, la entrevista,
y la encuesta, los resultados de la investigacion arrojaron que la Cultura Organizacional dentro
de la empresa Humana S.A. se encuentra significativamente relacionada con el rendimiento
general en la organizacion,

Uria (2011, como se cit6 en Abanto y Montesinos, 2017) dentro de su tesis “El Clima
Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de Andelas Cia.
Ltda. De la Ciudad De Ambato” para obtener el Titulo de Ingenieria de Empresas en la
Universidad Técnica de Ambato, en el cual el objeto de estudio estuvo constituido por 36
personas miembros de la ANDELAS CIA. LTDA., a las cuales se aplico un cuestionario para
recopilar informacién cierta, se concluye en lo siguiente: Se aceptd la hipotesis alternativa
correspondiente a: El mejoramiento del clima organizacional incrementa el desempefio laboral
de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. Es preciso recalcar que esta investigacion se realizo
con un 5% de margen de error. La propuesta se encontré desarrollada y compuesta de una serie
de acciones que permitieron la creacidn de un programa de mejoramiento con respecto al clima
organizacional, mismo que servira para desarrollar un mejor desempefio de los trabajadores de
Andelas Cia. Ltda.

Garcia (2017) dentro de su trabajo de investigacion titulada “La Cultura Organizacional
y el Desempenio Laboral de la Empresa Perti Line Logistics SAC ubicada en Brefia, 2017,
para obtener el Titulo Profesional en la Escuela Profesional de Administracion en la
Universidad César Vallejo, menciona que el objeto de estudio de esta tesis es la empresa Per(
Line Logistics SAC, el gerente de esta organizacion no tenia una correcto orden dentro de la
misma, ya que sus colaboradores no se encontraban bien identificados con cada una de sus
respectivas labores y todos hacian las labores de todos descuidando de este modo sus propias
actividades. Se aplicd un cuestionario de escala Likert a 43 trabajadores de la empresa para
poder contrastar la hipétesis, dando como conclusion que existe relacion entre la cultura
organizacional y desemperio laboral en la empresa Peru Line Logistics SAC ubicada en brefia,
2017.

Apaza (2017) dentro de la tesis con el titulo “Relacion entre la Cultura Organizacional
y Desempefio Laboral del Personal Docente del Colegio Union. Lurigancho, Lima, 2016”
presentada en la Universidad Peruana Unidn para optar el grado académico de Maestro en
Administracion de Negocios con mencion en Gestion Empresarial; El tipo de estudio fue

descriptivo y correlacional no experimental. La muestra fue de tipo no probabilistico aplicado
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dentro del personal administrativo, académico y docente del Colegio Union, al cual se le aplico
el cuestionario disefiado para el estudio. Los resultados evidenciaron que existio una moderada
correlacion entre las variables Cultura Organizacional y Desempefio Laboral (r = 0.566**).

Flores (2017) dentro de su trabajo de investigacion titulado “La Cultura Organizacional
y el Desempefio Laboral del Personal de la Municipalidad Distrital de Yungar — 2016.”
expuesta en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo para obtener el Grado
Académico de Maestro en Gestidn, en la cual se planted determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de YUungar —
2016, para conocer el nivel de significancia entre ambas variables, la unidad de analisis de esta
investigacion estuvo constituida por 29 funcionarios publicos de las diferentes gerencias y
oficinas dentro de la Municipalidad Distrital de Yungar en el lapso de tiempo comprendido
entre los meses de enero - diciembre del afio 2016, en la cual se corrobord la existencia de una
relacién positiva entre las dimensiones de la cultura organizacional con el desempefio laboral.

Sanchez (2019) expone dentro de su trabajo de investigacion titulado “Cultura
Organizacional y Desempefio Laboral de los Colaboradores en la Gerencia Sub Regional de
Churcampa 2017 para optar el titulo profesional de licenciado en administraciéon en la
Universidad Peruana los Andes, el investigador propuso como objetivo general establecer qué
relacion existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de
la Gerencia Sub Regional de Churcampa, 2017. La investigacion fue no experimental de tipo
correlacional bajo un método general cientifico, se realizé un estudio que tomo una muestra de
40 colaboradores, se aplico dos tipos de encuestas una referida a la cultura organizacional y la
otra a desempefio laboral, los resultados se procesaron en la hoja de calculo Excel y SPSS
version 24, obteniendo como resultados que el coeficiente 0,344 se halla en el intervalo de 0,25
a 0,49 expresando una correlacion positiva debil. Dado que el valor p(0) es menor que el nivel
usual de significacion de 0,05 corroborando la decision anterior. Se rechaza la hipétesis nula
HO y se acepta la hipdtesis alterna H1. Concluyendo que existe relacion directa entre la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral en los colaboradores de la Gerencia Sub Regional de
Churcampa 2017.

Escobar (2017) presenta como trabajo de investigacion para optar el grado de maestro
en administracion con mencién Administracion Estratégica de Empresas en la Universidad
Nacional del Centro del Perq, con titulo “Cultura Organizacional y Motivacion Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica”. La investigacion es explicativa

correlacional, utilizando para la obtencion de la informacion un cuestionario de cultura
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organizacional y motivacion laboral, los datos fueron procesados en IBM SPSS 22.0, con
técnicas estadisticas del nivel explicativo correlacional. Los resultados que se obtuvieron
muestran que la cultura organizacional mantiene una relacion significativa con la motivacion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

Para la conceptualizacion de la variable “Cultura Organizacional”, mencionamos a
diversos autores con sus respectivas teorias: Robbins (2018) afirma lo siguiente: La cultura
organizacional suele describirse en términos de los valores, principios, tradiciones y formas de
hacer las cosas que comparten los miembros de la empresa, influyen en la manera en que éstos
actuan y distinguen a la organizacion entre todas las demas. En casi todas las organizaciones
estas practicas y valores compartidos han evolucionado con el paso del tiempo y determinan,
en gran medida, sus usos y costumbres. Nuestra definicion de cultura organizacional implica
tres cosas. En primer lugar, la cultura es una percepcion. Es invisible e intangible pero los
empleados la perciben en lo que experimentan dentro de la organizacion. En segundo lugar, la
cultura organizacional es descriptiva. Tiene que ver con aquello que los miembros de la
organizacion perciben y con como lo describen, mas alla de que les guste o no. Por altimo,
aunque los empleados tengan diferentes antecedentes o trabajen en distintos niveles
organizacionales, todos ellos tienden a describir la cultura de la empresa en términos similares;
a esto nos referimos al hablar de una cultura compartida. Por otro lado Chiavenato (2020)
considera que cada organizacion tiene su cultura organizacional o corporativa. Para conocer
una organizacion, el primer paso es comprender esta cultura. Formar parte de una organizacién
significa asimilar su cultura. Vivir en una organizacion, trabajar en ella, tomar parte en sus
actividades, hacer carrera en ella, es participar intimamente de su cultura organizacional. El
modo en que las personas interactian en la organizacion, las actitudes predominantes, las
suposiciones, aspiraciones y asuntos relevantes en la interaccion entre los miembros forman
parte de la cultura de la organizacion. La cultura organizacional representa las normas
informales, no escritas, que orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de una
organizacion y dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos organizacionales,
asimismo nos menciona que la cultura organizacional es el conjunto de habitos y creencias
establecido por medio de normas, valores, actitudes y expectativas que comparten todos los
miembros de la organizacién. La cultura organizacional refleja la mentalidad predominante, de
acuerdo con Robbins (2018), se clasifica en cultura fuerte y cultura débil; se conoce como
cultura fuerte a aquellas que se basan en valores clave que se encuentran intensamente

arraigados y compartidos por la mayoria de los colaboradores de la organizacion, y tienen una
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mayor influencia en los empleados que las culturas débiles, entre méas sean el nimero de
colaboradores que aceptan los valores clave de la organizacion y se comprometen con ellos,
mas fuerte seré la cultura organizacional; mientras que el termino de cultura débil generalmente
se aplica en aquellas organizaciones cuyas estructuras son débiles y como menciona Robbins,
existe mucho desperdicio de tiempo, los colaboradores no saben por donde empezar, por lo
cual se hace necesario la implementacion de reglas y reglamentos formales que puedan orientar
y guiar la conducta de los trabajadores y por ende de la organizacion, también explica que
existen siete caracteristicas fundamentales que captan la esencia de la cultura de una
organizacion, el primero hace referencia a la innovacion y toma de riesgos, que es el nivel en
el cual se alienta a los colaboradores de una organizacion a ser innovadores y asumir riesgos,
el segundo es atencidn al detalle, que es el nivel hasta el cual se espera que el capital humano
demuestre precisién, andlisis y atencion al detalle en el negocio, como tercera caracteristica
esta la orientacion a los resultados, que nos explica el nivel en que la direccién se orienta en
los resultados o0 consecuencias, mas que en las técnicas y procesos utilizados para llegar a ellos
en el tiempo, la cuarta hace mencidn a la orientacion hacia a la gente, el cual es el nivel hasta
donde las decisiones de la gerencia pueden tomar en cuenta el efecto de los resultados sobre
las personas dentro de la organizacion, la quinta caracteristica es la orientacion al equipo, que
es el nivel en que las actividades de trabajo se encuentran organizadas en torno a equipos, en
lugar de hacerlo alrededor de los individuos, como sexto item tenemos el dinamismo, que es el
nivel en que la persona llega a ser emprendedora, innovadora y competitiva y no pasiva y la
ltima caracteristica es la estabilidad, que hace referencia al nivel en que las actividades
organizacionales prefieren mantener el statu quo en contraste con la insistencia en torno al
crecimiento.

A continuacion, expresaremos las dimensiones de la variable de cultura organizacional,
la primera dimensién es Innovacion y toma de riesgos, Robbins (2014) nos menciona que es el
grado en que los empleados son alentados a innovar y asumir riesgos. Por lo cual, dicho
concepto, serd el paso que permite impulsar y estimular a los colaboradores de la empresa a
tener la libertad de crear, modificar, transformar, innovar y de asumir riegos, la dimension dos
es la atencion al detalle, Robbins (2014) afirma que es el grado en que se espera que los
empleados exhiban precision, capacidad de analisis y atencién a los detalles. Podemos deducir
que los colaboradores deben de manifestar y poseer habilidades de precision al ejecutar sus
funciones, el poder de analizar cualquier situacion que se encuentre, poniendo mayor énfasis,

atencion y ser cuidadoso para con los detalles, la tercera dimension es orientacion a resultados,
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Robbins (2014) define a la orientacion a resultados como el grado en el que los gerentes se
enfocan en el logro de resultados mas que en la manera de alcanzarlos. Expone que los
directivos o el personal de alto rango se interesa por los logros que un colaborador pueda haber
obtenido, mas no le preocupa los métodos o pasos que utilizo, la dimension cuatro es la
orientacion a la gente Robbins (2014) define a esta dimensién como el grado en que las
decisiones administrativas toman en cuenta los efectos que tendran en la gente que conforma
la organizacién. Las decisiones del alto mando involucran al integro de la organizacion y por
consiguiente a los efectos que estas traen en los miembros de la organizacion, como quinta
dimension se encuentra la orientacion a equipos en la cual Robbins (2014) conceptualiza que
la orientacion a equipos es el grado en que el trabajo se organiza en equipos y no en funcién
del esfuerzo individual. Las tareas se organizan en trabajos de equipo a diferencia de esfuerzos
individuales, la dimension seis es la agresividad, Robbins (2014) define a la agresividad como
el Grado en que los empleados son méas agresivos y competitivos que cooperativos. Los
miembros de la organizacién son competitivos el uno de los otros y no permitiran ser ayudados
por el colectivo, y la Gltima dimensidn es la estabilidad, Robbins (2014) define a la agresividad
como el grado en que las decisiones y acciones organizacionales hacen hincapié en mantener
el estado de las cosas. Las decisiones o actividades dentro de la organizacion hacen hincapié
en mantener estable las cosas.

Para conceptualizar la segunda variable que es el desempefio laboral mencionaremos a
Chiavenato (2011), que explica al desempefio laboral como la “eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral” (p. 420), por consiguiente, el desempeno
laboral de los miembros de una organizacion se expresa cuando se mezclan las habilidades, los
conocimientos y las actitudes para el logro del objetivo o meta de la empresa, como
consecuencia el personal pueda apreciar el cumplimiento de su buena labor y con esto sentir
satisfaccion. Chiavenato dice que el desempefio laboral es la manera como los integrantes de
una organizacion se desenvuelven eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las
reglas basicas establecidas con anterioridad. Se puede indicar que el desempefio laboral se da
cuando un colaborador o un equipo de colaboradores ejecutan eficientemente sus funciones o
tareas con el objetivo de cumplir con lo establecido por la organizacion, también expresa que
el desempefio laboral son acciones o comportamientos observados en los empleados, que son
relevantes al logro de los objetivos de la organizacion. Por lo cual el desempefio laboral son

acciones destacables en un individuo o equipo que facilmente relucen ante la observacion de
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los superiores, debido a que estas conductas llevaran al cumplimiento de las metas. Por otro
lado, Dessler (2014), explica que el centro de andlisis de desempefio es diferenciar entre los
problemas no puedo y no quiero. Primero, determine si el problema es no puedo y si esto es
asi, sus causas especificas; colaboradores que no saben qué hacer o cuéles son sus normas;
obstaculos en el sistema, como falta de equipos o suministros; la necesidad de auxiliares para
realizar el trabajo, como alambres codificados en color que muestran a los ensambladores
donde colocarlos; la mala seleccion resultado de la contratacion de personas que no cuenta con
las aptitudes para desenvolverse en el trabajo o la capacitacion inadecuada. En este caso, los
colaboradores realizarian un buen trabajo si quisieran. Si es asi, se deberia cambiar el sistema
de recompensas empleado, tal vez por un sistema de incentivos.

