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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal, determinar la relacion entre la
cultura organizacional y el cumplimiento de metas en Mibanco, Amazonas, Peru, 2022;
por tanto, el estudio fue basico, descriptivo cuantitativo, correlacional de disefio
transversal, haciendo uso de un cuestionario estructurado para recoger la informacion y
de la estadistica descriptiva e inferencial para el analisis de informacion. En los resultados
se encontré que la cultura organizacional de Mibanco fue regular 96% condicionado
principalmente por la conducta gerencial, sumado a las actitudes de los colaboradores,
los aspectos tangibles e intangibles de la empresa. También, el nivel de cumplimiento de
metas fue regular 65% debido a la falta de efectividad de la venta de productos y/o
servicios financieros, la migracion de clientes, compromiso organizacional y la débil
competitividad empresarial. Se logré concluir que la cultura organizacional de Mibanco
Amazonas, tuvo una correspondencia significativamente demostrativa con el
cumplimiento de metas con un coeficiente r=0.432 y un nivel de significancia encontrado
de 0.000 indicando que cuanto mejor se maneje la cultura organizacional en la empresa
habra un mayor indice de crecimiento y desarrollo empresarial, una mejor gestién de

riesgos y satisfaccion de los clientes.

Palabras clave: Cultura organizacional, metas, cumplimiento de metas,
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Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between
organizational culture and the achievement of goals in Mibanco, Amazonas, Peru, 2022;
therefore, the study was a basic, quantitative descriptive, correlational, cross-sectional
design, using a structured questionnaire to collect information and descriptive and
inferential statistics for the analysis of information. In his results, he found that Mibanco's
organizational culture was 96% regular, conditioned mainly by management behavior, in
addition to the attitudes of employees, tangible and intangible aspects of the company.
Also, the level of goal fulfillment was 65% regular due to the lack of effectiveness in the
sale of financial products and/or services, client migration, organizational commitment
and weak business competitiveness. It was possible to conclude that the organizational
culture of Mibanco Amazonas had a significant demonstrative correspondence with the
fulfillment of goals with a coefficient r= 0.432 and a significance level of 0.000,
indicating that the better the organizational culture is managed in the company, the higher
the rate of growth and business development, better risk management and customer

satisfaction.

Keywords: Organizational culture, goals, goal fulfillment,
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INTRODUCCION

Actualmente la cultura organizacional se proyecta como uno de los factores mas
preponderantes de las empresas, y de la forma en que ésta se vaya desarrollando
motivara efectos positivos en la productividad de los colaboradores lo que generara
el desarrollo sustentable empresarial. En muchos casos cuando llegamos a hablar
de cultura organizacional muchas empresas hacen referencia a que solo se aplica a
grandes empresas, pero no es el caso, ya que la cultura organizacional debe ser la
esencia de toda organizacion pues es la que define los diferentes comportamientos,
valores habitos y creencias de un grupo de personas que pertenecen a una empresa
(Delgado, 2012).Es importante que en una empresa se desarrolle una cultura
organizacional 6ptima, considerado como un medio para que los trabajadores
Ileguen a cumplir con los objetivos planteados de forma integrada. En tal sentido,
las empresas deberdn implementar estrategias para optimizar la cultura
organizativa, que proyecte en los colaboradores un ambiente saludable,

comprometido y competitivo (Moreno, 2018).

La globalizacion y los acontecimientos que se han ido dando en los Gltimos afios,
ocasiona que las organizaciones se lleguen a enfrentar a diversos retos desafios.
Esto no solo incluye a las empresas privadas, sino también a las instituciones
publicas, ya que cada vez las necesidades y las demandas de la sociedad son
sofisticadas y basadas en hechos reales (Ureta, 2018). La cultura organizacional
Ilega a cumplir un papel importante de las organizaciones, ya que influyen en el
entorno con mayor productividad y expectativas de los colaboradores que tienen
mayor capacidad para formular y controlar politicas. También, requiere la
coordinacion de procesos agiles, transparencia y creacion de valor a través de
servicios basados en el cumplimiento de reglamentos internos; Por ello, las
instituciones se esfuerzan por mejorar continuamente a traveés de procesos y
estrategias de gestion para alinear a sus empleados con los objetivos de la empresa
y asi mejorar el nivel de productividad y alcanzar eficientemente el cumplimiento

de las metas propuestas (Sotomayor 2022).

Una de las diferencias competitivas de forma interna en las organizaciones es la
cultura organizativa, que cuanto mas fuerte se sienta el compromiso por parte de

los colaboradores y mejor conocimiento de los aspectos relevantes de la empresa
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posean se podra fortalecer la cultura sosteniblemente, a diferencia de los que no se
comprometen con conocer los elementos importantes pronosticaran una cultura mas
débil, condicionando el manejo de informacidén oportuna y real por parte del
personal. De tal forma que el fortalecimiento de las capacidades del personal
también implica aplicar estrategias de induccién y reconocimiento corporativo, que
permitira generar valor a la marca y con ello optimizar el cumplimiento de metas
en funcidn a la misién y objetivos planificados. Generalmente, las organizaciones
ven a las inversiones en el capital humano como un pasivo, condicionando el
eficiente cumplimiento de funciones en el personal, afectando los factores internos
del personal y con ello la representatividad a la imagen empresarial (Palafox et al.
2019).

Actualmente, en el mercado financiero global, instituciones bancarias lideres como
BBVA Continental, Santander, HSBC, Deutsche Bank, BNP Paribas, etc. confian
en algo mas que la implementacion de buenos planes estratégicos que puedan
adaptarse y seguir siendo competitivos en los tiempos cambiantes del mercado. La
atencion se centra en la accion més que en la reaccion, condicion que favorece a la
ventaja competitiva y le permite destacarse de sus competidores y mantenerse a la
vanguardia de las preferencias de los clientes mediante la muestra de productos y
servicios innovadores, pero lo mas importante y dificil de una organizacion, es tener
el elemento humano adecuado para lograr todos los objetivos, apasionarse por los
objetivos del banco y adaptarse a la organizacion, a través del intercambio de

conocimientos de la filosofia y sentimientos de la empresa (Anibal 2019).

Existen distintas problematicas en empresas de créditos y cobranzas, ya que en
muchos casos no se tienen un modelo a seguir de cultura organizacional, ya que
existe deficientes valores, y las normas han quedado en el papel lo que repercute
que su cultura no tenga el valor que el trabajador espera y esto también podria

repercutir en la decision del cliente que elige empresas sélidas (Luna & Aria 2022).

En cuanto a lo que respecta al cumplimiento de metas, es necesario hablar también
del clima laboral, pues éste deberia ser 6ptima en una organizacion, es esencial,
para los colaboradores de cualquier empresa, pues son ellos quienes pasan el mayor
tiempo del dia desarrollando sus funciones en sus respectivos puestos de trabajo, es

decir, las empresas se convierten en su segundo hogar. Asi mismo, el factor humano
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es clave en el desarrollo de las organizaciones, pues de ello depende el logro de los
objetivos y cumplimiento de metas (Arambulo 2019).

Muchas instituciones bancarias no reconocen que todos los empleados deber
conocer y compartir claramente las normas, valores, actitudes y creencias
organizacionales, asi como también, los empleados tampoco se interesan por los
programas integrales para mejorar su capacitacion. Estas condicionantes influyen
en el manejo poco efectivo de la comunicacion formal e informal entre los
integrantes de la empresa, afectando la atencion al cliente y la resolucion de sus
dudas y preocupaciones que puedan tener al completar una transaccion o préstamo
(Ramirez 2018).

Algunas investigaciones previas que se tuvieron en cuenta para fortalecer las teorias

fueron las descritas en los siguientes parrafos:

Una investigacion desarrollada por Carrillo (2019) en La Plata de Buenos Aires de
Argentina busco identificar la cultura organizativa y la correspondencia de las
dimensiones de desempefio financiero en las cooperativas. El estudio se baso en
una investigacion descriptiva, correlacional,de caracter experimental transeccional,
haciendo uso de una guia de entrevista y cuestionario para recoger informacion. En
los resultados encontré que el nivel de cultura organizativa en las entidades
financieras evaluadas fue excelente e integradora, orientado hacia el cumplimiento
oportuno de metas y objetivos, el grado de frustracion de los colaboradores es bajo.
De otro modo, la dimension que mejor comportamiento present6 fue el horizonte
temporal acompafiado de las caracteristicas basicas de los valores personales y
culturales del personal. En las conclusiones argumentd que existen relaciones
altamente positivas significativas entre las dimensiones de cultura organizativa y
las correspondientes a desempefio financiero de los colaboradores, siendo los méas
representativos la liquidez, los depdsitos, créditos, la suficiencia patrimonial y
rentabilidad en los activos financieros. Finalmente, no se mostr6 una
correspondencia positiva sino inversa entre el desempefio financiero, clima

organizacional y las dimensiones culturales de la organizacion.

