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Resumen

El presente trabajo de investigacidn se desarrolla con el objetivo central de identificar las
caracter ®ticas actuales de la cultura organizacional que potencian la motivacidn y compromiso

laboral, en los empleados de la oficina principal de la Cooperativa Sagrada Familia ubicada en
Tegucigalpa, en el primer semestre del afb 2019. Esta investigacicn es de tipo correlacional

porque analiza la relacién entre las variables, se utilizGméodo inductivo donde inicialmente se
presentan los aspectos particulares del problema, hasta llegar a los aspectos m&s generales. Los
instrumentos utilizados para la recoleccidn de la informacién fue una encuesta que permitid
medir las opiniones y percepciones de los empleados sobre los siguientes aspectos, normas y
valores, compromiso con la mision y vision, comportamiento ético, motivacion, liderazgo del jefe,
compromiso, beneficios laborales, enfoque de la cooperativa, desarrollo personal, relacion con
jefe y compaiieros, evaluacion de desempeiio, utilizando el méodo Likert, la cual tiene una alta
confiabilidad de 0.91 segtn el mé&odo de Alfa de Cronbach, el instrumento se aplicGa 72
colaboradores; adem&s, se realizd una entrevista estructurada al Jefe de Talento Humano. Segtn
los resultados obtenidos, la Cooperativa cuenta con caracter Bticas particulares que favorecen la
motivacién y compromiso de los colaboradores como ser: estabilidad laboral, beneficios laborales,
adecuada socializacian de la misidn, visidn, valores, pol ficas, reglamentos, lo que permite que al
menos el 74% del personal se identifique y se comprometan con la Cooperativa. Los factores que

afectan la cultura organizacional de la Cooperativa son: poca formacién en tema de éica laboral,



valores y normas, los reglamentos y pol ficas no son aplicados a todo el personal de forma
igualitaria, los premios y reconocimientos son escasos y no son aplicados en forma justa. Se
presentan trece propuestas de mejora, con el fin primordial de fortalecer la cultura

organizacional y por ende la motivacid y compromiso de los empleados.

Palabras claves: (Cultura organizacional, compromiso, motivacidn, subculturas
organizacionales).
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Abstract

This research work is developed with the central objective of identifying the current
characteristics of the organizational culture that enhance motivation and work commitment, in
the employees of the main office of the Sagrada Familia Cooperative located in Tegucigalpa. This
research is of a correlational type because it analyzes the relationship between the variables, an
inductive method was used where initially the particular aspects of the problem are presented,
until reaching the most general aspects. The instruments used to collect the information was a
survey that allowed measuring the opinions and perceptions of employees on the following aspects,
standards and values, commitment to mission and vision, ethical behavior, motivation, leadership
of the boss, commitment, benefits labor, cooperative approach, personal development,
relationship with boss and colleagues, performance evaluation, using the Likert method, which
has a high reliability of 0.91 according to the Cronbach Alpha method, the instrument was applied
to 72 employees; In addition, a structured interview with the Head of Human Talent was
conducted. According to the results obtained, the Cooperative has particular characteristics that
favor the motivation and commitment of employees such as: job stability, work benefits, adequate
socialization of the mission, vision, values, policies, regulations, which allows at least 74% of the
personnel identify themselves and commit themselves to the Cooperative. The factors that affect

the organizational culture of the Cooperative are: little training in labor ethics, values and norms,



regulations and policies are not applied equally to all staff, awards and recognition are scarce and
are not applied in fair way. Thirteen proposals for improvement are presented, with the primary
purpose of strengthening the organizational culture and therefore the motivation and

commitment of the employees.

Keywords: (Organizational culture, commitment, motivation, organizational subcultures).
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CAPITULO I. PLANEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En este cap fulo tomaremos en consideracicn temas importantes como ser; T fulo de la
investigacicn, problema y preguntas planteadas, los objetivos, justificacicn del proyecto y

viabilidad.

1.1 Introduccicn
El presente estudio tiene como prop&ito conocer la cultura organizacional que impera en
la oficina principal de la Cooperativa Sagrada Familia, ubicada en Tegucigalpa, en el primer

semestre del afp 2019.

Chiavenato (2009) se refiere a la cultura organizacional a la forma de vida de la
organizacidn en todos sus aspectos, sus ideas, creencias, costumbres, reglas, té&nicas y al

conjunto de valores y normas compartidas que controlan las interacciones de los empleados.

La Cooperativa Sagrada Familia, se fund&el 14 de febrero 1969, como una iniciativa de
tres sacerdotes catdicos, iniciando operaciones con L 2,450.00 con el fin primordial de ayudar a
las personas de escasos recursos a forjar un patrimonio que les permitiera financiar sus

actividades, actualmente cuenta con 181 empleados en la oficina principal.