El desempefio laboral como tal juega un papel importante en el area organizacional ya
que tiene que ver con multiples factores, habilidades, elementos, caracteristicas o0 competencias
correspondientes a las habilidades, conocimientos y capacidades que tiene la persona para
utilizar los recursos escasos y desarrollar trabajo con criterios competitivos. Davis y Newstrom
(2000) considera los siguientes elementos del desempefio laboral: adaptabilidad,
comunicacion, trabajo en equipo, iniciativa, conocimientos, estandares de trabajo y desarrollo
de talentos que deben maximizar el desempefio laboral y reditle en el tiempo las expectativas
del colaborador en mejorar su consumo y calidad de vida. El proceso de desarrollo del
desemperio laboral, comprende los ajustes que se deben de realizar en el ambiente de trabajo y
a sus necesidades de cambio. En efecto, de acuerdo a Wayne (2005) los ajustes dentro de los
ambientes externos e internos exigen un cambio corporativo. El proceso general de desarrollo
laboral del recurso humano que ayuda a facilitar el cambio como tal comprende: identificar las
necesidades del personal, establecer objetivos, seleccionar métodos de desempefio laboral,
implementar programas de desempefio laboral y evaluar el desempefio. Una vez que se evalla
todos estos elementos se determina los objetivos que ayudan a guiar el accionar tanto de la
organizacion como de las personas. Bajo este proceso la gerencia o administracion podra
emplear los métodos apropiados para el logro de las metas. En este escenario la evaluacion se
constituye en un indicador que facilita reprogramar las actividades y alcanzar los objetivos de
la organizacion. Toda actividad productiva y de servicio pablico o privado, deben ser evaluados
por sus respectivos jefes como politica organizacional. Al respecto, Aragon (2004) considera
que la evaluacién del desempefio laboral es una practica integrada en el contexto de una
filosofia de comunicacién entre superior y subordinado, con la cual se revisan los aspectos

claves entre jefes y subordinados dentro de una organizacién econémica.
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Tabla 1

Cuadro comparativo de la variable desempefio laboral

Chévez
(2018)

Lorrén
(2018)

Pastor
(2018)

Apaza
(2017)

Garcia
(2017)

Alles
(2009)

Chiavenato (2009) indic6
que el desempefio laboral
son las destrezas y pericias
que se relacionan con el
ambiente laboral para
generar comportamientos y
asi conseguir las metas y
resultados de la compafiia
(p-359).

Segun Candel, refiriéndose
a Campbell, McCloy,
Oppler y Sager quienes
indican entre los
componentes del
desempefio laboral se
distinguen ocho
dimensiones baésicas:

a) Destrezas en tareas
especificas del puesto,
definidas como actividades
que diferencian el
contenido de una
ocupacion concreta,
haciendo cada trabajo
Unico.

b) Habilidad para labores
genéricas 0 comunes a
cualquier empleado.

¢) Comunicacion oral y
escrita dirigida a expresar
ideas o dar informacion.
d) Esfuerzo demostrado en
el impulso extra que los
empleados ponen en sus
comportamientos.

e) Mantenimiento de la
disciplina personal y la
conformidad con las
normas y cultura de la
organizacion.

De acuerdo a (Montejo A.,
2009, pp. 12-23), define
“el desempeio laboral
como aquellas acciones o
comportamientos
observados en los
empleados que son
relevantes para lograr los
objetivos de la
organizacion y que pueden
ser medidos en términos de
competencias de cada
individuo y nivel de
contribucion a la
empresa’.

Se entiende que el
desempefio laboral es el
resultado de lo que una
persona piensa y siente,
factores que influyen en
sus acciones para el logro
de sus objetivos y las
habilidades para conseguir
el compromiso con la
empresa.

El investigador detalla 04
elementos claves de la
variable desempefio
laboral (Motivacion,
Responsabilidad,
Liderazgo y Trabajo en

Davis y Newtrons (2000)
considera los siguientes
elementos: adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa,
conocimientos, trabajo en
equipo, estandares de trabajo
y desarrollo de talentos que
deben maximizar el
desempefio laboral y redite
en el tiempo las expectativas
del colaborador en mejorar
su calidad de vida 'y
consumo.

Al respecto, Chiavenato
(2002) expone que el
elemento de desempefio de
las personas se evalla
mediante factores
previamente definidos y
valorados como factores
actitudinales y factores
operativos.

Los factores actitudinales
tienen que ver con
disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad
de seguridad, discrecion,
presentacion personal,
interés, creatividad y
capacidad de realizacion.

Chiavenato (2011)
sostiene que el
desempefio laboral “Es
acciones o
comportamientos
observados en los
empleados, que son
relevantes al logro de los
objetivos de la
organizacion”. (p.204).
Uria (2011) menciona
que “el desempeiio
laboral es el
comportamiento del
trabajador en busca de
los objetivos fijados, este
constituye la estrategia
individual para lograr
dichos objetivos. Las
capacidades, habilidades,
necesidades, y cualidades
que interactlan con la
naturaleza de trabajo y
de la organizacion para
producir
comportamientos que
puedan afectar los
resultados y los cambios
sin precedentes que estan
dando las
organizaciones”. (p.27).

Alles en su libro Direccion
Estratégica de Recursos
Humanos menciona lo
siguiente: “Para el analisis
de desempefio se usaran
las competencias
(Orientacion a resultados,
colaboracién, orientacion
al cliente, liderazgo,
delegacion, comunicacion,
flexibilidad, trabajo en
equipo, decision y
organizacion) en relacién
con el nivel requerido para
la posicion.” (pp. 271-272)
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f) Labores de apoyo a
otros y trabajo de equipo,
procurando el bienestar de
los deméas comparieros y
mostrando disposicion
para colaborar.

g) Supervisién y liderazgo
como las actividades
dirigidas a influenciar,
planificar y controlar los
trabajos del grupo.

h) Gestién y
administracion de los
recursos para alcanzar los
objetivos organizacionales
(2012, .74).

Equipo, Formacion y

Desarrollo Profesional).

Mientras que los factores
operativos tienen que ver
con conocimiento del
trabajo, calidad, cantidad,
exactitud, trabajo en equipo
y liderazgo tanto del
empleado como del
empleador.

Dimensiones:
Habilidades o capacidades,
Comportamientos, Metas y

Dimensiones:
Motivacion
Responsabilidad,

Dimensiones:
Aspecto individual,
Comunicacion,

resultados.

Motivacion Liderazgo y Trabajo en
Compromiso, Equipo, Formacion y
Productividad, Desarrollo
Satisfaccién. Personal.

Dimensiones:
Planificacion y
organizacion, Orientacion al

Dimensiones:
Comunicacion,
Motivacion, Atencién al

logro de metas, Iniciativa,
Toma de decisiones,

Relaciones interpersonales,
Comunicacidn,

Discrecionalidad, Calidad en

el servicio y atencion.

Cliente.

Dimensiones:
Orientacién a resultados,
colaboracidn, orientacién
al cliente, liderazgo,
delegacién, comunicacién
flexibilidad, trabajo en
equipo, decision y
organizacion.

Nota. Esta tabla muestra el desarrollo del cuadro comparativo de la variable desempefio laboral.

18



Como dimensiones de esta variable tenemos en primer lugar la dimension de
orientacion a metas y resultados, Robbins (2013) sostiene que segun, las investigaciones sobre
lateoria del establecimiento de metas revelan efectos impresionantes acerca de la especificidad,
el desafio y la retroalimentacion de las metas sobre el desempefio, la dimension dos es la
motivacién, Robbins (2013), conceptualiza a la motivacién como los procesos que inciden en
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un
objetivo (p. 202), la tercera dimensién es la orientacidn con el cliente, para ello Robbins (2013)
menciona que la orientacion con el cliente se da cuando los objetivos de nuestro negocio se
encuentran impulsados principalmente por la satisfaccion del cliente. Por lo tanto, se puede
entender que dicho concepto como el servicio directo proporcionado por la empresa al cliente
con el fin de dar solucion o atender las necesidades que tenga, pudiendo lograr satisfaccion en
el cliente, la dimension cuatro es la comunicacion, Robbins (2013) sostiene que la
comunicacion es la transmisidn de mensajes significado entre sus miembros; solo de este modo
se puede transmitir la informacion y las ideas, Robbins (2013) conceptualiza a esta dimension
como la habilidad para influir en un grupo y poder dirigirlo hacia el logro de un objetivo o un
conjunto de metas.

Para esta tesis se plante6 como problema general: ;De qué manera se relaciona la
cultura organizacional y el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central, Pichanaqui 20207, y siete problemas especificos: ¢De qué manera se
relaciona la innovacion y toma de riesgos con el desempefio laboral en la Cooperativa
Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 20207, ;De qué manera se
relaciona la atencion al detalle y el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecolégica de
Cafe de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020?, ;De qué manera se relaciona la orientacion a
los resultados y el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva
Central, Pichanaqui 2020?, ¢(De qué manera se relaciona la orientacion a la gente y el
desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central,
Pichanaqui 20207, ;De qué manera se relaciona la orientacion a equipos y el desempefio laboral
en la Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020?, ¢ De qué
manera se relaciona la agresividad y el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecologica de
Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020?, ;De qué manera se relaciona la estabilidad y
el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central,
Pichanaqui 20207.
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La elaboracion de esta tesis tiene como objetivo determinar de qué manera se relaciona
la cultura organizacional y el desempefio laboral dentro de la Cooperativa Agroecologica de
Café de Origen Selva Central, pues, la cultura organizacional contribuye con lograr eficiencia,
asumir responsabilidades, aumentar el compromiso y mejorar la identificacion de los
colaboradores con su organizacién generando asi un éptimo desempefio laboral. Mediante el
trabajo de investigacion se buscO poner en conocimiento de la plana directiva, la vital
importancia de desarrollar una buena cultura organizacional dentro de sus colaboradores para
el logro del éxito de la organizacion, y a la vez dar un aporte al desarrollo de nuestra carrera
profesional, pretendiendo que la investigacion pueda servir como referencia para
investigaciones posteriores, los resultados que se obtuvieron dentro del estudio buscan crear
un mayor sentido en las organizaciones de nuestro entorno, tratando de fomentar el desarrollo
de la cultura organizacional en busqueda de mayores niveles de rendimiento laboral dentro de
los colaboradores.

Asi mismo se plantea como objetivo general: Determinar de qué manera se relaciona la
cultura organizacional y el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central, Pichanaqui 2020 y como objetivos especificos: determinar de qué
manera se relaciona la innovacion y toma de riesgos con el desempefio laboral en la
Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020., determinar de
qué manera se relaciona la atencion al detalle y el desempefio laboral en la Cooperativa
Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020. determinar de qué manera
se relaciona la orientacion a los resultados y el desempefio laboral en la Cooperativa
Agroecolodgica de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020, determinar de qué manera
se relaciona la orientacion a la gente y el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica
de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020, determinar de qué manera se relaciona la
orientacion a equipos y el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecologica de Café de
Origen Selva Central, Pichanaqui 2020, determinar de qué manera se relaciona la agresividad
y el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central,
Pichanaqui 2020 y determinar de qué manera se relaciona la estabilidad y el desempefio laboral
en la Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020. Lo que
derivo en plantearnos como hipotesis general: la cultura organizacional se relaciona de manera
positiva con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva
Central, Pichanaqui 2020, y como hipotesis especificas: la innovacion y toma de riesgos se

relaciona de manera positiva con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecolégica de
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Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020, la atencion al detalle se relaciona de manera
positiva con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva
Central, Pichanaqui 2020, la orientacion a los resultados se relaciona de manera positiva con
el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central,
Pichanaqui 2020, la orientacion a la gente se relaciona de manera positiva con el desempefio
laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de Cafe de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020, la
orientacion a equipos se relaciona de manera positiva con el desempefio laboral en la
Cooperativa Agroecoldgica de Cafe de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020, la agresividad
se relaciona de manera positiva con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de
Cafe de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020, la estabilidad se relaciona de manera positiva
con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecolégica de Café de Origen Selva Central,
Pichanaqui 2020.
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I1. METODO

Se emple6 como método universal en el desarrollo de la presente investigacion el
método cientifico, al cual Ramirez (2016, como se citdé en Bunge, 1996) describe como el
conjunto de reglas que sefialan el procedimiento para llevar a cabo una investigacion cuyos
resultados son aceptados como validos dentro de la comunidad cientifica. O, también, como el
conjunto de procedimientos por los cuales se llegan a plantear los problemas cientificos y se
ponen a prueba las hipétesis. En el desarrollo de este proyecto de investigacidn se empled el
método cientifico bajo tres perspectivas: en el proceso racional reflexivo, en el proceso
metddico sistematico y en el proceso dialéctico logico.

Como metodos especificos se empled: el método deductivo que segin Bernal (2016)
parte de lo general a lo particular, buscando siempre proporcionar las premisas, bases o
fundamentos, buscando que los mismos como tal garanticen la veracidad de la conclusion y la
credibilidad de la investigacion, y el método analitico-sintético, debido a que el desarrollo de
la investigacion inici6 estudiando los hechos tomando como base la informacion que se poseia
a los cuales se le ha realizado la descomposicion para asi poder entender y estudiar ambas
variables de forma conjunta. Segin Bernal (2016) el método analitico-sintético estudia los
hechos, partiendo de la descomposicién del objeto de estudio en cada una de sus partes para
estudiarlas en forma individual (anélisis), y luego se integran esas partes para estudiarlas de
manera holistica e integral (sintesis).
2.1. Tipo y disefio de investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) El prop6sito fundamental de una investigacion
béasica es producir conocimientos y teorias. Por lo expuesto. la investigacion es de tipo basico
porque se planted conocer y responder los problemas teéricos orientados a describir, explicar
y predecir la realidad, el trabajo de investigacion es de nivel descriptivo de tipo correlacional
ya que, busca explicar las peculiaridades y caracteristicas de las variables (cultura
organizacional y desempefio laboral) dentro de la Cooperativa Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central, que segun, Hernandez Fernandez, y Baptista (2014) manifiestan que al
desarrollar los estudios descriptivos se busca especificar propiedades, caracteristicas y perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que puedan
ser sometidos a un analisis, por lo tanto se pretende obtener informacién de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables en estudio.

El trabajo de investigacion es de disefio no experimental perteneciente a la clasificacion

transeccional del tipo correlacion. El disefio no experimental se da cuando las investigaciones
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recopilan datos en un momento Unico (Hernandez et al., 2014, p. 154). Por ello, analizamos las
dos variables (cultura organizacional y desempefio laboral) dentro de la Cooperativa
Agroecologica de Café de Origen Selva Central en un tiempo y momento preciso con la
finalidad de obtener resultados descriptivos. El disefio transeccional correlacional describe las
relaciones que se dan entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado. A veces, solo pueden pretender correlacionar categorias, variables, objetos o

conceptos (Herndndez Fernandez y Baptista, 2014).