En un estudio realizado por Ambrossi & Marconi (2019) respecto al diagndéstico de
la cultura organizacional en el Banco de Loja en Ecuador, consideraron como

objetivo describir y evaluar la cultura organizacional de la entidad financiera. La

17



metodologia se basd en un estudio basico descriptivo de caracter explicativo. En
los resultados encontraron que existe diferencias entre los niveles jerarquicos,
siendo las principales dimensiones la vocacién del servicio del personal, el nivel de
compromiso, de respeto y honestidad del personal. Ademas, evidenciaron que no
existe un adecuado nivel de liderazgo en el Banco de Loja, lo que dificulta que los
colaboradores no tengan un compromiso y comportamiento equitativo; asi mismo
los niveles de comunicacion resultaron bajos, pues no encontraron una adecuada
interaccion entre las areas de la entidad financiera. Concluyeron que existe un
proceso de transformacién lenta en la cultura organizacional de la empresa, ya que
los colaboradores le restan importancia a esta dimension debido a una falta de
consciencia corporativa. Finalmente, encontraron que la entidad financiera no
invierte de forma sostenible para optimizar los procesos de sensibilizacion en los

colaboradores y la capacitacién permanente de los mismos.

El estudio realizado por Llanos (2020) buscé realizar un andlisis respecto a la
integracion de la cultura organizativa y su importancia en el desarrollo
organizacional, para lo cual, se fundamento en un estudio teorico, bajo un contexto
descriptivo explicativo y transversal. A partir del analisis de los datos se explico
que el nivel de cultura organizativa que se maneje en una empresa motivara de
forma indefectible el cumplimiento de metas planificadas, y este contribuira al
desarrollo sustentable de la empresa. De esta forma, algunas empresas en la Gltima
década han tomado especial relevancia al comportamiento del personal logrando
una integracion conjunta en los equipos de trabajo. Las conclusiones expusieron
que un adecuado manejo del personal mejoraréa la cultura de la empresa, impactando

en la integracion de sus colaboradores y en el fortalecimiento de la cultura interna.

Paredes et al. (2021) en la investigacion realizada en Guaya de Ecuador respecto a
la correlacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion de los colaboradores
de las entidades financieras, consideraron oportuno establecer el nivel relacional.
En el contexto metodoldgico fue basico, cuantitativo, de nivel relacional enmarcado
en un marco transversal. Mediante sus resultados demostraron que la cultura
organizacional tuvieron una correspondencia positiva moderada con la satisfaccion
de los colaboradores. En las conclusiones asumieron que el nivel del ambiente en

la organizacion es adecuada lo que incide en la calidad de vida de los colaboradores,
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siendo los principales factores que inciden de forma directa en el comportamiento
del personal, en el desempefio y en la satisfaccion de los mismos.

Desde el contexto nacional, se lograron identificar algunos estudios previos en

entidades financieras, como se describe a continuacion:

Un estudio realizado por Anibal (2019) en la ciudad de Huanuco, referente a la
influencia de la cultura organizacional en la productividad del Banco de la Nacion,
busco establecer el grado de relacién. La metodologia se baso en un estudio basico,
de caréacter descriptivo explicativo, correlacional de enfoque cuantitativo, haciendo
uso de un cuestionario, guia de entrevista y analisis documental para recoger la
informacion. La informacion encontrada demostr6 que los elementos de la cultura
organizativa generan influencia en la produccion operativa del Banco de la Nacion,
la cual en este momento es baja, los empleados mostraron sentido de identidad y
responsabilidad, pero estan descontentos con los alicientes, no son flexibles al
cambio y tratan de mantenerse competitivos. El autoestudio no se fomenta en la
organizacion para el trabajo en equipo, tiene una estructura burocréatica.
Concluyeron que casi todos los trabajadores saben y conocen lo que significan sus
consignas y simbolos, las decisiones se toman sin tener en cuenta la opinién e ideas
de los empleados y evidenciaron que el nivel de productividad es bajo porgue el

namero de operaciones realizadas no alcanza el mejor promedio.

Ureta (2018) en su estudio se propuso establecer el impacto de la cultura
organizacional en el desempefio de los colaboradores de la entidad financiera. La
investigacion fue basica de caracter descriptivo correlacional de disefio no
experimental transeccional. En sus resultados encontré que el impacto de la cultura
organizacional en el desempefio de los colaboradores fue positivo significativo, por
lo que argument6 que si los factores de la cultura organizativa es de nivel bueno,
existira un adecuado desempefio en el personal. Las caracteristicas de la dimension
artefactos de la cultura organizacional tuvo una correspondencia positiva con el
desempefio de los colaboradores del area de la entidad financiera del estudio, por
ende, si se muestran cambios en las instalaciones, comunicacion, vestido, etc.,
tendran un mejor desempefio. Concluyeron que las dimensiones correspondientes a

los valores y creencias son totalmente independientes, por lo que afirmo que asi
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exista un impacto positivo o negativo no incide en el desempefio de los

colaboradores.

En una investigacion realizada por: Abado & Churata (2021), concerniente a la

gestion administrativa y el cumplimiento de metas del programa de incentivos a la
mejora de la gestion; se plantearon demostrar el grado de relacion. En la
metodologia se hizo uso de métodos correlacionales cuantitativos y descriptivos, se
utilizé un disefio transversal no experimental, la técnica de recojo de la informaciéon
fue la encuesta y como herramientas los cuestionarios de gestion administrativa
para encuestar al personal administrativo en 8 distritos de la provincia de Huancané.
Los resultados demostraron que segln la informacion obtenida la gestidn
administrativa formulada de cada municipio distrital ha logrado las metas
establecidas por los distritos y ciudades, y el plan de incentivos es util para mejorar
la gestion administrativa del municipio. Se concluyd que existe una correlacion
significativa entre las dos variables de investigacion con un coeficiente de Pearson
r=0.843 (sig.=0.009), y se puede indicar que, a mejor administracion, mejor logro

de los objetivos.

Tume (2019) en su estudio de maestria respecto a la cultura organizacional y el
desempefio de los colaboradores administrativos del Banco de la Nacion de
Abancay, plante6 como objetido determinar la correlacién de las variables
propuestas. El estudio se desarroll6 en una funcién bésica, con caracteristicas
descriptivas, relaciones y cuantitativas. Los resultados demostraron que el 31,1%
de las personas con cultura organizacional saludable logran buenos resultados
laborales, mientras que el 8,9% de las personas con cultura organizacional no
saludable logran malos resultados laborales. También expone que el resultado
correlacional es igual a 0,829, P-valor = 0,00. Concluy6 que se evidencio una
correlacion positiva significativa entre la cultura organizacional y el desempefio

laboral de los colaboradores del Banco de la Nacion de Abancay.

En el contexto local no se encontraron estudios en entidades financieras respecto a

las variables propuestas, por lo que se consideraron los siguientes estudios:

La tesis realizada en Chachapoyas por Gonzales (2018) considerd hacer una

evaluacion de incidencia del clima de la organizacion respecto al cumplimiento de
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las actividades encargadas al personal del municipio, para lo cual hizo uso de un
estudio bésico, transversal y relacional cuantitativo, aplicando un cuestionario para
recolectar los datos. El clima dentro de la organizacion se evidencio en un grado
favorable, sin embargo, existen algunos factores que condicionan la eficiencia
como las capacidades del personal, el desarrollo y crecimiento profesional, y el
clima interno, afectando de forma significativa al desarrollo de la organizacion.
Respecto al nivel de relacion se encontré un nivel demostrativo exponiendo que
cuanto mejor se desarrollo la cultura en la entidad habra un mejor cumplimiento de

las acciones encomendadas al personal.

