UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

Facultad de Ciencias de la Administracion

Escuela de Administracion de Empresas

“Analisis del clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

“ERCO” Ltda., en la Ciudad de Cuenca.

Trabajo de graduacion previo a la obtencién del grado en

Ingeniero Comercial

Autores: Chica Vera Byron Damian
Rodas Nauta Paolo Esteban

Director: Mgt. Arteaga Ortiz Maria Isabel

Cuenca - Ecuador

2020



DEDICATORIA

Esta tesis va dedicada a:

A mis padres Mercedes y Fredi, quienes, con su arduo esfuerzo, dedicacion, y
sacrificio, me permitieron hacer posible uno de mis suefios. Su perseverancia y lucha
incansable los ha convertido en un modelo a seguir, ya que de ellos aprendi a no decaer,

no rendirme, y tener fe en Dios, para continuar con fuerza ante las adversidades.

A mi hermano Mateo por su incondicional apoyo, confidente y consejero, que, en

momentos de desaliento, supo entregar palabras de animo.

A mi familiay amigos en general, por estar siempre pendientes de mi, brindandome

consejos, conocimientos, y apoyo moral, a lo largo de este periodo de mi vida.

Byron



DEDICATORIA

Este proyecto se lo dedico a:

A mis formidables padres Patricio y Ximena, cuyos esfuerzos, anecdotas, consejos,
y apoyo incondicional, logro sacar lo mejor de mi personay dar mis mejores esfuerzos,
para cumplir todas mis metas propuestas. La persistencia y dedicacion tanto
profesional como parental de ellos, me inspiraron a conservar y continuar con su
legado para mi futura familia, de tal manera que sus principios e ideologias les permita

afrontar toda adversidades que se enfrente en sus vidas.

A mi hermosa hija Victoria y a mi hermana Giuly, por ser mi razon de vivir y por
animarme y consentirme en los malos momentos. Ellas me inspiran a seguir sofiando
y dar mis mejores esfuerzos para alcanzar todo lo que me propongo y ser un modelo a

sequir.

A mi novia Belinda, Por nunca permitir que me rinda bajo ningiin motivo, por su
apoyo y amor incondicional que me recuerda siempre las razones por las cuales debo
ser feliz y brindar mi mayor esfuerzo en mis actividades diarias, y por ser escucharme

y aconsejarme en mis decisiones

A mi familia, amigos, y docentes que me acompafiaron, aportaron con sus
conocimientos y coNnsejos para ser una mejor persona. Su apoyo y carifio me ayudaron

a seguir adelante, pero sobre todo a sentirme en casa durante mis afios universitarios.

Esteban



AGRADECIMIENTO

Quiero expresar mi gratitud a Dios, por ser el refugio en los momentos de conflicto

y desfallecimiento, y por todas sus bendiciones.

Como muestra de carifio, agradezco a mis padres por la paciencia que me han tenido
en la vida universitaria, por el trabajo duro, y su sacrificio, y porque con su presencia
y amor, han sido el motor que me ha impulsado a seguir adelante en mi formacién

profesional.

De manera especial doy las gracias a mi tutora de tesis, la Mgt. Maria Isabel Arteaga
Ortiz, quien no solo me guio en la elaboracion de este proyecto de investigacion, sino
también a lo largo de mi carrera universitaria, y me brindo el apoyo para desarrollarme

profesionalmente.

Agradezco a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda., por contribuir al
desarrollo de este proyecto de investigacion, especialmente al departamento de Talento

Humano, por su tiempo, dedicacion, y colaboracion.

Un trabajo de investigacion estad conformado por un conjunto de ideas, opiniones,
y esfuerzos que corresponden a otras personas. En reconocimiento a todo el apoyo
brindado, agradezco a mi amigo y compafiero de tesis Esteban Rodas, que, con mucho
empefio y dedicacion, hemos logrado culminar el proyecto.

Byron



AGRADECIMIENTO

Primero antes todo deseo agradecer a dios, por ser mi amigo, mi angel guardian, y
un padre a seguir. Por darme vida todos los dias y por darme salud ante estos momentos
infaustos. Gracias por darme una hermosa familia, hija, y compariera de vida que hacen

mis dias venturoso.

A mi familia por apoyarme durante mi trayecto profesional, brindarme sus
experiencias personales, siempre estar presentes en mis logros personales, y por darme

su amor incondicional, que es todo lo que uno necesita para ser feliz.

Agradezco a la Universidad Del Azuay por permitirme ser parte de su familia y por

todos los bellos momentos que guardare siempre.

Agradezco a quien considero mas que tutora mi amiga Psic. Maria Isabel Arteaga
Ortiz, por siempre apoyarme y escucharme en los momentos dificiles, por guiarme,
aconsejarme, y luchar para que logre sacar lo mejor de mi tanto en el ambiente
profesional como personal, y por asesorar y ayudar con mi proyecto de tesis bajo estos

momentos de pandemia donde las adversidades aumentan y los recursos disminuyen.

A la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda, en especial a la Ing. Daniela
Parra, Ing. Maria Agusta, y al gerente Ing. Héctor Fajardo, por permitir realizar el
proyecto en su entidad, su tiempo, y por proporcionar con todos los documentos y

atencion requerida bajo estos arduos momentos atravesados por la pandemia.

Por ultimo, quiero agradecer a mi gran amigo y compafiero de tesis Damian Chica,
por su amistad incondicional durante mis afios universitarios, su dedicacion y esfuerzo
proporcionados, y por su compromiso e ideologias que permitieron elaborar y

desarrollar y culminar el proyecto propuesto.

Esteban



indice de contenidos

DEDICATORIA. .. bbbt sbe b nre s i
DEDICATORIA . ..ottt sttt eneas iii
AGRADECIMIENTO ..ottt sttt ne s iv
AGRADECIMIENTO ..ottt %
INAICE dE CONENIADS .......ooveeveeeviceeseieeeee ettt sttt n s neenenes Vi
INdice de FOtOGIafias..........cccovueverveeerceeeeeieceesee et sesseeee e viii
INAICE A& HUSLTACIONES.........cveveevecesececeeseee s tes sttt neesenes IX
INAICE 08 TADIBS........eevicerecieeeieteee e en ettt X
RESUMEN ...ttt e et nne st ane e xii
ABSTRACT et b ettt ettt ettt beene s xiii
1) oo LU 1o o] o] TSRS 1
(0101 1] (oI OSSR 3
1. Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda..........c.cccevvvervevieiienreiesiens 3
1.1 Resefia Historica de 1a COOPEratiVa...........cccveveiiieeieieienie e 3
00 0 11 (0 T USSR 3
1.1.2. Agencias a nivel Azuay, CUEBNCA. ........cccveiieiierieiie e 5
1.2. Mision, Vision, y valores de la COOPErativa ...........cooveveverereresiesesennnns 11
2 RV ] o] SO UTSRN 11
1.2.2 VISION .ottt bttt nre s 11
1.2.3 Valores OrganizaCionales...........coevverinieiieiieie e 11
1.3. Estructura Organizacional ..............cooiiiiiiiienc e 13
1.3.1 Organigrama EStructural: ..........cccocoveiiiiiiiiie e 14
1.3.2 Organigrama FUNCIONAL: ..........c.cooiiiiiiiec e 16
(OF: 0] (1] [0 22 SRS 18
2. MAICO TEOMCO ...ovviveieeciecie ettt 18
2.1 Cultura OrganizaCional.............ccccoeiiiiiinieieeee s 18
2.1.1 Definicion de cultura organizacional .............ccccoceviieviieiesienieese e, 18
2.1.2 Importancia de la cultura organizacional ............ccccccoevevieiie e, 20
2.1.3 Tipos de cultura organizacional ..............c.cooeiiiiininenseseeee e 21
2.1.4 Herramientas de diagnostico de la cultura organizacional........................ 23
2.1.5 Relacion entre la cultura organizacional y clima organizacional. ............ 27
2.2 Clima 0rganizaCional............ccceoiiiiiiiiieieee s 27
2.2.1 Definicion del clima organizacional.............cccccoveviiiveiiieieece e, 28
2.2.2 Importancia del clima organizacional ............c.ccccoiiiiniiieicncne e 30
2.2.3 Herramientas del clima organizacional .............c.ccocviiininienencncnciee, 31



Cuestionario de LIitwin & StrINQEr: .....cocoviiiiieiie e 32

Cuestionario de Koys & DECOLLIS. ..........ccoiriririiieiieie e 33
Cuestionario de Mdnica Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez............... 33
Instrumento ICO (Inventario del Clima Organizacional).............cccccceeeiiiinnnns 34
INSEIUMENTO TPAD ... 35
2.2.4 Clima Organizacional relacionado al Liderazgo .........cccccevevveveieennnennn. 36
2.2.5 Clima Organizacional relacionado con la Motivacion.............cccceeeeenee, 37
(0T o1 1] [0 I J SRRSO 40
3.. Diagnostico de cultura y clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “ERCO” Ltda., en la ciudad de CUENCA. ......coovvvvrrreiiieiee e, 40
T8 V7121 (o [] [0 - USSR 40
B2 IMIUBSEIA ...ttt ettt et e e ne e 40
3.3 Diagnostico de cultura organizacional para la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “ERCO” Ltda.; en la ciudad de CUenca. ...........cceuvvveeeeieeiiiiiiiiiieieee e 41
3.4 Andlisis y presentacion de resultados de cultura organizacional ................ 42
3.5 Diagnostico de clima organizacional para la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“ERCO” Ltda.; en la ciudad de CUENCA. .........oceeviiiiiieiiiiiie e 47
3.6 Analisis y presentacion de resultados de clima organizacional .................. 48
Resultados de la encuesta de clima organizacional..............cccccoeveviiieiieneenns 53
DIMENSION SEIUCTUIA: ... ..veiviiieeieeiieieie et sresaenre s 53
Dimension Responsabilidad: ..o 57
Dimension RECOMPENSA .........cueiueeiueiieiieesieeieseesteaee e e sreeee e e sreesaeeneesraesreaneens 61
DIMENSION RIESHO ...ttt sttt ettt b e 63
DIMENSION CalOr........ciieieeieciee et nne e 65
Dimension Estandares de DeSemMpPenio ........ccccveeiiciecie e, 67
DIMENSION ADPOYO.....cueiuiieieieeieeie ettt ettt b e b e s e 69
DImension CoNTIICTO ........ocoiiiiiiiiiice e 71
DIimension identidad...........ccoviiiiiirieiee e 73
(0T o1 1] [0 1 OSSOSO PRSPPI 78
4. Plan de fortalecimiento de clima organizacional para la Cooperativa de Ahorro
y Crédito “ERCO” Ltda., en la ciudad de Cuenca. .........cccceoeueeriiiiieiinniieiieniene 78
4.1 Propuesta del plan de fortalecimiento para la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “ERCQO” Ltda., en la ciudad de Cuenca. ..........ccceeeeeiiieeceiiiiee e, 81
BiIbIIOGrafia. . ..o 89
Anexo N° 1: Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringrer ...................... 93
Anexo N° 2: Cuestionario de diagnéstico de cultura organizacional “OCAI”...... 96

vii



indice de Fotografias

Fotografia # 1: Agencia Matriz CUBNCA. .......ccovverieereieieese e, 5
Fotografia# 2: Agencia el Arenal.........cccoooieiiiiiiiicceee e 6
Fotografia # 3: Agencia Bafios — Ventanilla..........ccccoooviiiniieninnineeccene 6
Fotografia# 4: Agencia Baf0s. .........ccccceiieiiiiiiic s 7
Fotografia # 5: Agencia PaCCha. .........cccevieiiiiiiee e 7
Fotografia# 6: Agencia Chiquintad...........c.cccooiiiiiienie e 8
Fotografia # 7: Agencia Parque de Ia Madre .........cccccovvoviinniinnincieneecc s 8
Fotografia# 8: Agencia Paseo de 10s Cafaris. .........ccccceevveiieiecie i 9
Fotografia # 9: AQeNCia SININCAY. ......ceoeererieieere e 9
Fotografia# 10: Agencia el Valle..........c.ccooooiiiiiiiiccce e 10
Fotografia# 11: Agencia NUILI. ........cccoevveiieiiiic e 10

viii



indice de llustraciones

llustracion # 1: Organigrama Estructural de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

B 2 OO 1 5 F: T PSSRSO 13
llustracion # 2: Organigrama Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Bl 28 2O S I £ TSRS 15
lHustracion # 3: Tipos de cultura organizacional ............cccccceevvevvieciicce e, 23
Hustracion # 4: Cuestionario OCAI........ccueveieieieiece e 25
lHustracion # 5: Modelo de estudio DOCS..........ccooiiininienenc e 26
llustracién # 6: Resumen general cultura actual y cultura preferida.................... 46
llustracion # 7: Edad de los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
B 2 2O S I £ PR SUPRRI 49
lustracion # 8: Genero de los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
B 2 L I I - F PRSPPI 50
lustracion # 9: Antigliedad de los empleados de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “ERCO” LEAQ. ..ccvieeiiieeciie ettt e e e nne e 51
lustracion # 10: Agencias de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.
eN 12 CIUAAA 08 CUBNCA. ......veeee ittt saeeneenreas 52
Hustracion # 11: Dimension EStrUCIUIA.........ccoovviiiiinieieie e 54
Hustracion # 12: Dimension Responsabilidad ..o 58
lHustracion # 13: DIMension RECOMPENSA......ccciveirrerieiieieeieseesieeie e seeseesneas 61
Hustracion # 14: DImension RIESH0 ......couevreieieirieieesesees e 63
Hustracion # 15: Dimension Calor...........coviiiiiiieisee e 65
lHustracion # 16: Dimension Estandares de Desempefio .........ccocevevrereincrinnnns 67
Hustracion # 17: DIMeNSION APOYO.....ccvciuiiieieaieiieseesieseeseesee e sre e saesseennas 69
Hustracién # 18: Dimension CoNfliCtO ........cccovviviviiicicc e, 71
Hustracion # 19: Dimension 1dentidad ...........ccocovvvvininininnenesc e 73
Hustracion # 20: Informacion Global ... 75



indice de Tablas

Tabla # 1: Muestra de estudio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO”

[ o - SO UURSSPRRSRRRP 41
Tabla # 2: Componente "A” cultura actual y preferida...........ccccceeeviveieiiennenen. 42
Tabla # 3: Componente "B” cultura actual y preferida...........ccoovevevieiennnnennn. 43
Tabla# 4: Componente "C” cultura actual y preferida...........cccccvvvvviveieiicinenen. 43
Tabla # 5: Componente "D” cultura actual y preferida...........ccccoeveviiienennnne. 44
Tabla# 6: Cultura actual ............cceiiiiiiiii s 44
Tabla# 7: Cultura preferida ... 45
Tabla # 8: Interpretacion general entre la cultura actual y la preferida............... 45
Tabla # 9: Dimensiones del Cuestionario de Litwin & Stringer...........ccccceve.... 48
Tabla# 10: items de la DIMeNnsion EStrUCTUA ............coovvvverveeererseeeseeeeneseneees 53
Tabla# 11: items de la Dimension Responsabilidad.............ccco.ccevevecveveevcnne. 57
Tabla# 12: items de la Dimension RECOMPENSA.............covoveeereerreeereeiressennenss 61
Tabla# 13: items de la DiIMeNnsion RIESYO .........c.cveveeveeeerceeeeeieeeeseeeee s 63
Tabla# 14: items de 1a DIMeNsiON Calor.........c.ovcuevevieeereeieeeieeeeseseresesiesee s 65
Tabla # 15: items de la Dimension Estandares de Desempefio...............cc......... 67
Tabla# 16: [teMS 08 APOYO ......cvveeieeeieeiieeeeee et 69
Tabla# 17: items de la Dimension CONfliCtO ...........cocovveveveviveerceesreces e 71
Tabla # 18: items de la Dimension 1dentidad .............ccoovevereeerereeerecrenesenenes 73
Tabla# 19: RANQGOS Y CrITEIIOS. .....cveieiiriirieriesiieiie et 75
Tabla # 20: Rangos y Criterios para el plan de fortalecimiento............c............. 79
Tabla # 21: Plan de fortalecimiento Dimension Responsabilidad ...................... 81
Tabla # 22: Plan de fortalecimiento Dimension Recompensa ...........ccccceevennne. 82
Tabla # 23: Plan de fortalecimiento Dimension RI€Sg0..........covevvrvrereenenene 83
Tabla # 24: Plan de fortalecimiento Dimension RieSgo.........cccccvevveveeieiieinnenne. 84
Tabla # 25: Plan de fortalecimiento Dimension APOYO ...........ccocevvrvrereinenene 85
Tabla# 26: Plan de fortalecimiento Dimension Conflicto............ccccevereienienne. 86
Tabla# 27: Plan de fortalecimiento Dimension Conflicto.........c.cccoceveveiennnee. 87
Tabla # 28: Plan de fortalecimiento Dimension Conflicto..........c.ccoceveviierienne. 88



indice de Anexos

Anexo N° 1: Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringrer ..................... 93
Anexo N° 2: Cuestionario de diagnostico de cultura organizacional “OCAI” ..... 96

Xi



RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo contemplar el diagnéstico de culturay clima
organizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda., en la ciudad de
Cuenca. Se empled el cuestionario OCAI elaborado por Cameron y Quinn, para
identificar la cultura laboral de la entidad, y el cuestionario de Litwin y Stringer para
clima laboral. Mediante los resultados obtenidos, se determind que la cooperativa se
identifica con el tipo de cultura Jerarquica, de igual forma, en funcién a las métricas
aplicadas, el clima organizacional de la cooperativa en la mayoria de las dimensiones
indagadas es favorable. En consecuencia, se enfatizan las dimensiones vulnerables con

el fin elaborar propuestas de fortalecimiento.

Palabras Clave: Diagnostico, Cultura organizacional, Clima organizacional.
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ABSTRACT

The objective of this study was to contemplate the diagnosis of culture and
organizational climate at Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltd. in Cuenca.
The OCAI questionnaire prepared by Cameron and Quinn was used to identify the
entity's work culture, and the Litwin and Stringer questionnaire was intended to
measure the work environment. Through the results obtained, it was determined that
this cooperative is identified with the type of hierarchical culture, and based on the
metrics applied, the cooperative's organizational climate in most of the dimensions
investigated was favorable. Consequently, the vulnerable dimensions were emphasized

in order to prepare strengthening proposals.

Key Words: Diagnosis, Organizational culture, Organizational climate
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Introduccion

Hoy en dia, en la sociedad ecuatoriana se observa un crecimiento eminente de
cooperativas, lo cual genera mayor pericia entre las entidades financieras y los
colaboradores que los conforman, de tal manera que evidencia la importancia e
indispensabilidad del factor humano en el mercado financiero, siendo la motivacion
laboral un papel considerable para las organizaciones y su crecimiento. La mayoria de
las entidades organizacionales no consideran la motivacion como un factor esencial
para cumplir los objetivos prestablecidos, de tal forma que el rendimiento y el
desarrollo de los empleados se ve limitado, al no satisfacer sus necesidades

individuales.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda., lleva 56 afios ofreciendo sus
servicios financieros en la ciudad de Cuenca, dicha entidad esta conformada por 102
empleados profesionales que atribuyen en el cumplimiento de las metas propuestas, y
obtener mayor crecimiento en el mercado que se desempefia la entidad, bajo ambientes
laborales Optimos y eficientes, se desconoce la cultura y clima organizacional actual

de la empresa.

El objetivo del proyecto es identificar la cultura organizacional que rige en la
cooperativa, con el fin de medir las percepciones de los empleados que conforman la
empresa en cuanto a su cultura actual y cultura preferida, ademas, dar un vistazo
panoramico sobre el entorno laboral para determinar los factores vulnerables que

limiten el desarrollo de la organizacion.

La metodologia para el proyecto de investigacion tiene un enfoque cuantitativo y otro
cualitativo descriptivo, las técnicas utilizadas para estos enfoques son, la aplicacion de
encuestas, y el analisis e interpretacion de los resultados, respectivamente. En este
sentido, se aplicara el cuestionario de Cameron y Quinn para el diagnostico de cultura
denominado “OCAI”, a fin de medir las caracteristicas dominantes, el liderazgo
organizacional, la gestion de empleados, la cohesion organizacional, los énfasis
estratégicos, y los criterios de éxito. En cuanto al diagnostico de clima laboral se

aplicara el cuestionario de Litwin & Stringer, el cual estd conformado por 9

1



dimensiones que permiten medir el clima a través de la estructura, responsabilidad,

recompensa, riesgo, calor, estandares de desempefio, apoyo, conflicto, e identidad.



Capitulo 1

1. Cooperativa de Ahorroy Crédito “ERCO” Ltda.

El desarrollo del proyecto de investigacion inicia con el conocimiento preliminar sobre
la historia de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda., de la ciudad de
Cuenca, para clarificar la evolucion de la entidad en el transcurso de los afios, conocer
su posicion actual dentro del pais, identificar sus aspectos estratégicos como su mision,
vision, y objetivos, y ademas visualizar la forma en la que se encuentra conformada a
nivel estructural y funcional, de tal motivo que la informacion recabada permitira
establecer parametros que ayuden a orientar la investigacion para el analisis del tipo

de cultura y clima organizacional de la cooperativa.

1.1 Resefia Historica de la Cooperativa

1.1.1 Historia

Durante los afios 50, los ciudadanos de la provincia del Azuay migran a la regién costa
en busqueda de empleo. La fundacion de la empresa ERCO (Ecuadorian Rubber
Company C.A) procede a establecer rehabilitaciones econdémicas en la zona sur del

Ecuador con el fin de minimizar dicha migracion.

El cooperativismo dentro del pais empieza a expandirse a mitad de la década de los
60, y un grupo de trabajadores de la Compafiia Ecuatoriana del Caucho (ERCO), el
cual estaba conformado por 27 personas, toman la decision de recolectar ideas para
construir sus anhelos financieros los cuales no podian ser sustentados en ese entonces
por el sistema financiero existente, ya que solo atendia a las necesidades financieras

de sectores privilegiados en el pais.