2.2. Operacionalizacién de variables

Tabla 2
Operacionalizacion de las variables
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION

La cultura organizacional suele describirse en

X: VARIABLE

INDEPENDIENTE: formas de hacer las cosas _que comparten los X2: Atgncmn_ ,all detalle
miembros de la empresa, influyen en la maneraen  X3: Orientacién a resultados
que éstos actlian y distinguen a la organizacion X4: Orientacion a la gente

CULTURA ) . . - .
entre todas las demés. En casi todas las X5: Orientacion a equipos

ORGANIZACIONAL . - L
organizaciones estas practicas y valores X6: Agresividad
compartidos han evolucionado con el paso del X7: Estabilidad

tiempo y determinan, en gran medida, sus usos y
costumbres. Robbins (2018)

términos de los valores, principios, tradiciones y X1: Innovacién y toma de riesgos

Y: VARIABLE Chiavenato (2020) discurre que el desempefio Y1: Orientacion a metas y resultados
DEPENDIENTE: laboral son acciones o comportamientos Y2: Motivacion

observados en los empleados, que son relevantes  Y3: Orientacidn al cliente
DESEMPENO al logro de los objetivos de la organizacion. Y4: Comunicacion
LABORAL Y5: Liderazgo

Nota. Esta tabla muestra la operacionalizacion de las variables empleadas dentro del

estudio.
2.3. Poblacion muestra y muestreo

Cordova (2008) denota a la poblacién como un conjunto de elementos, de personas u
objetos, en los cuales se puede observar o medir algunas caracteristicas de naturaleza
cualitativa o cuantitativa. A cada elemento comprendido dentro de una poblacion se le
denomina unidad elemental o unidad estadistica. La unidad de analisis de la investigacion es
determinada por los 20 trabajadores permanentes o habituales de la Cooperativa Agroecoldgica
de Cafe de Origen Selva Central, y por la naturaleza del estudio el mismo se desarroll6 con el

integro de la poblacion sin necesidad de acceder al desarrollo de una toma de muestra.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Fernandez y Fernandez (2009), mencionan que existen muchos procedimientos a
emplear para poder realizar la recoleccion de la informacion, entre los cuales el investigador
debe elegir los que se adapten a las circunstancias o al tipo de investigacion, dentro del estudio
se utiliz6 como instrumento el cuestionario con el método de clases sumadas o Escala de Likert,
aplicandose dos de estos personal de la cooperativa, con la finalidad de obtener resultados sobre
el desarrollo de la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal de la misma.

El cuestionario de cultura organizacional cuenta con veintidds items y el de desempefio
laboral con treintaicuatro items, ambos presentan como opciones de respuesta planteadas: (1)
Nunca, (2) Casi nunca, (3) Algunas veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre. Y fueron validados
por los expertos: Roy Vilca Rodriguez, Lorenzo Bernaldo Sabuco y Giancarlo Ponce Romero
quienes otorgaron un promedio de 83.83 sobre 100 puntos con respecto a la aplicacion y validez
de los mismos.

Para el célculo de la confiabilidad se utilizé el método de Alfa de Cronbach

Tabla 3

Tabla de interpretacién de valores de Alfa de Cronbach

Valores de alfa de Niveles
Cronbach

a>0.9 Es excelente
0.9>0>0.8 Es bueno
0.8>a>0.7 Es Aceptable
0.7>02>0.6 Es Cuestionable
0.6>a>0.5 Es pobre
0.5>a Es inaceptable

Nota. Interpretacion de valores de Alfa de Cronbach segin George y Mallery (2003).

La tabla mostrada nos indica los niveles de confiabilidad del instrumento seguin los

valores obtenidos dentro del alfa de Cronbach y su interpretacion

Tabla 4
Prueba de confiabilidad de la variable cultura organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,906 22

Nota. Esta tabla muestra la prueba de confiabilidad de la variable cultura

organizacional.
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Tabla 5
Prueba de confiabilidad de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,942 34

Nota. Esta tabla muestra la prueba de confiabilidad de la variable desempefio laboral.
Los resultados obtenidos sefialan que los instrumentos tienen un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0.906 y 0.942 respectivamente, por lo que se concluye que los instrumentos son
confiables con respecto a su consistencia interna.
2.5. Procedimiento
Fernandez y Fernandez (2009), manifiestan que “las presentaciones de datos se hacen
principalmente a través de dos formas: Tablas o Cuadros estadisticos y a través de Graficos”.
En primer lugar, se recabaron las calificaciones en cultura organizacional y desempefio
laboral. Las observaciones fueron ingresadas al programa estadistico computarizado

(Statistical Package for Social Science, SPSS Ver. 24 para Windows).

2.6. Método de analisis de datos

La hipdtesis general y especificas afirman que existe una relacion positiva y
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral. La contrastacion de la
hipétesis se efectud realizando la comparacion del enunciado formulado en las hipdtesis con el
resultado obtenido en el procedimiento correlacional llevado a cabo. De verificarse la presencia
de una relacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
es posible elaborar un constructo tedérico en el cual, el desempefio laboral se encuentra
relacionado con la cultura organizacional.

Los datos se han obtenido después de trabajar con las técnicas e instrumentos
mencionados anteriormente, la informacion fue tabulada mediante el uso del software
estadistico SPSS Statistics v.24 aplicando el modelo de correlacién de Rho de Spearman, se
formularon diferentes hipotesis que explicaron el fendmeno de estudio de la poblacion, las
cuales a través del proceso de prueba de hipétesis se determinaré si la hipotesis es rechazada o
aceptada de acuerdo con los datos de la muestra, dentro del trabajo se esta considerando un 5%

de probabilidad de error y un 95% de confianza que la correlacion es significativa.

25



Tabla 6

Tabla de interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Bisquerra (2009) Tabla de interpretacion del coeficiente de correlacion de

Spearman.

2.7. Aspectos éticos

Dentro de los aspectos éticos que se tomaron para el desarrollo de la investigacion
mencionamos en primer lugar a la validez cientifica, ya que el estudio propuesto es
cientificamente sélido y esta construido sobre una base de conocimiento previo adecuado y es
posible que el mismo genere informacion valiosa (CIOMS, 2016), en segundo lugar el respeto
para la dignidad de todos los participantes, ya que todos ellos accedieron al mismo a través del
consentimiento voluntario teniendo la capacidad legal para dar su consentimiento de la toma
de datos y participacion como parte del grupo al que se le va a recolectar la informacion, en
tercer lugar se evito el dafio a individuos, ya que como cita la Declaracién Universal sobre
Bioética y Derechos Humanos de UNESCO, en todas las investigaciones se deberian reducir
al maximo los posibles efectos nocivos para las personas participantes del mismo (Hall, 2017)
y en cuarto lugar la Justicia, ya que se respeto la idea de tratar a los participantes de forma justa

con igualdad.
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I1l. RESULTADOS
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de las encuestas sobre cultura
organizacional y su respectiva interpretacion, teniendo en cuenta que la variable cultura
organizacional trabajo con las categorias diagnosticas descritas en el instrumento.

Figura 2
Diagndstico de la variable cultura organizacional

Variable N° 01: Cultura organizacional

60% 50%
o 50%
® 40% 30%
§ 30% 20%
5 20%

0%

Muy Desfavorable  Media Favorable Muy
desfavorable favorable

Categorias diagnoésticas

Nota. Esta figura muestra los resultados obtenidos en el diagndstico de la variable

cultura organizacional.

En la figura 2, se estima que la cultura organizacional percibida se encuentra como
media con un 50%, seguida de una percepcion de cultura organizacional como desfavorable
con un 30%. Lo que indica que la cultura organizacional se percibe en un nivel medio.

Figura 3
Diagndstico con respecto a la dimensién Innovacion y toma de riesgos

Innovacion y toma de riesgos

70% 60%

60%
@ 50%
£ 40%
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Muy Desfavorable  Media Favorable Muy
desfavorable favorable

Categorias diagnosticas

Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos en el diagnostico de la dimension

Innovacion y toma de riesgos.
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En la figura 3, se muestra que la dimension Innovacion y toma de riesgos de la variable
cultura organizacional es percibida como media con un 60%, seguida por la percepcion de
favorable con un 25%, y desfavorable por un 15%. Lo que indica que la Innovacion y toma de
riesgos se percibe en un nivel medio.

Figura 4
Diagnostico con respecto a la dimensién Atencién al detalle

Atencion al detalle
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Categorias diagndsticas

Nota. Esta figura muestra los resultados obtenidos en el diagnostico de la dimension

Innovacion y toma de riesgos.

En la figura 4, se muestra que la dimension Atencion al detalle de la variable cultura
organizacional es percibida como media con un 45%, seguida por la percepcion de favorable
con un 30%, y desfavorable por un 20%. Lo que indica que la Atencion al detalle se percibe en
un nivel medio.

Figura 5
Diagndstico con respecto a la dimension Orientacion a resultados

Orientacion a resultados
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Categorias diagnosticas
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Nota. Esta figura muestra los resultados obtenidos en el diagnostico de la dimension

Orientacion a resultados.

En la figura 5, se muestra que la dimension Orientacion a resultados de la variable
cultura organizacional es percibida como media con un 35%, seguida por la percepcion de
favorable con un 30%, y desfavorable por un 25%. Lo que indica que la Orientacion a
resultados se percibe en un nivel medio.

Figura 6
Diagnostico con respecto a la dimensién Orientacion a la gente

Orientacion a la gente
55%

8 40% 35%
g 30%
0 0% 0%
0% .
Muy Desfavorable Media Favorable Muy
desfavorable favorable

Categorias diagndsticas

Nota. Esta figura muestra los resultados obtenidos en el diagnostico de la dimension

Orientacion a la gente.

En la figura 6, se muestra que la dimension Orientacion a la gente de la variable cultura
organizacional es percibida como media con un 55%, seguida por la percepcion de favorable
con un 35%, y desfavorable por un 10%. Lo que indica que la Orientacién a la gente se percibe
en un nivel medio.

Figura 7
Diagndstico con respecto a la dimensidn Orientacion a equipos

Orientacion a equipos
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Nota. Esta figura muestra los resultados obtenidos en el diagnostico de la dimension

Orientacion a equipos.

En la figura 7, se muestra que la dimension Orientacion a equipos de la variable cultura
organizacional es percibida como favorable con un 40%, seguida por la percepcion de media
con un 35%, y desfavorable por un 25%. Lo que indica que la Orientacion a equipos se percibe
en un nivel favorable.

Figura 8
Diagndstico con respecto a la dimension Agresividad

Agresividad

70% 60%

60%
2 50%
©
£ 40%
9 30% 25%
S 20% 15%

0%

Muy Desfavorable Media Favorable  Muy favorable

desfavorable

Categorias diagnosticas

Nota. Esta figura muestra los resultados obtenidos en el diagnéstico de la dimensién

Agresividad.

En la figura 8, se muestra que la dimension Agresividad de la variable cultura
organizacional es percibida como media con un 60%, seguida por la percepcion de favorable
con un 25%, y desfavorable por un 15%. Lo que indica que la Agresividad se percibe en un
nivel medio.

Figura 9
Diagndstico con respecto a la dimension Estabilidad
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Estabilidad
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Categorias diagnosticas

Nota. Esta figura muestra los resultados obtenidos en el diagndstico de la dimensién

Estabilidad.

En la figura 9, se muestra que la dimension Estabilidad de la variable cultura
organizacional es percibida como media con un 50%, seguida por la percepcion de favorable
con un 30%, y desfavorable por un 15%. Lo que indica que la Estabilidad se percibe en un
nivel medio.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de las encuestas sobre
desempefio laboral y su respectiva interpretacion, teniendo en cuenta que la variable trabajo
con las categorias diagnosticas descritas en el instrumento.

Figura 10
Diagndstico de la variable desempefio laboral

Variable N° 02: Desempeiio laboral
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Categorias diagnoésticas

Nota. Esta figura muestra los resultados obtenidos en el diagnostico de la variable

desempefio laboral.

31



En la figura 10, se muestra que la variable desempefio laboral es percibida como media
con un 45%, seguida por la percepcion de desfavorable con un 30%, y favorable por un 25%.
Lo que indica que el desemperfio laboral es percibido como medio dentro de la Cooperativa

Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central.

En el proceso de la contrastaciéon de hipotesis general y especificas se plantearon las
hipétesis nulas asumiendo que no existe correlacién entre las variables y las hipotesis alternas
asumiendo que existe correlacion entre ambas variables, se asumié un nivel de significancia a
= 0.05, trabajando con un nivel de confiabilidad del 95% y tomando como regla de decision el
rechazar la hip6tesis nula cuando la significancia observada (p) obtenga un valor inferior a a 'y
el no rechazar la misma cuando la significancia observada (p) obtenga un valor mayor a a.

Contrastacion de la hipétesis general

Tabla 7

Prueba de la Correlacion de Spearman entre Cultura organizacional y Desempefio

laboral
Correlaciones
Cultura Desempefio
organizacional laboral

Rho de Spearman Cultura organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 , 749"
Sig. (bilateral) . ,000

N 20 20

Desempenio laboral Coeficiente de correlacion , 749" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 20 20

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

Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos en la Correlacion de Spearman entre

Cultura organizacional y Desempefio laboral.

Los datos obtenidos nos permiten rechazar la hipotesis nula que afirma que ambas
variables no se relacionan y se acepta la hipotesis alterna que afirma que la cultura
organizacional se relaciona de manera positiva con el desempefio laboral en la Cooperativa
Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020. Debido a que la tabla 6:
muestra el valor de p = 0,000 el cual es menor a 0,05, y el valor obtenido dentro del coeficiente
de correlacién rho de Spearman = 0,749** indica una correlacion positiva alta.

Contrastacion de la hipétesis especifica uno

Tabla 8

Prueba de la Correlacion de Spearman entre Innovacion y toma de riesgos y

Desempefio laboral
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Correlaciones

Innovacion y Desempefio
toma de riesgos laboral

Rho de Spearman Innovacién y toma de riesgos Coeficiente de correlacion 1,000 774"
Sig. (bilateral) . ,000

N 20 20

Desempenio laboral Coeficiente de correlacion 7747 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 20 20

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos en la Correlacién de Spearman entre

Innovacion y toma de riesgos y Desempefio laboral.

Los datos obtenidos nos permiten rechazar la hipotesis nula que afirma que ambas
variables no se relacionan y se acepta la hipotesis alterna que afirma que la innovacion y toma
de riesgos se relaciona de manera positiva con el desempefio laboral en la Cooperativa
Agroecoldgica de Cafe de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020. Debido a que la tabla 7:
muestra el valor de p = 0,000 el cual es menor a 0,05, y el valor obtenido dentro del coeficiente
de correlacion rho de Spearman = 0,774** indica una correlacion positiva alta.

Contrastacion de la hipétesis especifica dos

Tabla 9

Prueba de la Correlacién de Spearman entre Atencion al detalle y Desempefio laboral

Correlaciones

Atencion al Desempefio
detalle laboral

Rho de Spearman Atencion al detalle Coeficiente de correlacion 1,000 ,592™
Sig. (bilateral) . ,006

N 20 20

Desempenio laboral Coeficiente de correlacion ,592™ 1,000

Sig. (bilateral) ,006 .

N 20 20

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos en la Correlacion de Spearman entre

Atencion al detalle y Desempefio laboral.

Los datos obtenidos nos permiten rechazar la hipétesis nula que afirma que ambas
variables no se relacionan y se acepta la hipotesis alterna que afirma que la atencion al detalle
se relaciona de manera positiva con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de
Cafe de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020. Debido a que la tabla 8: muestra el valor de p
= 0,006 el cual es menor a 0,05, y el valor obtenido dentro del coeficiente de correlacién rho
de Spearman = 0,592** indica una correlacion positiva moderada.