El estudio que realiz6 Olano (2021) consideré como proposito demostrar el grado
de influencia que genera la cultura dentro de la organizacion respecto al desempefio
de los colaboradores de la UGEL ubicada en Utcubamba, del tal modo se
fundamentd el un estudio puro, descriptivo, cuantitativo con disefio no experimental
transeccional. La poblacion se estimo a partir de 135 colaboradores en la unidad
ejecutora 301-UGEL Utcubamba mediante muestreo intensional para llegar a 100
personales. Los resultados mostraron que la dimension valor organizacional y
atencion al detalle tuvo mejores niveles con un 22% y 21% respectivamente,
seguida de comunicacion con un 11% y estrategia con un 8%. Mientras que en un
buen nivel todas las dimensiones estan por encima del 50%, dominan los valores
organizacionales (68%), seguidos de la estrategia (62%), comunicacion (60%),
atencion al detalle y orientacion a resultados (54%) e innovacion y riesgo. El 52%
de los colaboradores tuvo mayor nivel de aceptacién respecto al desempefio, segun
la eficiencia 66%, gestién 65%, puntualidad 60%, desempefio personal 57%,
capacitacion 55%, desarrollo de la personalidad y creatividad 49%. En un nivel muy
bueno, resultdé el desempefio individual 40%, asistencia y puntualidad 34%,
desarrollo de personalidad y creatividad 32%. Ademas, se encontr6 que se necesita
mas apoyo para las dimensiones de formacion y rendimiento, ya que el solo el 29%
se encontro en el nivel eficiente. Concluyeron que la cultura organizacional tuvo un
efecto directo en el desempefio de los compafieros de trabajo, por lo tanto,

sostuvieron que, a mayor cultura organizacional, mejor desempefio laboral.

El estudio desarrollado por Abad (2022), consideré como propdésito hacer un
analisis de la cultura organizacional del personal en la Red de Salud Bagua en

tiempos de Covid-19, desarrollandose baso consideraciones basicas, descriptivas,
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cuantitativas y trasversales, haciendo uso de una muestra concertada por un total de
36 colaboradores. Los resultados mostraron que el total de las dimensiones de las
variables en estudio arrojaron malos resultados; dimension de caracteristicas
organizacionales fue deficiente 63,9%, al igual que el liderazgo organizacional
69,4%, estilo de liderazgo 72,2%, compromiso organizacional 44,4% y enfoque
estratégico 83,3%, criterio de éxito fue 69,4% y ademas los resultados mostraron
cambios significativos en el comportamiento organizacional. Concluyeron que la
cultura organizacional del personal durante el COVID-19 fue deficiente,
caracterizada por la falta de diversidad entre los colaboradores, lo que sugiere la
necesidad de implementar un programa que permita la mejorar la cultura

organizacional en la unidad.

A partir de la problematica expuesta se tuvo como problema ¢Cual es la relacion
entre la cultura organizacional y el cumplimiento de metas en Mibanco, Amazonas,
Per(, 20227. La hipotesis fue: Existe relacion positiva significativa entre la cultura
organizacional y el cumplimiento de metas en Mibanco, Amazonas, Peru, 2022.
Con su objetivo general proyectado fue, determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el cumplimiento de metas en Mibanco, Amazonas, Peru, 2022. Y
como objetivos especificos se plante6: a) Identificar el nivel de cultura
organizacional en Mibanco, Amazonas. b) Describir el nivel de cumplimiento de
metas en Mibanco. c) Establecer la relacion entre la cultura organizacional y las

dimensiones del cumplimiento de metas en Mibanco, Amazonas.
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Il.  MATERIAL Y METODOS

2.1.Poblacion censal o muestral

La poblacion censal del estudio estuvo compuesta por los 69 colaboradores
de las cuatro agencias: Chachapoyas — 820, Pedro Ruiz — 882, Bagua Grande

— 803 y Bagua — 116; como se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 1

Poblacién muestral del estudio

o . Género
N Agencia Femenino Masculino Total
1 Chachapoyas — 820 10 10 20
2 Pedro Ruiz — 882 6 6 12
3 Bagua Grande — 803 10 12 22
4 Bagua — 116 7 8 15
Total 33 36 69

Nota. Datos tomados del registro del personal de cada agencia proporcionado

por administracion.

Asi mismo es preciso indicar que al ser una poblacion pequefia, conocida y
sin inconvenientes para su intervencion, se considerd oportuno utilizar a los
69 colaboradores como muestra de estudio, siendo la poblacion igual a la

muestra.

2.2 Variable de estudio

Variable 01:

» Cultura organizacional: Valores, principios, tradiciones y formas de
hacer las cosas que influyen en la forma en que actian los miembros
de la organizacién. Aquellas organizaciones en que los valores
fundamentales estan profundamente arraigados y son compartidos,
tienen mayor influencia sobre los empleados, ademas se ha
encontrado que son mas leales y estan asociadas con el alto
desempefio organizacional. Los empleados "aprenden” dicha cultura
de diversas maneras, las mas comunes son a través de historias,

rituales, simbolos materiales y lenguaje. Esto influye y condiciona la
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forma en que los gerentes planean, organizan, dirigen y controlan la
organizacion (Segredo et al., 2017).
Variable 02:

» Cumplimiento de metas: Segun Whitmore, 2010 citado por Bardalez
(2020) sostiene que lograr una meta es una declaracion de intenciones
que conecta la brecha existente tanto con el futuro deseado como con
el presente. Existen organizaciones que plantean indicadores mas
especificos y cuantitativos. Mas limitado que las metas que se pueden

utilizar para medir el progreso hacia el cumplimiento de las mismas.

2.3.Métodos
a) Tipoy nivel de estudio

Tipo de investigacion

Basico

Debido a que la informacion resultante cumple con fortalecer
tedricamente el objeto a estudiar, configurandose como la base para
realizar estudios de orden aplicado, centrdndose en la averiguacion del
investigador por intentarlo, comprenderlo, darle respuesta. y caracterizar
el problema identificado (Concytec, 2017). Las caracteristicas
proyectadas en la presente investigacion se configuraron como pura
porque sus fundamentos estan estrechamente relacionados a teorias

existentes que se busc6 complementarlas.
Nivel de investigacion
Descriptiva-correlacional

De acuerdo con el proposito del estudio, buscamos caracterizar la
poblacion de estudio en funcion de las respuestas individuales. Por otro
lado, se concibe correlativa, ya que se descubri6 a través de la busqueda
de una valoracién de la correspondencia de variables, medidas u otros
conceptos que se consideraron necesarios para el analisis al momento de
interpretar la informacion (Sampieri et al., 2014). El propdsito a estudiar
fue medir el ajuste de variables e intentar comprender e identificar la

influencia de una variable sobre otra, asi como la influencia de la variable
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sobre las mediciones propuestas; con estos datos pudimos mostrar en qué
porcentaje la cultura organizacional influye en el logro de las metas

institucionales.
Enfoque de investigacion
Cuantitativo

Considerando el recojo e interpretacion de la informacion en funcién a
caracteres cuantificables, lo que permitié comprobar las hipétesis del
estudio sobre la base de mediciones numéricas y estadisticas (Sampieri
et al., 2014). De manera especifica el estudio fue de carécter ordinal
considerando la evaluacion bajo parametros que siguieron un orden
previamente definido, en funcion a contestaciones recogidas de Is

individuos en el trabajo de campo.
b) Métodos de investigacion
Descriptivo

Este se apoyd en la descripcion de las caracteristicas encontradas en el
objeto que se buscé estudiar e intentd dar respuestas a interrogantes
descubiertos durante la fase de campo a través de la observacion y
valoracion objetiva del tema de estudio (Rodriguez & Pérez, 2017).
Contextualmente, se caracterizaron los elementos de vinculacion al
estudio que permitieron entender la realidad encontrada, dando respuesta

en considerando los propdsitos que se planteo.
Deductivo

Se especifica el desarrollo de una interpretacion estratégica basada en
una conceptualizacion general del problema identificado. Por ello, todos
los conceptos, teorias, caracteristicas, etc. se recopilan en su conjunto,
intentando explicar detalladamente la informacion recogida (Rodriguez
& Pérez, 2017). Se utiliz6 para describir la realidad del problema del
estudio, intentando explica bajo conceptos internacionales, nacionales y
locales. Esto nos permitio contextualizar las variables y con ello

comprender los resultados de forma préactica y real.

25



Sintético — analitico

Esto permitié combinar concepciones tedricas y précticas en un concepto
comun basado en la informacion recibida. El andlisis se realiza sobre la
base de una interpretacion objetiva, equilibrada y metddica; de una
manera que apoye al logro del objetivo general (Rodriguez & Pérez,
2017). Se utilizé en la fase de discusion para argumentar los resultados
presentados en el estudio y contribuyendo al fortalecimiento de la base

cientifica en relacion a la cultura organizativa y cumplimiento de metas.
c) Disefio de investigacion

Por sus caracteristicas se proyecté como no experimental, esto se debe a
que el trabajo planificado recopila datos sin interferir intencionalmente
con las variables propuestas al describir y analizar caracteristicas basadas

en observaciones en el entorno natural (Sampieri et al., 2014).