Por esta razén, la Cooperativa de Ahorro y Credito “ERCO” Ltda., es fundada el 21
de octubre de 1964 en la ciudad de Cuenca, luego sus estatutos son aprobados el 18 de
noviembre de 1965 y posteriormente se inscribe en el Registro General de

Cooperativas.



El Ministerio de Bienestar Social el 02 de febrero de 1999 le concede a la Cooperativa
iniciar sus actividades con el publico, mediante acuerdo ministerial N° 00817. En el
afio 2001 la Cooperativa abre sus primeras agencias en la parroquia Bafios del cantén

Cuenca, con el fin de expandirse a la comunidad en general y extender sus servicios.

COOPERCO en el segundo trimestre del 2013, cuenta con 7 oficinas ubicadas dentro
de las parroquias del cantén Cuneca: Bafos, Sinincay, Cumbe, Baguanchi, Chiquintad,
El Arenal y la Matriz; dos en el oriente, Macas y Limén; y una en la ciudad de Cafiar.
De esta manera se tiene cobertura en tres provincias del Sur del pais: Azuay, Morona

Santiago y Cariar.

Luego de la crisis y el cierre de la Cooperativa Ahorro y Crédito Coopera Ltda.,
sucedido en junio del 2013, COOPERCO es evaluada y calificada por la
Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, de esta forma se certifica la
rentabilidad para adquirir la cartera de la institucion antes mencionada, y como
consecuencia apertura de las agencias en Santa Isabel, Naranjal, Puerto Inca, Balao,

San Carlos, Parque de la Madre, Santa Isabel, Sumaypamba.

En la parroquia Cafiaribamba del canton Cuenca da inicio La Ventanilla de Servicios
“Paseo de los Canaris” en febrero del 2016 y en la provincia del Cafar la Agencia
Deleg; el deseo de colaborar con la sociedad para su desarrollo es permanente y llegar

a los sectores rurales donde el servicio financiero tradicional no acude.

COOPERCO no es solo una institucién financiera, es también una constructora de
relaciones humanas perdurables y solidas con sus colaboradores y socios, por esta
razén desplegd una ventanilla nueva de servicio a la comunidad en el cantén Girén el
30 de abril del 2017, y en el mismo afio el 25 de noviembre inauguro una Agencia en
la Provincia de el Oro, cantdn Machala, extendiendo asi sus servicios a 6 provincias

del sur del pais.

Con una estructura organizativa y administrativa compuesta por expertos que
representan los intereses de los socios individuales e indicadores financieros por

encima del sistema financiero, el 30 de septiembre del 2018 por decreto de la
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Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, la organizacién absorbié la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Bafios Ltda., con lo cual se apertura Agencias en el
Canton Pasaje, Provincial de El Oro, Yantzaza provincia de Zamora Chinchipe,
Gualaquiza provincia de Morona Santiago, Milagro y Durdn Provincia del Guayas,
Azogues, Provincia del Cafar y una agencia en El Valle, Cantdn Cuenca, Provincia
del Azuay, con lo que se consolida su red de servicios financieros en todo el sur del

Ecuador.

COOPERCO se encuentra actualmente en el Segmento 1, y cuenta con 30 Agencias
de servicio en las provincias de Azuay, El Oro, Cafiar, Guayas, Loja, Morona Santiago
y Zamora Chinchipe, con 54 afios de experiencia, se han establecido como una de las
cooperativas mas fuertes del pais. (COOPERCO, 2019)

1.1.2. Agencias a nivel Azuay, Cuenca.

Fotografia # 1: Agencia matriz Cuenca.

072863195/ 07 2806429
Elia Liut 2-90 y Calle Vieja

Azuay, Cuenca
Lunes a Viernes 8h30 am a 17h30 pm sabados y
domingos de 09h00 am a 14h00 pm

Fuente: (Cooperativa de Ahorro y Credito ERCO Ltda., 2019)



Fotografia # 2: Agencia el Arenal.

N

AGENCIA EL ARENAL

07 4095317
General Escandon y Roberto Crespo esquina.
Azuay, Cuenca

Lunes a Viernes 8h30 am a 17h00 pm sabados y
domingos de 09h00 am a 14h00 pm

Fuente: (Cooperativa de Ahorro y Credito ERCO Ltda., 2019)

Fotografia # 3: Agencia Bafios — Ventanilla.

AGENCIA BANOS - VENTANILLA

07 2893074
Centro Parroquial de Banos.

Azuay, Cuenca

Lunes a Viernes 8h30 am a 17h00 pm sabados y
domingos de 09h00 am a 14h00 pm

Fuente: (Cooperativa de Ahorro y Credito ERCO Ltda., 2019)



Fotografia # 4: Agencia Bafios.

_a CUDPERCO

DLV WO T IEETE IND LA

AGENCIA BANOS

07 2892567 / 07 24005597
Av. Ricardo Duran frente al Sindicato de Choferes
profesionales de Banos.

Azuay, Cuenca

Lunes a Viemes 8h30 am a 17h00 pm sabados y
domingos de 09h00 am a 14h00 pm

Fuente: (Cooperativa de Ahorro y Credito ERCO Ltda., 2019)

Fotografia # 5: Agencia Paccha.

Local N.- 2 David Ponce y Humberto Esquivel

Cuenca

Lunes a Viernes 8h30 am a 17h00 pm sabados y
domingos de 09h00 am a 14h00 pm

Fuente: (Cooperativa de Ahorro y Credito ERCO Ltda., 2019)



Fotografia # 6: Agencia Chiquintad.

"

AGENCIA CHIQUINTAD

07 4037194
Diagonal al Parque Central

Azuay, Cuenca

Lunes a Viernes 8h30 am a 17h00 pm sabados y
domingos de 09h00 am a 14h00 pm

Fuente: (Cooperativa de Ahorro y Credito ERCO Ltda., 2019)

Fotografia # 7: Agencia Pargue de la Madre

AGENCIA PARQUE DE LA MADRE

07 4104062
Calle Cornelio Merchan y José Peralta, edificio
Acuario.

A711av Clianera
AZuay, Luenca

Lunes a Viernes 8h30 am a 17h00 pm sabados y
domingos de 09h00 am a 14h00 pm

Fuente: (Cooperativa de Ahorro y Credito ERCO Ltda., 2019)



Fotografia # 8: Agencia Paseo de los Canaris.

AGENCIA PASEO DE LOS CANARIS

N7 204
l‘ JO &

I L0V

26
Paseo de los Canaris y Jorge Carrera Andrade.

Azuay, Cuenca

Lunes a Viernes 8h30 am a 17h00 pm séabados y
domingos de 09h00 am a 14h00 pm

Fuente: (Cooperativa de Ahorro y Credito ERCO Ltda., 2019)

Fotografia # 9: Agencia Sinincay.

AGENCIA SININCAY

07 4147138
Calle 5 de febrero de 1853 y Escultor de Filoromo
Quizhpe esquina

Azuay, Cuenca

Lunes a Viernes 8h30 am a 17h00 pm sabados y
domingos de 09h00 am a 14h00 pm

Fuente: (Cooperativa de Ahorro y Credito ERCO Ltda., 2019)



Fotografia # 10: Agencia el Valle.

WP g Mo

1 Crgly

AGENCIA EL VALLE

07 4118238
Via Santa Ana, El Valle

Azuay, Cuenca

Lunes a Viernes 8h30 am a 17h00 pm sabados y
domingos de 09h00 am a 14h00 pm

Fuente: (Cooperativa de Ahorro y Credito ERCO Ltda., 2019)

Fotografia # 11: Agencia Nulti.

AGENCIA NULTI
07 4076902
Calle Cultura Jama Coaque.
Azuay, Cuenca

Lunes a Viernes 8h30 am a 17h00 pm sabados y
domingos de 09h00 am a 14h00 pm

Fuente: (Cooperativa de Ahorro y Credito ERCO Ltda., 2019)
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1.2. Mision, Vision, y valores de la Cooperativa

1.2.1 Misién

Proporcionar los servicios financieros con altos estandares de calidad oportunamente
a traves de la responsabilidad social, servicios renovados, servicios personalizados,
contribuyendo solidariamente el desarrollo comunitario y los socios que conforman la
entidad. (COOPERCO, 2019)

1.2.2 Vision

En 2019 la Cooperativa Erco Ltda. Se reconoce por ser una institucion vigorosa, fiada
y competitiva en los mercados financieros que conforman la region sur del Ecuador;
al brindar servicios tanto financieros como no financieros, con el fin de satisfacer las
necesidades de los socios; dispone equipos directivos y colaboradores comprometidos.
(COOPERCO, 2019)

1.2.3 Valores Organizacionales

Solidarios: Compromisos de los empleados que conforman la empresa, con el fin de
mejorar aspectos sociales y economicos, mediante la vinculacion tanto de capacidades
como intereses colectivos.

Honrados: Los directivos o personal autorizados, administran los créditos de los
socios de manera honesta, inclinados a la ética y moralidad con el fin de economizar
los gastos e incrementar los ingresos.

Creativos: Habilidades y pensamiento logistico que cuenta el personal para resolver
inconvenientes econdémicos y financieros, con el fin de brindar ventajas competitivas
con respeto a los servicios brindados a los socios.

Responsables: Personal cuenta con los principios y valores requeridos para
administrar y brindar servicios financieros de manera eficiente.

Comprometidos: Colaboracion por parte de los directivos para crear una mejor

imagen organizacional, promoviendo el desarrollo de aptitudes, principios, y valores.
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Leal: La cooperativa no conspira los valores o principios organizacionales, con el fin
de ser reconocidos como ser humanos comprometidos en la basqueda firme del buen
Vivir,

Transparencia: La empresa no oculta o reserva informacion con la finalidad de
disminuir el riesgo de perjudicar la gestién financiera y perjudicar la imagen
corporativa.

Democratico: Los directivos reconocen a sus empleados e invitan a formar parte de

las tomas de decisiones de acuerdo al cargo otorgado.
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1.3. Estructura Organizacional

lustracion # 1: Organigrama Estructural de la Cooperativa de Ahorroy Crédito “£RCO” Ltda.

ASAMBLEA DE
REPRESENTANTES

4‘ CONSEJO DE VIGILANCIA }

]

AUDITORIA EXTERNA
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m NARANJAL
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F———— | VENTANILLA PUERTO INCA |

H sAN cARLOS DE BALAO ———]

—( NULTI

DELEG

ml MACHALA

ml VALLE

— YANTZAZA

Fuente: (COOPERCO, 2019)
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1.3.1 Organigrama Estructural:

La gestion estructural de las empresas es sumamente importante para elaborar y dirigir
nuevos proyectos empresariales. Para ellos, se requiere identificar el organigrama de
la empresa y en los papeles junto al rendimiento de los miembros que lo conforman.
La estructura empresarial distingue los niveles administrativos de acuerdo a las
funciones y determina los perfiles requeridos con el fin de contribuir y dividir las

obligaciones de cada miembro segun los criterios establecidos por la entidad.

El organigrama estructural revisado y aprobado por el consejo de Administracion de
acuerdo al Acta N° 380, detalla los cargos que existen dentro de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda., y a su vez determina la jerarquia dentro de la
estructura empresarial. La estructura es representada por la Asamblea de
Representantes que es el maximo nivel de representacion, cuyo caracter independiente
permite establecer las politicas de la institucion y verifican la rendicion de cuentas, un
Consejo de Vigilancia, un Consejo de Administracion cuyo objetivo conlleva a la
direccion, supervision, y orientacion de la empresa, en este nivel se toman las
decisiones que afectaran a todas las areas y funcionarios que conforman la empresa.
Debe existir minimo tres representantes que pueden ser tanto accionistas como
vicepresidente, pero en general son representados el presidente y el consejero al contar
con la autoridad requeridos para ejercer el puesto; la Gerencia General cuyas funciones
se centran en organizar, dirigir y controlar la gestion organizacional mediante la
contratacion del personal calificado, por lo cual se debe contar con habilidades
numéricos, linguisticos y psicolégicos para ejercer dicho cargo. Por ultimo, se
encuentra la auditoria interna que se encarga de asistir y crear valor agredo, mediante
enfoques sistematicos y disciplinarios para evaluar y mejorar los procesos en cuanto a
la gestion de riesgos con el fin cumplir con los objetivos pre establecidos

eficientemente.

14



llustracion # 2: Organigrama Funcional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.

ASAMBLEA DE

REPRESENTANTES

—| CONSEJO DE VIGILANCIA Ii

CONSEJO DE 1

| ADMINISTRACION |

COMISIONES
ESPECIALES

| GERENTE GENERAL

AUDITOR INTERNO

ASISTENTE DE
GERENCIA

COMITES DE
APOYO
COMITE DE CREDITO

COMITE DE RIESGOS

COMITE DE
CUMPLIMIENTO

COMITE DE
SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAJO

COMITEDE TI

JEFATURA DE CREDITO JEFE DE RIESGOS JEFEDE
TESORERO CONTADOR
Y COBRANZA ‘ ‘ INTEGRALES ‘ ‘ ‘ ‘ SISTEMAS
[ [ [ [ [ [ i :|
CREATIVO COORDIN ADOR DE COORDIN ADOR DE COORDIN ADOR DE OFICIAL DE ADMINISTRADOR COORDIN ADOR
JEFES DE
‘ muLTIMEDIA | | TECNICO S50 ‘ MERCADEO ‘ ‘ RRHH PROCESOS Y CUMPLIMIENTO oy Z0NAL ‘ DE COBRANZA ‘ st ‘ ‘ OsF
| | CONTROL TITULAR
SFIGATDE I ASISTENTE DE
MEDICO ASISTENTE DE ASISTENTE DE ASISTENTE DE COORDINADOR RIESGOS
CUMPLIMIENTO
OCUPACIONAL MERCADEO RRHH PROCESOS Y SUPLENTE VENTANILLA INTEGRALES
OPERACIO NES ANALISTA DE
—1 ‘ CREDITO ‘ ASESOR LEGAL ‘

AUXILIAR DE
RRHH

Ing. Vinicio Landy
PRESIDENTE

ASISTENTE DE
PROCESOS Y
CONTROL
INTERNO

OFICIAL DE

NEGOCIOS

OFICIAL DE

COBRANZAS
OFICIAL DE
INVERSIONES

CAJERO
RECEP CIONISTA
MENSAJERO
GUARDIA
CONSERJE

Fuente: (COOPERCO, 2019)

OPERADOR CALL
CENTER

ASISTENTE DE
CONTABIUDAD

ASISTENTE DE
SISTEMAS

AUXILIAR DE
CONTABIUDAD
SENIOR

ASISTENTE DE
INFRAESTRUCTURA

AUXILIAR DE
CONTABIUDAD
JUNIOR

Ing. Andrea Castillo
SECRETARIA

PROGRAMADOR

15



1.3.2 Organigrama Funcional:

El organigrama funcional revisado y aprobado por el consejo de Administracion de
acuerdo al Acta N° 380, detalla la estructura funcional de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “ERCO” Ltda., el cual explica las funciones de puestos clave tales como
Gerente general, comités de apoyo, auditor interno, tesorero, jefatura de crédito y
cobranza, jefe de riesgos integrales, contador, jefe de sistemas, coordinador de

recursos humanos, jefes de agencia, etc.

Gerente general: La persona encargada del puesto de gerente tiene como propdsito
lograr el cumplimiento de los objetivos expuestos por la empresa a corto, medio y
largo plazo, a partir de la planificacion de estrategias y su ejecucion, debe maximizar
la utilizacion de los recursos disponibles mediante una correcta organizacion, con el
adecuado control de los procesos y operaciones para mejorar la calidad de respuesta
ante posibles percances en las actividades econdémicas, ademas, mejorar la calidad de
servicio a los clientes, y aprovechar oportunidades, promoviendo el desarrollo de las
capacidades del talento humano para fomentar la cultura empresarial con ayuda de
motivacidn y capacitacion que permita construir un excelente clima laboral, por lo
tanto debe cumplir el rol de lider para lograr el compromiso de un trabajo en equipo
que ayude a la consecucion de metas.

Comités de apoyo: La principal funcion de los comités de apoyo es generar reacciones
de proteccidn ante situaciones de amenaza al desarrollo empresarial y las actividades
econdémicas. Los comités que conforma la empresa son: de crédito, riesgos,
cumplimiento, seguridad y salud en el trabajo, y tecnologia de la informacion.
Auditor interno: Se encarga de controlar las actividades de la cooperativa para
constatar que se lleven a cabo de acuerdo a los manuales internos y que se cumple con
la ley, ademas debe emitir informes con los hallazgos encontrados y las
recomendaciones para evitar fallos en las operaciones y mejorar los sistemas de
control.

Tesorero: Su funcion es administrar los fondos de la cooperativa, y dirigir los flujos
monetarios.

Jefatura de crédito y cobranza: Se encarga de administrar la cartera de clientes, con

el fin de incrementar liquidez por créditos concedidos y de reducir la cartera vencida.
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Jefe de riesgos integrales: Su funcidn es identificar posibles riesgos que afecten a la
empresa, califica y evalla cada riesgo encontrado, para disefiar y aplicar las medidas
de tratamiento y llevar a cabo un adecuado monitoreo.

Contador: La funcion principal es analizar la informacion financiera de la cooperativa
para elaborar los estados financieros de acuerdo al plan de cuentas y presentarlo a sus
superiores.

Jefe de sistemas: Su funcion es desarrollar proyectos informaticos y ejecutarlos,
ademas de brindar soporte técnico, y evaluar el funcionamiento de la estructura
tecnoldgica de la cooperativa.

Coordinador de recursos humanos: La funcidon general es gestionar el talento
humano de la cooperativa, en el cual debe maximizar las competencias del personal, y
evaluar el clima laboral, también es el encargado de disefiar el perfil de los cargos a
ser cubiertos por los aspirantes al puesto de trabajo.

Jefes de agencia: Las funciones generales de cada jefe de agencia de la cooperativa
es planificar estrategias, maximizar recursos, establecer controles, posicionar la
empresa en el mercado, potenciar la demanda de clientes, supervisar la otorgacion de

créditos, recuperar cartera vencida, etc.
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Capitulo 2

2. Marco Tedrico

Hoy en dia dentro de la sociedad ecuatoriana, tanto la cultura como el clima
organizacional obtuvieron mayor grado de importancia dentro de las entidades
publicas y privadas gracias a la concientizacion por parte de sus representantes, al
reconocer que, para lograr mayor productividad en los bienes y servicios ofrecidos, se
requiere identificar el estado y los procesos organizacionales junto a los objetivos pre
establecidos por parte de las entidades. Para determinar la cultura y clima
organizacional, normalmente se estudia los aspectos internos primordiales de las
empresas, sin embargo, al no considerar los aspectos externos, no se podré especificar
como los procesos influyan en sus beneficiarios naturales, lo cual complica
comprender la cultura y clima que rigen dentro de las empresas y a su vez limita

pronosticar el desempefio de las mismas a largo plazo.

En este capitulo se enfatiza la confrontacion de las empresas frente a la globalizacién
y las modificaciones organizacionales constantes que se realizan para controlar los
conflictos institucionales, a través de diversas herramientas que permite captar
informacion valiosa y requerida, para diagnosticar la cultura y el clima organizacional,
con el fin de informar a los directivos los posibles escenarios que se pueden generar y
las percepciones recibidas por parte de la sociedad y los empleados que conforman

la entidad al momento de tomar futuras decisiones.

2.1 Cultura Organizacional

2.1.1 Definicion de cultura organizacional

La cultura organizacional cuenta con distintas versiones e interpretaciones en cuanto
a su concepto organizacional, ciertos autores le consideran como un conjunto de
percepciones y para otros como un conjunto de valores organizacionales, sin embargo,
durante los ultimos 20 afios la cultura organizacional aparte de captar mayor

importancia dentro de las instituciones, llegé a generar mayor consideracion en las
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relaciones humanas todo gracias a los aportes sistémicos. Hoy en dia las empresas se
consideran como entidades vivas conformadas por empleados que poseen
caracteristicas e ideas unicas, de tal manera que su interrelacion dentro de las
organizaciones se vuelve cada vez mas compleja, para poder comprender el concepto
de cultura organizacional, se detallara a continuacion varios conceptos elaborados por
famosos autores:
e (Robbins, 1998) “designa un sistema de significado comun entre los
miembros de una organizacion, que la hace distinguirse de otra.”
e (Chiavenato I., 2006) “proceso planificado de modificaciones cultural
de valores, comportamientos y estructuras que realizan los individuos de
una organizacion para adaptarse a los nuevos mercados, tecnologias y
desafios que surgen constantemente.”
e (Serna, 2010) “La cultura ... es el resultado de un proceso en el cual los
miembros de la organizacion interactlan en la toma de decisiones para la
solucion de problemas inspirados en principios, valores, creencias, reglas y
procedimientos que comparten y que poco a poco se han incorporado a la
empresa’”
e (Guedez, 2018) “la cultura organizacional es el reflejo del equilibrio
dindmico y de las relaciones armdnicas de todo el conjunto de subsistemas

que integran la organizacion.”

La cultura organizacional se considera como diversas personalidades dentro de las
empresas, un conjunto de caracteristicas que brinda identidad y permite generar
ventajas competitivas sostenibles a largo plazo. Dentro de las personalidades
organizacionales, los comportamientos positivos y negativos, influyen directamente
en los distintos tipos de ambiente laboral, como son las relaciones entre los clientes
internos conformados por los colaboradores y los directivos y los clientes externos

representados por los proveedores y las comunidades.

Al determinar los conceptos de la cultura organizacional y sus caracteristicas
esenciales, se puede observar que dicha cultura forma parte de los servicios internos
empresariales al estar presente en todo tipo de relaciones y ser reflejados en todas las
decisiones como actitudes de los empleados que conforman dichas entidades. Los

lideres organizacionales definen a su cultura intencionalmente con el fin de elaborar
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imagenes y servicios corporativos favorables para conseguir la fidelizacion tanto se
sus clientes actuales como potenciales, pero sobre todo para poder seleccionar y

contratar empleados cuyas caracteristicas se identifica con las empresas pertinentes.