Contrastacion de la hipétesis especifica tres

Tabla 10

33



Prueba de la Correlacion de Spearman entre Orientacion a resultados y Desempefio

laboral
Correlaciones
Orientacion a Desempefio
resultados laboral

Rho de Spearman Orientacion a resultados Coeficiente de correlacion 1,000 ,382
Sig. (bilateral) . ,097

N 20 20

Desempenio laboral Coeficiente de correlacion ,382 1,000

Sig. (bilateral) ,097 .

N 20 20

Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos en la Correlacion de Spearman entre

Orientacion a resultados y Desempefio laboral.

Los datos obtenidos nos permiten aceptar la hipdtesis nula que afirma que la orientacion
a resultados no se relaciona de manera positiva con el desempefio laboral y se rechaza la
hipétesis alterna que afirma que la orientacidn a resultados se relaciona de manera positiva con
el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central,
Pichanaqui 2020. Debido a que la tabla 9: muestra el valor de p = 0,382 el cual es mayor a
0,05.

Contrastacion de la hipdtesis especifica cuatro

Tabla 11

Prueba de la Correlacion de Spearman entre Orientacion a la gente y Desempefio

laboral
Correlaciones
Orientacion a la Desempefio
gente laboral
Rho de Spearman Orientacion a la gente Coeficiente de correlacion 1,000 557"
Sig. (bilateral) . ,011
N 20 20
Desemperio laboral Coeficiente de correlacion ,557" 1,000
Sig. (bilateral) ,011 .
N 20 20

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

Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos en la Correlacién de Spearman entre

Orientacion a la gente y Desempefio laboral.

Los datos obtenidos nos permiten rechazar la hipotesis nula que afirma que ambas
variables no se relacionan y se acepta la hipotesis alterna que afirma que la orientacion a la
gente se relaciona de manera positiva con el desempefio laboral en la Cooperativa

Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020. Debido a que la tabla 10:
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muestra el valor de p = 0,011 el cual es menor a 0,05, y el valor obtenido dentro del coeficiente
de correlacion rho de Spearman = 0,557** indica una correlacion positiva moderada.
Contrastacion de la hipotesis especifica cinco
Tabla 12

Prueba de la Correlacion de Spearman entre Orientacion a equipos y Desempefio

laboral
Correlaciones
Orientacion a Desempefio
equipos laboral

Rho de Spearman Orientacién a equipos Coeficiente de correlacion 1,000 ,710™
Sig. (bilateral) . ,000

N 20 20

Desempenio laboral Coeficiente de correlacion ,710™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos en la Correlacion de Spearman entre

Orientacion a equipos y Desempefio laboral.

Los datos obtenidos nos permiten rechazar la hip6tesis nula que afirma que ambas
variables no se relacionan y se acepta la hipdtesis alterna que afirma que la orientacion a
equipos se relaciona de manera positiva con el desempefio laboral en la Cooperativa
Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020. Debido a que la tabla 11:
muestra el valor de p = 0,000 el cual es menor a 0,05, y el valor obtenido dentro del coeficiente
de correlacion rho de Spearman = 0,710** indica una correlacion positiva alta.

Contrastacion de la hipdtesis especifica seis

Tabla 13

Prueba de la Correlacidn de Spearman entre Agresividad y Desempefio laboral

Correlaciones

Desemperio
Agresividad laboral

Rho de Spearman Agresividad Coeficiente de correlacion 1,000 ,555"
Sig. (bilateral) . ,011

N 20 20

Desemperio laboral Coeficiente de correlacién ,555" 1,000

Sig. (bilateral) ,011 .

N 20 20

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos en la Correlacién de Spearman entre

Agresividad y Desemperio laboral.
Los datos obtenidos nos permiten rechazar la hipétesis nula que afirma que ambas

variables no se relacionan y se acepta la hipotesis alterna que afirma que la agresividad se
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relaciona de manera positiva con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de
Cafe de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020. Debido a que la tabla 12: muestra el valor de
p = 0,011 el cual es menor a 0,05, y el valor obtenido dentro del coeficiente de correlacion rho
de Spearman = 0,555** indica una correlacion positiva moderada.

Contrastacion de la hipdtesis especifica siete

Tabla 14

Prueba de la Correlacion de Spearman entre Estabilidad y Desempefio laboral
Correlaciones

Correlaciones

Desempefio
Estabilidad laboral

Rho de Spearman Estabilidad Coeficiente de correlacion 1,000 ,544"
Sig. (bilateral) . ,013

N 20 20

Desempenio laboral Coeficiente de correlacion ,544" 1,000

Sig. (bilateral) ,013 .

N 20 20

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos en la Correlacién de Spearman entre

Estabilidad y Desempefio laboral.

Los datos obtenidos nos permiten rechazar la hipotesis nula que afirma que ambas
variables no se relacionan y se acepta la hipotesis alterna que afirma que la estabilidad se
relaciona de manera positiva con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica de
Cafe de Origen Selva Central, Pichanaqui 2020. Debido a que la tabla 13: muestra el valor de
p = 0,013 el cual es menor a 0,05, y el valor obtenido dentro del coeficiente de correlacién rho

de Spearman = 0,544** indica una correlacion positiva moderada.
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V. DISCUSION

Al analizar los resultados de los estadisticos descriptivos obtenidos con relacion a los
datos socio laborales se puede observar que del de colaboradores de la Cooperativa
Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central, Pichanaqui, el 60% de los mismos se
encuentra comprendido entre edades de 21 a 25 afios y de 31 a 35 afios en la misma proporcion,
el 65% de ellos son de género masculino, un 47% de trabaja en el departamento de produccién
y acopio, siendo en su mayoria colaboradores con tiempo de servicio menor a dos afios, lo que

implica un 40% del total de la poblacién estudiada.

Dentro del analisis de los datos referentes a la cultura organizacional, un 30% considera
que existe una cultura organizacional desfavorable, un 50% considera que existe una cultura
organizacional mediay un 20% considera que existe una cultura organizacional favorable. Con
relacion a los datos de desempefio laboral se obtienen como resultados que un 30% tiene un
desemperio laboral desfavorable, un 45% tiene un desempefio laboral medio y un 55 % tiene

un desempefio laboral favorable.

Luego del analisis de las variables se obtiene un nivel de significancia (p<0,05), por la
que se rechazd la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna general con lo que se comprob6
que existe una relacion significativa entre las variables cultura organizacional y desempefio
laboral en la Cooperativa Agroecolégica de Café de Origen Selva Central Pichanaqui. Al
obtener una correlacién moderada (Rho=0,749) se concluye que, un mayor nivel de cultura
organizacional traera consigo un mejor desempefio laboral.

Los resultados obtenidos en la investigacion tienen similitud con lo que sostiene: Calero
(2018) en su tesis “La cultura organizacional y el desempefio del personal en las empresas
procesadoras de atin, de la provincia de Manabi — Ecuador”, donde concluyo que sus
resultados ratificaron la relacién que existe de manera favorable entre las variables cultura
organizacional y desempefio laboral donde se afirma que si la empresa logra implantar cambios
dentro de su cultura y que ésta centre su en como los colaboradores, en primer lugar y luego en
la optimizacion de los recursos econdmicos, se podra lograr méas aporte por parte del personal
y el crecimiento mostrara una mayor trascendencia.

Dentro del anélisis de las hipotesis especificas se menciona que las dimensiones que
tiene mas incidencia con una correlacion positiva alta en el desempefio laboral son: la
innovacion y toma de riesgos y la orientacion a equipos con valores obtenidos del coeficiente

de correlacion rho de Spearman de 0,774 y 0,710 respectivamente. Las dimensiones de
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atencion al detalle, orientacion a la gente, agresividad y estabilidad, demostraron tener una
correlacion positiva moderada con respecto al desempefio laboral. Por ultimo, se evidencio que
la variable orientacion a resultados no mostro tener relacién con el desempefio laboral dentro
de la Cooperativa Agroecoldgica de Café de Origen Selva Central Pichanaqui.

Lo expuesto concuerda con lo expresado por Jiménez (2016) dentro de su tesis titulada
“La Cultura Organizacional y su Relacion con el Desempefio Laboral del Personal de la
Empresa Humana S.A.”, los resultados de la investigacion arrojaron que la Cultura
Organizacional de la empresa Humana S.A. se encontraba significativamente relacionada con
el rendimiento general dentro de la organizacién, ya que existe una relacion directa entre las
variables de la cultura organizacional y el desempefio laboral, pero es importante que dicha
relacidn se respalde, en las dimensiones que mas impacto tuvieron como lo son: la orientacion
a los equipos, la innovacion y toma de riesgos, lo cual concuerda plenamente con lo hallado
dentro de nuestro estudio presentado ya que ambas dimensiones también se mostraron como
las mas significativas con valores de coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0,774 y
0,710 respectivamente.

Los resultados presentados también concuerdan con lo expresado por Uria (2011) en su
tesis titulada “El Clima Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de Andelas Cia. Ltda. De la Ciudad De Ambato”, donde concluye con lo
siguiente: EI mejoramiento del clima organizacional incrementa el desempefio laboral en los
trabajadores de Andelas Cia. Ltda, y ambas organizaciones concuerdan al sefialar que el
desemperio laboral de sus colaboradores se encuentra en un nivel medio y no es el esperado
por los directivos al momento de cumplir las metas organizacionales, esto puede ser reflejo de
la falta de trabajo en equipo lo que ocasiona una falta de comparierismo y participacion dentro
de las actividades de la empresa, lo que termina incidiendo en la falta de compromiso
organizacional.

Los resultados obtenidos concuerdan con lo expuesto por Garcia (2017) dentro de su
trabajo de investigacion titulada “La Cultura Organizacional y el Desempenio Laboral de la
Empresa Peru Line Logistics SAC ubicada en Brefia, 20177, donde obtuvo resultados
estadisticos que comprueban la existencia de relacion significativa entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral dentro de la empresa Pert Line Logistics SAC ubicada
en brefia, 2017. Los resultados obtenidos en el trabajo de investigacion también concuerdan
con lo expresado por Apaza (2017) en la tesis con el titulo “Relacion entre la Cultura

Organizacional y Desempefio Laboral del Personal Docente del Colegio Unidn. Lurigancho,
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Lima, 20167, donde los resultados mostraron que existié una correlacion moderada entre las
variables Cultura Organizacional y Desempefio Laboral (r = 0.566**), pero a diferencia de los
resultados obtenidos por Apaza, el presente trabajo de investigacion mostro una correlacion

mayor entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral (r = 0.749**).
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V. CONCLUSIONES

Se llevd a cabo un estudio sobre la relacion existente entre la Cultura Organizacional y

el Desempefio Laboral dentro la Cooperativa Agroecoldgica De Café De Origen Selva Central,

Pichanaqui 2020. Se llego a las siguientes conclusiones generales:

1.

Se obtuvo un coeficiente de correlacion rho de Spearman =0.749** que comprobd la
hipdtesis general que planteaba que existe influencia positiva entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecolédgica De Café De
Origen Selva Central, Pichanaqui. A medida que mejora la cultura organizacional
mejorara el desempefio laboral.

Se obtuvo un coeficiente de correlacion rho de Spearman =0.774** que comprobo la
hipétesis especifica 1 que planteaba que existe relacion positiva entre la innovacion y
toma de riesgos con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecolégica De Café
De Origen Selva Central, Pichanaqui. A medida que mejora la innovacion y toma de
riesgos mejorara el desempefio laboral.

Se obtuvo un coeficiente de correlacion rho de Spearman =0.592** que comprobd la
hipotesis especifica 2 que planteaba que existe relacion positiva entre la atencion al
detalle con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica De Café De Origen
Selva Central, Pichanaqui. A medida que mejora la atencion al detalle mejorara el
desempefio laboral.

Se obtuvo un coeficiente de correlacion rho de Spearman =0.382** que rechazé la
hipétesis especifica 3 que planteaba que existe relacion positiva entre la orientacion a
resultados con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica De Café De
Origen Selva Central, Pichanaqui.

Se obtuvo un coeficiente de correlacion rho de Spearman =0.557** que comprobo la
hipdtesis especifica 4 que planteaba que existe relacion positiva entre la orientacion a
la gente con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica De Café De Origen
Selva Central, Pichanaqui. A medida que mejora la atencion a la gente mejorara el
desempenio laboral.

Se obtuvo un coeficiente de correlacion rho de Spearman =0.710** que comprobd la
hipétesis especifica 5 que planteaba que existe relacion positiva entre la orientacién a
equipos con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica De Café De Origen
Selva Central, Pichanaqui. A medida que mejora la orientacién a equipos mejorara el

desempefio laboral.
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7. Se obtuvo un coeficiente de correlacion rho de Spearman =0.555** que comprobd la
hipétesis especifica 6 que planteaba que existe relacion positiva entre la agresividad
con el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica De Café De Origen Selva
Central, Pichanaqui. A medida que mejora la agresividad mejorara el desempefio
laboral.

8. Se obtuvo un coeficiente de correlacion rho de Spearman =0.544** que comprobo la
hipotesis especifica 7 que planteaba que existe relacion positiva entre la estabilidad con
el desempefio laboral en la Cooperativa Agroecoldgica De Café De Origen Selva
Central, Pichanaqui. A medida que mejora la estabilidad mejorara el desempefio
laboral.

9. Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Cooperativa Agroecoldgica De Café De Origen Selva Central,
Pichanaqui. en el sentido que al mejorar la cultura organizacional se incrementa el

desemperio laboral de los trabajadores.
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V1. RECOMENDACIONES

Después de concluido el estudio se consideran como validas las siguientes

recomendaciones:

1.

© N o O

Desarrollar una comunicacion efectiva que permita crear mayor atencion al
personal, ya que sin ellos una organizacién no podria operar, el hacerlos sentir
bien y reconocidos se convertira en un gran incentivo; por lo que también se
sugiere realizar evaluaciones de este tipo para lograr identificar las fallas dentro
de la cultura organizacional y poder enfrentarla con el fin de conseguir
resultados necesarios para el crecimiento de la organizacion.

Motivar la innovacion de los colaboradores ya que vemos que este indicador
tiene gran relacion con el desempefio laboral, lo cual les permitird crecer,
madurar y progresar profesionalmente.

Motivar el desarrollo de equipos de trabajo dentro de los colaboradores ya que
vemos que este indicador tiene gran relacion en el desempefio laboral, lo cual
les permitira fomentar relaciones que beneficien tanto a ellos como a la
organizacion, y en busca de este fin serd necesario reforzar la cooperacion y
comunicacion entre las areas.

Lograr establecer una cultura organizacional de integracion donde de manera
conjunta se analicen las metas, vision, mision y valores en la Cooperativa
Agroecoldgica De Café De Origen Selva Central.