El alcance del estudio es de tipo correlacional, ya que analizaremos el efecto que tiene la
cultura organizacional en la motivacién y compromiso de los empleados de la oficina principal,
el andisis se realizOa través de una encuesta, creada a traves del mé&odo Delphi, la cual mide
12 elementos ba&icos los cuales son: normas y valores, compromiso con la misian y visidn,
comportamiento &ico, motivacin, liderazgo del jefe, compromiso, beneficios laborales, enfoque
de la cooperativa, desarrollo personal, relacicn con el jefe y comparferos, evaluacicn de

desemper.



La encuesta fue validada utilizando el Alfa de Crombach, la cual tiene una validez de
0.91 denotando que el instrumento es confiable, la muestra se determindutilizando el muestreo
probabil stico, utilizando el mé&odo LQAS, aplicando el instrumento a 72 empleados, con los
resultados obtenidos se presentan propuestas de mejora que le permitirén a la Cooperativa
Sagrada Familia incrementar la motivacicn y compromiso de los colaboradores de la oficina

principal.

1.2 Antecedentes del Problema

La cultura organizacional tiene su origen en la historia de la empresa y el entorno donde
se desarrolla, estaconformada por un conjunto de valores, normas, lenguaje, ritos, costumbres,
h&bitos, creencias, comunicacid, sistema de produccicn, liderazgo, relaciones interpersonales,
comportamiento y el ambiente laboral que comparten tanto los colaboradores de la organizacicn
como sus clientes y proveedores, podr Bmos decir que la cultura organizacional es el ADN de la

empresa, haciendo que &sta sea Unica y diferente a todas las dem& organizaciones.

Una cultura organizacional bien implementada aumenta la productividad y la efectividad
de las organizaciones, generando una ventaja competitiva. Debido a lo anterior, se consider®
importante conocer las caracter Bticas actuales de la cultura organizacional y determinar los
efectos que esta tiene en la motivacicn y compromiso laboral, en los empleados de la oficina

principal de la Cooperativa Sagrada Familia, ubicada en Tegucigalpa.



1.3 Definicién del Problema

Se establece el siguiente problema de investigacian:

JCudes son las caracter Bticas actuales de la cultura organizacional que potencian la
motivacidn y compromiso laboral, en los empleados de la oficina principal de la Cooperativa

Sagrada Familia ubicada en Tegucigalpa, en el primer semestre del afd 2019?

1.4 Preguntas generadas por el problema observado
1.4.1 Quétipo de cultura organizacional impera en la oficina principal de la Cooperativa

Sagrada Familia ubicada en Tegucigalpa, en el primer semestre del afp 2019?

1.4.2 ¢Cudes son los elementos que influyen negativamente en la cultura organizacional
de la oficina principal de la Cooperativa Sagrada Familia ubicada en Tegucigalpa, en el primer

semestre del afd 2019?

1.4.3 ¢Existen subculturas en la cultura organizacional de la oficina principal de la

Cooperativa Sagrada Familia, ubicada en Tegucigalpa, en el primer semestre del afo 2019?

1.4.4 ;Cudes el rol que desempera el departamento de Talento Humano para desarrollar
una visin clara de la cultura organizacional de la oficina principal de la Cooperativa Sagrada

Familia ubicada en Tegucigalpa?

1.45 ¢Cud es el tipo de cultura organizacional que m& beneficiaria reforzar o

implementar en la oficina principal de la Cooperativa Sagrada Familia ubicada en Tegucigalpa?

1.4.6 sQuéefectos tiene la cultura organizacional en la motivacién y el compromiso

laboral, en los empleados de la oficina principal de la Cooperativa Sagrada Familia

ubicada en Tegucigalpa?



1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General

Identificar las caracter Bticas actuales de la cultura organizacional que potencian la

motivacidn y compromiso laboral.

1.5.2 Objetivos Espec ficos

1.5.2.1 Determinar el tipo de Cultura Organizacional que impera.

1.5.2.2 Identificar los elementos que influyen negativamente en la cultura organizacional.

1.5.2.3 Identificar si existen subculturas en la cultura organizacional.

1.5.2.4 Definir el rol que desempera el departamento de Talento Humano para desarrollar

una visicn clara de la cultura organizacional.

1.5.2.5 Identificar el tipo de cultura organizacional que m& beneficiar m reforzar o

implementar.

1.5.2.6 Determinar los efectos de la cultura organizacional en la motivacian y

compromiso laboral.