Las empresas siempre atravesaran cambios radicales y constantes, por ello deben
anticiparse a futuros conflictos, pero a su vez aprovechar las oportunidades que se
presentan, por lo cual se procede a desarrollar tanto en los colaboradores como en las
entidades, la capacidad de ser resistente, autorregularse, y fortalecerse para conseguir
culturas laborales favorables de tal manera que los miembros que conforman las
empresas contribuyan en la obtencion de alternativas innovadoras ante los momentos

de crisis.

2.1.2 Importancia de la cultura organizacional

Convertir la vida laboral en una experiencia significativa es fundamental para alcanzar
un mejor desempefio de las personas que forman una organizacion. Hoy mas que nunca

con la exigencia adicional del teletrabajo, que pone a prueba todos nuestros procesos

y equipos.

Para lograrlo, es necesario transformar la empresa para que sea mas transparente, en
la que el desarrollo de las personas esté en el centro, dirigido desde un balance entre
la libertad y la responsabilidad; donde la autonomia, la flexibilidad y la capacidad de

decision se convierten en elementos fundamentales.

Estos valores son las que permiten mantener la cohesion de los equipos mas allé de las
variables espacio temporales, y nos ayudan a mantener una cultura de trabajo basado

por un propdsito u objetivo comun. (Prisco, 2020)

La presentacion de los cambios como es la globalizacion, Tics, y la competitividad
continua, las entidades se ven en la obligacion de innovar y crear estrategias
innovadoras que permitan mantenerse competitivos en sus respectivos mercados.
Tanto las empresas puablicas como privadas buscan conseguir sus objetivos

previamente establecidos en tiempo optimd, por lo cual es necesario maximizar y
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aprovechar todos los recursos disponibles con las que cuentan las empresas siendo asi

su motor principal los colaboradores que lo conforman.

A pesar que los empleados poseen personalidades y objetivos particulares, la mayoria
coincide en cumplir sus metas mediante su desempefio laboral, por lo cual dependen
de la toma de decisiones por parte de las empresas, es decir que la labor de los lideres
organizacionales cobra mayor importancia al tener la obligacion de identificar pero
sobre todo satisfacer las necesidades de sus colaboradores y a su vez establecer
estrategias de motivacion para mejorar el desempefio de los integrantes que conforma
la empresa. Los empleados laboran aproximadamente 40 horas dentro de las
organizaciones, lo cual se llega a considerar un segundo hogar, convirtiendo el
ambiente laboral en un aspecto esencial para el progreso organizacional, al incidir

directamente en la vida cotidiana de los empleados.

Analizando los puntos mencionados previamente, se podria considerar a la cultura
como un elemento sumamente beneficioso, sin embargo, se identificaron ciertos
trastornos dentro de la cultura organizacional que pueden perjudicar la competitividad
y la eficacia laboral en el corto plazo, al generar incoordinacion entre los valores
implementados y los objetivos preestablecidos por las empresas. Los trastornos
organizacionales crean obstaculos como: limites en los cambios empresariales,
transacciones y vinculos limitados, y barreras en cuanto a la diversidad; por lo cual se
debe analizar profundamente y definir las culturas corporativas, la cual requieren
reforzamiento a través de los planes de accion. Las culturas fuertes cuentan con
influencias significantes en los comportamientos de los empleados, al disponer valores
distribuidos con el fin de brindar mayor autoridad sobre sus ordenados, frente a
entidades que evidencian culturas ineficientes, cuyos miembros no concientizan el

valor de los comportamientos adecuados e inadecuados.

2.1.3 Tipos de cultura organizacional

Hoy en dia existen mas empresas apostando por cambios en sus modelos de gestion,
por lo cual resulta ser sumamente importante definir los aspectos basicos como es la
forma en la que se toman las respectivas decisiones, comportamientos de los

colaboradores, forma en la que se comercializan los bienes y servicios, entre otros. Los

21



clientes son los que eligen la empresa donde adquiriran su bien de acuerdo a sus
necesidades, lo cual es esencial que dicho cliente se sienta identificado con la empresa

y sus valores organizacionales.

A pesar que las empresas disponen de diversos tipos de cultura elaborados por varios
autores, se fomentara sobre los tipos establecidos por Roger Harrison (2016), los
cuales fueron certificados por HBR (Harvard Business Review), el modelo de Harrison
define 4 perfiles culturales de acuerdo a los objetivos preestablecidos por la empresa
y sus valores asociados:
o Empresas encaminadas al poder: Los valores y la cultura estan
orientadas al reforzamiento del poder en los departamentos que conforme el
seno de los directivos, lo cual favorece a la toma de decisiones centralizadas y
el control obtenido sobre sus servidores. Se debe recalcar que esta clase era la
méas empleada por las empresas por su poder y decisiones arbitrarias, sin
embargo, hoy en dia se alejan del modelo.
o Empresas encaminadas a la norma: La funcion basica de las empresas
es garantizar las seguridad y estabilidad. Para obtenerlo, las entidades se
enfocan en el debido cumplimiento estricto de las normas, verificar las
responsabilidades por parte de sus colaboradores, y realizar analisis
exhaustivos en cuanto a los procedimientos que re ejecutan dentro de las
organizaciones.
o Empresas encaminadas a los resultados: El objetivo de las empresas,
constan en ser mas efectivos en cuanto a la optimizacion de los recursos al
desarrollar sus procesos. Dichas entidades optan por la disminucién de los
costos, verificar el cumplimiento de los objetivos preestablecidos al corto
plazo, y aprovechar en su totalidad los recursos proporcionados, ya sea
materiales 0 humanos.
o Empresas encaminadas a los individuos: Las entidades en este modelo
respalda y opta por el desarrollo, formaciones empresariales, satisfacciones y
motivaciones de los departamentos que conforman las empresas.; donde los
empleados se convierten en el centro de las actividades diarias, al ser los

diligentes mas importantes de las instituciones.
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Identificar a las empresas de acuerdo a los modelos previamente mencionados, resulta
ser clave para su diagndstico, desarrollo de los planes de accion, y la gestion segun el
tipo de cultura que se identifique. Hoy en dia las organizaciones optan por el modelo
encaminado a los resultados y a los individuos, evitando los modelos mas arbitrarios,

utilizadas por empresas en el pasado.

lustracion # 3: Tipos de cultura organizacional

TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Dominio (tnterno / externo)

Control directivo
PODER Principio de autoridad

Estructura piramidal

Planificacion vs. ejecucion
4! T
£

~ Orientada a

{ —

e TAREA

Orientada a
las PERSONAS

Fuente: (Harrison, 2016)

2.1.4 Herramientas de diagndstico de la cultura organizacional

Los cambios culturales orientadas a la medicién como es el caso de las estrategias de
mejoramiento continuo, hoy en dia son las opciones viables que disponen las
organizaciones, para asegurar su debido crecimiento y crear ventajas competitivas
sostenibles en el tiempo. Para poder implementar cambios persistentes en la cultura
organizacional de las empresas, se debe identificar y analizar la situacion actual de las

entidades, por lo cual es sumamente importante medir aspectos indispensables como
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es el caso de los valores, las creencias, y las percepciones que se perciben dentro de

los ambientes organizacionales.

Los diagnosticos de culturas organizacionales se pueden realizar mediante multiples
herramientas y procesos, de acuerdo a los enfoques establecidos. Los enfoques pueden
contener caracteristicas tanto cuantitativas como cualitativas. En los enfoques
cuantitativos se destaca por las herramientas denominadas como encuestas. Las
organizaciones optan por las encuestas para cosechar datos precisos, con el fin de
desarrollar analisis cuantitativos. En cuanto a los enfoques cualitativos, se identificd
diversas herramientas como son las entrevistas individuales, discusiones en grupos
limitados, dramatizaciones, analisis de documentos, y las observaciones. Dichas
herramientas son aplicadas por multiples organizaciones ya que conlleva a generar
resultados eficientes y confiables, sin embargo, se debe contar con un ambiente seguro,

es decir de mutua confianza entre los colaboradores y los investigadores.

A través del cuestionario denominado OCAI (Organization Culture Assesment
Instrument), elaborado por Cameron y Quinn (1999), se examina las culturas a partir
de dos dimensiones: la primera dimension analiza la estabilidad organizacional, frente
a su flexibilidad y la segunda dimension determina la orientacion de la empresa, ya
sea internamente o externamente. El cuestionario establece 4 tipos de cultura: la
cultura clan desarrolla las habilidades de los empleados, lo cual brinda mayor
compromiso, participacion, pero sobre todo lealtad organizacional. La cultura
adhocratica administra los riesgos organizacionales, inteligencia, y la creatividad de
los empleados que conforman las empresas. La cultura jerarquica gestiona, coordina,
y aplica los debidos procedimientos de los empleados previamente definidos para
realizar sus actividades. Por altimo, la cultura de mercado se orienta al cumplimiento
de los objetivos pre establecidos en los planes de accién de acuerdo al sistema de

gestion.
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llustracion # 4: Cuestionario OCAI

Flexibilidad y discrecionalidad
CLAN ADHOCRATICA
Foco Interno Foco extermo y
| e integracion diferenciacion
JERARQUACA MERCADO
Estabilidad y control

Fuente: Cameron y Quinn (1999)

El modelo de estudio DOCS (Denison Organizational Culture Survey) del doctor
Daniel Denison profesor y miembro de IMD (International Institute for Management
Development), se basa en cuatro dimensiones como es la participacion, la coherencia,
su adaptabilidad, y la mision. Por cada dimension previamente mencionado, el modelo
establece 3 indices para posteriormente evaluar los 12 indices a través de un
cuestionario conformado por 60 preguntas. EI modelo contempla los atributos
culturales, estilos organizacionales, y las estrategias administrativas que se orientan de
acuerdo a un conjunto de creencias y supuesto primordiales de las empresas y su

entorno.

La dimensidn de participacion, describe el grado de responsabilidad de cada integrante
frente a sus actividades laborales, independientemente de su puesto laboral, es decir
su participacion en las tomas de decisiones. Las empresas que generan mayor
desempefio en este modelo, otorgan poder e impulsan las ideas de sus empleados al
momento de tomar cualquier tipo de decision. La dimension de consistencia cuenta
con una cultura fuerte al conseguir convenios basados en los valores adquiridos, con
el fin de obtener mayor coordinacion e integracion laboral. En la tercera dimension de
adaptabilidad, las empresas requieren de mayor enfoque en la compatibilidad e
integracion interna, al igual que mayor grado de adaptaciones externas, con el fin de
obtener mayor flexibilidad. Para lograr mayor flexibilidad, dichas entidades realizan
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varios cambios y se responsabilizan por futuros riesgos potenciales que posteriormente
podran aprender de ellos. Finalmente, la cuarta dimensién conocida como la mision,
es donde las organizaciones definen direcciones significativas sostenibles en el tiempo,
al establecer roles sociales y metas externas que permitan a las empresas formar sus

comportamientos actuales de acuerdo a la vision futuristica deseada.

llustracion # 5: Modelo de estudio DOCS

Punto de vista externo

Patrén

Tendencia.. Mercado
Traducir las demandas del
ambiente de negocios en accion

Direccion,..Propasito Mapa
Definicion de una direccion

1 largo  plazo significativa para
la organizacion

Estamos escuchando el mercado? Sabemos hacia donde vamos?
{

Flexible - Estable

Punto de vista interno

Fuente: (Denison, 2015)

Las herramientas previamente enunciadas sirven para conocer el tipo y el estado actual
de cultura dentro de las organizaciones, y ademas permite identificar cual es la cultura
que prefieren los colaboradores, esto ayuda a maximizar el rendimiento para que se
cumplan los objetivos preestablecidos en un tiempo Optimo; sin embargo, la
aprobaciéon de las herramientas refleja incertidumbre en ciertos empleados, de tal
manera que proporcionen datos irreales en las encuestas y por lo tanto se generen
resultados imprecisos, que posteriormente perjudique en la toma de decisiones por
parte de los gerentes, limitando la creacion de ventajas competitivas sostenibles en el
tiempo, que en teoria es el cometido que tiene la aplicacién de cualquier tipo de

instrumento para el diagndstico de cultura.
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2.1.5 Relacién entre la cultura organizacional y clima organizacional.

“Ahora bien, si la Cultura Organizacional nos habla de los principios
fundamentales de la organizacion, el Clima Organizacional es una
herramienta que permite evaluar de cierta forma cémo es que nuestros
colaboradores se entienden con la Cultura de la empresa, de ahi que el
término que se utiliza en inglés es el de “Engagement” o

“Compromiso” en espafiol.” (Ochoa, 2018).

La cultura organizacional influye en ciertas caracteristicas del clima organizacional
como son las decisiones y los procesos pensativos de los lideres, sin embargo, las
acciones de los lideres encadena con el clima de las empresas, como es el caso de la
motivacion y la satisfaccion de los empleados que conforma las organizaciones, por lo
cual resulta ser indispensable identificar la cultura organizacional, al contener mayor
peso e influencia dentro de los resultados organizacionales. El clima organizacional
ejerce influencias significativas en las culturas organizacionales, al comprender
patrones generales en cuanto a las conductas, creencias, y los valores intervenidos por
los empleados que conforman las empresas, al determinar su cultura, por lo cual las
percepciones de los empleados determinaran creencias, tradiciones, comportamientos,
y valores esenciales que conforman las culturas organizacionales. En general las
culturas organizacionales, conforman sistemas de significados competitivos
distribuidos por los empleados que conforman las empresas y los distinguen de sus

adversarios.

2.2 Clima organizacional

El desarrollo del clima organizacional en la actualidad dentro de las empresas es
primordial para crear un adecuado entorno laboral, por tal motivo es considerado clave
en el desenvolvimiento institucional, lo cual potencializa el espiritu de la organizacion.
Por lo tanto, en este proyecto de investigacion, se fundamenta conceptualmente las
definiciones e importancia de clima, y a su vez indica las herramientas para medir el

clima laboral.
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De acuerdo con (Vega M. X., 2019) las organizaciones se enfrentan a un mundo
cambiante, y por esta razén es necesario crear e implementar estrategias que ayuden a
la consecucion de ventajas competitivas que colaboren con la supervivencia de la

empresa en el entorno interno y externo, y asi mejorar el desempefio organizacional.

2.2.1 Definicion del clima organizacional

Con la finalidad de conocer y obtener una mejor apreciacion del significado de clima
organizacional o también conocido como clima laboral, es necesario exponer las

definiciones de varios autores:

(Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos, 2000) indica que el clima
organizacional es el entorno laboral que experimentan los empleados dentro de la
organizacion, y que a su vez se relaciona con la motivacion, es decir, el
comportamiento del personal dependera de su estado motivacional. En consecuencia,
es favorable cuando las necesidades personales de los empleados son cubiertas, y
desfavorable cuando no lo son, esto significa que el ambiente laboral incurre en la

motivacion de las personas y viceversa.

Tomando en cuenta la definicion expuesta anteriormente y contrastandola con la de
(Arnoletto, 2009, pag. 82) donde explica que el clima organizacional “Es la
percepcion individual y colectiva que tienen los directivos, empleados y publico de
una organizacion, producto de sus vivencias e interacciones en el ambiente en que
trabajan diariamente y que afecta su desempefio.” Entonces es posible comprender que
las personas identifican y analizan el entorno en el que se encuentran y dependiendo
de como este integrado el ambiente el individuo mostrara mayor o menor desempefio

en su actividad.

El siguiente concepto encontrado en la literatura con respecto al clima laboral indica
que:
El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un
conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de
forma relativamente estable en una determinada organizacion, y que

afecta a las actitudes, motivacién y comportamiento de sus miembros
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y, por tanto, al desempefio de la organizacion. Puede ser percibido y
descrito por los integrantes de la organizacion y, por tanto, medido
desde un punto de vista operativo a través del estudio de sus
percepciones y descripciones, 0 mediante la observacion y otras
medidas objetivas. Aun reflejando el estado de la organizacién en un
momento determinado, el clima laboral puede cambiar, siendo los
propios miembros, pero muy especialmente, los lideres de la
organizacion, los principales agentes en la generacion de cambios.
(Bordas, 2016, pag. 34)

Es decir que el ambiente laboral acompafiado con un buen plan de motivacion, permite
conseguir una mayor participacién y dedicacion por parte de los empleados, lo que en

definitiva resulta beneficioso para el crecimiento del desarrollo organizacional.

Por otra parte (Chirinos Araque, Merifio Cordoba, & Martinez de Merifio, 2018)
indican que el clima organizacional describe los comportamientos de un sistema social,
los cuales conforman un grupo de actitudes que caracterizan a la organizacion, por lo
que se considera al clima como un elemento que afecta a varios aspectos, los cuales
pueden descomponerse de acuerdo con la estructura organizacional, tipo de liderazgo,
métodos de comunicacion, y tamarfio de la empresa, etc. Estos factores constituyen una
atmosfera especifica que cuenta con sus propias caracteristicas y ademas influye en

los participantes involucrados.

El concepto de clima antes mencionado concuerda con (Rodriguez, 2015) el cual
indica que la organizacidn tiene personalidad propia, es decir, estd compuesta por un
conjunto de variables que constituyen su entorno, por ejemplo, a nivel fisico se habla
de ruido, contaminacidn, calor, entre otros; en el nivel estructural se compone del estilo
de direccion y tamafio de la empresa; el nivel social estd integrado por el
compaferismo, y trabajo en equipo; el nivel personal hace referencia a las
aspiraciones, actitudes, y comportamientos de los individuos; y por tltimo el nivel de
comportamiento organizacional habla de productividad, satisfaccion laboral, estrés,
etc. Por lo tanto, el concepto de clima organizacional se refiere a que los colaboradores

de la empresa forman parte del ambiente u entorno laboral y no solo de la estructura
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organizacional, también se hace alusion a la forma en la que los miembros de la

organizacion perciben el entorno laboral, en los distintos niveles.

Un pilar importante para llevar al éxito a una empresa es el clima organizacional, por
lo tanto se debe establecer un destacable control ya que dentro del entorno laboral se
encuentran a personas que se encargan de ejercer actividades para lograr dicho éxito,
es decir, para que el personal se mantengan enfocado y comprometido con sus
actividades laborales, estos deberan estar motivados, por ende con la acotacion de los
autores antes mencionados, se puede ver que las personas perciben el entorno en el
que se encuentran, y los resultados dependen de ello, por esa razon es necesario contar
con infraestructura adecuada, establecer politicas de salud y seguridad ocupacional,
diversificar los canales de comunicacion, brindar capacitaciones para desarrollar las
capacidades del talento humano, y demaés, todo esto con el fin de satisfacer al cliente

interno, mejorar la calidad de vida de los empleados y obtener mayores resultados.

2.2.2 Importancia del clima organizacional

Para comprender la importancia del clima organizacional (Charry, 2018) menciona
que se basa en el impacto del comportamiento de los trabajadores, y su diagndstico es
la base para disefiar herramientas de gestion publica. Las empresas estdn compuestas
por personas, las mismas que pueden generar comportamientos que contribuyen de
forma negativa al sistema organizacional y al estar envueltos en un grupo de trabajo
estos pueden contaminar el ambiente laboral, por lo tanto, como menciona (Soto,
2007) citado por (Segredo M. , 2013) indica que el diagnostico de clima puede brindar
apoyo sobre los procesos que afectan al comportamiento y ademas permite desarrollar
planes de mejora para cambiar las conductas negativas del personal a través del
mejoramiento de los factores identificados en su valoracion, por consecuencia se

mejorara el nivel de motivacion y desempefio laboral.

El impacto significativo del clima organizacional en el comportamiento y el
desempefio de los empleados es importante, por lo tanto, sobre la productividad
organizacional, el alto ausentismo, las altas tasas de rotacion o la baja productividad
son algunos sintomas que pueden indicar inconvenientes en el clima, en esta linea 'y

de acuerdo con la teoria de (Segredo M. , 2009) se da importancia al diagnéstico de
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clima porque en la actualidad las empresas dependen de ello para el desarrollo de
estrategias que permitan a los directivos tener una vision sobre la organizacion,
ademéas, permite valorar la realidad volatil del entorno, ya que precisa los
requerimientos existentes de la organizacion con respecto al futuro deseado, para
establecer las acciones que deben tomarse actualmente y asi lograr la vision futura de

la empresa.

Clima se refiere a una emocién colectiva, que esta determinada por las opiniones de
las personas sobre la organizacién en la que trabajan, y estas opiniones dependen de la
interaccion entre los miembros de la empresa y las actividades que alli se desarrollan,
por esta razon es importante el analisis de clima organizacional ya que:
“implica la necesidad de estudiar y comprender el comportamiento de
los seres humanos en las empresas desde la dptica de la complejidad,
bastante alejada de la que preside la mayor parte de los modelos y
técnicas directivas convencionales de uso mas frecuente y tradicional”
(Bordas, 2016, pag. 10)

De lamisma forma, la importancia del clima organizacional para (Brunet, 1987) citado
por (Luzon, 2012) dice que un administrador debe tener la capacidad de analizar y
diagnosticar el clima por tres razones:
1. Evaluar la fuente de conflicto o insatisfaccion, que conduce a actitudes
negativas hacia la empresa.
2. Iniciar un cambio que indique al administrador los elementos que guien
su intervencion.

3. Seguimiento al desarrollo de la empresa y anticipar posibles problemas.

Por lo tanto, el administrador puede controlar el clima de su empresa y regirla de la

manera mas eficiente posible.

2.2.3 Herramientas del clima organizacional

Para Méndez (2006) citado por (Garcia, 2009) dice que medir el clima organizacional
mediante instrumentos sirve para identificar los aspectos que afectan el

comportamiento de las personas en el trabajo, a partir de como ellos perciben el
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entorno laboral y que es lo que influye en su motivacion. Segln esta linea de
pensamiento, el proposito de medir es evaluar las percepciones y actitudes del personal
hacia el clima laboral, especialmente con las dimensiones seleccionadas por el
investigador, de esta forma, identificar aspectos que describan a la empresa y que
provocan actitudes en los empleados, que pueden perjudicar la motivacién y eficiencia.
Por lo tanto, la importancia de realizar una medicion en la organizacién sirve para
establecer el grado de satisfaccion de los empleados, y corregir aquellos aspectos que

imposibilitan el desempefio adecuado de los trabajadores.