Implementar cursos de motivacion laboral.

Evaluar sistematicamente los niveles de satisfaccion dentro de la organizacion.
Implementar capacitaciones e incentivos a los colaboradores mas destacados.
Establecer sistemas de trabajo més participativos dentro de sus colaboradores,
permitiendo de este modo escuchar las dudas, aportes y recomendaciones en

aras de mejorar los niveles de productividad en la organizacion.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

.. L. . Tipo de Técnica recoleccion
Problema Objetivo Hipoétesis Variables . . . . p_ <2
Dimensiones Indicadores investigacion de datos
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Innovacién y Innovacion
. Determinar de qué o toma de riesgos iciati
éDe qué manera se . a La cultura organizacional & Iniciativa
. manera se relaciona la . -
relaciona la cultura o se relaciona de manera Atencién al Precisidn
organizacional y el cultura organizacional y ositiva con el Métod I:
ganiz y el desempefio laboral postt detalle Andlisis clodo general: Técnica de
desempefio laboral en la . desempenio laboral en la Método Cientifico ..
. en la Cooperativa . , recoleccion de
Cooperativa . . Cooperativa Métodos
.. , Agroecoldgica de Café L. , e datos:
Agroecoldgica de Café de de Origen Selva Agroecoldgica de Café de ) » Funci especificos: £ t
Origen Selva Central Central gPichana ui Origen Selva Central, Orientacion a uneiones Método deductivo Inst ncuesta d
Pichanaqui 20207? ’ q Pichanaqui 2020 resultados Analitico sintético ns rume|.1’ 0s de
2020 Tipo de recoleccion de
PROBLEMAS OBJETIVOS Procesos investigacion: datos:
p ] OTESIS ESPECI : 2 R Cuestionario de
ESPECIFICOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS org;:r:JiI;[:crii‘)nal Orientacidén ala Impacto Investigacion basica cultura
gente Nivel de la o
Determinar de qué Orientacion a . investigacién: organlzalaonal y
. . . . . . Instalacion AR desempefio laboral
éDe qué manera se manera se relaciona la Lainnovaciény toma de equipos Investigacion de Técnicas d
relaciona la innovaciény innovaciénytomade  riesgos se relaciona de Proactividad nivel descriptivo ecnlca's €
toma de riesgos con el riesgos con el manera positiva con el correlacional prc’x:.e.samlento y
o ~ o . analisis de datos:
desempenfio laboral enla desempefio laboral en desempefio laboral en la Diseiio de la Estadisti
Cooperativa la Cooperativa Cooperativa . investigacion: stadistica
. . . . ‘. , Agresividad e descriptiva (tablas
Agroecoldgica de Café de  Agroecoldgica de Café  Agroecoldgica de Café de Competitividad Investigacion de de f .
Origen Selva Central, de Origen Selva Origen Selva Central, disefio no ,]S redcuinua Y
Pichanaqui 20207? Central, Pichanaqui Pichanaqui 2020 experimental gratico e’ :i\rras) y
2020 Muestra: estadistica
éDe qué manera se Determinar de qué La atencidn al detalle se Estabilidad Permanencia 20 colaboradores inferencial.
relaciona la orientacién a manera se relaciona la relaciona de manera i . £ ificidad
los resultados y el atencion al detalle y el positiva con el Desempefio Orientacion a speciiicida
desempefio laboral enla desempefio laboral en desempefio laboral en la laboral metas y Desafio
resultados

Cooperativa

la Cooperativa

Cooperativa
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Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central,
Pichanaqui 20207?

éDe qué manera se
relaciona la orientacion a
los resultados y el
desempefio laboral en la
Cooperativa
Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central,
Pichanaqui 20207?

¢De qué manera se
relaciona la orientacion a
la gente y el desempefio
laboral en la Cooperativa
Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central,
Pichanaqui 20207?

¢De qué manera se
relaciona la orientacion a
equipos y el desempefiio
laboral en la Cooperativa
Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central,
Pichanaqui 20207

Agroecoldgica de Café
de Origen Selva
Central, Pichanaqui
2020
Determinar de qué
manera se relaciona la
orientacién a los
resultados y el
desempeno laboral en
la Cooperativa
Agroecoldgica de Café
de Origen Selva
Central, Pichanaqui
2020
Determinar de qué
manera se relaciona la
orientacioén a la gente y
el desempefio laboral
en la Cooperativa
Agroecoldgica de Café
de Origen Selva
Central, Pichanaqui
2020

Determinar de qué
manera se relaciona la
orientacién a equipos y
el desempeno laboral

en la Cooperativa
Agroecoldgica de Café

de Origen Selva

Central, Pichanaqui

2020

Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central,
Pichanaqui 2020

La orientacion a los
resultados se relaciona
de manera positiva con

el desempeno laboral en
la Cooperativa
Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central,
Pichanaqui 2020

La orientacion a la gente
se relaciona de manera
positiva con el
desempenio laboral en la
Cooperativa
Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central,
Pichanaqui 2020

La orientacion a equipos
se relaciona de manera
positiva con el
desempenio laboral en la
Cooperativa
Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central,
Pichanaqui 2020

Retroalimentac
ion

Motivacion

Intensidad

Direccion

Persistencia

Orientacion al
cliente

Compromiso
con el cliente

Creacién de
valor para el
cliente

Comprension
de las
necesidades
del cliente
Objetivos de
satisfaccion del
cliente
Medicién de la
satisfaccion del
cliente
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éDe qué manera se
relaciona la agresividad y
el desempeno laboral en
la Cooperativa
Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central,
Pichanaqui 20207

¢De qué manera se
relaciona la estabilidad y
el desempeno laboral en
la Cooperativa
Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central,
Pichanaqui 20207?

Determinar de qué
manera se relaciona la
agresividad y el
desempeno laboral en
la Cooperativa
Agroecoldgica de Café
de Origen Selva
Central, Pichanaqui
2020
Determinar de qué
manera se relaciona la
estabilidad y el
desempeno laboral en
la Cooperativa
Agroecoldgica de Café
de Origen Selva
Central, Pichanaqui
2020

La agresividad se
relaciona de manera
positiva con el
desempenio laboral en la
Cooperativa
Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central,
Pichanaqui 2020

La estabilidad se
relaciona de manera
positiva con el
desempenio laboral en la
Cooperativa
Agroecoldgica de Café de
Origen Selva Central,
Pichanaqui 2020

Servicio de
postventa

Comunicacién

Transferencia

Comprension
del significado

Liderazgo

Influencia

Direccion

Logro de
objetivos
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Anexo 02: Instrumentos de recopilacién de datos
CUESTIONARIO - VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL

La presente encuesta tiene por finalidad recabar informacién importante para el
estudio “CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA
COOPERATIVA AGROECOLOGICA DE CAFE DE ORIGEN SELVA CENTRAL,
PICHANAQUI - 2020.”

INDICACION: Marque con una "X" la respuesta que considere conveniente segdn las
preguntas que se realizan a continuacion.
NOTA: La informacion recolectada a través de la siguiente encuesta sera tratada con
absoluta confidencialidad, por lo que se le solicita la mayor seriedad y sinceridad para
contestar las preguntas planteadas, en vista que serd& de mucha importancia para la
investigacion que se viene llevando a cabo.

DATOS PERSONALES:

Sexo:

AREA DONDE;ABAJA: :

a) Departamento de Asistencia Técnicay Certificacion
b) Departamento de Produccién y Acopio

c) Departamento de Comercializacion

d) Departamento Contable

TIEMPO DE SERVICIO EN LA INSTITUCION:

e) 00 - 02 afos
f) 02 — 04afios
g) 04 — 06afos
h) 06 — a méas ats

NOTA: Para cada item se considera la escala de 5 a 1 donde:

5= Siempre 4= Casi 3= A veces 2= Casi nunca | 1=Nunca
Siempre
Casi :
. ) A Casi
(o]
N ITEMS Siempre S|ir:p Veces nunca Nunca

DIMENSION N° 01: Innovacion y toma de riesgos

Indicador: Innovacién

¢Los directivos consideran tus proyectos

1 o
propuestos para la organizacion?
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¢Se considera su opinién dentro de los
2 proyectos propuestos dentro de la
organizacion?

Indicador: Iniciativa

3 ¢Plantea usted iniciativas de mejora?

4 ¢Sus iniciativas son consideradas por los
directivos?

DIMENSION N° 02: Atencion al detalle

Indicador: Precision

¢Cumple con las normas y reglamentos

5 ; N
establecidos por la organizacion?

¢Se siente comodo con las normas y

6
reglamentos expuestos por la empresa?

Indicador: Analisis

¢Cuenta con herramientas necesarias para
7 un optimo analisis dentro de su puesto de
labores?

8 ¢Se le permite realizar un 6ptimo analisis
dentro de su puesto de labores?

DIMENSION N° 03: Orientacion a resultados

Indicador: Funciones

9 ¢ Toma usted con responsabilidad las
funciones que se le asignan?

10 | ¢lLas funciones que se le asignan son
adecuadas para cumplir con su trabajo?

Indicador: Procesos

11 | ¢Cumple usted con los procesos
eficientemente?

¢Considera usted que los procesos
12 | tilizados en la organizacion son los
correctos?

DIMENSION N° 04: Orientacion a la gente

Indicador: Impacto

¢Considera usted que sus acciones
13 | realizadas tienen impacto sobre las
personas dentro de la organizacion?

¢Considera usted que las acciones
realizadas por la parte directiva toman en
cuenta el impacto sobre las personas
dentro de la organizacion?

14

DIMENSION N° 05: Orientacion a equipos

Indicador: Instalacion
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¢Considera que la organizacion
15 | designa los equipos de trabajo de
forma correcta?

¢Considera gue la organizacion designa los
16 | equipos de trabajo cuando estos son
necesarios?

DIMENSION N° 06: Agresividad

Indicador: Proactividad

17 ¢ Presenta una actitud proactiva dentro de
la organizacion?

18 | ¢Considera que se recompensa la actitud
proactiva dentro de la organizacion?

Indicador: Competitividad

19 ¢Presenta una actitud competitiva dentro de
la organizacion?

¢Considera que se recompensa la actitud

20 competitiva dentro de la organizacion?

DIMENSION N° 07: Estabilidad

Indicador: Permanencia

¢Siente que dentro de la organizacion se
21 | mantienen las practicas que se realizan de
forma correcta?

¢Considera que dentro de la organizacion
22 | no se buscan mejorar las practicas si estas
se realizan de forma correcta?

Agradecemos la informaciéon y el tiempo que usted nos ha brindado para responder este
cuestionario.

iMuchas gracias!




CUESTIONARIO - VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

La presente encuesta tiene por finalidad recabar informacion importante para el estudio
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA
COOPERATIVA AGROECOLOGICA DE CAFE DE ORIGEN SELVA CENTRAL,

PICHANAQUI - 2020.”

INDICACION: Marque con una "X" la respuesta que considere conveniente segln las

preguntas que se realizan a continuacion.

NOTA: La informacién recolectada a traves de la siguiente encuesta sera tratada con
absoluta confidencialidad, por lo que se le solicita la mayor seriedad y sinceridad para
contestar las preguntas planteadas, en vista que sera de mucha importancia para la

investigacion que se viene llevando a cabo.
DATOS PERSONALES:

0O O

AREA DONDE TRABAJA:
1.  Departamento de Asistencia Técnica y Certificacion
2.  Departamento de Produccion y Acopio
3.  Departamento de Comercializacion
4.  Departamento Contable

TIEMPO DE SERVICIO EN LA INSTITUCION:

00 - 02 afios
02 — 04afos
04 — 06arfios
06 — a mas as

NGO

NOTA: Para cada item se considera la escala de 5 a 1 donde:

5= Siempre 4= Casi 3= A veces 2= Casi nunca

Siempre

1= Nunca

NO

Casi

ITEMS Siempre | e ore

A Casi
veces | nunca

Nunca

DIMENSION N° 01: Orientacion a metas y resultados

Indicador: Especificidad

01

¢Considera usted que las metas que le son
encomendadas al colaborador se
encuentran correctamente detalladas?
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02

¢Considera usted que las metas que le son
encomendadas al colaborador son las
correctas para el cumplimiento de las
metas?

Indicador: Desafio

¢Cree usted que los desafios planteados

03 | dentro de la organizacion al colaborador
son los correctos?
¢Cree usted que los desafios planteados
04 | dentro son los correctos para el

cumplimiento de las metas por el
colaborador?

Indicador: Retroalimentacion

¢Considera que la organizacion revisa los

05 | resultados obtenidos por el colaborador en
busca de retroalimentacion?
06 ¢Considera que la organizacion realiza

retroalimentacion con el colaborador para
el cumplimiento de las metas?

DIMENSION N° 02: Motivacién

Indicador: Intensidad

o7 | ¢Considera que la organizacion valora la
intensidad en el esfuerzo del colaborador?
08 ¢Considera que la organizacién valora la

motivacion que despliega la intensidad en
el esfuerzo del colaborador?

Indicador: Direccion

¢Considera gue la organizacion plantea al

09 | colaborador un correcto sentido de
direccion?
¢Considera gque la organizacion valora la
10

motivacion que despliega la direccion en
el esfuerzo del colaborador?

Indicador: Persistencia

11

¢Considera que la organizacién valora la
persistencia del colaborador?

12

¢Considera gque la organizacion valora la
motivacién que despliega la persistencia
en el esfuerzo del colaborador?

DIMENSION N° 03: Orientacion al cliente

Indicador: Compromiso con el cliente

54




¢Considera que la organizacion valora el
13 compromiso para con los clientes por el
colaborador?

¢Considera que el colaborador busca

14 1 desarrollar compromiso con los clientes?

Indicador: Creacién de valor para el cliente

¢Considera que el colaborador realiza un
15 | correcto desarrollo de creacion de valor
para el cliente?

¢Considera que el colaborador busca
16 | desarrollar la creacion de valor con los
clientes?

Indicador: Comprension de las necesidades del cliente

¢Considera que el colaborador realiza una
17 | correcta comprension de las necesidades
del cliente?

¢Considera que el colaborador busca
18 | desarrollar la comprensién de las
necesidades de los clientes?

Indicador: Objetivos de satisfaccion del cliente

¢Considera que el colaborador realiza un
19 | correcto analisis de los objetivos de
satisfaccion para el cliente?

¢Considera que el colaborador busca
20 | desarrollar los objetivos de satisfaccion
con los clientes?

Indicador: Medicion de la satisfaccion del cliente

¢Considera que el colaborador realiza una
21 | correcta medicion de la satisfaccion del
cliente?

¢Considera que el colaborador busca
22 | desarrollar la medicion de la satisfaccion
de los clientes?