1.6 Justificacién del tema propuesto

La cultura organizacional es la parte esencial en una empresa porque a través de ella se
comparten las normas y los valores, no solo de manera interna, sino que también se comparte
con los clientes y proveedores. Es de relevancia para nosotros estudiar el tema de cultura
organizacional, porque como hemos aprendido a lo largo de la maestr &, la misma es fundamental

para lograr motivacién y compromiso laboral en los empleados.



1.7 Viabilidad

Tabla 1. Viabilidad

Recursos Descripcin

Financieros Se contaracon el apoyo financiero del departamento de Talento Humano de
la Cooperativa Sagrada Familia, como ser los gastos de impresié&, produccicn

de herramientas de marketing, procesos de capacitacin.

Log Eticos Sal&h de capacitacidn, distintas actividades de marketing, como ser
brochures, banner publicitario, desarrollar anuncios donde se divulgue la

cultura organizacional.

Humanos El trabajo humano lo realizaremos dos alumnas de la Maestr & en Direccicn

de Recursos Humanos, con el apoyo del Departamento de Talento Humano.

Materiales Computadoras de cada estudiante. Vehtulo de cada estudiante. Hojas de

Papel, 1&pices, impresiones.

Temporales El tiempo en que se evaluar&y se realizarala caracterizacién y propuesta de
cultura organizacional, se realizar&en el segundo trimestre (meses de abril,
mayo y junio) del afp 2019.

Fuente: Elaboracién propia






CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En este cap fulo se procede a sustentar las teor &s, andisis y conceptos relacionados con
el tema de investigacidn, se tomaran en consideracia temas importantes como conceptualizacidn,
descripcidn de elementos, modelos, tipos de culturas y subculturas y la metodolog & que se utiliza

para medir la cultura organizacional.

2.1 Cultura organizacional: evolucién del concepto
El concepto de cultura organizacional se va desarrollando a finales de los afbs setenta los

siguientes autores la definen de diferentes maneras:

Schwartz y Davis (1981) menciona que inicialmente la cultura organizacional era tomada
en cuenta como las normas y creencias que comparten los miembros de una organizacién, como
parte de una conducta aprendida, pero a medida de los afbs se empezda mirar la cultura
organizacional como algo que agrega valor a la empresa y crea ventaja competitiva. (citado en

Cqar, Ramos, Hern&ndez & Ldpez, 2013, p.351)

Luego de un par de afbs, aparece que una cultura organizacional depende de un nUmero de
personas que interactUan entre s icon el prop&ito de lograr algtn objetivo en su entorno definido.
Por lo que define la cultura organizacional como el patrén de supuestos b&icos que un
determinado grupo ha inventado, descubierto o desarrollado en el proceso de aprender a resolver
sus problemas de adaptaci& externa y de integracicn interna, y que funcionaron suficientemente
bien a punto de ser consideradas vdidas y, por ende, de ser ensefadas a nuevos miembros del
grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacién con estos problemas
(Schein 1983, p. 14). (citado en C(ar, Ramos, Hern&ndez & L ez, 2013, p.351)

La cultura organizacional a lo largo de los afbs ha sufrido muchos cambios en sus
té&minos, explicados desde un inicio como un conjunto de expresiones que tienen significados
para un grupo de personas. Entendiendo primero lo que es la cultura que son las creencias y

costumbres, habitos, valores adquiridos por el ser humano que forman parte de una sociedad.



Cuando hablamos de cultura organizacional también son las creencias valores y significados,

pero en un entorno laboral.

En la dé&ada de los ochenta, muchos autores aportaron detalles a las definiciones antes
mencionadas. Martin y Siehl (1983) explican “que la cultura de una organizacion puede sufrir
cambios espontaneos, ya sea intencionados por la gerencia, 0 por causa de subculturas que
podr Bn ayudar a reforzar la cultura principal” (citado en Cuajar, Ramos, Hernandez & Lopez,
2013, p.351).

Wilkins (1983) describe “que la cultura es el comportamiento acostumbrado de las
personas y la manera en cano ven el mundo (historias, lenguaje y costumbres), de ah Tque, a
partir de diversos analisis, expresen que la cultura es dificil de cambiar” (citado en Cajar, Ramos,
Hernandez & Ldpez, 2013, p.351).

Cuando una persona realiza un comportamiento de manera repetida, provoca que se
genere una costumbre y &ta puede variar de acuerdo al lugar donde se desarrolla. El lenguaje,
las historias, son costumbres que adquieren los empleados y estas permiten que se forme la
cultura, segtn muchos autores es muy dif Til cambiar una cultura, porque es algo que forma parte

del diario vivir de una persona en un entorno determinado.