Segun el estudio de Garcia y Bedoya (1997) citado por (Machorro, Morales, &
Romero, 2011) dice que existen tres estrategias que ayudan a medir el clima dentro de
la empresa, estas son: observar el comportamiento, hacer entrevistas, y hacer encuestas
a los trabajadores (estrategia méas utilizada). Para esta Ultima estrategia (Vega,
Rodriguez, & Montoya, 2014) citan a dos autores, el primero es (Brunet, 1987) el cual
acota que es importante llevarla a cabo mediante la aplicacion de un cuestionario
escrito para desarrollar estudios comparativos (evaluacion de clima) y longitudinales
(anélisis de los efectos del clima), esta opinién concuerda con el segundo autor
(Méndez, 2006) quien indica que el levantamiento de informacién primaria se debe
realizar mediante la aplicacién de un cuestionario. Este tipo de herramienta hace
preguntas a los encuestados sobre eventos especificos de la empresa, en las cuales los

individuos deben responder si estan o no de acuerdo con dichos eventos.

Algunos de los cuestionarios que se utilizan para el diagnostico de clima

organizacional son:

Cuestionario de Litwin & Stringer:

(Contreras & Matheson, 1984) indican que la herramienta de Litwin & Stringer
permite conocer la realidad organizacional, este cuestionario esta conformado por 50
items cimentados en 9 dimensiones. Sin embargo (Marin, 2003) indica que el
instrumento fue modificado a 53 items por Echezuria y Rivas (2001) haciéndolo méas
entendible que el formato original, las dimensiones son:

1. Estructura: Percepcion del empleado sobre restricciones, reglas,

control y nimero de procedimientos. Enfatiza en la estructura formal.
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2. Responsabilidad: Sensacion de los trabajadores de convertirse en su
propio jefe y tener la capacidad de tomar decisiones de forma independiente.
3. Recompensa: Sentirse recompensado por un trabajo sobresaliente,
enfatizando la recompensa positiva en lugar del castigo.

4. Riesgo: Sentido de riesgo y desafio en lo laboral y en la empresa.
Riesgos calculados.

5. Calidez: Buen sentido de compafierismo, prevalece la amistad y grupos
sociales informales.

6. Apoyo: Ayuda entre gerentes y empleados de la empresa, enfatiza en el
apoyo muto cuando surgen los problemas.

7. Estandares de desempefio: Comprender la importancia de las normas
y requisitos en el desempefio laboral, enfatiza en hacerlo bien.

8. Conflicto: Los gerentes presten atencion a las opiniones, incluso si no
estan de acuerdo. Maneja los problemas abiertamente.

9. Identidad: Sentir que se pertenece a una empresa y ser un miembro

valioso de la misma y de los grupos de trabajo.

Las dimensiones antes mencionadas infieren en la percepcion de cada uno de los
empleados, lo que repercute en las actitudes tomadas dentro del trabajo, y la suma de

dichas dimensiones a nivel colectivo compone el Ilamo clima laboral.

Cuestionario de Koys & Decaottis.

El cuestionario de Koys & Decottis (1991) constaba de 40 items para medir el clima
de la organizacion, luego este instrumento fue modificado por (Chiang, Salazar,
Martin, & Nufiez, 2011) realizando una reconfiguracion al factor presion, por lo que
dicha herramienta se incrementd a 42 items, y ademas el cuestionario trabaja con el
formato de respuesta de Likert. Los factores de clima son 8: Autonomia, cohesion,

confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad, innovacion.

Cuestionario de Monica Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez

(Garcia, 2009) indica que este modelo es actualizado al del 2008, el cual pretende

determinar las opiniones de los trabajadores sobre el entorno laboral, y las razones
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principales que conducen a los resultados en linea con sus apreciaciones u opiniones,

de esta forma establecer soluciones que puedan decretar los planes de mejora. El

cuestionario esta conformado por 27 dimensiones:

Mision, plan estratégico de desarrollo, estructura organizacional,

comunicacion participativa, infraestructura, cooperacion, liderazgo,

relaciones interpersonales, induccién y capacitacion, reconocimiento,

motivacion, compensacion, desarrollo personal y profesional, Higiene

y salud ocupacional, evaluacién del desempefio, autoevaluacion,

socializacion, Balance vida — trabajo, ética, normas, procesos,

procedimientos, libre asociacion, solucion de conflictos, identidad,

grupos informales, trabajo en equipo e informacién. (Garcia, 2009, pag.

54)

Instrumento ICO (Inventario del Clima Organizacional)

De acuerdo con (Rodriguez, y otros, 2010) indican que el inventario de clima

organizacional es una herramienta que permite evaluar la calidad del trabajo,

originalmente dicho instrumento fue creado para el andlisis del clima organizacional

en el sector salud, pero puede ser modificado para su aplicacion en cualquier tipo de

organizacion de acuerdo a sus necesidades. El ICO esta conformado por 4 dimensiones

(liderazgo, motivacion, compromiso, y participacién) cada dimension estd compuesta

por 4 categorias, las cuales contienen 5 preguntas cada una, es decir, por cada

dimensién existen 20 preguntas, sumando un total de 80 preguntas por las 4

dimensiones:
I.Liderazgo:
1.
2.
3.
4,
I1.Motivacion:
1.

2
3.
4

Direccion
Estimulo de excelencia
Estimulo de trabajo en equipo

Solucién de conflictos.

Realizacion personal
Reconocimiento de la aportacién

Responsabilidad

Adecuacion de las condiciones de trabajo.
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[11.Compromiso:

1. Aplicacion al trabajo
2. Cuidado del patrimonio institucional
3. Retribucion
4. Equidad.
IV.Participacion:
1. Compromiso con la productividad
2 Compatibilizacion de intereses
3. Intercambio de informacion
4 Involucracion en el cambio.

Instrumento IPAO

El disefio de la IPAO de acuerdo a (Gomez, 2004) tiene la finalidad de evaluar el clima
laboral en empresas colombianas, el instrumento contiene 6 dimensiones compuesta
por 40 preguntas. la herramienta tiene un indice de confiabilidad del 0.94%, las
dimensiones son las siguientes:
1. Claridad organizacional: Grado de percepcion de los parametros
accion a nivel macro y micro por parte de los trabajadores.
2. Sistema de recompensas e incentivos: Grado de percepcion de
retribuciones por parte de la empresa al trabajador.
3. Toma de decisiones: Grado de percepcion de cémo se implica a los
trabajadores en la toma de decisiones.
4. Liderazgo: Grado en que los jefes apoyan y dirigen a los trabajadores
en el desarrollo de sus actividades.
5. Interaccion social: Grado de relacién entre los empleados mediante el
respeto, solidaridad, cooperacion, para la solucién de problemas.
6. Apertura organizacional: Grado en el que la empresa fomenta el
desarrollo de ideas para la mejora de procesos internos y externos por parte de

los empleados.

La aplicacion de cualquier tipo de herramienta para el diagndstico de clima
organizacional tiene como fin la consecucion de resultados, los cuales al ser analizados

ayudan a la creacion de un plan de accién con el objetivo de corregir los aspectos
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negativos encontrados, que pudieran ser los causantes de insatisfacciéon laboral,

comportamiento negativo, o destemple emocional.

El clima es la simpleza que rodea el entorno del individuo convirtiendose en el habitad
en el que se llevan a cabo actividades laborales, por ello se debe considerar importante
ya que las empresas por lo general se enfocan en conseguir resultados positivos y un
buen desempefio, y teniendo en cuenta que la atmosfera laboral esta conformada por
seres humanos, esta podria ser afectada ya que las personas son propensas a cometer
errores y aflorar actitudes o comportamientos poco adecuados para el bien de la
organizacion, en consecuencia valorar el clima con cualquier tipo de instrumento de
diagnostico es vital para el bienestar del personal y de la empresa asegurando la
supervivencia laboral y empresarial, creando asi una estabilidad a nivel interno y

externo en un mundo competitivo.

2.2.4 Clima Organizacional relacionado al Liderazgo

Para poder establecer una relacion entre clima y el liderazgo primero es necesario
entender el significado de liderazgo, ya que el concepto de clima se revisd en los
puntos anteriores. Entonces varios autores lo definen como:

“Liderazgo es el conjunto de cualidades y habitos positivos que motivan y permiten a
un individuo conducir a un grupo de personas al logro de fines superiores por caminos
acotados por principios y valores de alto contenido moral” (Castafieda, 2005, pag. 21)
“Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través
del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos

especificos” (Chiavenato I. , 2006, pag. 104)

Luego de revisar y entender estos conceptos se puede resumir en pocas palabras que
el liderazgo es la capacidad que tiene una persona para influir en los demas y asi
cumplir los objetivos establecidos por una organizacion. Referente al tema como
exponen los autores (Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe, & Mejia, 2009) dicen que el
liderazgo juega un papel importante dentro de la responsabilidad social corporativa,
ya que depende de los lideres establecer las practicas responsables que se deben aplicar
dentro de la organizacion, para esto es necesario que los lideres sean verdaderos

agentes generadores de cambio, por medio de la consecucion del bienestar laboral y
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estimulacion del capital humano que posteriormente apoyan a la organizacién. Asi
como Britt, Davison, Bliese y Castro (2004) indican que los gerentes desempefian un
rol de liderazgo ya que son el eje central en la organizacion y pueden influir en el
comportamiento y salud de la misma como también en los seguidores (Peiro &
Rodriquez, 2008), en general dicho de otra forma, el lider es quien tiene el poder para

gestionar y dirigir hacia el progreso la empresa.

En su libro (Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden, & Montalvan, 2002) mencionan que
la capacidad organizacional depende del liderazgo estratégico donde lo definen como:
“La capacidad de administrar por medio de otros, proveer
oportunidades y limitaciones, ayudar a la organizacion a cambiar en
forma fructifera y adecuada en el proceso de efectuar el cambio, y dar

cabida a las condiciones tanto externas como internas y conciliarlas.”
(pag. 45)

Por lo tanto, la evidencia demuestra que la relacion que existe entre el clima
organizacional y el liderazgo es clave para superar barreras internas y externas que
puedan suscitarse en la empresa, por medio del desarrollo y puesta en practica de
estrategias, que sirvan para mejorar la calidad de vida tanto de las personas que alli
conviven como para la institucion en si, la combinacion de estas podria marcar una

linea de guia para conseguir un mejor futuro.

2.2.5 Clima Organizacional relacionado con la Motivacion

Para identificar en qué forma se relaciona la motivacion con el clima organizacional

es necesario entender el significado de motivacion, los autores lo definen como:

La motivacion es el afan de hacer grandes esfuerzos para cumplir con los objetivos de
la organizacion, con la premisa de que las necesidades personales deben cumplirse. La
motivacion se refiere al esfuerzo por lograr cualquier objetivo, centrado en los
objetivos de la organizacion para reflejar el enfoque principal en el comportamiento

motivacional y el sistema de valores que rige la organizacion. (Stephen & Judge, 2013)
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En su articulo (Manso, 2002) habla sobre las principales contribuciones que desarroll
Frederick Herzberg, en la que se menciona a la teoria de los dos factores. Esta teoria
indica que el entorno laboral estd compuesto por los factores independientes y
especificos. A los independientes los denomina como factores higiénicos y los
especificos como factores motivacionales. EI primer caso es otorgado por la empresa
y hace referencia a la insatisfaccion de las personas en el trabajo, los factores
considerados como higiene son: supervision, condiciones de trabajo, remuneraciones,
seguridad laboral, relaciones interpersonales, entre otros; y si estos se aplican de forma
correcta se puede eliminar la insatisfaccion. A pesar de esto, cuando los factores son
cubiertos no originan motivacién. El segundo caso habla sobre la satisfaccion de las
personas en el trabajo, los factores motivadores son: la sensacion de realizacion interna
de cada persona, crecimiento profesional y personal, confianza, reconocimiento al
desempefio, responsabilidad, entre otros; y si estos se aplican de forma correcta se
consigue un elevado nivel de motivacion, y por lo tanto un mayor desempefio laboral,
pero Herzberg también dice que si no se cubren los factores higiénicos no se puede
motivar, y que si se considera al dinero como un factor estandar en el trabajo, este
pierde su capacidad motivacional, lo que puede resultar contraproducente para las
organizaciones, ya que cada vez que se le pida a los empleados realizar una actividad
la empresa va a estar en la necesidad de retribuir econdmicamente para incentivar a

que lo hagan.

Segun (Pérez, 2018) en su libro explica a la motivacion humana mediante dos teorias,
la mecanicista y la psicosocioldgica, la mecanicista considera a la empresa como un
sistema técnico, este modelo involucra al dinero como la principal fuente de
motivacion, ya que se preocupa de incentivar a los empleados mediante retribuciones
econdémicas para que desarrollen las actividades encomendadas. Tras identificar que
en el ambito practico el dinero no es suficiente para motivar a las personas, aparece
una nueva ideologia que trasciende a la mecanicista, llamada la teoria
psicosociologica, esta considera a la empresa con un organismo social, donde las
personas ademas de conseguir los incentivos que se ofrecen pueden satisfacer otras
necesidades como el progreso profesional, responsabilidad, confianza, libertad de

accion, etc.
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La motivacion se ve interrelacionada con las personas y la empresa, ya que de las
personas depende llevar a cabo actividades generadoras del movimiento del negocio y
la empresa por su parte es la responsable de que eso suceda. Entonces, en un mundo
globalizado es necesario que las empresas incrementen sus esfuerzos para adaptarse
de mejor forma a las nuevas necesidades y exigencias del mercado, es por esto que
deben contar con un personal altamente motivado y capacitado para que se pueda
cumplir con los objetivos de la empresa y satisfacer las necesidades de la demanda, y

conseguir sostenibilidad competitiva en el tiempo.

Hoy en dia, la gestion de una organizacién no es una actividad facil de llevar a cabo,
es asi que los lideres o las personas que se encuentran a cargo de una empresa deben
tener los conocimientos necesarios para controlar, dirigir, y comunicar, ya que esto
influye en la consecucion de resultados, lo que incide en la necesidad de crear un
ambiente adecuado para que las personas se mantengan motivadas, en este punto se
involucran dos factores primordiales, la capacidad de liderazgo y la capacidad de
motivacion, en este aspecto es necesario que exista colaboracion mutua entre lider y
trabajador para conseguir las metas propuestas, es decir, sostener un liderazgo centrado
en la motivacion ayuda a promover en los colaboradores un compromiso con la

organizacion.
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Capitulo 3

3.. Diagnoéstico de cultura y clima organizacional de la Cooperativa de Ahorroy
Crédito “ERCO” Ltda., en la ciudad de Cuenca.

En este capitulo se llevara a cabo el desarrollo del diagnostico de cultura y de clima
organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.; en la ciudad de
Cuenca, en el cual se especificara la metodologia, la muestra del estudio, los enfoques
y las técnicas a utilizar tanto para su aplicacion como para el analisis de los datos
recolectados, y asi determinar el tipo de cultura que actualmente rige en la cooperativa

y su estado con respecto al entorno laboral, para finalmente preparar un plan de accion.

3.1 Metodologia

La investigacion para el diagnostico de cultura y clima organizacional es de logica
deductiva — inductiva, es decir, tiene un enfoque cuantitativo y otro cualitativo
(descriptivo). Por lo tanto, la técnica a utilizarse para la recoleccion de datos en el
primer enfoque se basa en un analisis estadistico mediante la aplicacion de encuestas,
y para el segundo enfoque la técnica a utilizar es el andlisis e interpretacion de los
resultados. Esta metodologia permitira recolectar la informacidon necesaria para
identificar las condiciones actuales de la cultura y clima de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito “ERCO” Ltda.; en la ciudad de Cuenca.

3.2 Muestra:

La muestra del estudio esta integrada por los empleados de la Cooperativa de Ahorro

y Crédito “ERCO” Ltda., en la ciudad de Cuenca, representado por 102 empleados.
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Tabla# 1: Muestra de estudio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “FRCO” Ltda.
Fuente: (Cooperativa de Ahorro y Credito ERCO Ltda., 2019)

Agencias N° de Personas
11 en la ciudad de Cuenca 102
Muestra Total 102

3.3 Diagnostico de cultura organizacional para la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “ERCO” Ltda.; en la ciudad de Cuenca.

En la presente investigacion, se aplicard la herramienta denominada OCAI
(Organization Culture Assesment), elaborado por Cameron y Quinn (1999), al ser
considerado como una de las herramientas mas aplicadas por las organizaciones al
momento de identificar su cultura predominante, a través de metodologias especificas
para los estudios respectivos de las culturas basadas en el modelo denominado CVF
(Competing Values Framework), cuyo objetivo es diagnosticar, clasificar, y facilitar
las modificaciones culturales en cada organizacion, a través de 6 ventajas sostenibles
en el tiempo al ser practica, oportuna, integrada, cualitativa, cuantitativa, desenvuelto,

y sobre todo validado.

La herramienta cuenta con su conviccion empirico a nivel mundial, pero sobre todo en
América Latina en los ambitos laborales y educativos, al brindar mayor claridad
conceptual y al ser mas sencillo de aplicar. Por otro lado, la herramienta OCAI,
especifica los elementos primordiales de la cultura organizacional, es decir que evalta
la situacion actual de las organizaciones, con el fin de identificar los principios, los
valores, y las normas que junto a su ideologia se implementara diversas estrategias
dentro de sus politicas institucionales, lo cual garantice el maximo rendimiento de los
colaboradores y a su vez elaborar convicciones innovadoras cuya orientacion se

enfoque en la mejora continua a largo plazo.

La herramienta OCAI, esta conformada por 6 dimensiones: caracteristicas dominantes,
liderazgo, gestion de los colaboradores, union de las entidades, énfasis estratégico, y

criterios de éxito, cada dimension esta segmentada en dos partes, la actual y la

41



preferida, es decir, la primera parte recopila informacion sobre la percepcion que tiene

el empleado frente a lo que sucede actualmente dentro de la cooperativa, y la segunda

identifica el tipo de cultura que desearian que existiese dentro de la misma. Cada una

de las dimensiones estd conformada por cuatro preguntas, y existen 4 posibles

respuestas para cada una de ellas, dependiendo el criterio de cada empleado para ambas

partes, dichas respuestas van desde 40, 30, 20, y 10 en una escala de Likert, siendo 40

la mas predominante y 10 la menos dominante.

3.4 Analisis y presentacion de resultados de cultura organizacional

Tabla# 2: Componente "A” cultura actual y preferida

Componente A

CULTURA ACTUAL CULTURA PREFERIDA
27,55 1A 28,53 1A
24,02 2A 25,78 2A
26,57 3A 29,51 3A
24,90 4A 27,84 4A
24,12 S5A 27,55 S5A
25,20 6A 29,90 6A
152,35 SUMAR 169,12 SUMAR
25,39 PROMEDIO 28,19 PROMEDIO

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Credito "ERCO™ Ltda.
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Tabla# 3: Componente "B” cultura actual y preferida

Componente B

CULTURA ACTUAL CULTURA PREFERIDA
23,73 1B 27,55 1B
23,43 2B 21,18 2B
19,61 3B 21,27 3B
20,98 4B 23,04 4B
22,75 5B 25,29 5B
20,49 6B 21,18 6B
130,98 SUMAR 139,51 SUMAR
21,83 PROMEDIO 23,25 PROMEDIO

Tabla# 4: Componente "C" cultura actual y preferida

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito "ERCO™ Ltda.

Componente C

CULTURA ACTUAL CULTURA PREFERIDA
25,00 1C 22,65 1C
24,80 2C 23,63 2C
23,53 3C 21,18 3C
26,57 4C 23,53 4C
25,98 5C 24,80 5C
28,63 6C 25,29 6C
154,51 SUMAR 141,08 SUMAR
25,75 PROMEDIO 23,51 PROMEDIO

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito "ERCO" Ltda.
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Tabla # 5: Componente "D cultura actual y preferida

Componente D

CULTURA ACTUAL CULTURA PREFERIDA
25,29 1D 21,76 1D
28,73 2D 29,71 2D
31,67 3D 28,04 3D
28,14 4D 25,00 4D
27,75 sD 22,25 sD
25,69 6D 23,33 6D
167,25 SUMAR 150,10 SUMAR
27,88 PROMEDIO 25,02 PROMEDIO

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Credito 'ERCO™ Ltda.

Tabla # 6: Cultura actual

RESULTADOS GLOBALES ACTUAL

TIPO DE CULTURA PUNTAJE PROMEDIOS
A Clan 152,35 25,39
B Adhocratica 130,98 21,83
C Mercado 154,51 25,75
D Jerarquica 167,25 27,88

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)

Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito "ERCO™ Ltda.

Una vez se aplico el cuestionario a los 102 empleados que conforma la Cooperativo
De Ahorro y Crédito Erco, se identificé que la cultura actual es Jerarquica cuyo puntaje
es de 17060, lo cual representa el 27,64%. La empresa actualmente se desempefia bajo
un ambiente laboral explicito y estructurado, basados en normativas y politicas

sensatas, cuyos procedimientos pre establecidos decretan las obligaciones laborales
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por parte de los empleados y reflejan las estrategias de su lider, de acuerdo a su

armonizacién y gestion laboral.

Tabla # 7: Cultura preferida

RESULTADOS GLOBALES PREFERIDA

TIPO DE CULTURA PUNTAJE PROMEDIOS
A Clan 169,12 28,19
B Adhocrética 139,51 23,25
C Mercado 141,08 23,51
D Jerarquica 150,10 25,02

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)

Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito "'ERCO™ Ltda.