Ademas, por sus caracteristicas del tiempo de recoleccion de informacién
fue de corte transversal, que se basa en la observacion y recojo de
informacion en un tiempo Unico y dentro de un espacio previamente
definido en donde se aplica un instrumento en una sola ocasion (Sampieri
etal., 2014).

En ese contexto, la informacion fue recogida con un cuestionario que no
condiciona el comportamiento de las variables y del mismo modo, la
investigacién se proyectdé como transversal porque la informacion a
recopilar fue en el afio previamente establecido y en los espacios de la
organizacion vinculante, los mismos que fueron recogidos por Unica vez.
Es asi que el estudio fue no experimental correlacional, como se

evidencia en el esquema definido a continuacion:

/Xl
~ a
So |
\sz
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Donde:

M: Muestra

X1: Cultura organizacional
X2: Cumplimiento de metas
r: Relacion

O: Observacion

d) Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

e Campo: a través del cual fue posible describir situaciones que se
presentaron durante el trabajo de campo observando el
comportamiento de las unidades en estudio. Estos datos resultaron ser
correctos al comparar la teoria y la practica (Tamayo & Silva, 2016).
Tuvo lugar al momento de la recoleccion de datos, en donde se utiliz6
un método de campo ya que hubo contacto directo con el personal de
la agencia, lo que permiti6 la observacion estratégica del
comportamiento de los individuos y la seleccion de informacién
confiable para el estudio.

e Encuesta: Es un componente basico de las investigaciones
cuantitativas, que se utiliza con el proposito de recoger datos
cuantitativos, en base a la opinion de los colaboradores de la
organizacion vinculada a la investigacion. Sus componentes son
preguntas estructuradas en base a propoésitos investigativos en
concordancia con el objeto de estudio. (Tamayo & Silva, 2016). La
encuesta fue aplicada a los colaboradores que actualmente laboran en
las cuatro agencias de Mibanco de la Zona Amazonas, tales como
Chachapoyas, Pedro Ruiz, Bagua Grande y Bagua; considerando
oportuno el desarrollo de interrogantes enfocados a recoger datos
cuantitativos.

a) Instrumentos

e Ficha de registro de datos: el mismo que se disefié con el proposito
de tomar nota de algunas caracteristicas consideradas relevantes para
el estudio, teniendo en cuenta la confiabilidad de la informacién que

se recogio (Tamayo & Silva, 2016). Se utilizé en el trabajo de campo
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en donde objetivamente se observd el comportamiento de los
colaboradores para seleccionar la informacion confiable para el
tratamiento estadistico.

e Cuestionario: Es un instrumento de investigacion cuantitativa que se
establece en base a preguntas planteadas con anterioridad segun sen
los propdsitos de la investigacion (Tamayo & Silva, 2016). Este
instrumento fue estructurado segun los indicadores propuestos para
medir las dimensiones y variables de estudio consideradas para la
investigacion, de tal forma que permitio cumplir objetivamente con
los propositos estudiados, mediante la evaluacion de la realidad

consultada al personal.

2.4.Andlisis de datos

La informacion fue analizada mediante la aplicacién de la estadistica
descriptiva segin la presentacion de las tablas de distribucién y graficos
estadisticos segun los niveles encontrados y las caracteristicas evaluadas,
mientras que la estadistica inferencial permitio demostrar el grado de
vinculacion de las variables segun los objetivos propuestos en base al disefio
de Pearson. Cada uno de estos datos generados fueron con ayuda de la
herramienta estadistica SPSS 26 y la hoja de calculo Excel.

28



I11.RESULTADOS.

3.1. Identificar el nivel de cultura organizacional de Mibanco, Amazonas, Perd,
2022

Tabla 2
Nivel de cultura organizacional segun las actitudes de los colaboradores de
Mibanco, Amazonas

. Conducta  Aspectos  Aspectos cultura

. Actitud ) X . ; o
Nivel gerencial  tangibles intangibles organizacional

fi hi% fi hi% fi hi% fi hi% fi hi%

Bajo 0 0 42 61% 0 0% 0 0% 0 0%

Regular 47 68 27 39% 48 70% 54 78% 66 96%

Bueno 22 32 0 0% 21 30% 15 22% 3 4%
69 100 69 100 69 100 69 100 69 100

A partir del analisis de informacidn a través de la categorizacion en niveles, se
llegd a demostrar que la cultura organizacional segun las actitudes de los
colaboradores de Mibanco, Amazonas; fue de nivel regular en mayor proporcion
con 68%, y de grado bueno con un 32%. Justificando que existe un porcentaje
significativo de colaboradores que carecen de cultura organizacional, ademas de
las actitudes del personal no son del todo sensatos. Asi mismo, se muestra que la
cultura organizacional segun la conducta gerencial de Mibanco, Amazonas; fue
de nivel bajo en mayor proporcién con 61%, y de grado regular con un 39%.
Demostrando que la cultura organizacional en la organizacion carece de
efectividad y méas aun cuando se trata de la conducta de los gerentes con los
colaboradores. Mientras tanto, segun los aspectos tangibles de Mibanco,
Amazonas; fue de nivel regular en mayor proporcion con 70%, y de grado bueno
con un 30%. Indicando que la cultura organizacional en la organizacion es aln
baja, y parte de su influencia es los aspectos tangibles como la infraestructura,
mobiliario, etc. En cuanto a los aspectos intangibles de Mibanco, Amazonas; fue
de nivel regular en mayor proporcién con 78%, y de grado bueno con un 22%.
Probando que la cultura organizacional en la organizacion es aun baja, y esto
depende generalmente de los aspectos intangibles como el posicionamiento de la

marca, los programas de informacion manejado, etc. Finalmente, en base al
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andlisis general se concluye que la cultura organizacional de Mibanco, Amazonas;
fue de nivel regular en mayor proporcion con 96%, y de grado bueno con un 4%.

Figural

Indicadores que condicionan la cultura organizacional en los colaboradores de
Mibanco

Conocimiento de logo, colores e historia I 62%
Sesiente feliz I 42%
Presentacion del personal IS 39%
Trabajo enfocado en la.. I 48%
Estructura. . I 51%
Decisiones.. IS 33%
Responsabilidad social I 43%
Etica profesional I 58%
Cultura financiera en clientes I 58%
Identificado y comprometido N 30%
Valores institucionales IS 30%
Asume riesgos IS 29%
Actitudes flexibles y abiertas I 58%
Flexibilidad I 59%
Toman en cuenta sus opiniones I 45%
Solucidn de problemas NN 42%
Ideas de mejora de procesos I 49%
Innovacion I 51%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

El nivel de cultura organizacion expuesta por los colaboradores de Mibanco es
regular, siendo condicionado por algunos indicadores como la innovacién en el
personal que raramente se motiva en la organizacion expuesta por un 51%, no se
evidencia la intension de proponer nuevas ideas en equipo 49%, no se involucran
en la solucion de los problemas generados en la entidad 42, consideran que la
organizacion no toma en cuenta sus opiniones para mejorar los servicios prestados
45%, la flexibilidad para la realizacion de sus labores es poco frecuente 59%, no
existe la predisposicidon laboral para mejorar las actitudes y recibir nuevas
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oportunidades de cambios 58%, los colaboradores no asumen riesgos para tomar
decisiones impidiendo la agilizacion de los procesos 29%; del mismo modo, no
identifican claramente los valores de la organizacion condicionando su
desempefio y la realizacion oportuna de sus funciones 30%, existe una
identificacion y compromiso bajo por parte del personal 30%, no se promueve la
cultura financiera en los clientes 58%, la ética profesional y la responsabilidad
social son elementos que no son bien manejados en la entidad; también se muestra
que la toma de decisiones en la entidad es poco participativa 31%, existe una
estructura organizacional meramente burocratica 51%. En ese mismo sentido se
demostroé que las labores realizadas por los colaboradores no estan en funcién a la
misién y vision de la empresa 38%, existe un descuido en la presentacion personal
de los colaboradores 39%, la mayor parte del personal no se siente feliz de laborar
en Mibanco 42% y generalmente desconocen de los significados de la marca 62%
como el logotipo, colores representativos de la imagen e historia, estos hacen que

los colaboradores se sientan poco comprometidos con la organizacion.
Figura 2

Indicadores que favorecen a la cultura organizacional en los colaboradores de

Mibanco

Interés por su desarrollo profesional y familiar [N 45%
Contento con los incentivos [N 30%
Autonomia para tomar decisiones [N 32%
Promueve el trabajo en equipo [N 59%
Centralizacion en los procesos [N 45%
Vocacion de servicio [N 48%
Participacion para el desarrollo de nuevos I 2%

Servicios

Compensaciones econémicas promueven la I 30
innovacion 0

BT O N N 64%

funcional y moderna

Actitudes de liderazgo [ 29%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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3.2.