De igual manera, Denison (1996) “apoya ideas anteriores y menciona que el significado
es establecido por la socializacién de una variedad de grupos identificados que convergen en el
lugar de trabajo” (p. 624). (citado en Cujar, Ramos, Hernandez & Lopez, 2013, p.351)

El trabajo es el segundo lugar donde las personas comparten m& tiempo, esto faculta las
teor BS que mencionan que la cultura organizacional es donde se crean un conjunto de patrones
que tienen significado en un grupo de personas que trabajan en una organizacidn, es ah idonde

las personas comparten costumbres todos los d &s, desde la hora de marcar en un reloj, portar un



uniforme, compartir los valores organizacionales, las normas que comparten entre todos los

miembros.

En pleno siglo XXI se encuentra el aporte de Azevedo (2007) citado por Leite (2009), el cual se
refiere a la cultura organizacional como el Unico factor que diferencia las empresas sostenibles,
debido a complejidad, singularidad y el silencio que se maneja, lo que hace que se vuelva muy
dif Til de duplicar o imitar. En este sentido, la cultura organizacional es un elemento importante
para impulsar la competitividad y productividad de la empresa, ya que reconoce las capacidades
intelectuales, el trabajo y el intercambio de ideas entre los grupos. Al permitir el intercambio de
ideas, facilita la realizacicn de las actividades de la empresa, credndose un clima de
comparerismo, y al mismo tiempo, de entrega en el trabajo favorable a su nivel de produccic
(citado en C({ar, Ramos, Hern&ndez & Ldpez, 2013, p. 351).
La cultura organizacional en las empresas dejGde centrarse en las tradiciones pasadas y
se concentrden el presente eliminando el statu quo con ello, dejando atr& el conservadurismo y
provocando que se lleven a cabo procesos de innovacidn y cambios de hdbitos en las maneras de
pensar y actuar en los empleados, ya que permite el intercambio de ideas entre las personas en

una organizacian.

2.2 Definicidn de la Cultura Organizacional

Jones (2008) expresa que el conjunto de valores y normas que comparten los empleados
en una organizacidn, también se comparte con los clientes y proveedores aumentando la
productividad y efectividad organizacional promoviendo el interé& de cada una de las partes,
porque controla la toma de decisiones, la forma de cdmo se comunican, su comportamiento y el
tipo de ambiente laboral que ah Tse presente. Actualmente diferentes autores se centran en la
ventaja competitiva que genera una cultura organizacional bien implementada entre los

miembros de la organizacidn.

Zapata y Rodriguez (2008) menciona: “La cultura de una empresa tiene su origen en
aspectos como su historia y su entorno; se manifiesta en aspectos como el lenguaje, la

comunicacidn, el sistema de produccicn de bienes materiales, sociales e inmateriales, las
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relaciones interpersonales, el liderazgo y las subculturas” (citado en Gavez & Pé&ez, 2011, p.

129).

Lo sefalado coincide con Davis (1993) quien plantea que las organizaciones, igual que las huellas
digitales, son siempre singulares. La fortaleza de la cultura organizacional se puede interpretar
como el grado de presiéh que ejerce sobre los integrantes de la empresa y sobre sus
comportamientos. La amplitud de la cultura es una medida de su fortaleza, que seramayor si la
extensidn y aceptacicn abarca a toda la empresa (citado en Gavez & Pé&ez, 2011, p. 129).

Si una cultura organizacional es fuerte y los empleados conocen y comparten las normas
y costumbres dentro de una organizacidn, se dice que se pueden alcanzar los objetivos de esta
organizacid, de igual manera ninguna empresa puede imitar las costumbres y valores de otras
empresas, 10 que hace que la empresa tenga su ventaja competitiva y as igenerar ma valor en

ella.

“La cultura es asi un medio que podria ser administrado para mejorar el desempefio y el
logro de los objetivos (Smircich, 1983). La direccidh de una organizacicn puede entonces
formular una estrategia interna para aumentar la identificacicn y la cohesicn de los integrantes
alrededor de los valores claves para la estrategia externa” (citado en Gavez & Pé&ez, 2011, p.

129).

Hellriegel, Jackson & Slocum (2009) sefula que la cultura la definen los patrones y
supuestos, que los empleados experimentan a traves de la socializaci&, varios de estos aspectos
pueden ser el lenguaje, s mbolos, acciones que los empleados realizan todos los d &s, la historia
de la organizacid. Tienen su importancia porque influye en la manera de como el empleado se
siente satisfecho y motivado al realizar sus labores, impactando esto en el desempeid y

productividad del empleado.

10



La cultura organizacional o cultura corporativa es el conjunto de h&bitos y creencias
establecidos por las normas, los valores, las actitudes y las expectativas que comparten todos los
miembros de la organizacid. As ¥ se refiere al sistema de los significados que comparten todos

los miembros de una organizacién y que la distinguen de las dem&s.