En el caso de la cultura preferida, mediante la recopilacion de los 102 empleados que
conforman la empresa, se pudo determinar un cambio significante, al determinar que
los miembros de la organizacion desean una cultura “"Clan”, es decir trabajar bajo un
ambiente familiar, en donde cada colaborador se ven apoyados entre ellos, y los lideres
generan programas de participacién con sus integrantes, con el fin de obtener mayor
compromiso y motivacion entre ellos, para cumplir los objetivos pre establecidos y ser
recompensados de acuerdo a los logros obtenidos segln sus rendimientos contribuidos

en el mismo.

Tabla # 8: Interpretacion general entre la cultura actual y la preferida

RESUMEN

PUNTAJE PROMEDIO PUNTAJE PROMEDIO
ACTUAL ACTUAL PREFERIDA PREFERIDA

A) CLAN 152,35 25 169,12 28
B) ADHOCRATICA| 130,98 22 139,51 23
C) MERCADO 154,51 26 141,08 24
D) JERARQUICA 167,25 28 150,10 25

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Credito 'ERCO™ Ltda.
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lustracion # 6: Resumen general cultura actual y cultura preferida

TIPO DE CULTURA

e ACTUAL PREFERIDA

?8 CLAN

D) JERARQUICA 0 B) ADHOCRATICA

C) MERCADO

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito "ERCO™ Ltda.

Los trabajadores son un pilar basico en cualquier compafiia. La clave del éxito se basa
en que estén comprometidos y se sientan realizados y felices con las funciones que
desempefian. Son los cimientos, quienes realizan las funciones que hacen que la
empresa produzca, crezca y se consolide en el mercado. A fin de cuentas, una empresa

sin trabajadores no es nada. (M, 2018)

La cultura jerarquica segin Cameron y Quinn (1999), posee capacidades
indispensables para gestionar, controlar, coordinar, y dar seguimiento a los
procedimientos que gobiernan los lideres con el fin de optimizar los recursos y cumplir
los objetivos pre establecidos, por otro lado la cultura jerarquica estima la gestion y la
estabilidad fundamentado por los aspectos internos de la cooperativa, lo cual permite
que el lider de la empresa "COOPERCO", refleje sus funciones estructuradas y
definidas sobre las decisiones empresariales implementadas, con el fin que sus
colaboradores comprendan claramente quien gestiona e inspecciona sus obligaciones
laborales, de tal manera que se garanticen desempefios eficientes a largo plazo a traves

de sus operaciones precisas.

Por otro lado, dicha cultura facilita al lider de la empresa segmentar las funciones de

cada departamento de acuerdo a las necesidades que requiera la organizacion, para
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garantizar su ordenanza y los beneficios que proporcionan la misma, para cumplir con
los objetivos pre establecidos y garantizar su éxito mediante entregas de trabajo
confiable bajo diversas programaciones exactas que permiten minimizar sus costos.
Por ultimo, los empleados que conforman "COOPERCQ", conocen los puestos que
pueden aspirar dentro de sus entornos laborales junto a sus respectivas
compensaciones de acuerdo a las metas fijadas por la misma, lo cual garantiza el

maximo rendimiento de los empleados.

A pesar de la importancia en cuanto a los valores proporcionados en la cultura
jerarquica, hoy en dia nuestra sociedad competitiva e innovada, las empresas que
amparen la flexibilidad y deleguen su autoridad, favorecen la innovacién empresarial,
al mejorar la participacion de los empleados en las decisiones implementadas por los
lideres, lo cual garantiza mayor aprendizaje y contar con la capacidad de los empleados
para confrontar y prevenir los riesgos organizacionales, pero sobre todo adaptarse a
futuros cambios. La cultura clan aspirada por los empleados de "COOPERCO", brinda
mayor rendimiento al unificar estrategias a través de las ideologias y talentos de los
colaboradores de la empresa, que, junto al trabajo en equipo, generara ventajas
competitivas sostenibles en el tiempo que faciliten el cumplimiento de los objetivos y

a su vez aseguren las recompensas establecidas por la organizacion.

3.5 Diagnostico de clima organizacional para la Cooperativa de Ahorroy Crédito
“ERCO” Ltda.; en la ciudad de Cuenca.

El instrumento que se utiliza en el proyecto de investigacion para el analisis de clima
laboral es de Litwin & Stringer (1698) (Climate Organization Questionnaire), esta
herramienta fue modificada por los autores Echezuria y Rivas (2001) citado por
(Marin, 2003), la razon por la que se decide aplicar esta herramienta se debe a que
tiene un nivel de confianza del 0.8343, este porcentaje fue calculado por los mismos

autores.

La herramienta en su formato original contiene 50 preguntas que abordan 9
dimensiones, pero luego con la modificacion realizada en el 2001 por los autores antes
mencionados la herramienta increment6 el nimero de preguntas a 53, esto con la

finalidad de hacerla méas sencilla y asi comprender mejor a los encuestados, a
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continuacién, se presenta la estructura modificada con las dimensiones y el orden de

sus respectivas preguntas.

Tabla # 9: Dimensiones del Cuestionario de Litwin & Stringer

9 DIMENSIONES # DE PREGUNTAS
Estructura 1-10
Responsabilidad 11-17
Recompensa 18 - 23
Riesgo 24 — 28
Calor 29-33
Estandares de desempefio 34 -39
Apoyo 40— 44
Conflicto 45 - 49
Identidad 50 -53
TOTAL 53

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)

La estructura del cuestionario para las respuestas se basa en la escala de Likert, la cual
consta de 4 opciones de respuesta que va desde, muy en desacuerdo, en desacuerdo,
de acuerdo, y muy de acuerdo. Esto con la finalidad de evitar que las personas
contesten de forma equivocada o dudosa, y finalmente, luego de recolectar todos los
cuestionarios desarrollados se procede a la tabulacion de la herramienta aplicada.

La herramienta para identificar las percepciones y opiniones que tienen los empleados
sobre su entorno laboral dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.,
en la ciudad de Cuenca, paso por un proceso de autorizacion por parte de gerencia para
su debida aplicacion, luego de ser autorizada se solicité informacidon al departamento
de recursos humanos con respecto al nimero de personas que laboran en la cooperativa
y sus sucursales dentro de la ciudad para brindar las indicaciones necesarias sobre el
instrumento, cabe mencionar que se aseguro a cada uno de los empleados el anonimato

de sus respuestas.

3.6 Analisis y presentacion de resultados de clima organizacional

La encuesta de Litwin & Stringer como parte inicial permiti6 recolectar informacién

demografica sobre los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO”
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Ltda., que forman parte del foco de estudio, y su finalidad es otorgar una idea clara
sobre cdOmo se encuentra estructurado el recurso humano dentro del entorno laboral de

la institucidn. A continuacidn, se expone la informacion en gréaficos.

llustracion # 7: Edad de los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“ERCO” Ltda.

EDAD

Rango de 53 a 57 afos [ 3
Rango de 48 a 52 afios [ 3

Rango de 43 a 47 afios [l 2

Rango de 38 a 42 afios [ 18

Rango de 33 237 afios | 29
Rango de 28 a 32 afios | =0
Rango de 23 a 27 afios [ 14

Rango de 18 a 22 afios [ 3

0 5 10 15 20 25 30 35

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.

El grafico muestra la edad de las personas que laboran dentro de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda. en la ciudad de Cuenca, siendo asi el rango de 28 a
32 afios de edad como la mayoria conformado por 30 personas, seguido por el rango
de 33 a 37 afos de edad conformado por 29 personas, existiendo solo 1 persona de
diferencia entre los dos rangos mayores. Es decir, la cooperativa estd constituida con
talento humano de edad joven.
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lustracion # 8: Genero de los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“ERCO” Ltda.

Genero

45, 44%

57, 56%

m Masculino m Femenino

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.

La grafica de genero indica que en las 11 agencias establecidas en la ciudad de Cuenca
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda., el 56% representa el sexo
femenino conformado por 57 personas, lo cual predomina al sexo masculino ya que

este representa el 44% conformado por 45 personas.
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lHustracion # 9: Antigiiedad de los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“ERCO” Ltda.

ANTIGUEDAD

Rango de antigliedad de 181 a 240 meses ‘ 1

Rango de antigiiedad de 121 a 180 meses

Rango de antigiiedad de 61 a 120 meses

0 10 20 30 40 50 60 70 8 90

Rango de antigliedad de 1 a 60 meses

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.

De acuerdo al grafico las personas que se encuentran laborando dentro de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda. en su mayoria estan dentro del rango
de tiempo de 1 a 60 meses conformado por 81 empleados, seguido por el rango de
antigtiedad de 61 a 120 meses conformado por 15 empleados, estos datos indican que

existe un nivel de rotacidn alto con respecto al talento humano en la cooperativa.
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lHustracion # 10: Agencias de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda. en

la ciudad de Cuenca.

AGENCIAS

m AGENCIA ARENAL

m AGENCIA BANOS

1 AGENCIA CHIQUINTAD

m AGENCIA MATRIZ

u AGENCIA NULTI

u AGENCIA PARQUE DE LA
MADRE

B AGENCIA SININCAY

B AGENCIA VALLE

mPASEO DE LOS CANARIS

® AGENCIA BAGUANCHI

u VENTANILLA PLAZA
CENTRAL

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.

El grafico esta compuesto por las 11 agencias de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

“ERCO” Ltda., que estan ubicadas dentro de la ciudad de Cuenca, como se puede

evidenciar en la imagen la mayor parte de empleados trabajan dentro de la agencia

Matriz con un 55% representado por 56 empleados, seguido por la agencia Bafios con

el 10% representado por 11 empleados, y el resto de las agencias en conjunto

conforman los 35 empleados faltantes de los 102 que son en total.
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Resultados de la encuesta de clima organizacional

Dimensién estructura:

Tabla # 10: items de la Dimension Estructura

1. DIMENSION ESTRUCTURA

# PREGUNTAS

1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

2 En esta organizacion las tareas estan légicamente estructuradas

3 En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

4 Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5 Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

6 En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas

y !EI exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas
ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacién y planificacion

9 En esta organizacion se tiene claro a quien reportar

10 Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y procedimientos

estén claros y se cumplan

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). (Revisado, 2001)
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llustracion # 11: Dimension Estructura

1. Dimension Estructura
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Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.
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Interpretacion:

Los datos presentados en la ilustracion # con respecto a la dimension estructura

muestran que:

Pregunta 1: Del total de los empleados encuestados, el 60% indica estar de acuerdo
que dentro de la organizacion las tareas estan claramente definidas, el 31% estan muy
de acuerdo, el 8% en desacuerdo, y el 1% muy en desacuerdo. Es decir, las personas
saben las tareas que deben desarrollar en sus puestos de trabajo.

Pregunta 2: El 73 % de los empleados encuestados indican que en la organizacion las
tareas estan l6gicamente estructuradas, el 18% dice estar muy de acuerdo, y el 10% en
desacuerdo. El rol que cumplen los empleados debe seguir ciertos pasos previamente

establecidos para un correcto desempefio.

Pregunta 3: El 59% de los encuestados dicen estar muy de acuerdo y el 39% de
acuerdo con respecto a tener claro quién manda y toma las decisiones en la

organizacion, el 2 % dice estar en desacuerdo.

Pregunta 4: EI 57% de los empleados indican conocer claramente las politicas de la
organizacion representado por un de acuerdo, el 41% dicen estar muy de acuerdo, el
1% en desacuerdo, y 1% faltante dice estar muy en desacuerdo. En otras palabras, las
personas conocen especificamente lo que se esta permitido y a su vez lo que no se debe

hacer en la organizacion.

Pregunta 5: En la organizacién los empleados conocen la estructura organizativa, el
53% consideran estar muy de acuerdo, el 44% estan de acuerdo, en desacuerdo el 2%,

y muy en desacuerdo el 1%.

Pregunta 6: Del total de los empleados encuestados, el 56% dicen estar en desacuerdo
que dentro de la organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas, el 32%
estan de acuerdo, el 7% muy de acuerdo, y muy en desacuerdo el 5%. En efecto la
burocracia de la organizacion no impide que las actividades que se deban desempefiar

se realicen.
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Pregunta 7: Demasiadas reglas, detalles de gestion y procedimientos evitan la
evaluacion de nuevas ideas o impiden ser tomadas en cuenta, el 55% de los
encuestados estan en desacuerdo, el 35% de acuerdo, 7% muy en desacuerdo, y el 3%
muy de acuerdo. Es decir, esto no afecta independientemente de la burocracia existente

en la organizacion.

Pregunta 8: La productividad aqui se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion, los encuestados opinan estar en desacuerdo con el 49%, de acuerdo el
36%, muy en desacuerdo el 9%, y el 6% muy de acuerdo. La falta de gestion
administrativa no afecta a la productividad de los empleados ya que cada uno conoce

la actividad en la que se deben desenvolver.

Pregunta 9: El 54% de los empleados indican tener claro a quien reportar dentro de
la organizacion representado por un de acuerdo, el 40% estd muy de acuerdo, en

desacuerdo el 5%, y muy en desacuerdo el 1%.

Pregunta 10: La mayoria de encuestados dicen estar muy de acuerdo representado por
el 52% en que la gerencia expresa interés para hacer que las reglas, métodos y
procedimientos sean claros, y que se cumplan, el 45% dice estar de acuerdo, el 2% en

desacuerdo, y el 1% muy en desacuerdo.
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Dimension Responsabilidad:

Tabla# 11: items de la Dimension Responsabilidad

2. DIMENSION RESPONSABILIDAD

# PREGUNTAS

11 Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion, casi todo
se verifica dos veces

12 A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con ellos

13 Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo
soy responsable por el trabajo realizado

14 En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer
las cosas por mi mismo

15 Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si
misma

16 En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas

17 En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman

responsabilidades

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). (Revisado, 2001)
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lustracion # 12: Dimension Responsabilidad
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Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.
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Interpretacion:

Los datos presentados en la ilustracion # con respecto a la dimension responsabilidad

muestran que:

Pregunta 11: El aporte individual de los empleados se revisa dos veces, el 52% de
encuestados esta de acuerdo, el 37% en desacuerdo, el 8% muy en desacuerdo, y el
3% muy de acuerdo. Esto afecta de forma positiva a la organizacién ya que provoca
en su personal un sentido de responsabilidad amplio para desarrollar juicios que
agreguen valor, lo que evita una maximizacion de fallos en los procedimientos que

pueden llegar a crear una mala imagen corporativa.

Pregunta 12: A la gerencia le gusta que los empleados desempefien bien su trabajo
sin estar verificando con ellos, el 56% esta de acuerdo, el 30% muy de acuerdo, y en
desacuerdo el 14%. Esto contrasta con el item anterior ya que la organizacion duda
mucho de los aportes de su personal y por ese motivo lo revisa dos veces, pero la
gerencia prefiere que los empelados desarrollen correctamente sus actividades y no

estarlas verificando en todo momento.

Pregunta 13: El 53% de los empleados estan de acuerdo que los superiores trazan los
planes generales de lo que el personal debe hacer, y por lo demas cada empleado es el
responsable del trabajo realizado, el 26% esta muy de acuerdo, en desacuerdo el 20%,

y muy en desacuerdo el 1%.

Pregunta 14: El 57% de los encuestados estan de acuerdo que para salir adelante en
la organizacion los empleados tienen que tomar la iniciativa y hacer las cosas por si
mismos, el 27% esta en desacuerdo, el 10% muy de acuerdo; y el 6% muy en

desacuerdo.
Pregunta 15: El 51% de las personas estan de acuerdo con la idea de resolver los

problemas por si mismos, el 42% esta en desacuerdo, el 4% muy de acuerdo, y el 3%

muy en desacuerdo.
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Pregunta 16: En la organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas, el 58% esta en desacuerdo, el 28% de acuerdo, y el 7%
opinan estar muy de acuerdo y muy en desacuerdo. Lo que quiere decir que la
responsabilidad de los empleados prevalece, aceptando el error cometido y sin

emplazar pretextos o justificaciones.

Pregunta 17: En la organizacién los individuos no toman responsabilidades, el 47%
esta en desacuerdo, el 37% de acuerdo, el 13% muy en desacuerdo, y el 3% muy de

acuerdo.
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Dimension Recompensa

Tabla # 12: items de la Dimension Recompensa

3. DIMENSION RECOMPENSA

PREGUNTAS

18

19

20

21

22

23

En esta organizacién existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el
mejor ascienda

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son mayores
que las amenazas y criticas

Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo

En esta organizacion hay mucha critica

En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer
un buen trabajo

Cuando cometo un error me sancionan

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). (Revisado, 2001)

lustracion # 13: Dimension Recompensa
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Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.
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Interpretacion:

Los datos presentados en la ilustracion # con respecto a la dimension recompensa

muestran que:

Pregunta 18: La organizacion cuneta con un sistema promocion que permite al
empleado ascender ya que el 59% de los encuestados estan de acuerdo, muy de acuerdo

el 7%, en desacuerdo el 23%, y muy en desacuerdo el 12%

Pregunta 19: En la organizacion existe mayor recompensa que amenaza de acuerdo a
las opiniones de los empleados, ya que el 65% esta de acuerdo, muy de acuerdo el

14%, en desacuerdo el 19%, y muy en desacuerdo el 3%

Pregunta 20: Si lo empleados tiene un buen desempefio en la organizacion son
recompensados, el 66% indica estar de acuerdo, el 13% muy de acuerdo, en desacuerdo

el 20%, y muy en desacuerdo el 2%.

Pregunta 21: En esta organizacion hay mucha critica, la mayoria dice estar en
desacuerdo ya que representa el 54% de los encuestados, el 34% estan de acuerdo, el
10% muy en desacuerdo y el 2% muy de acuerdo. Esto quiere decir, que la
organizacion no cuenta con mucha critica en su entorno laboral, lo que resulta ser

beneficioso ya que permite evitar posibles roses entre colegas de trabajo.

Pregunta 22: En la organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento si se
hace un buen trabajo, ya que el 54% de los empleados estan de acuerdo, 17% muy de

acuerdo, en desacuerdo el 28%, y muy en desacuerdo el 1%.
Pregunta 23: El 67% de los empleados estdn de acuerdo que se les sancione si

cometen errores, muy de acuerdo el 18%, en desacuerdo el 14%, y el 2% muy en

desacuerdo.
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Dimension Riesgo

Tabla# 13: items de la Dimension Riesgo

4. DIMENSION RIESGO

PREGUNTAS

24

25

26

27

28

La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas, pero certeramente

Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

En esta organizacién debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar
delante de la competencia

La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion
para lograr la maxima efectividad

Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). (Revisado, 2001)

lustracion # 14: Dimension Riesgo
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Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.
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Interpretacion:

Los datos presentados en la ilustracion # con respecto a la dimension riesgo muestran

que:

Pregunta 24: La gerencia opina que, si se hacen las cosas de manera lenta y precisa,
se conseguira un mayor progreso, el 41% de los encuestados estan de acuerdo, seguido
por un 38% en desacuerdo, el 12% muy en desacuerdo, y el 9% muy de acuerdo.
Tomando en cuenta los porcentajes 38% y el 12% conforman el 50% en opinar que la
estrategia a largo plazo no es redituable para la organizacion, no obstante, el 50%

faltante opina que lo contrario.

Pregunta 25: Los empleados opinan que la organizacion ha tomado riesgo en
momentos oportunos, ya que el 73% esta de acuerdo, el 10% muy de acuerdo, en

desacuerdo el 15%, y el 3% muy en desacuerdo.

Pregunta 26: EI personal esté de acuerdo en un 60% en que se tomen riesgos grandes
para estar delante de la competencia, en 25% esta en desacuerdo, el 8% muy de

acuerdo, y muy en desacuerdo el 7%.

Pregunta 27: La toma de decisiones de la organizacion es demasiada cautelosa para
obtener la méaxima efectividad. El 63% indica estar de acuerdo, el 19% muy de

acuerdo, el 18% en desacuerdo, el 1% estd muy en desacuerdo.
Pregunta 28: La percepcién mayoritaria de los encuestados con el 68% indica que

estan de acuerdo con la gerencia en arriesgarse por una buena idea, el 21% esta en

desacuerdo, el 7% muy de acuerdo, y el 4% muy en desacuerdo.
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Dimensién Calor

Tabla # 14: items de la Dimension Calor

5. DIMENSION CALOR

PREGUNTAS

29

30

31

32

33

Entre la gente de esta organizacién prevalece una atmosfera amistosa

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones

Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion
Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si

Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). (Revisado, 2001)

llustracion # 15: Dimension Calor
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Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.
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Interpretacion:
Los datos presentados en la ilustracion # con respecto a la dimension calor muestran

que:

Pregunta 29: En la organizacion el personal esta de acuerdo con un 75% que existe
un entorno laboral amistoso, el 16% muy de acuerdo, el 8% en desacuerdo, y el 2%

muy en desacuerdo.

Pregunta 30: El 72% de los empleados indican estar de acuerdo en que la organizacion
se caracteriza por tener un clima agradable y sin tensiones, el 17% muy de acuerdo, el

10% en desacuerdo, y el 2% muy en desacuerdo.

Pregunta 31: Conocer a las personas en la organizacién puede ser dificil, el 56% de
los empelados indican estar en desacuerdo, el 34% de acuerdo, el 7% muy en
desacuerdo, y el 3% muy de acuerdo. Esto significa que en la organizacion existe el
dialogo entre compafieros, lo que resulta beneficioso para la empresa ya que crea un

ambiente de trabajo agradable.

Pregunta 32: Las personas en esta organizacion son a menudo muy frias e
introvertidas, el 62% dicen estar en desacuerdo, el 30% estan de acuerdo, el 7% muy
en desacuerdo, y el 1% muy de acuerdo. En resumen, las personas en esta organizacion
se comportan de forma abierta, es decir, la comunicacion entre los colaboradores es
fluida.