Existen algunas caracteristicas que favorecen a la cultura organizacional de la
empresa principalmente por las actitudes de liderazgo presentes 29%, la estructura
organizacional moderna que se ha implementado 64%, las compensaciones
economicas permanentes hacia los colaboradores 30%, el involucramiento de los
colaboradores para el desarrollo de nuevos productos y/o servicios 48%, la
vocacion de servicio que muestra el personal 48% es otro de los elementos que
fortalece la cultura organizativa. lgualmente, la centralizacion en los procesos, el
trabajo en equipo y la autonomia para la toma de decisiones son caracteristicas
que fortalecen la cultura organizacional que sumado a los incentivos permanentes
que les da la empresa, el interés de Mibanco por el desarrollo profesional y
familiar presuponen aspectos positivos para el desarrollo organizacional de la

empresa.

Describir el nivel de cumplimiento de metas en Mibanco, Amazonas, Peru,
2022

Tabla 3

Nivel de cumplimiento de metas en Mibanco, Amazonas

Crecimientoy  Gestion de Satisfaccion  Cumplimiento de

Nivel desarrollo riesgos del cliente metas
fi hi%  fi hi% fi hi% fi hi%
Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

Regular 56 81% 40 58% 31  45% 45 65%
Bueno 13 19% 29 42% 38  55% 24 35%

69 100 69 100 69 100 69 100

A partir del analisis de informacion a través de la categorizacion en niveles, se
llegd a demostrar que el nivel de cumplimiento de metas segun el crecimiento y
desarrollo eficiente en Mibanco, Amazonas; fue de nivel regular en mayor
proporcién con 81%, y de grado bueno con un 19%; exponiendo que el
cumplimiento de metas en la organizacion no esta siendo muy efectiva, lo que ha
incidido en el crecimiento y desarrollo de la empresa. Asi mismo, el cumplimiento
de metas segun la gestion de riesgos indicé un nivel regular en mayor proporcion

con 58%, y de grado bueno con un 42%; demostrando que el cumplimiento de
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metas en la organizacion no esta siendo muy efectiva, a pesar de ello la gestion de
riesgos tiene un especial cuidado para la organizacion, debido que esta fue la
dimensidn que mas grado de aceptacion tuvo. En cuanto al cumplimiento de metas
segun la satisfaccion del cliente en Mibanco resultdé de nivel bueno en mayor
proporcion con 55%, y bueno con un 45%, justificando que el cumplimiento de
metas en la organizacion no estd siendo muy efectiva, a pesar de ello la
satisfaccion de los usuarios se encuentra en un nivel alto, demostrando que los
clientes también son prioridad para la organizacion. En base al analisis de las
dimensiones planteadas se mostrd que el nivel de cumplimiento de metas en

Mibanco, Amazonas; fue de nivel regular con 65%, y bueno con un 35%.
Figura 3

Indicadores que condicionan el cumplimiento de metas en Mibanco

Gestion. . I 59%
Compafieros. . I 45%
Personal... NN 42%
Informacién adecuada para el cliente IS 54%
Lideres con capacidad NS 42%
Preparado para solucionar un problema I 54%
Gestion sostenible IR 59%
Profesionales idoneos NEEEEEEEEES———— 32%
Mejorar la gestion de riesgos I 39%
Control operativo oportuno IS 41%
Produccion administrativa y financiera I 46%
Compromiso organizacional I 46%
Débil competitividad N 61%
Reemplazo de clientes HEEEEEE—————— 350
Migracion de los clientes IEEEEEEEEEEEEEEE—— 43%
Nivel de ventas I 41%

Venta de productos financieros I 57%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

El cumplimiento de metas se reportd de regular a bueno en Mibanco teniendo
como elementos condicionantes para su efectividad la venta de productos
financieros de forma mensual 57%, el poco crecimiento del nivel de ventas 41%,
la migracion de los clientes y el reemplazo de los mismos, la débil competitividad

61% y el compromiso organizacional. Igualmente, se evidencia que la produccion
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administrativa y financiera en la organizacion ha crecido con poca efectividad que
representa una caracteristica debil para la competencia en el mercado, dentro de
otros factores se muestra el control operativo inoportuno 41%, el mejoramiento
poco frecuente de la gestion de riesgos 39%, la falta de profesionales idoneos para
el control 39%, lo que condiciona la gestion sostenible dentro de la empresa 59%.
En ese mismo orden de ideas se evidencid que los colaboradores no estan
preparados para solucionar problemas 54%, existe pocos lideres con capacidad
42%, no se brinda una informacion adecuada al cliente 54% y que conjuntamente
con la cantidad de colaboradores necesarios para cumplir las metas y la poca
aceptacion de los colaboradores por parte de los clientes son factores que

condicionan el cumplimiento de metas de forma eficiente en la organizacion.
Figura 4

Indicadores que favorecen del cumplimiento de metas en Mibanco

Servicios e informacion se
: : . 61
ajustan a la realidad
Informaci6n beneficiosa para laempresa [ 61%
Informacién adecuada [N 26%
Brinda una informacién oportuna [ 33%
Le solicitan ayuda para solucionar un problema _ 38%
Gestion
0,
para prevenir riesgos financieros _ 59%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

A pesar de las caracteristicas negativas encontradas si se muestran factores que
contribuyen al cumplimiento de las metas en la organizacion, es el caso de la
gestion eficiente de los lideres de Mibanco para prevenir mayores riesgos
financieros 59%, la solucion de problemas en equipo 38%, el manejo de
informacion oportuna y adecuada para brindar a los clientes 61%, lo que resulta
beneficioso para la organizacion, considerando que se ajusta a la realidad de la

comunidad local sin aprovechar de las necesidades 61%.
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3.3. Establecer la relacion entre la cultura organizacional y las dimensiones del
cumplimiento de metas en Mibanco, Amazonas, Peru, 2022

Tabla 4

Tabla cruzada Cultura Organizacional*Cumplimiento de metas en Mibanco,

Amazonas
c .
umplimiento de metas Total
Bueno Regular
Bueno Recuento 2 1 3
Cultura % del total  2,9% 1,4% 4,3%
Organizacional Recuento 22 44 66
Regular
% del total  31,9% 63,8% 95,7%
Recuento 24 45 69
Total
% del total 34,8% 65,2% 100,0%

Cuando el nivel de cultura organizacional es de grado regular también existe gran
probabilidad de que el cumplimiento de metas sea regular considerando un 63.8%
en ambas variables, demostrando lo importante que es para la organizacion
financiera la cultura que maje el personal dentro del desarrollo de sus funciones;
ademas, se muestra que existe una deficiente y relativa cultura organizacional y

cumplimiento de metas lo que incide en la gestién empresarial.

Tabla 5
Relacién entre la cultura organizacional y el cumplimiento de metas en Mibanco,
Amazonas
Crecimiento y Gestion de Satisfaccion
desarrollo ; .
o riesgos del cliente

eficiente
Cultura Correlacion 281" 281" ,342%*
organizacional  Sig. ,019 ,020 ,004

N 69 69 69

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

Segun las dimensiones evaluadas se logro evidenciar que la cultura organizacional
de Mibanco Amazonas, tuvo una correspondencia positiva media significativa con
el crecimiento y desarrollo eficiente de la empresa; teniendo en cuenta, el

coeficiente de 0.281 y un nivel de significancia encontrado de 0.019 menor al 0.05
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del propuesto. Del mismo modo, la cultura organizacional de Mibanco Amazonas,
tuvo una correspondencia positiva media significativa con la gestion de riesgos de
la empresa; teniendo en cuenta, el coeficiente de 0.281 y un nivel de significancia
encontrado de 0.020 menor al 0.05 del propuesto. Finalmente, la cultura
organizacional de Mibanco Amazonas, tuvo una correspondencia positiva media
significativa con la satisfaccion de los clientes de la empresa; teniendo en cuenta,
el coeficiente de 0.342 y un nivel de significancia encontrado de 0.004 menor al

0.05 del propuesto.