Chiavenato (2009) afirma que los habitos, creencias, actitudes y expectativas de los
empleados seran establecidos por las normas y valores que la organizacicn tenga establecido,
todos los miembros de la organizacin los comparten y son distintos a otras organizaciones, la
manera en que ellos piensan y se comportan es lo que da la esencia a cada empresa, ya sea desde
su atencicn al cliente, la manera de cdno hacer sus negocios, el trato en las relaciones
interpersonales entre los empleados, el nivel de libertad para poder tomar decisiones y el

empoderamiento de los empleados es lo que constituye una verdadera cultura organizacional.

De acuerdo con las definiciones mencionadas anteriormente se considera que la cultura
organizacional es fundamental para el logro de los objetivos organizacionales, porque es aqu T
donde los empleados comparten sus ideas, pensamientos dentro de la organizaci&n, guiando su
comportamiento hacia las normas y valores que los gerentes esperan para alcanzar mayor

eficiencia y competitividad.

2.3 Origen la cultura organizacional

La cultura organizacional es importante para poder definir los valores que orientan a la
organizacian y a los empleados. Los gerentes asumen un papel importante en la creacicn y
refuerzo de la cultura organizacional por medio de sus acciones, sus comentarios y las visiones

que adoptan.
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Jones (2008) manifiesta que normalmente las caracter sticas personales de cada empleado
son las que van a determinar si &te se siente atra o hacia las caracter sticas de una organizacidn,
ya que estos pueden ser similares a los suyos, ocurre lo mismo con las empresas en los procesos
de reclutamiento y seleccidn atraen y contratan a las personas que comparten sus valores

organizacionales.

Si las personas no llegan a sentirse identificadas puede que se vayan, lo importante de
esto es que cada vez que un empleado se siente comprometido con los valores, la cultura es m&s

fuerte y suele distinguirse mas de las otras empresas.

Chiavenato (2009) comenta que los valores de la organizacién se componen de algunos
supuestos b&icos sobre la naturaleza humana, los cuales funcionan como la parte central de la
cultura organizacional. Estos supuestos orientan a las personas hacia el orden y funcionan como
principios pol ficos consistentes que imprimen direccid, integridad y autodisciplina en las

personas.

El origen de la cultura organizacional se da desde las caracter Bticas personales de cada
persona. El objetivo de la empresa es orientar estas caracter Bticas personales a las caracter gticas
de las organizaciones porque é&tas deben actuar en conjunto para alcanzar los objetivos
organizacionales, de igual manera se menciona que el origen puede darse desde los supuestos

que orientan las personas de c@no deben actuar o comportarse en las organizaciones.

Pacheco (2016) manifiesta que la cultura organizacional define los |mites
organizacionales para luego influir en los | mites individuales a medida que el empleado se vaya

sintiendo comprometido con la empresa, generar@mejoras en las relaciones interpersonales, tanto
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su integracicn y cohesidn, los empleados se van a sentir identificados con las normas y valores,

modificando el sistema de comportamientos de ellos.

Muchas de las pr&ticas que las empresas realizan para comunicar su tipo de cultura son
los ritos que realizan por ejemplo en algunas empresas utilizan disfraces para celebrar una fecha
festiva, tienen un canto especial para los cumpleaferos, de esta manera los gerentes comunican

la cultura a sus empleados.

También las historias, normas y valores son parte de la cultura, otras empresas
seleccionan al empleado del mes y los nombran de manera creativa, para procesos de ascensos o
cambios de puestos, realizan ceremonias de celebraci&, las celebraciones de cumpleafs entre

compareros refuerzan la cultura organizacional.

2.4 Elementos observables y ocultos de la cultura organizacional

Seg(n el modelo del arbusto para explicar la cultura organizacional presentado por Rodr fuez
(2007) menciona: “las hojas del arbusto simbolizan la parte visible de la cultura: los
comportamientos, las ceremonias, el lenguaje, el entorno f Fico, las historias, los smbolos y los
lemas. Mientras, los elementos no visibles de la cultura se encuentran en las ra€es del arbusto,
&tos son: los valores, las normas y las creencias (citado en Montafrez, 2011, p. 184).

2.4.1 Elementos observables de la cultura
Es posible inferir los elementos m& visibles de una cultura a partir sus actividades de

socializacidn, s mbolos, lenguaje, relatos y pr&ticas.

Hellriegel, Jackson & Slocum (2009) menciona los siguientes elementos observables:

(a) Pr&cticas: Las pr&ticas compartidas son el elemento cultural m& complejo y visible e
incluyen los tabUes y las ceremonias. Los tabUes son conductas que la cultura proh be.