Pregunta 33: Estan de acuerdo con el 68% en que existe una buena relacion entre

gerencia y trabajador, el 25% estd muy de acuerdo, el 7% en desacuerdo, y el 1% muy

en desacuerdo.
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Dimension Estandares de Desempefio

Tabla # 15: Items de la Dimension Estandares de Desempefio

6. DIMENSION ESTANDARES DE DESEMPENO

PREGUNTAS

34

35

36

37

38

39

En esta organizacion se exige un rendimiento alto

La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar
En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal

La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad marchara
bien

Aqui es mas importante llevarse bien con los deméas que tener un buen
desempefio

Me siento orgulloso de mi desempefio

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). (Revisado, 2001)

lustracion # 16: Dimension Estandares de Desempefio

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

0%

6. Dimension Estadares de Desempefio

0,
61% 620% 65%

53% 56%

50%
45% 6%
3%
28%
21%
15%
9% 9%
0 0 2% 3% 2%
1%09% l % 0%

= MUY DE ACUERDO mDE ACUERDO EN DESACUERDO = MUY EN DESACUERDO

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.
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Interpretacion:

Los datos presentados en la ilustracion # con respecto a la dimension estandares de

desempefio muestran que:

Pregunta 34: Del total de los encuestados opinan que la organizacion exige un nivel
de rendimiento alto, esta de acuerdo en un 50%, muy de acuerdo el 45%, en desacuerdo

el 4%, y muy en desacuerdo el 1%.

Pregunta 35: Los empleados estan de acuerdo con el 53% en que la gerencia piensa

que todo trabajo se puede mejorar, el 46% esta muy de acuerdo, y el 1% en desacuerdo.

Pregunta 36: La organizacion presiona para obtener un mejor rendimiento tanto
personal como grupal, de acuerdo a los empleados indican estar de acuerdo el 56%,

muy de cuerdo el 34%, en desacuerdo el 9%, y el 1% estan muy en desacuerdo.

Pregunta 37: Si los empleados estan contentos la productividad mejora, el 61% opina
estar de acuerdo, el 28% muy de acuerdo, el 9% en desacuerdo, y el 2% muy en

desacuerdo.

Pregunta 38: En la organizacion, llevarse bien con los demas es mas importante que
tener un buen desempefio, el 62% esta en desacuerdo, el 21% de acuerdo, el 15% muy

en desacuerdo, y el 3% muy de acuerdo.
Pregunta 39: Los empleados de la organizacion estan muy orgullosos de su propio

desempefio, estando muy de acuerdo el 65%, de acuerdo el 33%, y en desacuerdo el
2%.

68



Dimension Apoyo

Tabla# 16: items de Apoyo

7. DIMENSION APOYO

PREGUNTAS

40 Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41 Y
organizacion

En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la

42 Las personas dentro de esta organizacion confian una en la otra

43 Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44
personas, etc.)

La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (como se sienten las

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). (Revisado, 2001)

lustracion # 17: Dimension Apoyo
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Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)

Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.
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Interpretacion:

Los datos presentados en la ilustracion # con respecto a la dimension estandares de

desempefio muestran que:

Pregunta 40: Si me equivoco las cosas van mal para mis superiores, el 60% de los
empleados estan de acuerdo con esta aseveracion, el 30% esté en desacuerdo, el 9%

muy de acuerdo, y el 1% en desacuerdo.

Pregunta 41: EIl 46% del total de encuestados estan de acuerdo, ya que la gerencia
habla sobre las aspiraciones de las personas dentro de la organizacion, el 39% esta en

desacuerdo, el 8% esta muy de acuerdo, y el 7% esta muy en desacuerdo.

Pregunta 42: Existe cofinancia entre colaboradores dentro de la organizacion, asi lo
indica los resultados, exponiendo el 68% como de acuerdo, el 25% en desacuerdo, el

6% muy de acuerdo, y el 2% muy en desacuerdo.

Pregunta 43: Entre jefes y compafieros existe apoyo cuando el empleado debe llevar
a cabo una actividad dificil, segun los resultados el 58% estan de acuerdo, el 34% muy

de acuerdo, y el 8% en desacuerdo.
Pregunta 44: El 60% de encuestados esta de acuerdo con la gerencia ya que esta

enfatiza en el factor humano para conocer como se sienten en el entorno laboral, el

20% esta muy de acuerdo, el 17% en desacuerdo, y el 4% muy en desacuerdo.
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Dimensién Conflicto

Tabla # 17: items de la Dimensién Conflicto

8. DIMENSION CONFLICTO

PREGUNTAS

45

46

En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para
evitar desacuerdos

La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable

47 La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos

48 Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes

49 y rapida posible

Lo mas importante en la organizacion es tomar decisiones de la manera mas facil

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). (Revisado, 2001)

lustracion # 18: Dimension Conflicto
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Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.
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Interpretacion:

Los datos presentados en la ilustracion # con respecto a la dimension conflicto

muestran que:

Pregunta 45: En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene
callado para evitar desacuerdos, el 51% esta en desacuerdo, el 40% esta de acuerdo, el

5% muy en desacuerdo, y el 4% muy de acuerdo.

Pregunta 46: El conflicto entre departamentos de la organizacion es saludable, el 48%
de los encuestados estan en desacuerdo, el 17% esta muy en desacuerdo, el 29% esta

de acuerdo, y el 6% muy de acuerdo.

Pregunta 47: La gerencia estimula la discusion abierta entre el personal, el 43% esta
de acuerdo, el 41% esta en desacuerdo, el 10% muy en desacuerdo, y el 6% esta muy

de acuerdo.

Pregunta 48: El 63% representado por el de acuerdo, indican los empleados que
pueden decir lo que piensan, aunque no estén de acuerdo con los jefes, el 25% esta en

desacuerdo, el 9% esta muy de acuerdo, y el 3% esta muy en desacuerdo.
Pregunta 49: Lo mas importante en una organizacion es tomar decisiones de la

manera mas simple y rapida, el 47% de los empleados estan de acuerdo, el 43% en

desacuerdo, el 8% muy en desacuerdo, y el 2% muy de acuerdo.

72



Dimensién identidad

Tabla # 18: items de la Dimension Identidad

9. DIMENSION IDENTIDAD

PREGUNTAS

50

o1

52

53

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion
Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien
Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la compafiia

En esta organizacion cada quien se preocupa de sus propios intereses

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968). (Revisado, 2001)

lHustracion # 19: Dimension Identidad

70%
60%
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9. Dimension Identidad

65%
57%

51% 49%
45% 45%
29% 33%
0
% 104 6% » I 6% » 156 6%
0 0
— — [
P50 P51 P52 P53

= MUY DE ACUERDO = DE ACUERDO EN DESACUERDO = MUY EN DESACUERDO

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.

73



Interpretacion:

Los datos presentados en la ilustracion # con respecto a la dimension estandares de

desempefio muestran que:

Pregunta 50: La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion, el 51%
estd de acuerdo, el 45% esta muy de acuerdo, el 3% esté en desacuerdo, y el 1% esta

muy en desacuerdo.

Pregunta 51: Los empleados sienten ser parte de un equipo que funciona bien, el 49%

estad de acuerdo, el 45% es muy de acuerdo, y el 6% esta en desacuerdo.

Pregunta 52: Existe lealtad hacia la organizacion por parte de sus colaboradores, el

65% esta de acuerdo, el 29% esta muy de acuerdo, y el 6% esta en desacuerdo.
Pregunta 53: En esta organizacion cada quien se preocupa de sus propios intereses,

el 57% de los colaboradores indican estar en desacuerdo, el 33% muy de acuerdo, el

6% mu en desacuerdo, y el 4% muy de acuerdo.
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lustracion # 20: Informacién Global
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Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.

Tabla# 19: Rangos y Criterios

COLOR RANGOS CRITERIOS
Rango 0 al 25% Muy en desacuerdo
Rango 26% al 50% En desacuerdo
Rango 51% al 75% De acuerdo
Rango 76% al 100% Muy de acuerdo

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.
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Interpretacion:

Teniendo en cuenta los datos presentados en la ilustracion de informacion global y de
acuerdo a la tabla rangos y criterios, se ha demostrado que las dimensiones que se
encuentran dentro del rango (76% al 100%) son: la dimension estandares de
desempefio con el 79%, la dimension estructura con el 77%, y la dimensién identidad
con el 77%, en consecuencia, se consideran muy aceptables. No obstante, las
dimensiones que se encuentran dentro del rango (51% al 75%) son: la dimension apoyo
con el 72%, la dimension recompensa con el 69%, la dimension riesgo con el 69%, la
dimensién calor con el 69%, la dimension responsabilidad con el 67%, y la dimension
conflicto con el 62%, a estas dimensiones como resultado se las considera admisibles.
De ello resulta necesario indicar que las dimensiones mas vulnerables seran tomadas
en cuenta con el fin de construir un plan de refuerzo que colabore en la mejora de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.

La dimension estandares de desempefio representa el 79% de las opiniones, es decir,
los empleados estan muy de acuerdo que en la cooperativa se hace hincapié en las
normas de rendimiento, en consecuencia, se exige un mayor desempefio para obtener
una mejor productividad, ademas, las personas dicen sentirse orgullosas de su

esfuerzo, lo que resulta beneficioso.

La dimensidn estructura representa el 77% de las opiniones, es decir, los empleados
estdn muy de acuerdo que en la cooperativa se hace énfasis en la burocracia, pero cabe
destacar que esto no impide el desarrollo de su trabajo, ya que las actividades estan
claramente definidas y estructuradas, ademas, conocen como esta estructurada la

organizacion, sus politicas, a quien reportar, y quien es el lider.
La dimension identidad representa el 77% de las opiniones, es decir, los empleados
estdn muy de acuerdo cuando dicen sentirse identificados con la cooperativa, el grado

de pertenencia es alto, lo cual resulta favorable dentro del ecosistema laboral.

La dimension apoyo representa el 72% de las opiniones, es decir, los empleados estan

de acuerdo que se expone la ayuda a los compaferos cuando tienen dificultades

76



laborales, de la misma forma es la relacion entre jefes y subordinados, donde aflora

uno de los valores de la cooperativa que es la cooperacion mutua.

La dimension recompensa representa el 69% de las opiniones, es decir, los empleados
estan de acuerdo que la cooperativa premia en caso de tener un buen desempefio, pero
también castiga cuando se cometen errores, cabe recalcar que el sistema de
recompensas es mayor que las amenazas o castigos, lo que resulta favorable para el

clima laboral.

La dimension riesgo representa el 69% de las opiniones, es decir, los empleados estan
de acuerdo que se toman riesgos premeditados para ser mas efectivos y adelantarse a

la competencia.

La dimension calor representa el 69% de las opiniones, es decir, los empleados estan
de acuerdo que el entorno laboral que los rodea es agradable, la comunicacion entre
compaferos es satisfactoria, y ademas existe una buena relacién entre jefes y

subordinados, siendo esto favorable para la cooperativa.

La dimension responsabilidad representa el 67% de las opiniones, es decir, los
empleados estan de acuerdo con la forma en la que se gestionan sus decisiones para
desempenar actividades en la cooperativa, de tal modo que existe un nivel de
supervision alto por parte de los superiores a sus colaboradores, no obstante, la
gerencia espera la autonomia de sus empleados para realizar un trabajo sin la necesidad

de consultar en todo momento a sus jefes.
La dimension conflicto representa el 62% de las opiniones, es decir, los empleados

estan de acuerdo que sus opiniones son tomadas en cuenta en momentos de conflicto

para resolver problemas de forma inmediata.
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Capitulo 4

4. Plan de fortalecimiento de clima organizacional para la Cooperativa de Ahorro
y Crédito “ERCO” Ltda., en la ciudad de Cuenca.

Las gestiones administrativas en las organizaciones a nivel mundial desarrollan un
papel esencial, por lo cual requieren un reforzamiento organizacional en sus
departamentos junto a sus respectivos colaboradores que conforman dichas entidades.
Sin el respectivo reforzamiento, resulta inviable que las empresas obtengan el progreso
requerido de sus empleados para cumplir los objetivos preestablecidos, pero sobre todo
desarrollar estrategias administrativas que permitan establecer ventajas competitivas
sostenibles en el tiempo; de tal manera que resulta indispensable para garantizar el

éxito y crecimiento en las organizaciones.

Hoy en dia, el participio de los compromisos ha evolucionado, especialmente, en los
nuevos profesionales laborales del siglo 21, en donde sus ideologias estan conformadas
por intereses peculiares, y su lealtad a las empresas no forman parte de sus valores
primordiales, por lo cual lo gerentes organizacionales comprenden dichas
permutaciones como factores vulnerables que pueden generar riesgos inherentes a
largo plazo. Las empresas a nivel mundial bajo sociedades globalizadas requieren su
fortalecimiento organizacional correspondiente, con el fin de confrontar los modelos
de calidad demandados por las imposiciones actuales, lo cual requiere
responsabilidades organizacionales que estimen sus procesos de comunicacion, de tal
manera que posibilite a las empresas organizacionales sostenerse en cuanto a sus

exigencias y competitividad.

La intencidn de este capitulo es proponer un plan de accion que se cimenta en los
resultados recolectados en la aplicacion de la encuesta de diagnéstico de clima
organizacional de Litwin & Stringer (1968) (Climate Organization Questionnaire), el
plan de accién parte del siguiente recuadro el cual contiene en sintesis los resultados

obtenidos:
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Tabla # 20: Rangos y Criterios para el plan de fortalecimiento.

COLOR| RANGOS | CRITERIOS PLAN DE ACCION DIMENSIONES
Rango 0 Muy en .
Ninguna
al 25% | desacuerdo g
PLAN DE MEJORA

Rango En

26% al desacuerdo Ninguna

50%

Rango Responsabilidad (67%),

PROPUESTA DE Recompensa (69%), Riesgo

0,
51%al | Deacuerdo | copTALECIMIENTO | (69%), Calor (69%). Apoyo

75% (72%), Conflicto (62%)
Rango 9
76°/ga| Muy de PROPUESTA DE EstéEtSjtar:JeCsucjir:cgzeﬁ) efio

0 acuerdo FORTALECIMIENTO P

100% (79%), Identidad (77%)

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
Fuente: Encuesta aplicada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.

Como se puede ver en la tabla # 11, dentro de los rangos (0 al 25%) y (26% al 50%),
en el que se consideran los criterios “Muy en desacuerdo” y “En desacuerdo”
respectivamente, no se presencian dimensiones, es decir, resulta innecesario elaborar
un plan de mejora para la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda. ya que esta
se encuentra muy bien con respecto a su entorno laboral. Por otra parte, dentro los
rangos (51% al 75%) y (76% al 100%), que corresponden a los criterios “De acuerdo”
y “Muy de acuerdo” respectivamente, se contemplan 9 dimensiones, de las cuales 6
pertenecen al rango de acuerdo, y 3 al rango muy de acuerdo, es decir, es conveniente
realizar un plan de fortalecimiento que permita mejorar aun mas el clima laboral de la

empresa.

Asumiendo dicha informacién el rango de color verde no serd tomado en cuenta para
el plan de accion, ya que sus dimensiones se encuentran en un estado muy favorable
para la organizacion, sin embargo, las dimensiones que se encuentran en el rango de
color tomate que son: responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, y conflicto,
seran evaluadas para encontrar las dimensiones que necesiten un refuerzo. La

modalidad para dicha evaluacion es examinar las preguntas que pertenecen a cada una
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de las 6 dimensiones identificando cual de ellas afecta de forma negativa a la
cooperativa, por consiguiente, se reconocen 5 dimensiones que contienen preguntas
que limitan al clima organizacional, estas son: responsabilidad, recompensa, riesgo,
apoyo, y conflicto, de ello resulta proponer el plan de fortalecimiento, mediante el cual
se establecen propuestas realizables y alcanzables, con el propdsito de reforzar el
entorno y desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.,

en la ciudad de Cuenca.
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4.1 Propuesta del plan de fortalecimiento para la Cooperativa de Ahorroy Crédito “ERCO” Ltda., en la ciudad de Cuenca.

Tabla# 21: Plan de fortalecimiento Dimension Responsabilidad

< CONCEPTO DE LA ACTIVIDAD | PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION DIMENSION PREGUNTA | OBJETIVO (ES) EJECUCION RESPONSABLES VERIFICACION
1. Integrar un
Percepcion de los equipo au>,<i|iar
trabajadores sobre la que evalué las 1. Anual
autonomia que actividades por
poseen en la toma de departamento.
decisiones
! . 2. Convocar
relacionadas  a  su ?nejgﬁgféir?:: Optimizar | reuniones con
trabajo, Enfatlza el juicios procesos de | cada jefe de
sentir sobre ser su|. ‘1 control para |agencia para . ;

RESPONSABIL IDAD propio jefe, tener un mdwf;zles e minimizar |identificar los 2. Trimestral T(;?e%rt%”ﬁgr%raﬂz Evaluacion de
compromiso elevado organizacion falencias en |[desaciertos de Gerente General. desempefio.
con el trabajo, el| .citodose. las sus quipos de '
tgmar decisiones por verifica dos percepCI(I)neS trabajo.
si solo, el crear sus veces personales. 3 Recabar
propias exigencias y formacion de
responsabilidades. Es los jefes de
crucial para integrar agenciapara | 3. Trimestral
al |n_d|V|_duo y su emitir un
organizacion. informe

general.

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
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Tabla# 22: Plan de fortalecimiento Dimension Recompensa

la cual en ocasiones
oculta el clima real
de castigo que es
creado en el dia a dia.

desempefio laboral y
disminuir las
sanciones.

2 CONCEPTO DE LA PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION DIMENSION PREGUNTA | OBJETIVO |[0ACTIVIDAD (ES) EJECUCION RESPONSABLES VERIEICACION

Refleja la percepcion

de los trabajadores )

sobre la recompensa 1. Capacitar a los

recibida  por el empleados a fin de .

trabajo bien hecho. evitar que los errores | 1. Trimestral

. se incrementen

Mide la forma en que exponencialmente.

la organizacion )

utiliza mas el premio|  Cuando Reducir el Diagndstico de

que el castigo. En| cometoun nivel de Gerente General. clima laboral.
RECOMPENSA muchos  casos lal  error me sanciones por Coordinador de Evaluacion de

. errores Talento Humano. ~

recompe-nsa - sancionan cometidos. | 2. Brindar desempeno.

monetaria sustituye conferencias de

el Va|0l’ I’ea| del motivacién para

término recompensa promover un mejor | 2. Semestral

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
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Tabla # 23: Plan de fortalecimiento Dimension Riesgo

debilitan la motivacion
y la conducta asociadas
al logro.

de metas a corto
plazo.

- CONCEPTO DE LA ACTIVIDAD PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION DIMENSION PREGUNTA OBJETIVO (ES) EJECUCION RESPONSABLES VERIEICACION
Son los sentimientos
que poseen los 1. Brindar
trabajadores de los talleres de
desafios que se les adiestramiento
imponen en el trabajo. con el fin de
Es muy Importante| | 5 filosofia de mejorar las 1. Trimestral
crear riesgos en 10s| nyestra gerencia destrezas de los
diferentes niveles de la| esquealargo | Encaminara empleados para Diaanéstico d
organizacion y no solo plazo los empleados | Nacer frente a los Gerente General. agnostico de
; : retos impuestos. . clima laboral.
RIESGO [en la alta gerencia,| progresaremos [a conseguir sus Coordinador de Evaluacion de
aquellas mas si hacemos metas Talento Humano. q ~
o : esempefio.
organizaciones en las| las cosas lentas, | profesionales.
que el clima pero
organizacional certeramente. 2. Incentivar a
imperante no permite los empleados en
tomar ciertos retos, el cumplimiento 2. Mensual

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
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Tabla # 24: Plan de fortalecimiento Dimension Riesgo

< CONCEPTO DE LA ACTIVIDAD PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION DIMENSION PREGUNTA ([ OBJETIVO (ES) EJECUCION RESPONSABLES VERIEICACION
1. Adjudicar a
los empleados
riesgos a fin de 1. Quincenal
. obtener mejores
Son los sentimientos que
. resultados.
poseen los trabajadores
de los desafios que se les 2 Analizar los
imponen en el trabajo. Es pros y los » s |
muy importante crear| Latomade contras de una - oemana
riesgos en los diferentes| decisionesen decision tomada.
niveles de la organizacion esta Potenciar | Gerente General
y no solo en la alta organizaclonse | Fotenciar ‘a | 3 nnjementar erente Leneral. Diagndstico de
RIESGO . hace con consecucion Coordinador de .
gerencia, aquellas demasiada de logros un p!an de . Talento Humano clima lahoral.
organizaciones en las que precaucion para contingencia '
el clima organizacional | |ograr la maxima para evitar 3. Semanal
imperante  no permite| efectividad posl'blzs fallos
tomar  ciertos  retos, €n as decislones
. . tomadas.
debilitan la motivacién y
la conducta asociadas al
I 4. Integrar un
ogro.
software para la
gestion de la 4. Anual
toma de
decisiones.

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
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Tabla# 25: Plan de fortalecimiento Dimension Apoyo

una relacion de apoyo
con sus subordinados
tomando un interés

personal hacia ellos.

agenciay sus
colaboradores
para fomentar el
trabajo en

equipo.

3. Quincenal.

5 CONCEPTO DE LA ACTIVIDAD PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION PREGUNTA | OBJETIVO 5 RESPONSABLES :
DIMENSION (ES) EJECUCION VERIFICACION
Percepcion  de  los 1. Establecer
trabajadores sobre la programas de
presencia de un espiritu soporte técnico e 1. Anual
de ayuda dentro de la informativo para
Ny cada agencia.
organizacion, tanto de
. . Si me Reducir los |2. Implementar _ _
niveles superiores como . 2. Diagnéstico de
. . equivoco, las riesgos sistemas de i Coordinador de )
inferiores. Los o Cuatrimestral clima laboral.
APOYO ) cosas vanmal | inherentes | Capacitacion. Talento Humano. .
supervisores que  se ) i Evaluacion de
para mis dentro de la |3. Convocar a Jefes de Agencia. 3
orientan hacia el : . _ desempefio.
superiores Cooperativa. |los jefes de
trabajador  establecen

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
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Tabla # 26: Plan de fortalecimiento Dimension Conflicto

como de la salud mental
del trabajador.

y subordinados, a
fin de recibir las
opiniones de forma
colectiva.