Si hacemos un andlisis mas profundo y exhaustivo respecto al nivel de
significancia y relacion encontrado, y ademas teniendo en cuenta que el
coeficiente de 0.281 indica una correspondencia positiva media entre la cultura
organizacional y el crecimiento y desarrollo eficiente de Mibanco, se puede inferir
que aunque no extremadamente alto, es significativo con un nivel de significancia
de 0.019 (menor a 0.05), lo que sugiere que la cultura organizacional incidi6 de
manera apreciable en como la empresa ha crecido y se desarrollado de manera
eficiente. Esto se ha visto reflejado en las préacticas laborales que se fomentan de
forma interna, como la innovacion, la colaboracién y la alineacion con los
objetivos estratégicos de la empresa. Similar al caso anterior, la cultura
organizacional también muestra una correspondencia positiva media significativa
con la gestion de riesgos, con un coeficiente de 0.281 y un nivel de significancia
de 0.020 (menor a 0.05). Esto implica que la cultura organizacional medianamente
solida mejord en un porcentaje significativo la forma en que Mibanco identifico,
evalud y gestiono los riesgos organizacionales. Por tanto, existe una probabilidad
alta de que los empleados hayan estado mas comprometidos y conscientes de las
practicas adecuadas para mitigar riesgos, lo que contribuyé a la estabilidad y
seguridad operativa de la empresa; y todo ello gracias al manejo de una cultura
organizacional positiva. También, se observé que la cultura organizacional tuvo
una correspondencia positiva media ain mas fuerte con la satisfaccion de los
clientes, evidenciada por un coeficiente de 0.342 y un nivel de significancia de
0.004 (menor a 0.05). Esto subraya que la cultura organizacional fuerte y positiva
no solo incidio internamente en los empleados y procesos, Sino que también
repercutio en la percepcion y satisfaccion de los clientes. De este modo, se explica

que una cultura que promueve valores como el servicio al cliente, la atencion a los
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3.4.

detalles y la excelencia en la calidad puede llevar a una mejor experiencia para el
cliente, aumentando su satisfaccion y fidelidad. Haciendo un aporte al valor de los
resultados se puede confirmar que invertir en fortalecer la cultura organizacional
no es solo una cuestion de mejorar el ambiente laboral, sino que tiene
repercusiones directas y significativas en el desempefio general de la empresa.
Una cultura organizacional positiva puede ser un motor para el crecimiento
sostenible, una gestion de riesgos mas efectiva y una mayor satisfaccion del

cliente.

Determinar la relacién entre la cultura organizacional y el cumplimiento de

metas en Mibanco, Amazonas, Peru, 2022

Tabla 6

Relacién entre la cultura organizacional y el cumplimiento de metas en Mibanco,

Amazonas
Cultura Cumplimiento de
organizacional metas

Cultura Correlacion de 1 432%*
organizacional Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 69 69
Crecimientoy Correlacion de ,A32%* 1
desarrollo Pearson
eficiente Sig. (bilateral) ,000

N 69 69

Nota: *. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 y 0,005 (bilateral).

Tomando como referencia cada uno de los valores resultantes, en donde se
muestra un coeficiente de 0.432, se puede indicar una correspondencia positiva
media significativa entre la cultura organizacional y el cumplimiento de metas de
la empresa. Este coeficiente es significativo y el nivel de significancia encontrado
de 0.000 (menor a 0.05) refuerza la confianza en la validez de esta relacién. En
ese contexto, el resultado subraya que una cultura organizacional bien establecida
y positiva tiene un impacto directo y significativo en la capacidad de la empresa
para cumplir sus objetivos y metas. De este modo, para asegurar el cumplimiento

de las metas empresariales, es crucial que la administraciobn de Mibanco
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Amazonas continte fortaleciendo y cultivando una cultura organizacional que
promueva el compromiso, la responsabilidad y la alineacion con los objetivos
estratégicos de la empresa. Finalmente, desde un punto de vista practico, el
hallazgo de una correspondencia positiva media significativa entre la cultura
organizacional y el cumplimiento de metas en Mibanco es una indicacion clara de
que invertir en una cultura organizacional eficiente no solo mejora el ambiente
laboral, sino que también tiene un impacto tangible en el rendimiento de la
empresa. Para la gerencia o administracion, esto significa que la cultura
organizacional debe ser una prioridad estratégica, con politicas y practicas
disefiadas para fortalecerla continuamente, garantizando asi el logro de los

objetivos corporativos de manera eficaz y sostenible.

3.4.1. Prueba de hipotesis
a) Formulacién de hipdtesis

HO: No existe relacion positiva significativa entre la cultura
organizacional y el cumplimiento de metas en Mibanco, Amazonas,
Perq, 2022

H1: Existe relacion positiva significativa entre la cultura
organizacional y el cumplimiento de metas en Mibanco, Amazonas,
Peru, 2022

b) Nivel de significancia
a=0.05 (5%).
Tabla 7

Prueba de significancia

Cultura Cumplimiento de
organizacional metas

Cultura Correlacion de Pearson 1 A432%*
organizacional  Sig. (bilateral) ,000

N 69 69
Crecimiento y Correlacion de Pearson ,A432%* 1
desarrollo Sig. (bilateral) ,000
eficiente N 69 69
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c) Decisiony conclusion

Para probar la hipotesis propuesta para el estudio se tuvo en
consideracion los niveles de significancia segun el propuesto con 5%
(0.05) y el encontrado con la aplicacion relacional. En ese contexto se
encontr6 un grado de significancia del 0.000, por tanto, en
comparacion con el 5% se evidencia que este es mayor que el
encontrado, es decir; 0.05 > 0.000, logrando concluir que Existe
relacion positiva significativa entre la cultura organizacional y el

cumplimiento de metas en Mibanco, Amazonas, Peru, 2022.
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DISCUSION

El estudio tuvo como proposito principal determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el cumplimiento de metas en Mibanco, Amazonas, Peru, 2022;
demostrando una correspondencia positiva media significativa con un coeficiente
de r= 0.432 y un nivel de significancia encontrado de 0.000. En ese contexto,
existen investigadores que han estudiado el comportamiento de las variables
propuestas, encontrando resultados semejantes como es el caso de (Tume, 2019)
que en su estudio demostré que el 31,1% de las personas con cultura
organizacional saludable logran buenos resultados laborales; por tanto, si bien en
el presente estudio no se encontraron altos niveles de dependencia sin embargo,
existe un claro indicador que es importante mantener una cultura organizacional
adecuada, y esta en un corto, mediano o largo plazo, contribuira al desempefio
eficiente de los colaboradores y con ello el cumplimiento efectivo de las metas
organizacionales. Como lo indic6 Tume (2019), describiendo que cuanto mejor
sea la cultura organizacional, mejor sera el desempefio en la organizacion.
Respecto a este ultimo, se confirma la similitud considerando que los
colaboradores de Mibanco muestran una adecuada gestion de procesos, pero poco
compromiso con el desarrollo de sus funciones; en estas condiciones se alcanza
un nivel medio de cultura. Por ello, si se manejaran mejor estas condicionantes,
habria un mejor desarrollo en la organizacion y con eso la optimizacion en el
cumplimiento de metas. Ademaés, cada uno de los resultados discutidos segln los
autores, subrayan que una cultura organizacional bien establecida y positiva tiene
un impacto directo y significativo en la capacidad de la empresa para cumplir sus
objetivos y metas. En ese contexto, centrandonos en el cumplimiento de las metas
empresariales, es crucial que la administracion de Mibanco Amazonas continue
fortaleciendo y cultivando una cultura organizacional que promueva el
compromiso, la responsabilidad y la alineacion con los objetivos estratégicos de

la empresa.

En el primer objetivo especifico se buscé identificar el nivel de cultura
organizacional de Mibanco Amazonas; encontrando un grado regular con 96%,
de igual forma segun las actitudes 68%, segun los aspectos tangibles 70% y segun
los aspectos intangibles 78%, mientras que segun la conducta gerencial fue de

nivel bajo 61%. Estos resultados son distintos y estdn por debajo de los
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encontrados en el estudio de (Carrillo. 2019), quien encontrd en su estudio
realizado en La Plata de Buenos Aires de Argentina, que el nivel de cultura
organizativa en las entidades financieras evaluadas fue excelente e integradora,
orientado hacia el cumplimiento oportuno de metas y objetivos. Estas diferencias
se dan principalmente por las condicionantes encontradas en Mibanco como la
débil competitividad, la migracion de los clientes y el enfoque de las funciones
fuera de la realidad de la mision organizacional que impide el cumplimiento

eficiente de las metas propuestas.

Existe una clara necesidad en Mibanco Amazonas de mejorar estos principios y
factores relacionados a la cultura organizacional y mas ain si se trata de la
conducta gerencial que fue la dimension con mas baja aceptacion, lo que
demuestra que no existe una buena interrelacion entre directivos y colaboradores
de linea; asi como de liderazgo participativo, motivo que confirma la afirmacién
del estudio realizado por (Ambrossi & Marconi, 2019) en el Banco de Loja en
Ecuador, quienes encontraron que existio diferencias entre los niveles jerarquicos,
y también evidenciaron que no existe un adecuado nivel de liderazgo en el Banco
de Loja, lo que dificulta que los colaboradores tengan un compromiso y
comportamiento equitativo; asi mismo los niveles de comunicacion resultaron
bajos, pues no encontraron una adecuada interaccion entre las areas de la entidad

financiera.