(b) Relatos: Los relatos refieren casos, hazafas, leyendas y mitos Unicos de una cultura. Con
frecuencia, &tos describen las creencias y los logros singulares de los | feres, obtenidos a lo
largo del tiempo, en t&minos heroicos y romanticos. El relato b&ico podr & estar fundado en
un hecho hist&ico, pero cuando el caso es contado unay otra vez, la ficcién va embelleciendo
algunos de los hechos.

(c) Lenguaje: El lenguaje es un sistema de sonidos vocales, signos escritos y gestos compartidos
que los miembros de una cultura utilizan para transmitir significados especiales.
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(d) Smbolos: Un sibolo es cualquier objeto visible que se utilice para representar un valor
abstracto compartido o algo que tiene un significado especial. Los simbolos son la forma de
expresidn cultural observable m& sencilla y b&ica. Pueden tener forma de logotipos,
arquitectura, uniformes, premios y muchas otras expresiones tangibles.

(e) Socializacidn: La socializacicn es un proceso que sirve para introducir a los nuevos
miembros a una cultura. EI camino m& seguro para hacerlo es que otros miembros de la
cultura modelen roles, ensefen, sean coaches y observen las normas de forma consistente (p.
596).

2.4.2 Elementos ocultos de la cultura
Los supuestos, los valores y las normas sientan las bases de una cultura, pero no se pueden

observar de forma directa.

Hellriegel, Jackson & Slocum (2009) menciona los siguientes elementos ocultos:

(a) Normas: Las normas son reglas que regulan las conductas de los miembros de un grupo.

(b) Valores: Los valores son las creencias b&icas que abrazan las personas en cuanto a cosas que
son importantes, que tienen sentido y que son estables a lo largo del tiempo.

(c) Premisas: Las premisas compartidas son las ideas y sentimientos subyacentes que los
miembros de una cultura dan por sentados y que consideran ciertos (p. 596).

Existen elementos de la cultura organizacional que desde el momento de formar parte de
una empresa nos damos cuenta de ellos, por ejemplo, los smbolos que utilizan como su logo,
fotograf ms del empleado del mes, cuando una oficina estadecorada por el cumplears de algtn
comparero de trabajo, cuando los empleados andan el viernes con una vestimenta diferente a las
de los lunes a jueves, las ceremonias del d® de la empresa, promociones y procesos de
socializacid. Sin embargo, hay algunos elementos que, si no estamos por mucho tiempo en ese
lugar o no compartimos con los dem& empleados no podremos describir cuales son los
sentimientos del empleado, las normas que deben seguir y los valores organizacionales en

algunos casos son el respeto, lealtad y trabajo en equipo.

Chiavenato (2009) denota que hay elementos de la cultura organizacional que son m&

f&iles de ver que otros, los describe como un iceberg, donde explica que la parte m& alta son
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los elementos como la estructura, descripciones de puestos, objetivos, tecnolog Bs, estrategias,
méodos y procedimientos, son f&iles de observar por todos los miembros de la organizacidn,
clientes y proveedores. Mientras que la parte m& grande es la que est&bajo el agua, la que no se
puede ver y la conforman las normas, valores, relaciones afectivas, percepciones y formas de

influencia de poder, estén orientados a los aspectos sociales de los individuos.

Componentes visibles y observables ptblicamente: orientados hacia los aspectos operacionales y
las tareas (Chiavenato, 2009).

Estructura organizacional: Es el conjunto de todas las formas en que se divide el trabajo en tareas
distintas y la posterior coordinacicn de estas.

T iulos y descripciones de puestos: Es el documento a través del cual se define: el objetivo, las
funciones y actividades, relaciones, condiciones laborales y autoridad.

Objetivos y estrategias: Comprender la misié general y los valores de la organizacién; garantizar
que las acciones propias y de los empleados coincidan con ellos.

Tecnolog B y praticas operacionales: La tecnolog & cambia con rapidez y los empleados deben
ser capaces de dirigirse a la persona que cuenta con la informacié que necesitan para desempefar
su trabajo.

Policas y directrices de personal: Es la orientacién o directriz que debe ser divulgada, entendida
y acatada por todos los miembros de la organizacidn, en ella se contemplan las normas y
responsabilidades de cada &ea de la organizacia.

Méodos y procedimientos: Fayol hac & hincapi€en la estructura y los procesos formales, porque
cre B que son necesarios para el debido desempefd de todas las tareas importantes. En pocas
palabras, para que las personas puedan trabajar juntas de forma correcta, requieren contar con una
definicidn clara de lo que estan tratando de lograr y de cé@mo sus tareas contribuiran a alcanzar las
metas de la organizacicn

Medidas de productividad f®ica y financiera: Determinar las metas de la organizacidn y los
medios para alcanzarlas (pag.178).