2 CONCEPTO DE LA PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION DIMENSION PREGUNTA | OBJETIVO [ ACTIVIDAD (ES) EJECUCION RESPONSABLES VERIFICACION
1. Promover el

Perce_pcién del g:e?r:a%%g ;nstlzg

trabajador  de  la colaboradores,

capacidad que posee en mediante espacios

la organizacion de de inclusion. Eje: 1. Anual

aceptar opiniones Reuniones

distintas, aceptar 10s| |3 gerencia Eiercer Ia laborales, sociales,

problemas y buscar| siempre busca jercer yde :

soluciones. Se indica| estimular las relacion | entretenimiento, Coordinador de Diagnéstico de
CONFLICTO . s colectiva de | gtc. Talento Humano. ;

que la forma mas| discusiones la Gerente General clima laboral.

efectiva para manejar| ablertasentre | o 0o '

los conflictos es por la| individuos " | 2. Convocar

via de la confrontacion, reuniones para

tanto desde el punto de fomentar el dialogo

vista de la organizacion entre altos mandos | , oo oo o

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
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Tabla # 27: Plan de fortalecimiento Dimension Conflicto.

tanto desde el punto de
vista de la organizacion
como de la salud
mental del trabajador.

gerentes, para
dialogar sobre
futuras acciones
a ser tomadas.

< CONCEPTO DE LA ACTIVIDAD PLAZO DE MEDIO DE

DIMENSION DIMENSION PREGUNTA OBJETIVO (ES) EJECUCION RESPONSABLES VERIFICACION

Percepcion del

trabajador de la 1. Comparar los

capacidad que posee en datos h(;S.:jOI'ICOS y

la organizacion de Z:?igfjals ?rseme | 1Al

aceptar opiniones Lo mas los resultados

distintas, aceptar los importante en la actuales.

problemas y buscar organizacion es | Respaldar las

soluciones. Se indica tomar decisiones Diagnostico de
CONFLIETY que la forma més decisiones de la | implementadas |5 constituir Gerente General. clima laboral.

efectiva para manejar maneramas | por gerencia. | asampleas

los conflictos es por la | facil y'rbalplda generales entre la

' P posible : N
via de la confrontacion, juntadirectivay | o \oooc

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
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Tabla # 28: Plan de fortalecimiento Dimension Conflicto.

organizacion como
de la salud mental
del trabajador.

ideas provenientes
de los
colaboradores.

2 CONCEPTO DE LA ACTIVIDAD PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION DIMENSION PREGUNTA OBJETIVO (ES) EJECUCION RESPONSABLES VERIEICACION

Percepcion del 1 Imolementar

trabajador de la - Impleme
idad que posee acontecimientos

capact . integrales entre los

en la organizacion colaboradores de

dge aceptar opiniones cada

distintas, aceptar 10| | 5 actitud de departamento. Eje: [ 1. Anual

problemas y buscar| nyestra gerencia Sistemas de

soluciones. Se indica es que el planificacion de

que la forma mas| conflicto entre Estimular el | recursos Gerente General. Diaanéstico de

CONFLICTO | efectiva para| unidadesy | desenvolvimiento | €mpresariales Coordinador de I'g : |

. . (ERP) Talento H clima laboral.

manejar los| departamentos corporativo. alento Humano.

conflictos es por la|  Puede ser

via de la|  bastante 2. Integrar un

confrontacién, tanto| Saludable sistema de acopio

desde el punto de para tener en

vista de la cuenta nuevas 2. Mensual

Elaborado por: Chica, Rodas. (2020)
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Anexo N° 1: Cuestionario de Clima Laboral de Litwiny Stringrer

Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Edad: Sexo: Antigliedad: _
Cargo: __
Departamento:

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones su
grado de acuerdo o desacuerdo en relacion a su percepcion sobre diversos aspectos de
I3 institucion, marcando con una X en |a respuesta que considere mas acertada
Asegurese de responder a todas las preguntas. No hay respuestas equivocadas.

Muy en Desacuerdo
En Desacuerdo
De acuerdo

Muy de Acuerdo

—

En esta organizacion las tareas estin claramente definidas

N

En esta organizacion las tareas estan logicamente estructuradas

w

En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

1=

Conozco claramente las politicas de esta organizacion

u

Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

o

En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

2 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y

planificacion
9|En esta organizacion se tiene claro a quien reportar

%0 Nucsl@ gf.‘rcncin muestra interes porque las normas. métodos y
procedimientos estén claros v se cumplan
Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion, casi

odo se verifica dos veces

12 A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con
ellos

¥ Mis superiores solo trazan plnngs generales de lo que debo hacer, del resto
yo soy responsable por el trabajo realizado
En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la miciativa y trato de

4] hacer las cosas por mi mismo

i .\"ueslra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por
si misma

iE En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas

17 En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman

responsabilidades




18

En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que
el mejor ascienda

19

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mayores que las amenazas y criticas

20

Aqui las personas son recompensadas segin su desempeno en el trabajo

2

—

En esta organizacion hay mucha critica

22

En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo

23

Cuando cometo un error me sancionan

24

La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas pero certeramente

25

Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

26

En esta organizacion debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente para
estar delante de la competencia

27

La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad

28

Aqui fa gerencia se arriesga por una buena idea

29

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa

30

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y
sin tensiones

3

o

Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion

32

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si

i3

Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables

34

En esta organizacion se exige un rendimiento alto

35

La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar

36

En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal

37

La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchara bien

38

Aqui es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen
desempeno

39

Me siento orgulloso de mi desempeiio

40

Sime equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41

En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de
la orpanizacion
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42

Las personas dentro de esta organizacion confian una en la otra

a3

Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

a4

La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (como se sienten
las personas, etc)

a5

En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado
para evitar desacuerdos

46

La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre umidades y
departamentos puede ser bastante saludable

a7

La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre
individuos

48

Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes

49

Lo mas importante en la organizacion es tomar decisiones de la manera mas
facil v rapida posible

50

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion

51

Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52

Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la compania

53

En esta organizacion cada quien se preocupa de sus propios intereses

MUCHAS GRACIAS POR PARTICIPAR.

RECUERDE REVISAR SI HA CONTESTADO TODAS LAS PREGUNTAS
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Anexo N° 2: Cuestionario de diagnéstico de cultura organizacional “OCAI”
Objetivo: Diagnosticar la cultura organizacional de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “ERCO” Ltda.

Indicaciones:

1) Responda las siguientes 6 dimensiones (items) acerca de la Cultura
Organizacional. Cada uno de ellos contiene 4 alternativas (A, B, C, D).

2) No hay alternativas correctas o incorrectas para cada dimension, por lo tanto, sea
tan exacto como usted pueda en responder de modo que su diagndéstico de cultura
resulte ser lo méas exacto posible.

3) El cuestionario posee 2 columnas catalogadas como "AHORA™ vy
"PREFERIDA"; él Ahora es lo que esta sucediendo actualmente en la
cooperativa, y la Preferida lo que los miembros desean que fuese en un futuro.

4) Distribuya 100 puntos por cada dimension para las respuestas a las alternativas
A, B, C, y D, calificando en una escala de 40, 30, 20, y 10; asignandole 40 a la
opcidn gue mas se asemeje a la realidad o preferencia de la cooperativay 10 a la
opcion més alejada.

5) La sumatoria de las calificaciones debe cumplir con un total de 100 puntos, tanto
para la columna AHORA y PREFERIDA, por cada uno de las 6 dimensiones.

Ejemplo:
AHORA PREFERIDA

30 40

10 20

20 10

40 30

100 100

1 Caracteristicas Dominantes Ahora | Preferida

A | La organizacion es un lugar muy personal, es
como una gran familia. Las personas parecen
compartir mucho entre ellos.

B | La organizacién es un lugar muy dindmico y
emprendedor. La gente esta dispuesta a poner de
su parte y tomar riesgos.

C | Laorganizacion es muy orientada a los resultados.
Sus integrantes se despreocupan mucho por
realizar el trabajo. La gente es muy competitiva y
orientado al logro.
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La organizacion es un lugar muy controlado y
estructurado. Los procedimientos formales
generalmente gobiernan lo que se hace.

TOTAL

100

100

N

Liderazgo Organizacional

Ahora

Preferida

El liderazgo en la organizacién es generalmente
considerado como ejemplo se encarga de guiar,
facilitar o fomentar las actividades.

El liderazgo en la organizacion se consideraba
que generalmente ejemplifica el espiritu
empresarial, la innovacién, o la asuncion de
riesgos.

El liderazgo en la organizacién se considera que
generalmente considerado como ejemplo y
orientado a los resultados.

El liderazgo en la organizacion es generalmente
considerado como ejemplo de coordinacion,
organizacion y eficiencia caracterizado por una
confianza mutua con el grupo de trabajo.

TOTAL

100

100

w

Gestion de Empleados

Ahora

Preferida

El estilo de gestion de la organizacion se
caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso
y la participacion.

El estilo de gestion de la organizacion se
caracteriza por la toma de riesgos individual, la
innovacion y la libertad.

El estilo de gestion de la organizacion se
caracteriza por una competencia de dificil
manejo, alta demanda y logros propuesto.

El estilo de gestion de la organizacion se
caracteriza por la seguridad del empleo, la
conformidad, la previsibilidad y la estabilidad en
las relaciones.

TOTAL

100

100

Cohesion Organizacional

Ahora

Preferida

>~

La cohesion que mantiene unida a la
organizacion es la lealtad y la confianza mutua.
El compromiso con esta organizacion es alto.

La cohesion que mantiene unida a la
organizacion es el compromiso con la innovacion
y el desarrollo. Hay un énfasis en estar a la
vanguardia.
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La cohesion que mantiene unida a la
organizacion es el énfasis en el éxito y el logro de
metas.

La cohesion que mantiene unida a la
organizacion son las reglas y politicas formales.
El mantenimiento de una organizacion que
funcione sin problemas es importante.

TOTAL

100

100

ol

Enfasis Estratégicos

Ahora

Preferida

La organizacion hace hincapié en el desarrollo
humano. Alta confianza, la apertura y la
participacion persisten.

La organizacién hace hincapié en la adquisicién
de nuevos recursos y la creacion de nuevos
desafios. Probar cosas nuevas y la prospeccién de
oportunidades son valoradas

La organizacion hace hincapié en las acciones de
la competencia y el rendimiento. Se cuenta con
objetos ambiciosos y dominantes como ser lider
en el mercado.

La organizacién hace hincapié en la permanencia
y estabilidad. Eficiencia, control y tiene menor
prioridad en las operaciones que son importantes.

TOTAL

100

100

[ep}

Criterios de Exito

Ahora

Preferida

La organizacion define el éxito sobre la base del
desarrollo de los recursos humanos, trabajo en
equipo, el compromiso de los empleados y la
preocupacion por la gente.

La organizacion define el éxito sobre la base de
tener los productos mas singulares o mas
recientes. Es un producto lider e innovador.

La organizacion define el éxito sobre la base de
ganar en el mercado y superando a la
competencia. Liderazgo en el mercado
competitivo es la clave.

La organizacion define el éxito sobre la base de
la eficiencia. Entrega confiable, programacion
normal y la produccion de bajo costo son
fundamentales.

TOTAL

100

100
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16 5258 MATEMATICA APLICADA Ill 4 NO CURSADO
17 5264 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION 3 2011 - 2012 1 70 APROBADO NORMAL
18 5276 MICROECONOMIA 47 2012-2013 1 71 APROBADO NORMAL

b2

- g

El puntaje de la nota final, corresponde a la escala del 0 al iOO, la nota minima de aprobacion es de 70, hasta el afio 2005 fue de 60. B
MCARPIOP Cuenca, 09 de Septiembre de 2013
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IV NIVEL

N°. Cadigo
19 5026

20 5063

21 5074

2 5137

2 5211

2% 5248

<V NIVEL

N°. Cédigo
|25 5002
2 5088

27 5171

28 5176

29 5189
30 5212

31 5214

32 5297

© VI NIVEL

N°. Cédigo
33 5061

34 5089
35 5155
36 5177
37 5190
T,38 5215
| 39 5231
40 5332

l El puntaje de la nota final, corresp

MCARPIOP

Factura Nro.: 001-

Materia

AUDITORIA

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
CONTABILIDAD DE COSTOS Il
ESTADISTICA INFERENCIAL

INGENIERIA ECONOMICA 1

- MACROECONOMIA

Materia

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

DERECHO EMPRESARIAL |
FUNDAMENTOS DE MARKETING
GERENCIA DE OPERAGIONES |
GESTION DE EMPRESAS |
INGENIERIA ECONOMICA II

INGLES DE NEGOCIOS |
PENSAMIENTO SOCIAL DE LA IGLESIA

Materia

COMERCIO EXTERIOR
DERECHO EMPRESARIAL Il
FINANZAS |

GERENCIA DE OPERACIONES II
GESTION DE EMPRESAS Il
INGLES DE NEGOCIOS Il
INVESTIGACION DE MERCADOS
PROGRAMACION BASICA

N°
Créditos
4

3

3

NO
Créditos

ND
Créditos
3
3

4

Periodo

2012 - 2012

Periodo

2012 - 2013

2012 - 2013

Periodo

N°
Matricula

ND
Matricula

NO
Matricula

Calificacion

Calificacion

29

78

Calificacion

Estado

NO CURSADO
NO CURSADO
REPROBADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO

Estado

NO CURSADO
REPROBADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
APROBADO

Estado

NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO

&

N° 0000990541

Tipo Aprobacién

NORMAL

Tipo Aprobacién

NORMAL

NORMAL

Tipo Aprobacién

007- 0000294473

onde ala escala del 0 al 100, la nota minima de aprobacion es de 70, hasta el afo

o

2005 fue de 60.
Cuenca, 09 de Septiembre de 2013
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“VII NIVEL
N°. Cédigo Materia
41 5062 COMERCIO INTERNACIONAL
42 5090 DERECHO EMPRESARIAL Il
43 5140 ETICA
44 5156 FINANZAS II
45 5175 GERENCIA DE LA CALIDAD
46 5191 GESTION DE EMPRESAS Ill
47 5193 GESTION DE MARKETING
48 5321 PRESUPUESTOS |
IVEL
Codigo Materia
49 5008 ADMINISTRACION DE VENTAS
50 5154 FINANZAS CORPORATIVAS
51 5157 FINANZAS INTERNACIONALES
52 5180 GERENCIA ESTRATEGICA
53 5254 MARKETING INTERNACIONAL
54 5259 MERCADO DE CAPITALES
55 5334 PROMOCION Y PUBLICIDAD
56 5374 SISTEMAS DE INFORMACION GERENCIAL
X NIVEL
N°. Codigo Materia
57 5029 AUDITORIA DEL MARKETING
58 5115 ECOLOGIA Y EDUCACION AMBIENTAL
59 5192 GESTION DE EMPRESAS IV
" 5213 INGENIERIA FINANCIERA
‘ 5252 MARKETING DE SERVICIOS
62 5253 MARKETING ESTRATEGICO
63 5284 NEGOCIACION
64 5300 PLAN ANUAL DE MERCADEO
TOTAL MATERIAS:

4

PROMEDIO GENERAL MATERIAS APROBADAS:

PORCENTAJE MATERIAS APROBADAS:

ADOR

N°
Créditos
3
3

2

N°
Créditos
3

3.
3

NO
Créditos
3

3
4

64.00
73.60
23.44%

o

Periodo

Periodo

Periodo

ND
Matricula

NB
Matricula

Nﬂ
Matricula

Calificacion

Calificacion

Calificacion

[ E
- FLUADOR

N° 000Q1}H0T41

Estado

NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO

Estado

NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO

Estado

NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO
NO CURSADO

Tipo Aprobacién

Tipo Aprobacion

Tipo Aprobacion

e

i ! Factura Nro.: 001- 007- 0000294473

: : El puntaje de la nota final, corresponde a la escala del 0 al 100, la nota minima de aprobacion es de 70, hasta el afio 2005 fue de 60.

f i MCARPIOP Cuenca, 09 de Septiembre de 2013
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N° 000@9@@@11

_ ECUADCR

CURSOS PARAACADEMICOS:

N°. Cédigo Materia Créditos Horas Periodo Calificacion Estado
1 50 IDIOMA EXTRANJERO | - INGLES NIVEL 1 4 64 2012 - 2013 52 REPROBADO
2 IDIOMA EXTRANJERO Il - 4 64 NO CURSADO
3 IDIOMA EXTRANJERO Il - 4 64 NO CURSADO
4 IDIOMA EXTRANJERO IV - 4 64 NO CURSADO
5 704 CULTURA FISICA NIVEL 1 2 32 2012 - 2012 0 REPROBADO
6 705 CULTURA FISICA NIVEL 2 2 32 NO CURSADO
7 711 EXTENSION UNIVERSITARIA S— 4 64 - NO CURSADO
| 8 712 PASANTIA : 12 192 NO CURSADO .

€5 quanto certifico,de acuerdo a los archivos que reposan en la secretaria de Campus a mi cargo.
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ﬁUNﬂVERS DAD POLITECNICA : ' _;gtzz

JSAL LESUANA

o _ ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

CERTIFICA:

Que, BYRON DAMIAN CHICA VERA, en la carrera DE ADMINISTRACION DE

EMPRESAS registré matricula en el Periodo Lectivo Agosto 2012 - Febrero 2013 en
PRIMER NIVEL con registro niimero 4702 de fecha 21 de Septiembre de 2012, hasta el

Periodo Lectivo Agosto 2013 - Febrero 2013 en SEGUNDO NIVEL con registro nimero

1
Ji
i
|

1
|

i
|
{4

{

!

4702 de fecha 21 de Septiembre de 2012.
Cabe indicar que durante los mencionados periodos y luego de revisado su curriculo

académico, el estudiante no registra tercera matricula y no tuvo inconveniente alguno en

N cuanto a su conducta.

Cuenca, 09 de Septiembre de 2013
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. TRIBUNAL:

i. FECHA DF RECEPCION DE PROTCCOLE:

FIRMIA
—— T _—

2. REVISION DE ESTADO ACADEMICO DEL ALUMNO:

NOMERE: W o 'f} o< Rl @L@aw

L.ODEG’”

CARRERA: P, M’i:naam cke fm{mwao
FECHA DE INICIO DE ESTUDiOS. J6 3aw>§g /R0/5

FECHA CULMINACION D ESTUBIOS: Yo o, WA

HCMO LOGACIONES: é CLRRERA P CCEDENTE  Zcp
—_—
CONVALEDACZDNI:S: ZQ % UNIVERSIDAD PROCEDENTE:
_ _—

FECHA DE ESTA REVISIS SN ZZ ;\zj cl20)q FIRMA- /—jﬁg - .

i

DE: DRA. MARIA ELENA RAMIREZ, SECRETARIA

ASUNTG: ENVID DE PROTOCOLO DE TRABAJO DE TITULACION

PARA: JUNTA ACADEMICA DE i CARRERA DE
TITULG A OTORGARSE:

Observaéio’n'

—

Fecha de revisién: [ | K" [7/0("1

FIRMA:

TITULO DEL TRABAIO:

REALIZADQC EN Fi CURSC DE | METODOLOGIL: Sl NC

rEC;—m DE APROBACION DEL CONSEIO DE FACULTAD:

DIRECTOR:




Uni\‘fersidad del Azuay
RCR_015.REP

Certificado de Homologaciones

El secretario de la facultad de
CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION

CERTIFICA:

Que el alumno/a: 77887 RODAS NAUTA PAOLO ESTEBAN
con numero de cédula 0104669908

de la escuela de ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ha realizado las siguientes homologaciones:

— 0= @ 7 -—
| PERIODO MAR/2015 - JUL/2015

#
I” ‘rias del pensum de estudios réd | Nota

~AD0003 ESTADISTICA | PARA ADM Y CSU 4 | 32.50

Materias utilizadas para la
homologacién

AD0084 ESTADISTICA | PARA ECE

Materias utilizadas para la
homologacién

Total créditos homologa: 4

Cuenca, 06 de enero de 2020

Secretario
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UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

CONVOCATORIA

Por disposicién de la Junta Académica de la escuela de Administracion de Empresas, se
convoca a los Miembros del Tribunal Examinador, a la sustentacion del Protocolo del
Trabajo de Titulacion: Analisis de clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Erco, presentado por los estudiantes Rodas Nauta Paolo Esteban con cddigo
77887 y Chica Vera Byron Damian con codigo 73566, previa a la obtencion del titulo
Ingeniero Comercial, para el dia: Martes, 04 de febrero de 2020 a las 21:20. 7

Tomar en cuenta que posterior a la sustentacion del Disefio del Trabajo de Titulacion, por
ningun concepto se puede realizar modificaciones ni cambios en los documentos;
unicamente, en caso de disefio_aprobado con modificacion, el Director adjuntard al
esquema un oficio indicando que se procede con los cambios sugeridos.