Indicador: Servicio de postventa

¢Considera que el colaborador realiza un
23 | correcto seguimiento del servicio de
postventa?

o4 | ¢Considera que el colaborador busca
desarrollar un servicio de postventa?

DIMENSION N° 04: Comunicacién

Indicador: Transferencia




¢Considera que los mensajes vertidos
25 | dentro de la empresa son correctamente
transmitidos por el colaborador?

¢Considera que el colaborador busca
26 | transmitir los mensajes vertidos dentro de
la empresa?

Indicador: Comprensién del significado

¢Considera que los mensajes vertidos
27 | dentro de la empresa son correctamente
comprendidos por el colaborador?

¢Considera que los mensajes vertidos
og | dentro de la empresa se dan en lenguaje
facil de ser comprendidos por el
colaborador?

DIMENSION N° 05: Liderazgo

Indicador: Influencia

¢Considera que el colaborador realiza una

29 correcta influencia dentro de su entorno?

¢Considera que el colaborador se
30 preocupa por influir dentro de su entorno
de labores?

Indicador: Direccion

¢Considera que los superiores realizan una
31 | correcta direccién dentro del entorno del
colaborador?

¢Considera que los superiores se

32 | preocupan por realizar una correcta
direccion dentro del entorno de labores del
colaborador?

Indicador: Logro de objetivos

33 | ¢Considera que el colaborador logra los
objetivos propuestos?

¢Considera que el colaborador realmente
34 | se preocupa por alcanzar los objetivos
propuestos?

Agradecemos la informacién y el tiempo que usted nos ha brindado para responder este
cuestionario.

iMuchas gracias!




Anexo 03: Instrumentos de validacion de expertos

LR UNIVERSIDAD

2> ROOSEVELT

Huancayo, 21 de enero del 2020

CARTA N2 002-2020-UPHFR-OEEG-ZHDK

Sefior (a):
/ot‘@.ﬂzo Fréef PDerna)o\o SD\DUCO

Presente.-
Asunto: VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Por medio de la presente nos dirigimos a Ud. Para saludarle cordialmente y manifestarle que

debido a su experiencia profesional, méritos académicos y personales, le solicitamos su apreciable
colaboracién como EXPERTO para la validacién del contenido de los items que conforman nuestro
instrumento de recoleccién de datos, que seran aplicados a una muestra seleccionada que tiene
como finalidad recoger informacién para la investigacion titulada “DESARROLLO DE LA CULTURA

ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA COOPERATIVA

AGROECOLOGICA DE CAFE DE ORIGEN SELVA CENTRAL, PICHANAQUI - 2020”, elaborada con el
objetivo de obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

Para efectuar la validacién del instrumento de recoleccién de datos, agradecemos se sirva
leer cuidadosamente cada enunciado evaluando las alternativas de acuerdo a su criterio personal y

profesional respecto a la Matriz de Consistencia y Operacionalizacién de Variables mostrada. Por

ello, adjuntamos los siguientes documentos:

e Matriz de Consistencia
e Matriz de Operacionalizacién de Variables
¢ Instrumento de Recoleccién de Datos

o Ficha Juicio de Experto y Constancia de Validacién

Agradecemos anticipadamente cualquier sugerencia relativa a la redaccion, el contenido, la
pertinencia y congruencia u otro aspecto que considere para mejorar el mismo. Del mismo modo,

le reiteramos a Ud. Las muestras de nuestra especial consideracién y estima personal.

Atentamente,
<
LM
BACH. OSCATE ESPINOZA, ERICK GUILLERMO BACH. ZURIGA HUAROC, DELCY KAREN
Investigador Investigador
DNI: 47523387 DNI: 7286244
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LOS ELEMENTOS DE LA MUESTRA

INSTRUCCIONES: Por favor coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada ftem y alternativa de respuesta, segiin
los criterios que a continuacién se detallan:

VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES

e OBSERVACIONES
T h Indi a d d i . . ..
Flw_? Col larespuesta | con el nivel | Mide loque (Por favor, indique si debe eliminarse
INDICADOR PREGUNTAS aredsccitn | intoma | P08 S pretende o modificarse algén item)

informante
No | Si No | Si No | Si No | Esencial | No imp

Si No

DIMENSION N° 01: Aceptacién de
riesgos

A 14 K| *

'l"'“"."' - 2. {Sc considera su

Ildludor

los detalles

DIMENSION N° 02: Atencién a

| > |x] R
N

Indicador: | organizacién?
P:ueisidn 6. ;Se siente comodo con
las normas y 7(
reglamentos expuestos
la em) ?
7. {Cuenta con :
herramientas necesarias 7<
Indicador: un 6ptimo andlisis
Andiss Gentro e su pussto de
labores?

- | > [ w > x| >

N

~ | XXX (X [R[Y

un dptimo andlisis ’
dentro de su puesto de X

8. ¢Se le permite realizar
labores? ‘[

X
X

los resultados

DIMENSION N° 03: Orientacién hacia

9. ¢{Toma usted con
responsabilidad las
funciones que sc le

Indicador: asignan?

Funciones

X
F

7
§.
g
b 4

® | | K

DIMENSION N° 04:
Orientacién hacia la gente

x
r PRI IR,
> | XXX [ X | X
E N ERENEARENE
Yo R x| A |X

Indicador: 14. ;Considera usted que
Impacto las acciones realizadas

Y

impacto sobre las
personas dentro de la
izacion?

Orientacién hacia los

DIMENSION N° 05:

__OTRenizaciOn
15. ;Considera qnzs |-l
organizacion igna
los equipos de trabajo
5 de forma correcta?
Indicador: 16. ;Considera que la
Instalacién organizacién designa

2

i

!
W] W % | | XX

R

>

A
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DIMENSION N° 05: Liderazgo

P9 ¢Considera que ol
colaborador realiza una
correcta influencia

Indicador: dentro de su entorno?

; 0. ; Considera que cl
fluencia o que cl
" colaborador s¢
preocupa por influir
dentro de su entomo de
labores?

B1. (Considera que el
colaborador realiza una
correcta direccion
dentro de su entorno?

Indicador: | dentro de su cntomo?
ireccién B2. ;Considera que el
> colaborador se

A K| X| K |>X
x

Indicador: Logro  [34. ;Considera que el
de objetivos colaborador se

XNIX | s | x| A X

| & |X
ANEIEIERE:
XX X[ x| X [X

><

Muchas gracias por su apoyo.

5 . Jt'
Grado Académico: Moyi<ler _en Jireass of Nombres y Apellidos: Jorenzo C.
ée J)C'SOUOS

Der N\éﬁ Sobues (\\
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LOS
ELEMENTOS DE LA MUESTRA

INSTRUCCIONES: Por favor coloque en cada casilla un aspa correSP‘?“‘iﬁe‘.lte al dai:ﬁ:;:)‘
cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segtin los criterios que a continuacion se de :

VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL

\ DeﬁCIG Baja RegUIar Buena ;\:::a
INDIAPO | criTERIOS e . T4
usgggS:SEuﬂﬁﬂﬁrSa q 3
Claridad Estd formado con
lenguaje apropiado.
Objetividad | Estd expresado en
conductas
observables.
Actualidad | Adecuado al avance
de la ciencia
pedagdgica.
Organizaci | Existe una
on organizacién légica.
Suficiencia | Comprenden los
aspectos en cantidad y
calidad.
Intencional | Adecuada para
idad ‘valorar los
instrumentos de Y
investigacion.
Consistenci | Basado en aspecto X
a tedrico y cientifico.
Coherencia | Entre los indices e
indicadores. )(
Metodologi | La estrategia responde
a al propoésito del x
diagnéstico.
Pertinencia | Es atil y adecuado
para la investigacién.




PROMEDIO DE VALORACION - VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL

39.0

OPINION DE APLICABILIDAD

a) Deficiente b) Baja c) Regular d) Buena e) Muy buena
NOMBRES Y APELLIDOS:
Logenzo Frogl RERMALDY <rRyCD
DNI'N®:
1940/3F7 CEL. 964040314

DIRECCION DOMICILIARIA:
Av. Feprprcsnlll 936 - EL 78720

TITULO PROFESIONAL:
ConTdporl FYELICD

GRADO ACADEMICO:
HUEISTER N PIRECCI2X DE  wELoL 0 f

MENCION:
861572 EFN _ pRRECcr/on’ pE NEECosc 2/

Lugary Fecha: //4%y) ypif? ﬂb'%w AL/
a /
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ONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE

C

DATOS
Quien suscribe, _laren2o ?\Q)c.l %anamo Sabyco e
con documento de identidad N° 1R8O} 8 9 , de profesion __Ceilador lOub\ ICO

s Grads: & _‘g} jwe«‘mr{ d € |, ejerciendo actualmente como
egocies  ATernociond les itucion
(\DCQE(L FITeLPAN S'({arl [ en I It
UeH ER

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién del Instrumento de

Recoleccion de Datos presentado para efectos de su aplicacién en la muestra conformada por 20
colaboradores de la Cooperativa Agroecolégica de Café de Origen Selva Central del trabajo de
investigacién titulada: “DESARROLLO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA COOPERATIVA AGROECOLOGICA DE
CAFE DE ORIGEN SELVA CENTRAL, PICHANAQUI - 2020”

Luego de haber realizado las observaciones pertinentes y habiendo sido estas subsanadas y/o

sustentadas, formulo las siguientes apreciaciones:

VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
0-10 11-13 14-16 17-20
Congruencia de items X
Amplitud de contenido <
Redaccién de los items P4
Claridad y precisién 2(
Pertinencia X

Fe

ha: ﬂuomagn;n S ,Pebr er0 2020

o del Experto Investigador
% 19201349
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LOS ELEMENTOS DE LA MUESTRA

INSTRUCCIONES: Por favor coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de respuesta,
seglin los criterios que a continuacién se detallan:

VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

Lenguaj
Claridad en | Coh Induccién a " Midel OBSERVACIONES

& . ide lo que favor, indi 3 elimi
INDICADOR PREGUNTAS larcdaccion |  intema | 'dTCSPuesta mi :""l pretende (Por :vof indipe sanldebeka-n)uum

informante
Si No [Si |[No |Si [No [Si [No [Si [No |[Esencial |Noi

DIMENSIONES
g
€

1. ;Considera usted que ¢l
colaborador entiende

%
A

"‘““.“’r +3 7. ;Considera usted que el

la
Indicador: 7] T
. (Considera usted que el
Deno colsborador se esfuerza | DX

DIMENSION N° 01: Orientacién a metas y resultados
%
E
o

X
K
£
e
K

. DIMENSION N° 03: Orientacién al cliente

13. ¢Considera que la
organizacién valora cl X
compromiso para con
}."”“"“.: los clientes? )
el cliente 14. LCons'ldu-.l que la

con los clientes?
15. ¢Considera que la
organizacion realiza un
correcto desarrollo de
creacién de valor para
el cliente?
16. ;Considera que la
izacién busca
desarrollar la creacién
de valor con los
clientes?
17. (Considera que la
organizacién

Indicador:
Creacién de valor
para el cliente

=1 EYEEARIE.

Indicador: necesidades del cliente?
C i q

las necesidades.
del cliente

— | x| > | X|A[X
%

= | X

Indicador:
Objetivos de
satisfaccion del
cliente

busca
desarrollar los objetivos
de satisfaccion con los
clientes?

63



6. ¢Considera que el
colaborador se esfucrza

DIMENSION N° 02: Motivacién

Indicador:

7. ¢(Considera usted que ¢l
colaborador entiende
que la intensidad cn el
desarrollo de sus
labores s valorada por

| _la organizacién?

8. ;Considera usted que ¢l

colaborador entiende

> | >~ > [ X

110. ;Consi usted que el
entiende

Indicador:

|__Ofpenizacion
12. LConsidaluslc'dqmel

que debe desarrollar sus
labores asumicndo la
persistencia para
motivar a sus

X X[ X [ X[ x| x [

[ X [ XN [ [ > [ %[>

. | &% | 2 | A [ == [ & [

com|

Indicador:
Medic

R1. ¢Considera que cl

colaborador realiza una

correcta medicién de la
isfaccién del cliente?

dela

R2. ;Considera que ¢l

isfaccién del
cliente

colaborador busca
desarrollar la medicién
de la satisfaccién de los
clientes?

Indicador:
Servicio de
postventa

R3. ;Considera que el
colaborador realiza un
correcto seguimiento
del servicio de

enta?

| postventa?

R4. ;Considera que el
colaborador busca
desarrollar un servicio
de postventa?

DIMENSION N° 04: Comunicacién

Indicador:
Transferencia

RS. ¢Considera que los
mensajes vertidos
dentro de la empresa
son correctamente
transmitidos al

xR | K| A [

colaborador?
R6. ;Considera que el

colaborador transmite

de manera correcta los

Indicador:
i6n del

A5

signilr'u:do

NI XX X X

== ==l =] X x| X[X

>N > > > X > | X [ X
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LOS ELEMENTOS DE LA MUESTRA

INSTRU INES: Por favor coloque en cada casilla un i itati
.B ‘QQ]Q S aspa corres| i .
s e W ot pa pondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segiin

VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Baja Regular Buena Muy bue:l
B B I IR B B I B I B B B B I

Claridad Esta formado con lenguaje
apropiado. b4

Objetividad Estd expresado en conductas
observables. X

Actualidad Adecuado al avance de la ciencia
pedagogica. x

| Organizacién Existe una organizacion légica. <

Suficiencia Comprenden los aspectos en
cantidad y calidad. p 4

Intencionalidad Adecuada para valorar los v
instr s de investigaci

Consistencia Basado en aspecto tedrico y %
cientifico.

| Coherencia Entre los indices e indicadores. X

Metodologia La estrategia responde al propésito

del diagnéstico.
Fcrﬁnencia Es util y adecuado para la %

investigacion.




CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE

DATOS
Quien suscribe, _L0(€0ZO pée\ Oecnaldo Cobyco .
con documento de identidad N° _I9€13 87 , de profesién Conlador QU‘D‘ 1c0
con Grado de }‘(;)\q]\sT er_en Jwaxien de X)ng‘g‘} , ejerciendo actualmente como
Qocerte  Uniperartacio en la Institucién
UPH FR
Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién del Instrumento de
ada por 20

Recoleccién de Datos presentado para efectos de su aplicacion en la muestra conform
colaboradores de la Cooperativa Agroecolégica de Café de Origen Selva Central del trabajo de
investigacién titulada: “DESARROLLO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL PARA

MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA COOPERATIVA AGROECOLOGICA DE
CAFE DE ORIGEN SELVA CENTRAL, PICHANAQUI - 2020”

Luego de haber realizado las observaciones pertinentes y habiendo sido estas subsanadas y/o

sustentadas, formulo las siguientes apreciaciones:

VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
0-10 11-13 14-16 17-20
Congruencia de items X
Amplitud de contenido >
Redacci6n de los items <
Claridad y precision X
Pertinencia ;<

/'; f\/”’”/' ”

a y Sello del Experto Investigador
DNIN®: 1930 (047

\

Fecha: Huortc&o)og g\c-\m’m 2020
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PROMEDIO DE VALORACION - VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

2D

OPINION DE APLICABILIDAD

b) Deficiente b) Baja c) Regular d) Buena

NOMBRES Y APELLIDOS:

[orenzo C.Q)e( ﬁerna\é@ 59\000,0

1
DNI N°®:

198012 ¢3 CEL. Q6H0oUODIY

DIRECCION DOMICILIARIA:

AU - (:errocarrul 926 - &l Tombo

TITULO PROFESIONAL:

Contador @u\o\uco

GRADO ACADEMICO:

J{a%.sl’er en /,D\recc:on’ Ve MG’QOCIOS

MENCION:

}‘Iacus/’/m En “WDhreccron e \Ueqoc.oé
4J e 4

e) Muy buena

Lugary Fecha:i/(»amaca @/.ng (6\@\){6’( ©_ 72020
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UNIVERSIDAD

< ROOSEVELT

Huancayo, 21 de enero del 2020

CARTA N2 002-2020-UPHFR-OEEG-ZHDK

Sefior (a):
Guncos\o  Gtouane Lonce R prero

Presente.-

Asunto: VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Por medio de la presente nos dirigimos a Ud. Para saludarle cordialmente y manifestarle que
debido a su experiencia profesional, méritos académicos y personales, le solicitamos su apreciable
colaboracién como EXPERTO para la validacién del contenido de los items que conforman nuestro
instrumento de recoleccién de datos, que serdn aplicados a una muestra seleccionada que tiene
como finalidad recoger informacién para la investigacién titulada “DESARROLLO DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA COOPERATIVA
AGROECOLOGICA DE CAFE DE ORIGEN SELVA CENTRAL, PICHANAQUI - 2020”, elaborada con el

objetivo de obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracién.

Para efectuar la validacién del instrumento de recoleccién de datos, agradecemos se sirva
leer cuidadosamente cada enunciado evaluando las alternativas de acuerdo a su criterio personal y

profesional respecto a la Matriz de Consistencia y Operacionalizacién de Variables mostrada. Por

ello, adjuntamos los siguientes documentos:

* Matriz de Consistencia
® Matriz de Operacionalizacién de Variables
* Instrumento de Recoleccién de Datos

* Ficha Juicio de Experto y Constancia de Validacién

Agradecemos anticipadamente cualquier sugerencia relativa a la redaccidn, el contenido, la
pertinencia y congruencia u otro aspecto que considere para mejorar el mismo. Del mismo modo,

le reiteramos a Ud. Las muestras de nuestra especial consideracién y estima personal,

Atentamente,

BACH. OSCATE ESPINOZA, ERICK GUILLERMO BACH. ZURIGA HUARQC, DELCY KAREN

Investigador Investigador
DNI: 47523387 DNI: 72862441

5

o

Yy

~

6/

;.\‘ @

N\

\
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS

Quien suscribe, 5)ANcaptC A lovannl Prace [CoMERD

con documento de identidad N° _4 2102396, de profesién

MAG\STER. )
O0Ceat e Uanweps MARIO

JnUEpS\oAQ PRILADA HUAMCAYO FRANIKLIN POCSEVELT

E(onwoelSTA
ejerciendo actualmente como

con Grado de

en la Institucion

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién del Instrumento de
Recoleccién de Datos presentado para efectos de su aplicacién en la muestra conformada por 20
colaboradores de la Cooperativa Agroecolégica de Café de Origen Selva Central del trabajo de
investigacion titulada: “DESARROLLO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA COOPERATIVA AGROECOLOGICA DE
CAFE DE ORIGEN SELVA CENTRAL, PICHANAQUI - 2020”

Luego de haber realizado las observaciones pertinentes y habiendo sido estas subsanadas y/o

sustentadas, formulo las siguientes apreciaciones:

VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
0-10 11-13 14-16 17-20
Congruencia de items N
Amplitud de contenido =<
Redaccién de los items ><
Claridad y precisién
Pertinencia >z<

e

Fecha: Hunaayo 306 Feapepn nee 2020

Firma y.8¢llo del Experto Investigador

DNIN©;

42\0339(')




JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LOS ELEMENTOS DE LA MUESTRA

INSTRUCCIONES: Por favor coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segin
los criterios que a continuacién se detallan:

VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL

Lenguaje

adecuado OBSERVACIONES

(Por favor, indique si debe eliminarse
o modificarse alghn item)

Coherencia

Induccién a
p Mide lo que
interna con ¢l nivel

la respuesta
(Sesgo) del pretende

Claridad en
INDICADOR la redaccién

informante

DIMENSIONES

Si No |Si [No [Si No | Si No | Si

> x X >

DIMENSION N° 01: Aceptacién de
riesgos
8
13
=

X x| X
X

]
5
X

los detalles

|
>
b4

¢

X
>
X

DIMENSION N° 02: Atencién a

B¢

DIMENSION N° 03: Orientacién hacia

los resultados

funciones que s¢ le

X

Funciones

asignan?

10. ¢ Las funciones que s¢
le asignan son
adecuadas para cumplir
con su trabajo?

11. ;Cumple usted con los

procesos
eficientemente?

x X X

|12. ;Considera usted que
los procesos utilizados
en la organizacién son
los

X ¥ X

yXY

X

DIMENSION N° 04:

Ori

i6n hacia la gente

Indicador:
Impacto

13. ¢Considera usted que
sus acciones realizadas

X

X

DIMENSION N° 05:

Ori

hacia los
£OuinOs

Indicador:
Instalacién

70




DIMENSION N° 06: Dinamismo

Indicador:
Proactividad

17. ¢ Presenta una actitud
proaqivn dentro de la

organizacién?

18. (Considera que s¢
recompensa la actitud
proactiva dentro de la

izacion?

Indicador:
Competitividad

19. ;Presenta una actitud
competitiva dentro de
la organizacién?

20. ;Considera que se
recompensa la actitud

DIMENSION N° 07:
Estabilidad

Indicador:

21. ;Siente que dentro de

Muchas gracias por su apoyo.

Grado Académico:

MPRISTER

Nombres y Apellidos: 6/an¢ap(n 610¢ANN POX e RAmeRrn
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE

DATOS
Quien suscribe, [FIANCARIO  HIOUANNY CONCE  ROMERD =
con documento de identidad N° _4/2)0 2396 , de profesion __ £ COQNOCNSTH
con Grado de MAG\STER , ejerciendo actualmente como
OCCENTE UMV ERS\TRARQ en la Institucién

Ui ERs\ORD PRWADR Hndaicayn ERANKUN ROOSECE(T .

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién del Instrumento de
Recoleccién de Datos presentado para efectos de su aplicacién en la muestra conformada por 20
colaboradores de la Cooperativa Agroecolégica de Café de Origen Selva Central del trabajo de
investigacién titulada: “DESARROLLO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL PARA

MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA COOPERATIVA AGROECOLOGICA DE
CAFE DE ORIGEN SELVA CENTRAL, PICHANAQUI - 2020”

Luego de haber realizado las observaciones pertinentes y habiendo sido estas subsanadas y/o

sustentadas, formulo las siguientes apreciaciones:

VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
0-10 11-13 14-16 17-20
Congruencia de items X
Amplitud de contenido <
Redaccién de los items ><
Claridad y precision )<
Pertinencia ><

Fecha: _HOAW(R10 3 OC FEBRERD DEL 2020

Firma.y S, el Experto Investigador
DNIN®: _ 42|0339¢
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LOS
ELEMENTOS DE LA MUESTRA

INSTRUCCIONES: Por favor coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto
cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segtin los criterios que a continuaci6n se detallan:

VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL

Deficie Baja | Regular | Buena bl\:::a
INDICADO nte
RES CRITERIOS ] IR J
vEﬁS?E;‘EL‘uSSEr?aaEcE
Claridad Estd formado con
lenguaje apropiado.
Objetividad | Esta expresado en
conductas p
observables.
Actualidad | Adecuado al avance
de la ciencia %
pedagdgica.
Organizaci | Existe una
on organizacién légica. A
Suficiencia | Comprenden los
aspectos en cantidad y X
calidad.
Intencional | Adecuada para
idad ‘valorar los
instrumentos de
investigacion. ><
Consistenci | Basado en aspecto
a teérico y cientifico. X
Coherencia | Entre los indices e
indicadores. X
Metodologi | La estrategia responde
a al propésito del
diagnéstico. N
Pertinencia | Es qtil y adecuado
para la investigacién. K




PROMEDIO DE VALORACION - VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL

q0.0

OPINION DE APLICABILIDAD

a) Deficiente b) Baja c) Regular /@uena e) Muy buena

NOMBRES Y APELLIDOS:

bigncAR20  Gindenial) Somce  ROMERD
DNIN°®:

402394
DIRECCION DOMICILIARIA:

(AUF 10 Antuaaes V%¥9- E1 TROARO
TiTULO PROFESIONAL:

E (canonsTe
GRADO ACADEMICO:

MATASTER
MENCION:

AnMisTRAcion  ESTRATE 1l

Lugary Fecha: _Hyancayn 3 OC Fe@RERA _DE/_2020




JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LOS ELEMENTOS DE LA MUESTRA

mm Por favor coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segin
los criterios que a continuacién se detallan:

VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

. DIMENSION N° 03: Orientacién al cliente

Deficiente Baja Regular Buena Muy buena I
INDICADORES CRITERIOS
S I I I I R I R
Claridad Esta formado con lenguaje
apropiad s
Objetividad Estd expresado en conductas
observables. ¥
Actualidad Adecuado al avance de la ciencia £
pedagégica.
Organizacién Existe una organizacién légica. x
Suficiencia Comprenden los aspectos en
cantidad y calidad. ks
Intencionalidad Adecuada para valorar los
instrumentos de investigacién. bl
Consistencia Basado en aspecto tedrico y x
cientifico.
Coherencia Entre los indices e indicadores. 4
Metodologia La estrategia responde al propésito N
del diagndsti
Pertinencia Es atil y adecuado para la "
investigacion.
i J
organizacién
o | e [ ] |3 [ || [K x
el clente 4. I&C:"’.i“'.'u“‘:;; J
desarrollar iso y
e 2 B e B | O 5 O - O
Indicador: X b4 X X >
Creacién de
para el cliente




R1. ;Considera que el W
colaborador realiza una
correcta medicién de la >~ > S > 55 X

del cliente?

Mediidndess, P2 iConsidera quecl
s desarrollar la medicién .
de la satisfaccién de los s < > X >< ><

Indicador: del servicio de >( >‘ >< B % x

!
it

Indicador:
Transferencia colsborador?

Indicador: colabor
Comprensién del 8. ;Considera que el

mensajes vertidos
dentro :: la empresa? %

DIMENSION N° 04: Comunicacién
iE
i
§

mnsidm que el
colaborador realiza una

correcta influencia X )( % X >< >(

Indicador: dentro de su entomo?

Influenci B0. ;Considera que el
“ :ollbondor se
preocupa por influir

dentro de suentono de | < e

labores? x .3 > >{

B1. (Considera que ¢l
colaborador realiza una
correcta direccién » % - S x N

Indicador: dentro de su entorno?

Direccién B2. Jéoclmdalq::el

dentro de su entomno?

DIMENSION N° 05: Liderazgo

B3. ;Considera que el
colaborador logra los e >g =< e 5 "

|__objetivos propuestos?

Indicador: Logro  34. ;Considera que el
de objetivos colaborador se

Muchas gracias por su apoyo.

Grado Académico: [AR\STER Nombres y Apellidos: _5/AN(ARLO GIOVANNL PONce  RoetcRO




PROMEDIO DE VALORACION - VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

3.5

OPINION DE APLICABILIDAD
b) Deficiente b) Baja ¢) Regular /@Buena

NOMBRES Y APELLIDOS:

Gigneeeio  pliodAna\ CLAGE  ROMERO

DNIN°®:
H2102396

DIRECCION DOMICILIARIA:

CANE 10S AAnTURO0S 189 - ¢ TAmeo

TITULO PROFESIONAL:
E codpensma

GRADO ACADEMICO:
Ng\<TER

MENCION:
AQMINI <TPRCLCE  ESTRATEBNA

Firma

Lugary Fecha: _Hypaicayo 3 oF FEARERD DEC 2o

e) Muy buena
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C\AQG@

LR UNIVERSIDAD

ROOSEVELT

.

Huancayo, 21 de enero del 2020

CARTA N2 002-2020-UPHFR-OEEG-ZHDK

Sedior (a):
Roy River \slea  Redeigue 2

Presente.-
Asunto: VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Por medio de la presente nos dirigimos a Ud. Para saludarle cordialmente y manifestarle que

debido a su experiencia profesional, méritos académicos y personales, le solicitamos su apreciable
colaboracién como EXPERTO para la validacion del contenido de los items que conforman nuestro
instrumento de recoleccion de datos, que seran aplicados a una muestra seleccionada que tiene

como finalidad recoger informacion para la investigacion titulada “DESARROLLO DE LA CULTURA

ORGANIZACIONAL PARA . MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA COOPERATIVA

AGROECOLOGICA DE CAFE DE ORIGEN SELVA CENTRAL, PICHANAQUI - 2020”, elaborada con el

objetivo de obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion.
Para efectuar la validacién del instrumento de recoleccion de datos, agradecemas se sirva
Jeer cuidadosamente cada enunciado evaluando las alternativas de acuerdo a su criterio personal y

profesional respecto a la Matriz de Consistencia y Operacionalizacion de Variables mostrada. Por

ello, adjuntamos los siguientes documentos:

e Matriz de Consistencia

e Matriz de Operacionalizacion de Variables

e Instrumento de Recoleccion de Datos

e Ficha Juicio de Experto y Constancia de Validacion

Agradecemos anticipadamente cualquier sugerencia relativa a la redaccién, el contenido, la
pertinencia y congruencia u otro aspecto que considere para mejorar el mismo. Del mismo modo,

le reiteramos a Ud. Las muestras de nuestra especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

) {/
BACH. OSCATE ESPINOZA, ERICK GUILLERMO BACH. ZU/NIGA HUAROC, DELCY KARE (
Investigador Investigador w
DNI: 47523387 DNI: 72862441
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N DE

10
CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIOR %
‘DATOS -

L)

ien suscribe,  Ro River \)L\\c,o Rcérfguo.x -
e ! - Pt ot s dracan

con documento de identidad N° 42 9862 5S4, de profesion Launclade en

te como
ﬂaq\r fer an Pdmigsirecicn Estaligio, ejerciendo actualmen
[nstitucion

con Grado de
Reseensable &o \a Ofiena de Ddmicidn en la
Uimesidad  RSuada & Wancayo Franklia Ropzewe |t .