Componentes invisibles y cubiertos, afectivos y emocionales: orientados hacia los

aspectos sociales y psicoldgicos (Chiavenato, 2009).

Formas de influencia y de poder: El uso efectivo del poder es el elemento m& importante
de la administracid. El poder también puede verse como una sefal de eficacia personal; Es la

habilidad de movilizar recursos para lograr un trabajo productivo.

Percepciones y actitudes de las personas: Con base en sus percepciones acerca de los

resultados, los empleados experimentaran diversos grados de satisfaccicn o insatisfaccidn.
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Sentimientos y normas de los grupos: Para crear una unidad cohesiva o un “sentimiento
de equipo”. En la primera etapa se aclaran las normas, las reglas y las expectativas, pero también
debe desarrollarse una cultura de equipo impl Tita, astcomo relaciones informales entre los

miembros.

Valores y expectativas: Las visiones incluyen valores y principios universales que gu &n

el comportamiento; proporcionan un sentido de direccidn.

Formas de interacciones informales y relaciones afectivas: A pesar de nuestras
circunstancias y de los recursos tecnoldgicos disponibles, las mismas habilidades humanas

b&icas yacen en el corazn de la interaccidn humana efectiva.

Alvarez ( 2004) menciona que diferentes situaciones van a determinar a un hombre en
una organizacidn, la forma de su aprendizaje y accicn social construye ya sea de manera
consciente e inconsciente lo que son las creencias o valores, los ritos, historias, el lenguaje y
comunicacidn estos elementos empiezan a formar parte de una cultura en una organizacin, otros
aspectos como la estructura organizacional, el clima laboral, la motivacién a los empleados,
sistemas de reconocimientos serén elementos sociales determinantes en el establecimiento de una
cultura organizacional, de igual manera considera que los elementos como los ritos, historias,
lenguaje son determinados por la accién social, como ser el concepto que el Ider de la
organizaci tiene sobre el hombre, la estructura, el clima de la organizacid, el sistema cultural,

relacicn entre variables influyentes para describir la cultura corporativa.

Autores como De Val Pardo (1997) identificaron algunas caracter Bticas comunes que defin &n a
la cultura y que estén presentes en las definiciones anteriores:

a) Ser intangible: la cultura se manifiesta a través de comportamientos y normas.
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b) Depender de la percepcidn individual: la objetividad no cabe al depender de las
percepciones de los sujetos.

c) No medirse fielmente: los indicadores permiten sdo una aproximacicn al concepto.

d) Ser conocida por todos los que se ven afectados: este punto no implica que sea aceptada
por los mismos (Citado en Gdngora, Nobile & Reija, 2014, p.53).

2.5 Valores que determinan la cultura

Jones (2008) sefala que la cultura organizacional se determina por dos tipos de valores:
Uno de los tipos de los valores son los terminales, siendo las caracter Bticas o conductas como
resultado final, en las organizaciones va a depender de quévalores son los que esperardn que los
empleados alcancen, puede ser amabilidad, eficiencia, cortes B, responsabilidad. El segundo
valor son los instrumentales que son los valores deseados en una organizacién como ser: empat &,
puntualidad, creatividad y respeto, dependiendo de los objetivos que la empresa tenga
establecidos. Se entiende que los valores terminales son los valores que la empresa quiere llegar
a tener, y los instrumentales fomentan los valores de la empresa. Muchos de estos valores no son
f&iles de percibir porque se manifiestan en la manera de pensar y actuar de las personas y muchas
veces se dan de manera inconsciente, sintiéndose identificados con la empresa y tomando una

decisicn al mismo tiempo sobre quévalores quieren seguir.

Jones (2008) afirma:

Los valores son criterios, esténdares o principios clave generales que las personas usan para
determinar quétipos de comportamientos, eventos, situaciones y resultados son deseables o
indeseables. Existen dos tipos de valores: los terminales y los instrumentales. Un valor terminal
es un estado final o resultado deseado que las personas buscan alcanzar. Las organizaciones
podr Bn adoptar cualquiera de los siguientes valores terminales, es decir, tomarlos como
principios clave: la excelencia, la responsabilidad, la fiabilidad, la rentabilidad, el car&ter
innovador, la econom &, la moralidad y la calidad (p.178).

Los valores organizacionales empiezan a formar el modo de pensar de las personas, se

entiende como su propio sistema de valores influyendo ya sea de manera positiva como negativa
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la forma de c@no van actuar e interpretar una situacicn dada en la organizacid, los valores van

a variar de cada organizacid creando diferencias culturales en cada una, de igual manera sucede

cuando las organizaciones tienen diferentes regionales, sus valores pueden cambiar,

observandose el efecto que puede tener esto en la cultura organizacional.