De otro modo, se evidencian resultados distintos con los estudios de (Anibal,
2019) quien logré demostrar que los componentes de cultura organizacional
inciden en la productividad del Banco de la Nacion, la cual actualmente es baja,
reflejada en el nivel de productividad bajo porque el nimero de operaciones
realizadas no alcanza el mejor promedio; y también son distintos con el estudio
desarrollado por Abad (2022), que encontrd que existen niveles bajos en todos sus
indicadores como las caracteristicas organizacionales 63,9%, compromiso
organizacional 44,4% vy criterio de éxito 69,4%. Y, concluyo que la cultura

organizacional del personal fue deficiente.

Posteriormente, se evidencio similitud con los resultados de (Ureta, 2018); el
mismo que mediante su investigacion encontré que los factores de la cultura

organizativa son de nivel bueno, por tanto, existira un adecuado desempefio en el
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personal. Es importante mencionar que las organizaciones financieras han
aportado de manera significativa a la calidad del comportamiento organizacional,
permitiendo que los colaboradores se integren de manera participativa. Es asi que
estas acciones han sumado al fortalecimiento de la cultura organizacional y a la
integracion significativa de los colaboradores, demostrando que un manejo
apropiado de personal permite crear un modelo de cultura organizacional

eficiente.

Con el segundo objetivo especifico, se proyecto describir el nivel de cumplimiento
de metas en Mibanco Amazonas; encontrando que el grado de cumplimiento de
metas en la organizacion, fue regular 65%, segun el crecimiento y desarrollo
eficiente 81%, y segun la gestion de riesgos 58%; mientras que segun la
satisfaccion del cliente resulté bueno con 55%. Si consideramos los resultados
expuestos al principio de este parrafo, se evidencian resultados semejantes a los
descritos por (Llanos, 2020) quien mostré que la calidad de la cultura
organizacional y el comportamiento se vera reflejado en el cumplimiento de metas
y objetivos organizacionales, por lo que es importante mantener un adecuado
ambiente en la empresa para lograr mejores resultados, como lo afirmé la
investigacion desarrollada por (Olano, 2021), en donde se indica que la
orientacion a resultados resultdé buena en un (54%) al igual que el riesgo;
exponiendo que la orientacion a resultados y la gestion de riesgos son dimensiones
a tener especial cuidado dentro de una organizacion, como se hallé en la presente

investigacion.

Finalmente, con el tercer objetivo especifico se busco establecer la relacion entre
la cultura organizacional y las dimensiones del cumplimiento de metas en
Mibanco Amazonas; encontrando que la correspondencia entre la cultura
organizacional y todas las dimensiones del cumplimiento de metas fueron
medianamente significativas, siendo con el crecimiento y desarrollo eficiente de
la empresa un r=0.281, con la gestion de riesgos r=0.281 y con la satisfaccion de
los clientes r= 0.342. Aunque se coincide en la importancia de la cultura
organizativa para cumplir con las metas empresariales, los estudios de Carrillo
(2019) demostraron resultados mas altos y significativos, argumentando que
existen relaciones altamente positivas significativas entre las dimensiones de

cultura organizativa y el desemperio financiero de los colaboradores. De manera

42



similar, Abado & Churata (2021) aseguraron la existencia de una correspondencia
significativa de la gestiobn administrativa enfocada en la cultura de los
colaboradores con el logro de metas establecidas segun un coeficiente de 0.843.
Gonzales (2019) también demostré una relacion directa y significativa entre el
clima organizacional y el cumplimiento de funciones de los colaboradores,
sugiriendo que una mejor gestion del comportamiento de los colaboradores resulta
en un mayor cumplimiento de las metas y objetivos organizacionales. Por Gltimo,
Paredes et al. (2021) encontraron resultados semejantes a los del presente estudio,
confirmando una correspondencia positiva moderada de la cultura organizativa
con la satisfaccion de los colaboradores. Este estudio subraya que, aunque la
correspondencia positiva media encontrada no es extremadamente alta, es
significativa y sugiere que la cultura organizacional influye de manera apreciable
en el crecimiento, la gestidn de riesgos y la satisfaccion del cliente, promoviendo
la innovacién, la colaboracion y la alineacion con los objetivos estratégicos de la
empresa. Esto refuerza la importancia de invertir en una cultura organizacional
positiva, ya que no solo mejora el ambiente laboral, sino que tiene un impacto
directo y significativo en el desempefio general de la empresa, asegurando el
crecimiento sostenible, una gestién de riesgos méas efectiva y una mayor

satisfaccion del cliente.
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V.

CONCLUSIONES

El nivel de cultura organizacional en Mibanco resulté regular siendo
condicionado por algunos factores como la falta de innovacion en las labores
realizadas, la capacidad para la solucion de problemas, la flexibilidad para
realizar las actividades y la falta de compromiso y ética profesional de los
colaboradores quienes conjuntamente con la conducta gerencial condicionan
el desarrollo de un cultura eficiente y veraz en la empresa. Sin embargo, se
debe resaltar las actitudes de liderazgo y trabajo en equipo de los

colaboradores que benefician al comportamiento organizacional.

El cumplimiento de metas organizacionales fue regular debido a la falta de
efectividad de ciertas caracteristicas como la venta de productos y/o servicios
financieros, la migracion de clientes, compromiso organizacional y la débil
competitividad empresarial; demostrando que el cumplimiento de metas en la
organizacion no esta siendo muy efectiva, a pesar de ello la satisfaccion de
los usuarios se encuentra en un nivel bueno, demostrando que los clientes son

prioridad para la organizacion.

La cultura organizacional en Mibanco Amazonas tiene una correspondencia
significativa con el crecimiento, la gestion de riesgos y la satisfaccion del
cliente, con coeficientes de 0.281 y 0.342 y niveles de significancia menores
a 0.05. Lo que indica que fortalecer la cultura organizacional no solo mejora
el ambiente laboral, sino que también impacta positivamente en el desempefio
general de la empresa, promoviendo el crecimiento sostenible, una gestion de

riesgos mas efectiva y una mayor satisfaccion del cliente.

Referenciando el coeficiente de 0.432 y el nivel de significancia de 0.000, se
evidencia una correspondencia positiva media significativa entre la cultura
organizacional y el cumplimiento de metas en Mibanco Amazonas. Este
hallazgo subraya que una cultura organizacional bien establecida impacta
directamente en el rendimiento de la empresa. Por lo tanto, es crucial que la
administracion continte fortaleciendo esta cultura para asegurar el

cumplimiento de los objetivos estratégicos.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la gerencia de Mibanco Amazonas, desarrollar talleres
motivacionales con el objetivo de mejorar las relaciones empresariales entre

lideres y personal de linea de la empresa.

Se recomienda a la administracion de Mibanco Amazonas, medir
periddicamente el crecimiento y desarrollo empresarial, no solo en funcion al
cumplimiento de metas sino también en el posicionamiento, en la satisfaccion

del usuario, en las alianzas estratégicas, en las membresias, etc.

Se recomienda al area de gestion del talento humano formular y ejecutar un
plan de fortalecimiento de cultura organizacion en funcién a las estrategias,
metas, objetivos, condiciones, entre otros que tengan que ver directamente

con el funcionamiento adecuado de la empresa.
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Anexo 1

Operacionalizacion de Variables

ANEXOS

] L Definicion ] . ) Instrumento
Variables Definicion tedrica ) Dimension Indicadores
operativa
Valores, principios, tradiciones y Conjunto de acciones : Innovacion
P P y J Actitudes de - :
formas de hacer las cosas que compartidas dentro los Aceptacion al riesgo
influyen en la forma en que acttan de la organizacién Atencion al detalle
colaboradores —

los miembros de la organizacion. enfocadas a los Competitividad

Aquellas organizaciones en que los valores, creencias y Valores compartidos

valores  fundamentales  estan formar de desarrollar Conducta Centrado en resultados Cuestionario
Cultura profundamente arraigados y son las funciones, que gerencial Centrado en la gente
organizacional compartidos, tienen mayor funcionan como Trabajo en equipo

influencia sobre los empleados, instrumento de Estructura

ademas se ha encontrado que son normalizacion para el Simbolos

. ) . . Aspectos —
mas leales y estan asociadas con el desempefio de los _ Historia
~ . tangibles

alto desempefio organizacional. colaboradores. La Lemas

Los empleados "aprenden” dicha variable serd medida Vestimenta

cultura de diversas maneras, las a traves de las Agpectos Creencias

mas comunes son a través de dimensiones € intangibles Percepciones
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Cumplimiento

de metas

historias,  rituales,  simbolos
materiales y lenguaje. Esto influye
y condiciona la forma en que los
gerentes  planean,  organizan,
dirigen y controlan la organizacion

(Segredo et al., 2017)

Segun Whitmore, 2010 citado por
Bardalez (2020) sostiene que el
cumplimiento de metas son las
declaraciones de las metas que
unen el hueco existente con el
futuro que se desea, asi como con
el presente. Muchas
organizaciones establecen
indicadores mas especificos y
cuantificables. Mas angostas que
las metas que pueden ser usadas
medir el

para progreso de

realizacién de las metas.

indicadores

propuestos.