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del Instrumento de
Recoleccion de Datos presentado para efectos de su aplicacion en la muestra conformada por 20
colaboradores de la Cooperativa Agroecolégica de Café de Origen Selva Central del trabajo de
investigacion titulada: “DESARROLLO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL PARA

MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA COOPERATIVA AGROECOLOGICA DE
CAFE DE ORIGEN SELVA CENTRAL, PICHANAQUI - 2020” ?

Luego de haber realizado las observaciones pertinentes y habiendo sido estas subsanadas y‘o

sustentadas, formulo las siguientes apreciaciones:

VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE '
0-10 11-13 14-16 17-20

Congruencia de items K
Anmiplitud de contenido »
Redaccion de los items < j
Claridad y precision X
Perti N

ertinencia b & |

Fecha: p /ol/?o?()

1rmn v Jeito du( Experto Inv estigador
NfNe: g2 qicisy
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LOS ELEMENTOS DE LA MUESTRA §

INSTRUCCIONES: Por favor coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de respuesta,
segin los criterios que a continuacién se detallan:

VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

z - Lenguaje
:<: Claridad | (e oo '"":‘;:“"“ adcfua:lo Midelo | * OBSERVACIONES
z enla i it pespieete conel que (Por favor. indique si debe eliminarse o
3 | redaccion (Sesgo) nivel del pretende modificarse algin item)
:é informante
e i Si No | Si No | Si No | Si No | Si No | Esencial No imp
i |>< > ® x =< ><
2 law = < =< >< s
3. | w > b =< =< >
3. 1< > P X < P
5. |a¢ > X < < >
6. [ % % < < <
7. | ¢ =< X & [ S
8| x < ¢ =< S X
9. 1< < 9 < < S
0. 1< x < =< > =
. | >< > o x < =
12. | B¢ =< Sod > < 2%
13| < 3 < > o bl
4. | ¢ x pad > > X
15. | < x X < x X
16. [ < =< > =< o K
17. [ X R S > 2 x
18. [ X . 3 =< < =<
19. | X < > < X %
2.1 X P E73 > < *
21 [ X x 72 X x %
2 X * x <X v X
B I=<]_ I>=1 [>] ¥ > >
24 1% | | o | > 1 pad > X
| EX S I R ™ > £
Bel I ] Txl 1xX > X
B | [>=1 1xl| =< < >
w®Ix | | > [x] > T <
o< | > | > =< < >
| = 0 =< pra 3¢ <
3] 1221 < > S >
x| > e=3 X > >
FBx [ 1x X > X >
(ENE S > X<
[EEN |
136 | |
(A
{391
[20.1
Muchas gracias por su apoyo.
Grado Académi ”@uﬁ Nombres y Apellidos: Gy 16 ve V,/,‘ 02‘/,,}‘.0,

. Firma: _
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PROMEDIO DE VALORACION - VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

R3.0

OPINION DE APLICABILIDAD
b) Deficiente b) Baja c) Regular f)Buena e) Muy buena

NOMBRES Y APELLIDOS:
RD\/ Riwee  \Rlca Roér'\’%\><13
DNI N°:
Y299 6254
DIRECCION DOMICILIARIA:
Bie. Udalda 4 s8Y — El Tambo.
TITULO PROFESIONAL:
Licenctado  on  Pdmitksiracion ]
GRADO ACADEMICO:
ﬂQ\C],'\S“Qr

MENCION:
Ad mintstmewn  Esd m\ég\cg

Lugar y Fecha: j/(/mw;w 31 /or /2020

81



JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LOS
: ELEMENTOS DE LA MUESTRA

]NSTRUCCIONES: Por favor coloqué en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto
cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segiin los criterios que a continuacion se detallan:

VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL

Delicie . Muy
aje ena
INDICADO e Baja | Regular | Bu biiena
RES CRITERIOS Y
EEEEEFEEEEE R EEEEEKE
Claridad Estd formado con >

lenguaje apropiado.
Objetividad | Esta expresado en
conductas X
observables.
Actualidad | Adecuado al avance

de la ciencia X
pedagdgica.

Organizaci | Existe una

on organizacion logica. 5

Suficiencia | Comprenden los
B ~ | aspectos en cantidad y

el

calidad.
Intencional | Adecuada para 2
idad valorar los . ){
instrumentos de
investigacion.
Consistenci | Basado en aspecto
a tedrico y cientifico. x
Coherencia | Entre los indices e
indicadores. ks
Metodologi | La estrategia responde
a al proposito del
diagnéstico. "
Pertinencia | Es util y adecuado &

para la investigacion.




JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LOS ELEMENTOS DE LA MUESTRA

INST . ; . 2.
INSTRUCCIONES: Por favor coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de respuesta, segin

los criterios que a continuacién se detallan:

VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Baja Regular Buena | Muy buena
"»2223238#%%832:283225

Claridad Esta formado con lenguaje

apropiado. b 4

-| Objetividad Estd expresado en conductas

observables. %
Actualidad Adecuado al avance de la ciencia

pedagdgica. X
Organizacion Existe una organizacion logica. . =<
Suficiencia Comprenden los aspectos en

cantidad y calidad. X
Intencionalidad Adecuada para valorar los

instrumentos de investigacion. .4
Consistencia Basado en aspecto tedrico y

cientifico. , X
Coherencia Entre los indices e indicadores. =
Metodologia La estrategia responde al propésito »
. del diagnostico. |
Pertinencia Es util y adecuado para la

investigacion. l

NCUESTA QUE SERA APLICADA A LOS ELEMENTOS DE LA MUESTRA

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA E '
y alternativa de respuesta, segun

INSTRUCCIONES: Por favor coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item
A
los criterios que a continuacion se detallan:

VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL

cign | Levgude | OBSERVACIONES
g Claridad | Coherencia lnd:ch ad«: a:io M“:;lo (Por favor. indique si debe eliminarse o
£ redc:c::on Inicna TESpucan nic\")el :d prglcnde . modificarse algin item)
2 (Sesgo) informante
£ No No No | Si No No | Esencial No imp

[e]z] ]| w]s]w]m]~

PP [X s> >P 3 [% PR <] 3] e e ¢ ¢ x| 2

4 21X AP x| XOX XXX v XX b v v [ 2
SAAIAIRI 4 >4 44 > K SIX XX DI A XX X X 2

S RISIXPRI o x| X1 4 XX > ¢ e [ |

ROVPIXPIX D MM X AR XXX P
PR ¥ Y| Ry X)()(X'iyxj(\xk)-()( %IX
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Muchas gracias por su apoyo.

Grado Académi ﬂegufn

Nombres y Apellidos:

(20, ﬂ‘kv V//g g/ﬂ;lc-a

-6
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. 9N DE
CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION
- DATOS )

i)

Quien suscribe, Roy  Ruer  Wlea  Rodsique 3 2
. fesic 2eancs dentorstracict
con documento de identidad N° 429% 625Y . de profesion _Liceactade an PAdmtrRsirac

con Grado de Maotsde an Pdeketedcion bsdwa¥atee . ejerciendo actualmente como

Ly e | Institucion
Responsable  de \o Ogfetna de  Admicicn en a s
Unfuersidad Rrivads e Huancayo  FrankWn  Qessowveld

. . idaGt o de
Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del Instrument

Recoleccion de Datos presentado para efectos de su aplicacion en la muestra conformada por 20
colaboradores de la C odpcralivu Agroecolégica de Café de Origen Selva Central del trabajo de
investigacion titulada: “DESARROLLO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL PARA

MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA COOPERATIVA AGROECOLOGICA DE
CAFE DE ORIGEN SELVA CENTRAL, PICHANAQUI - 2020”

Luego de haber realizado las observaciones pertinentes y habiendo sido estas subsanadas y/o

sustentadas, formulo las siguientes apreciaciones:

VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
0-10 11-13 14-16 17-20
Congruencia de items ¥
Amplitud de contenido ~C
Redaccion de los items <
| Claridad y precision _ X

Pertinencia 7<

Fecha: 31! /0//7020

Firma y §&lo-dd Experto Investigador
DNJNe: Y2gdeesy
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. JONAL
PROMEDIO DE VALORACION - VARIABLE N° 01: CULTURA ORGANIZAC

2\ 50

OPINION DE APLICABILIDAD

a) Deficiente b) Baja c) Regular @ Buena e) Muy buena

NOMBRES Y APELLIDOS:

ﬁ?:q /i?iwf, VI‘/OL’ @Jn’qm

DNI N°:
Y2 986eS Y
DIRECCION DOMICILIARIA:

Gpe- Nl # 589 & Lok

TITULO PROFESIONAL:

= Litn c.'ecl. on /f/m)‘n/l/m/-

GRADO ACADEMICO: )
12 gi .s/ ¢y
MENCION:

/)r/mi w/]‘}-l_aw'n L f/;fédzllé 2
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Anexo 04: Fotografias de la aplicacion de la encuesta

ACOPIO Y COMERCIALIZACION DE CAFES ESPECIALES

AV. MARGINAL N 841 - PICHANAKI CEL.: 950 892 302 / 998 444 456 caecos-sc@hotmail.com
e EEmIe st e, T ——————— Sy _

—

Nota. Esta imagen muestra a los investigadores visitando el local de la cooperativa
CAECOS

Nota. Esta imagen muestra colaborador de género masculino respondiendo a la

encuesta
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Nota. Esta imagen muestra a colaborador de género femenino respondiendo a la

encuesta

=

Nota. Esta imagen muestra a colaborador de género femenino respondiendo a la

encuesta
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Anexo 05: Carta de aceptacion por parte de la empresa

Pichamaki, de 01 enero de 2020,

Seitor:

Orosco Medina Rehert Mark

Gerente General

COOPERATIVA AGROECOLOGICA DE CAFE DE ORIGEN SELVA

CENTRAL
Pressente. —

Nas place aleﬁdctlc un cordial salwdo a nombre de Oscate Espinoza Enck Guillermo;
identificado con DNI N 47523387; y Zuiiigs Huaroc Deley Karen; con DNIE N
T2862441; en muestra condicidn de bachilleres en la camrera de Administrocién y
Negocios Intemacionales de la Universidad Privada de Huancayo Franklin Roosevelt, en
ocasion de solictarle ¢l debido permiso para realizar el Proyecto de Tesis en la
COOPERATIVA AGROECOLOGICA DE CAFE DE ORIGEN SELVA
CENTRAL - CAECOS y obtener acoeso de informacién a la misma con fines que nos
penmitan desarrollar nuestro proyecto de trabajo de grado,

Caecos e una organizacidn compuesta por pequeiios agricultores de Junin dedicados a la
exportacion de calé y, ademds, de ser considerada una de las cooperativas representativas
de In Selva Central, Por dicha razém, bemos decidsdo escoger a la Cooperativa como
objeto de estudio, asimismo, medsanic la presente aprovechamos en mencionarle que In
informacion solicitadn serd eminentemente con fines académicos, se guardard absoluta
confidencialidad y cuyo proyecto contribuird positivamente en la organizacion que dirige.

Agradecicndo su atencion y esperando contar con aceptaciin a In preseate, hago propicia
la ocasiin para expresarle las muestras de nuestra estima personal.

Atentamente, °0
0
. o\ «.’-
@6 \/ 0
o
Bach. OSCATE ESPINOZA, ERICK GUILLERMO Bach, ZURIGA HUAROC, DELCY XAREN
DNY: 47523387 DNI: 72862441
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Anexo 06: Indice de tablas
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Tabla 5 Prueba de confiabilidad de la variable desempefio laboral ............................ 25



Tabla 6 Tabla de interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman............. 26
Tabla 7 Prueba de la Correlacion de Spearman entre Cultura organizacional y
Desempefo 1aD0ral ...........cooiiiii s 32
Tabla 8 Prueba de la Correlacion de Spearman entre Innovacion y toma de riesgos y
DesempPerio 1aD0ral ............oiiiiii e 32
Tabla 9 Prueba de la Correlacion de Spearman entre Atencion al detalle y Desempefio
FADOTAL ...t nee s 33
Tabla 10 Prueba de la Correlacion de Spearman entre Orientacion a resultados y
Desempenio 1aD0Kal ..........c.ooiiiiie e 33
Tabla 11 Prueba de la Correlacion de Spearman entre Orientacion a la gente y
Desempenio 1aD0Kal ..........c.ooiiiiie 34
Tabla 12 Prueba de la Correlacion de Spearman entre Orientacion a equipos y
Desempenio 1aD0Oral ..........c.ooiuiiiiece 35

Tabla 13 Prueba de la Correlacion de Spearman entre Agresividad y Desempefio

Tabla 14 Prueba de la Correlacion de Spearman entre Estabilidad y Desempefio
TADOTAL ...t 36

Anexo 07: Indice de figuras

Figura 1 Cabezay cola de pesCado .........ccveiveiiiieiieiii et 10
Figura 2 Diagndstico de la variable cultura organizacional ............cc.ccoceeiiiiiiincnns 27
Figura 3 Diagnostico con respecto a la dimension Innovacion y toma de riesgos......27
Figura 4 Diagndstico con respecto a la dimension Atencion al detalle....................... 28
Figura 5 Diagnostico con respecto a la dimension Orientacion a resultados.............. 28



Figura 6 Diagndstico con respecto a la dimension Orientacion a la gente.................. 29

Figura 7 Diagnostico con respecto a la dimension Orientacion a equipos.................. 29
Figura 8 Diagndstico con respecto a la dimension Agresividad ...........cccooeveiiinenns 30
Figura 9 Diagnostico con respecto a la dimension Estabilidad............c.ccccccevvveieennnn 30
Figura 10 Diagnostico de la variable desempefio laboral ............cccoceveveiiiciiiinnnnne. 31

92



	DEDICATORIA
	AGRADECIMIENTO
	PÁGINA DEL JURADO
	DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD
	INDICE
	RESUMEN
	ABSTRACT
	I. INTRODUCCIÓN
	II. METODO
	2.1. Tipo y diseño de investigación
	2.2. Operacionalización de variables
	2.3. Población muestra y muestreo
	2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad
	2.5. Procedimiento
	2.6. Método de análisis de datos
	2.7. Aspectos éticos

	III. RESULTADOS
	IV. DISCUSIÓN
	V. CONCLUSIONES
	VI. RECOMENDACIONES
	REFERENCIAS
	ANEXOS
	Anexo 01: Matriz de consistencia
	Anexo 02: Instrumentos de recopilación de datos
	Anexo 03: Instrumentos de validación de expertos
	Anexo 04: Fotografías de la aplicación de la encuesta
	Anexo 05: Carta de aceptación por parte de la empresa
	Anexo 06: Indice de tablas
	Anexo 07: Indice de figuras