Cuenca, 13 de enero de 2020

/f%g&%{/ /

Dra. Maria Elena Ramirez Aguilar
Secretaria de la Facultad

Psic. Isabel Arteaga Ortiz &Cbé//1ﬁ7 (j)

Econ. Alvaro Alvarez Idrovo

Econ. Gianni Salamea Alvear




UNIYERSIDAD
DEL AZUAY

ACTA

SUSTENTACION DE PROTOCOLO/DENUNCIA DEL TRABAJO DE TITULACION

Cddigo: 77887 y 73566 respectivamente

Director sugerido: Psic. Isabel Arteaga Ortiz
Codirector (opcional):
Tribunal: Ing. Alvaro Alvarez Idrovo y Econ. Gianni Salamea Alvear

o Ul kN

Erco
7. Aceptado sin modificaciones:

Nombre del estudiante: Rodas Nauta Paolo Estebany Chica Vera Byron Damian

Tftulo propuesto: Andlisis de clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

8. Aceptado con las siguientes modificaciones: )&A

(\_)\\ 7((, Of Pk i(‘f (/"l(/y’

] J ,
FUC\U\' (J ‘()\‘m;\ Ckx &) \‘./\< (At e fl( (Ju enculag.
(\\J ﬁa?\ \ (\ l) 4\ _XkD'V c’y\'t Cb\b\\u)

e )\L>\ \do rk (‘{qwm‘h\ el e v

9. No aceptado
10. Justificacién:

sols o (p(‘ HICEN

Tribunal ,

Psic. Isabel Artea‘ga Ortiz

y e

it

—Roﬁa{Nauta Paolo Esteban Sr. Chica Vera Byron Damian Dra. M@rla Elena Ramirez Aguilar

Secretaria de la Facultad

Fecha de sustentacién: Martes, 04 de febrero de 2020 a las 21:20
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UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

RUBRICA PARA LA EVALUACION DEL PROTOCOLO DE TRABAIO DE TITULACION

(Tribunal)

Cédigo: 77887y 73566 respectivamente
Director sugerido: Psic. Isabel Arteaga Ortiz
Codirector (opcional):

Nombre del estudiante: Rodas Nauta Paolo Esteban y Chica Vera Byron Damidn

Titulo propuesto: Analisis de clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Erco
Revisores tribunal: Econ. Alvaro Alvarez Idrovo y Econ. Gianni Salamea Alvear

Cumple

No cumple

Problemética y/o pregunta de investigacién

1. éPresenta una descripcion precisa y clara?

2. (Tiene relevancia profesional y social?

Objetivo general

3. éConcuerda con el problema formulado?

4. ¢éSe encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo?

Objetivos especificos

5. &Permiten cumplir con el objetivo general?

6. éSon comprobables cualitativa o cuantitativamente?

Metodologia

7. dSe encuentran disponibles los datos y materiales mencionados?

8. ¢las actividades se presentan siguiendo una secuencia légica?

9. ¢las actividades permitiran la consecucién de los objetivos especificos
planteados?

10. ¢las técnicas planteadas estdn de acuerdo con el tipo de investigacion?

Resultados esperados

11. Son relevantes para resolver o contribuir con el problema formulado?

12. éConcuerdan con los objetivos especificos?

13.¢Se detalla la forma de presentacién de los resultados?

14. ¢Los resultados esperados son consecuencia, en todos los casos, de las
actividades mencionadas?

Nota sobre 10 puntos: :__ )

Pacbel ddharO

Psic. Isabel Arteaga-Ortiz




\, |Facultad Oficio Estudiante: Solicitud aprobacién de

Cienciasdela

B [Administracién Protocolo dé Trabajo de Titulacion

)

Ingeniero,
QswWalda MerchAan M anzan0 oo S
DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION

“"UNIVERSIDAD DELAZUAY 777

D M NUESEEA CONSI TG O oo
______________ Estimado_Sefior Decano, yo/.nosotros Byron Damian_Chica Vera con C.l..0105163596, cédigo..

adjuntamos la documentacion respectiva.

Por la favorable acogida que brinde a la presente, anticipo mi agradecimiento/ anticipamos

nuestro-agradecimiento:




AR, (Facdlad Oficio Director: Revisién protocolo

‘| Ciencias de la
IAdministracién

Cuenca, 09 de diciembre de 2019

Ingeniero,

Oswaldo Merchan Manzano

DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

De mi consideracion,

Yo, Arteaga Ortiz Maria Isabel informo que he revisado el protocolo de trabajo de titulacion
previo a la obtencién del titulo de Ingeniero Comercial, denominado “ANALISIS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO ERCO”, realizado por los
estudiantes Byron Damian Chica Vera, con cédigo estudiantil 73566 y Paolo Esteban Rodas
Nauta, con cddigo estudiantil 77887, protocolo que a mi criterio, cumple con los lineamientos y

requerimientos establecidos por la carrera.

Por lo expuesto, me permito sugerir que sea considerado para la revisidén y sustentacion del
mismo,

Sin otro particular, suscribo.

Atentamente

bl ()2"((’/’&71 D,

Mgt. Isabel Arteaga




OFICIO RRHH-0121301

Cuenca, 13 de diciembre de 2019

Ingeniero

Oswaldo Merchan Manzano

DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

Presente

De mis consideraciones:

Por medio de la presente reciba un cordial saludo, a su vez me permito informarle que de acuerdo al
oficio 317-209-FA-UDA en el cual se solicita que los estudiantes, Byron Damiédn Chica Vera con
C.C. 0105163596 y Paolo Esteban Rodas Nauta con C.C. 0104669908, realicen el Trabajo de
Titulacién denominado: Diagnéstico de Clima Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Erco
Ltda., previo la obtencién del titulo de Ingeniero Comercial, se da por aceptada esta solicitud.

Cabe recalcar que toda informacion que se les otorgue para el desarrollo de su estudio, serd bajo
confidencialidad y con la celebracién de un convenio, donde deberd ser de uso exclusivo para el
desarrollo de su trabajo de titulacion; de igual manera, los estudiantes deberan presentar y exponer a
la Institucién el contenido del estudio que se realice de manera fisica y digital, de evidenciar que no
se cumplié conforme lo establecido, la institucion se reserva el derecho de proceder legalmente.

Sin otro particular suscribo de usted,

.Atentamente,

g b

——y . _—
Ing. Cardlind Carchipulla A
COORDINADOR DE RRHH
COOPERATIVA “ERCO” LTDA.

@f@@ RECURSOS HUMANOS
4, Cooperativa de Ahorro y Crégito
cobPERCO “Broo Lida.”




IR e Rubrica para evaluacion del Protocolo de

|Ciencias de la
Administracion

Trabajo de Titulacion (IVietodélogo y Director)

1.1.Nombre del Estudiante: Byron Damian Chica Vera — Paolo Esteban Rodas Nauta
1.1.1. Codigo: 73566 - 77887

1.2.Director sugerido: Mgt. Arteaga Ortiz Maria Isabel Docente metodélogo: Ing. Guevara Toledo
Carlos Wilfrido

1.3.Codirector (opcional):

1.4.Titulo propuesto: “Andlisis del clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Erco.”

DIRECTOR METODOLOGO

Cumple No Cumple No
cumple cumple

Linea de investigacién

1. ¢Elcontenido se enmarca en la linea de investigacién
seleccionada?

Titulo Propuesto

e
2. ¢Esinformativo? T
o

3. (¢Esconciso? :

Estado del arte el

4. ¢ldentifica claramente el contexto histérico, cientifico, global y A
regional del tema del trabajo? 77

5. ¢Describe la teoria en la que se enmarca el trabajo

7. ¢Utiliza citas bibliograficas?

Problematica

e
2
6. ¢Describe |os trabajos relacionados mas relevantes? ; // i
e
P

8. ¢Presenta una descripcién precisa y clara? s

9. (Tiene relevancia profesional y social? P

Pregunta de investigacion

10. ¢Presenta una descripcion precisa y clara? i

11. ¢Tiene relevancia profesional y social? v

Hipotesis (opcional)

12. ¢Se expresa de forma clara?

13. ¢Es factible de verificacion?

Objetivo general o

14. ¢Concuerda con el problema formulado?

15. ¢Se encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo?

Objetivos especificos

16. ¢Permiten cumplir con el objetivo general?

17. ¢Son comprobables cualitativa o cuantitativamente?

Metodologia

mencionados?

19. ¢Las actividades se presentan siguiendo una secuencia logica?

20. ¢Las actividades permitirdn la consecucién de los objetivos

&
18. ¢Se encuentran disponibles los datos y materiales ST s
"//
7
especificos planteados? 7

21. ¢las técnicas planteadas estan de acuerdo con el tipo de
investigacion?

Resultados esperados

22. ¢Son relevantes para resolver o contribuir con el problema /
formulado? 4

\‘\
S TSNS NS RIS NSRS SN ] s

23. ¢Concuerdan con los objetivos especificos? ~




‘|Ciencias de la
Administracion

Facultad Rubrica para evaluacion del Protocolo de
Trabajo de Titulacién (Mietoddlogo y Director)

de existir?

DIRECTOR - METODOLOGO
Cumple No - Cumple No
.| cumple cumple
24. ¢ Se detalla la forma de presentacion de los resultados? . ‘
25. ¢Los resultados esperados son consecuencia, en todos los A
casos, de las actividades mencionadas? v
Supuestos y riesgos
26. ¢Se mencionan los supuestos y riesgos mas relevantes, en caso !//

27. éEs conveniente llevar a cabo el trabajo dado los supuestos y
riesgos mencionados?

Presupuesto

reglamento?

\\\\ N .\'

28. ¢ El presupuesto es razonable? o
29. ¢Se consideran los rubros més relevantes? v
Cronograma

30. ¢Los plazos para las actividades estdn de acuerdo con el i

Citas y Referencias del documento

31. ¢Se siguen las recomendaciones de normas internacionales
para citar?

Expresion escrita

32. ¢La redaccion es clara y facilmente comprensible?

33. ¢El texto se encuentra libre de faltas ortograficas?

\{\ N

OBSERVACIONES METODOLOGO:

OBSERVACIONES DIRECTOR:

k Jonsond
N

METODOLOGO

DIRECTOR




yg - |Facultad Oficio Director: Revisién modificaciones

| | Ciencias de la

7' | Administracion sugeridas por Tribunal | |

Cuenca, 05 de febrero de 2020

Oswaldo Merchan Manzano
DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

|
|
|
|
l Ingeniero,
|
|
1

De mi consideracion,

Yo Maria Isabel Arteaga Ortiz informo que he revisado los cambios realizados al protocolo del
trabajo de titulacion previo a la obtencién del titulo de Ingeniero Comercial, denominado
: : “Analisis del clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda., en la
ciudad de Cuenéa.”, elaborado por el estudiante Byron Damian Chica Vera, con cddigo
estudiantil 73566 y Paolo Esteban Rodas Nauta, con cédigo estudiantil 77887. Trabajo que
segin mi criterio cumple con las modificaciones sugeridas por el Tribunal y puede continuar su

desarrollo planificado.

Sin otro particular, suscribo

Atentamente

24, z/(ﬁr’zzj )

Mgt. Isabel Arteaga
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UNIVERSIDAD
DEL AZUAY
Estuela_ ADM-RE-EST-01
Administracién ~ Protocolo de Trabajo de Titulacion Version 01
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Datos Gene_l_'_ales

1.1. Nombre del Estudiante

1.1.1...Codigo.

1ua073566 - ua077887

1.1.2. Contacto

Teléfono: 412 - 87 - 87

Celular: 0983859114 i S

Correo Electronico: dchica@es.uazuay.edu.ec

Rodas Esteban

Teléfono: 407 - 92 - 42

...................................... Celular:--.0995578860

Correo Electronico: Esteban.r95@es.uazuay.edu.ec

1.3. Co-director-sugerido:-Apellidos; Nombres; Titulo:

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

1.5. Tribunal designado:

1.6. Aprobacmn:

1.7.1. Cédigo SIES: 04193 Competencias Laborales . '
1.7.2.-Tipo-de-trabajes

a) Proyecto de investigacion

"""""""""""""""""""" b) Investigacion cientifica

1.8. Area de Estudio:
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1.10. Subtitulo: UNIVERSIDAD
Opcional, para definir y aclarar PHEicfi4#ades del trabajo

................................ L8157 0000
T Contenido T
________________________________ 2.1. Motivo de la Investigaciom:

En la escuela de Ciencias de la Administracién, nos identificamos con la materia

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

------------------------------ son- la-S-d-imenSioneS'deluclima--pesitivoynega'tivo-de—’COOPERGO;para-construir>un~~~~->~~~~~
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, gribienle It al DD .. v e g s !
-------------------------------- 2.2.-Problemitica—— .

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

------------------------------- y-rendimientos-de-los-empleados;-dificultando--verificar--el -cumplimiento-de-fos -
................................ objetivos.y metas propuestas por la entidad.
-------------------------------- 2:3.-Pregunta-deInvestigacion:

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

""""""""""""""""" desconocimiento de la-precepcién de los colaboradores sobre la gestion gerencial;, no~

-------------------------------- permite utilizar técnicas apropiadas para la gestidn del talento-humano. El ebjetivo-del -

Edicion Autorizada
15000 ejemplares N2 O 9 4 O 9 4 O
935,501 - 950.500
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de Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda., en la ciudad de Cuenca, otorgando una
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En términos de Idalberto Chiaven‘a’tB'EY(ﬁ% 2 &Rtura organizacional esté caracterizada
DEL AZUAY

principalmente por 6 elementos: Regularidad de los comportamientos observados,

normas, valores dominantes, filosofia, reglas y clima organizacional

""""""" --haciendo que los trabajadores conviertan su lugar de trabajo-en su segundo hogar; deesta -

....................... manera.el ambiente laboral involucra.e.incide.de-manera-directa en la vida.laboral y..........

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

\Edicion Autorizada

«  15.000 ejemplares N" U 9”21 O 9 4 2 |

.+ 985501 -950.500 ¢ 0
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T T Cultura— e ot et Cultura i
Clan Adhocritica

""""" Cultura Cu‘tum
..................... § Jerirquica de Mercado

Clan: Es similar a una estructura familiar, se ‘caracteriza por combatir valores y metas,

------------------- trabajo-en-equipoy participacion de los empleados: En-esta-cultura;-se-permite-que tos- .

------------------------- empleados-comenten con el fin de-impulsar.el.crecimiento de la organizacién

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

—grande-de este tipo-de organizaciones consiste-en-la- innovacién-constante-de-sus-bienes -y

......................... Servicios -

Jerarquico: Esta cultura realiza los deberes segiin lo que esta establecido en los

procedimientos, dé manéra que €l trabajo s¢ vuelve formmal "y estructurado. Es una

------------------------- organizacién-que-le-gusta pre-visualizar-a-largo-plazo;-procura-mantenerse-estable-y-—-
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eficiente a través del tiempo. B NMROERSIREBn claro nivel jerarquico, decisiones
DEL AZUAY

centralizadas y la razén de permanecer unido se sebe a la cantidad de reglas formales y

politicas.

.............................................................. 8o s s, e

" Lacultura influye en las caracteristicas del clima por su efecto sobre las acciones yfos

------------------------- proeesos~-dé-~pensamiento-»del»lider;—-pero-,—-mdo--lo-que-realieerel-rlrl’derrafeetararel~elima~de--»----»-------

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, la organizacion. Estas influyen tanto en la motivacion como en la satisfaccion individual

y del equipo” (Hiriyappa, 2012, pag.50).

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

""""""""""" cuentalas causas o-variables que lo generan, sin embargo, no-se-debe precipitar-a destacar -

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, otras posibles causas, debido-a-que un.sintoma no.es relacionado solamente con.una.........

0936178

- Edicion Autorizada
. 15,000 ejemplares N°
935,501 - 950.500
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la organizacién, pues solo de esta manera, se puede tomar las respectivas acciones

correctivas para eliminar la toxicidad de la organizacién o de fortalecimiento de buenas

__problema lab_(_)__ralra un problema personal.

Tnstrumentos de medicion del clima organizacional

Pese a la complejidad de la medicién del clima organizacional, debido a que se pretende

medir la percepcion de los trabajadores y esta, supone el riesgo de caer en la subjetividad

.......................................
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Cooperacién, Reconocimiento, MativVd&iaus | Gempensacion, Desarrollo Profesional y

Profesional, Higiene y Salud OcupaDc%lﬁé%%Qé%’acién del Desempefio, Autoevaluacion,

Socializacién, Balance Vida-Trabajo, Etica, Normas, procesos y Procedimientos, Libre

Asociaciot, Soliicion de Cotflictos, Identidad, Griipos Informales, Trabajo en Equipo e

"""""""""""" Buissnessand"Organizatian'Ciimate‘fndex'(BOCI)' de Beltran (2018): este instrumento

w..pretende. medir el clima organizacional en-14 dimensiones: distancia psicolégica con los-. -

0940942

- Edcion Aularizada |
15000 ejemplares ‘N
| 935501-950500 . -
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Profile of a Organization de Garcia (2009), esta conformado por 8 dimensiones: Método

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

______________________________ 2.6. Hipotesis
No aplica
2.7. Objetivo General .
= Anglizar-el clima organizacional de-la-Cooperativa-de-Ahorro-y €rédito “ERCO” Ltda;;
rrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrr en la ciudad de Cuenca, a través de la-aplicacién de.una herramienta para proponer un...._..

....2.8. Objetivos Especificos .. ...
1. Revisar bibliografia sobre la cultura y clima organizacional.

2. Determinar el tipo de cultura organizacional de la Cooperativa de Ahorro y

..3...Aplicar la herramienta para el diagnéstico.del clima organizacional y presentar. ...

los resultados.

4. Proponer un plan de acci6én para el clima laboral.

De acuerdo a las bases tedricas corresponde utilizar enfoques cualitativos y

..2.9. Metodologia . ;

------------------------------- empleados; y-analizar-los resultados para preparar-un plan-de-accién respectivamente. .-

............................... Mediante el uso de estas herramientas se pretende levantar informacion para identificar

Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, fsm s s e o o A R R SRS
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La poblacién del estudio est4 integrado por los empleados de la Cooperativa de Ahorro

y Crédito “ERCO” Ltda., a nivel nacional, conformada por 180 empleados.

,,,,,,,,,,,,,,,,, SRR ¥/ 1 V=03 1 c: o sovs oo OO ONSOSHUSORS RS SSRSSS S

“Lamuestra del 'éSﬁId’iG “estd integrado por 105 empleados de 1a Coop: erativa de Ahorro

--------------------------- y-Crédito “ERCO” Ltda.; enla-ciudad-de Cuenca; representado-por-105-empleados: -
- [semmsi . foemmmsoas |
""""""""""""""""" 30 anivel nacional, T R

B [Ty e por v I
o |muestRATOTAL. | 0s |
.................................................................................................................................................................. Fuente: COOPERCO Ltda.............
- Blalorado” por Chicay Rodas: (2019)

0940940
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a consideracién de los directivos para su aplicacién, ademés, compartir el plan con

- Rlta-de-colaboracion-de tos-empleados -

2.11. Supuestos y riesgos

2.12. Presupuestos ' b : '
----------------------------------------------------------------- Rubro e COSEOAUTSDY-|-orrsorreconee JuUStIfICACION oo
Gastos de transporte $40 Costos de transporte para llegar a la
""""""""""""""""""""""""""""""""""""" N = 1) (= A
___________ Costo de impresiones $100 Impresion ~ de herramientas,
borradores, etc.
_________________________________________ ~Tutorias.....oweeeo. $400..____| Guia necesaria para el desarrollodela |
tesis.
"""""" TOTAE - §540

2.14. Esquema tentativo

Introduccién

1.3 .Estructura Organizacional

__Capitulo 2. Marco Teorico

2.1.Cultura Organizacional

2.1.3 Tipos de cultura organizacional

2.1.4 Herramienta-de-cultura organizacional s

2.2.Clima Organizacional

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

2.2.3 Herramientas del clima organizacional

2.2.4 Clima Organizacional relacionado. al Liderazgo

2.2.5 Clima Organizacional relacionado con la Motivacién
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Capitulo 3. Diagnéstico de cultura y clima organizacional de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “ERCO” Ltda., en la ciudad de Cuenca.

--------------------------------------------- 3'."1';Metodologia-de-~1a'-cu1'tura-'orlganiz'aciona'l""-"----"--’"'-“'"--~~-----'~~~~"--’---~--~-~---“‘~~'-~-----~------~~-~~~'
' 3.2.Anélisis y presentacion de resultados de cultura organizacional

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Capitulo 4. Plan de accién de clima organizacional para la Cooperativa de

S A Héi"r"d"y Crédito “ERCO™ Lt'd'éif,“ en'la ciudad de Cuenca. T
"""""""""""""""""""""""" 4.1:Propuesta-delplan-de accién para-la-Cooperativade Ahorro -y Crédito—

“ERCO” Ltda., en la ciudad de Cuenca.

2.15. Cronograma

""""""" Objetivo | Actividad “Resultado esperado | Tiempo ]
Especifico . : ‘ (semanas) |

Revisar Revisar la parte | Fundamentacién  de | 6 semanas

‘bibliografia...sobre. |-teérica...sobre. . la | Conocimientos. ...y e

cultura y clima | cultura y clima | empleo de bibliografia

-organizacional. ~organizacional |-paraconsutta oy |

citacion.

Determinar la| Aplicar ~de  la | Identificacién del tipo | 6 semanas |

cultura L herramienta _ de|de . eultwral| .|

organizacional de | cultura organizacional de la

la-.Cooperativa-|-organizacional —en |-Cooperativa- ERCO?-|-orrcrororrercnf o

“ERCO” Ltda., en | la cooperativa. Ltda., en la ciudad de

Taciudad de Cuenica, e

Cwenca. | 4\

Aplicar la| Aplicar de la|Obtencién de la| 6 semanas |

herramienta y.|.-herramienta .. . de.|.percepcion..de...los | ... .|

presentaciéon  de | clima colaboradores -de la

-resultados de-clima-|-organizacional -a-|-cooperativa - L e R

laboral. los colaboradores | identificacién de las

""""""""""""""""""""""""" de la empresa "y | variables que afectan | T

_________________________________________________ posteriormente, (el  clima| |

an4lisis y | organizacional.
............................................... -presentacion.....de.| ... |-
resultados.

Proponer ~unplan | Propuesta~deun'|"Aplicacion del plan-de | 6 semanas 1~

de mejoramiento | plan de mejora | mejora de clima

‘del clima laboral | basado en  las | organizacional. | T

de la_Cooperativa | variables COLL| e

“ERCO” Ltda., en | menor puntuacion.

T L 1< o [ B .-:HH I S —————

Cuenca. .

""""""""""""""""""""""""""""""""""" TOTAL 24 semanas |

Edicion Autorizada
15.000 ejemplares
935.501 - 950.500

Nn
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2.17. Anexos : ‘

2.18. Firma de responsabilidad (estudiante)

"""""""""""" 2:21. Fecha de entrega
06 de febrero de 2020

| EdeenAvemzda
18000 clempleres - [NE
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