Nivel de
cumplimiento de los
objetivos propuestos
por la organizacion,
considerando el
desempefio laboral y
el grado de
aceptacion por los
lideres y los clientes.
La variable sera
medida a traves de
las dimensiones e
indicadores

propuestos

Crecimiento y
desarrollo
eficiente

Gestion de

riesgos

Satisfaccion

del cliente

Pensamientos

Sentimientos

Ventas

Migracion
Productividad

Control operativo

Capacidad de gestion

Resolucién de problemas

Informacion oportuna
Disponibilidad de

personal

Informacion apropiada

del servicio

Cuestionario
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Anexo 2
Instrumentos de recoleccién de informacion
CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene por finalidad obtener informacion para concretizar la
investigacion de la tesis titulado “CULTURA ORGANIZACIONAL Y
CUMPLIMIENTO DE METAS EN MIBANCO, AMAZONAS, PERU, 2022”, por lo

que le agradeceré contestar las preguntas con la mayor sinceridad.

Por favor marque con una “X” la respuesta de su preferencia, de acuerdo con la siguiente
escala:

1= Nunca

2= Raramente
3= Indiferente
4= Usualmente
5= Siempre

VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL

N° | Items | Escala
ACTITUDES DE LOS COLABORADORES

6 | Mibanco promueve la innovacion entre sus colaboradores.

7 | Como trabajador, propone usted nuevas ideas para mejorar los procesos en

Mibanco.

8 | Cuando existen problemas en el trabajo, participa usted en encontrar la

solucién mas efectiva.

9 | Préctica usted laauto capacitacion para un mejor desempefio en sus funciones

10 | Toma usted en cuenta nuevos puntos de vista que pueda utilizar en el

desempefio de sus funciones.

11 | En Mibanco toman en cuenta sus opiniones sobre cdmo hacer mejor su

trabajo.

12 | En Mibanco existe flexibilidad para el desempefio de sus funciones.

13 | El personal muestra actitudes de liderazgo.

14 | Laestructura organizacional del Mibanco es funcional y moderna

15 | Las compensaciones econdmicas promueven la innovacion de los trabajadores.

16 | Propone usted nuevas ideas sobre como realizar sutrabajo eficientemente.

17 | Muestra actitudes flexibles y abiertas a nuevas posibilidades y cambios

18 | Al tomar decisiones en su trabajo asume riesgos

19 | Al realizar su trabajo es usted cuidadoso y detallista.

20 | Propone usted nuevas ideas para el mejoramiento de losproductos o servicios

gue ofrece Mibanco.

21 | Propone usted nuevas ideas para la creacion de nuevos productos o servicios

22 | Mibanco promueve la participacion de los colaboradorespara el desarrollo de

nuevos productos o Servicios.

23 | Como trabajador se preocupa por aprender nuevos conocimientos,
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habilidades y destrezas que contribuyan a mejorar la calidad de su trabajo.

24

Se preocupa usted por incrementar su productividad diaria.

CONDUCTA GERENCIAL

25

Identifica usted cuales son los valores institucionales.

26

Al atender a los clientes lo hace con vocacidn de servicio

27

Se siente usted identificado y comprometido con la organizacion

28 | Mibanco promueve una cultura financiera entre sus clientes.

29 | En Mibanco se practica la ética profesional.

30 | Mibanco tiene programas de responsabilidad social

31 | Cree usted que en Mibanco se centra solamente en el cumplimiento de metas

32

Las decisiones en Mibanco estan centradas méas en las personas que en los
resultados

33

Cree usted gque Mibanco se centra solamente en los procesos

34

Cree usted que Mibanco promueve el trabajo en equipo

ASPECTOS TANGIBLES

35

Tiene autonomia para tomar decisiones relacionadas con su trabajo.

36 | Considera gue la toma de decisiones en Mibanco es centralizada
37 | Latoma de decisiones en Mibanco es participativa.

38 | La estructura organizacional en Mibanco es burocratica

39 | Su trabajo es coherente con la mision y vision del Mibanco.

40

Se realizan con frecuencia reuniones de coordinacioncon su jefe.

41

En Mibanco existen normas respecto de la presentaciondel personal. (uso de
uniforme)

ASPECTOS INTANGIBLES

42

Se siente contento con los incentivos que brinda Mibanco

43

Mibanco se interesado por su desarrollo profesional y familiar.

44 | Se siente feliz de trabajar en Mibanco

45 | Tiene sentimientos de identificacion y compromiso con Mibanco

46 | Conoce y sabe el significado del logo de Mibanco.

47 | Conoce y sabe el significado de los colores representativos de Mibanco

48

Conoce usted la historia de Mibanco

49

Sabe el significado del lema de Mibanco.

VARIABLE 2: CUMPLIMIENTO DE METAS

N° | Items | Escala
CRECIMIENTO Y DESARROLLO EFICIENTE

50 | La venta de productos financieros realizados mensualmente es suficiente
para cumplir con las metas propuestas por Mibanco

51 | Considera que las ventas realizadas contribuyen al crecimiento y desarrollo
eficiente de Mibanco
Considera que el nivel de ventas a crecido significativamente en los ultimos
meses

52 | La migracion de los clientes de Mibanco son constantes a otras entidades
financieras

53 | Una vez que migran los clientes a otras entidades financieras son dificiles
de reemplazar

54 | Lamigracion de clientes reales se da por la débil competitividad de Mibanco

55 | Se siente comprometido con la productividad empresarial y logro de metas
y objetivos organizacionales

56 | La obtencion de nuevos clientes es muy productiva para sus labores
encargadas
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57

Los niveles de produccion administrativa y financiera han crecido
sosteniblemente en los Ultimos meses

GESTION DE RIESGOS

58 | Se realiza un control operativo oportuno por parte de la comisidn
administrativa

59 | Los controles operativos han permitido mejorar la gestion de riesgos de
Mibanco

60 | Considera que los profesionales que realizan el control operativo estan
preparados para desarrollar esas acciones

61 Los niveles de gestién mostrada en Mibanco se mantiene sosteniblemente a
través del tiempo

62 | Considera que los lideres de Mibanco realizan una gestion de forma eficiente
para prevenir riesgos financieros

63 | Seevidencia una gestion adecuada para la capacitacion a los colaboradores en
la prevencion de riesgos

64 | Esta preparado para solucionar un problema durante el desarrollo de sus
funciones

65 | Los lideres de area han demostrado tener la capacidad para solucionar un
problema de caracter operativo y administrativo

66 | Sus compafieros de labores le solicitan ayuda para solucionar un determinado
problema

SATISFACCION DEL CLIENTE

67 | Brinda una informacion oportuna cuando los clientes lo requieren

68 | Considera que la informacion remitida al cliente cumple con sus
expectativas

69 | El cliente le felicita por la informacién y atencion brindada

70 | Considera que la cantidad de personal que labora en Mibanco es suficiente
para cumplir de forma adecuada los requerimientos del cliente

71 | Sus compafieros de Mibanco tienen buena aceptacion de los clientes

72 | Lainformacién que le proporciona al cliente se ajusta a sus requerimientos

73 | Considera beneficioso para Mibanco la informacion que le brinda al cliente

74 | Los servicios e informacion otorgados a los clientes se ajustan a la realidad

local (no se aprovechan de sus necesidades).

FICHA DE REGISTRO DE DATOS

Procedencia (lugar)

Género

Edad

Estado Civil

Puesto Laboral

Tiempo de servicio en el Banco

Tipo de contrato

Comportamiento (dispuesto o indispuesto)

Observacion (lugar de encuesta, capacidad

de atencidn, seguridad, etc.)
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Anexo 3
Fotos de campo
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