2.6 Tipos de Cultura

a)

b)

d)

Hellriegel, Jackson & Slocum (2009) manifiesta:
La cultura organizacional es posible describir varios tipos generales de la misma:

Cultura burocrdica: En una cultura burocrdica, las reglas formales y los procedimientos de
operacicn estandar regulan la conducta de los empleados y la coordinacién se logra por medio
de las relaciones jer&quicas de dependencia. Los intereses de la burocracia a largo plazo son
la previsidn, la eficiencia y la estabilidad. A efecto de garantizar la estabilidad, las tareas, las
obligaciones y las facultades de todos los empleados estan definidas con claridad.

Cultura de clan: La cultura de clan también se caracteriza por su enfoque interno, el control
de la conducta es m& sutil. Existen pocas reglas y procedimientos formales. Los miembros
de la organizacicn reconocen que tienen una obligacién que va m& alla del simple
intercambio del trabajo por un sueldo. Comprenden que las contribuciones a la organizacicn
(por ejemplo, horas laboradas por semana) podr &n exceder a los establecidos en los contratos.
La cultura de clan logra la unidad por medio de un proceso de socializacicn largo y profundo.
Cultura emprendedora: En una cultura emprendedora, el enfoque externo y la flexibilidad
crean un entorno que fomenta que las personas asuman riesgos y tambié el dinamismo y la
creatividad. Asimismo, hay un compromiso con la experimentaci@, la innovacicn y en ser
siempre de vanguardia. Una cultura emprendedora es adecuada para la fase de arranque de
una nueva empresa.

Cultura de mercado: En una cultura de mercado, los valores y las normas reflejan la
importancia que tiene cumplir metas mensurables y demandantes, sobre todo las que tienen
base financiera y en el mercado (por ejemplo, crecimiento en ventas, rentabilidad y
participaciédn de mercado). Una competitividad muy fuerte y una orientacicn hacia las
utilidades prevalecen en toda la organizacicn (p&y. 602).

Cada organizacidn se distingue por las caracter Bticas de su tipo de cultura, existen

diferentes tipos de culturas &stas se van a determinar por la orientacicn de la empresa su misicn

y visiQn, sus enfoques internos o externos, las pol iicas, la flexibilidad, si son emprendedoras,

innovadoras, si se rigen de manera estricta a las reglas y procedimientos, si estan orientadas a los

productos y alcanzar las metas, siempre un tipo de cultura va a imponerse m& que otro. Las
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relaciones sociales entre los compaferos de trabajo y los pocos incentivos econdmicos estén

vinculados de forma directa a la cooperacién con los compaferos.

Hay culturas organizacionales que se adaptan y otras que no lo hacen. Las primeras se caracterizan
por su maleabilidad y flexibilidad y se orientan hacia la innovacié y el cambio. Las segundas,
por su rigidez, se orientan a mantener el statu quo y el conservadurismo (Chiavenato, 2009, p.181).
Un aspecto importante en cada organizacid es la capacidad de adaptarse, al igual en el
tipo de administracian que puede ser cambiante en algunas empresas, de esta misma manera es
la cultura, hay empresas con culturas conservadoras donde los valores, normas y conductas no
cambian a medida avanza el tiempo, tienen un sistema de administracién mecanicista centrandose
m& en el producto y las cuestiones burocr&icas. Mientras hay otras que son culturas adaptables

donde promueven el cambio, la innovacidn y la creatividad, estén preparadas a los cambios

tecnol@icos y la globalizacidn y estan orientadas a los clientes.

Cifuentes & Londofo (2017) clasifica de la siguiente manera los tipos de Cultura Organizacional:

a) Cultura de clan: enfatiza en el desarrollo humano, el trabajo en equipo y la participacién
de los trabajadores.

b) Cultura adhocrdica: valora en lo fundamental la iniciativa, la creatividad y la asuncién
de riesgos.

¢) Cultura racional: también llamada de mercado potencia la consecucién de los objetivos
ambiciosos.

d) Cultura jeraquica: los valores m& importantes son la eficiencia, el cumplimiento de las
normas y la formalizacién de los procesos (p. 38).

Segtn los tipos de cultura que expresa Cifuentes & Londofd (2017) se considera que
todas las culturas que el clasifica puede tener efectos positivos en una organizacicn, porque cada
una describe lo que es el trabajo en equipo mejorando los resultados en las tareas asignadas, otra

fomenta la iniciativa y creatividad dejando que los empleados sean capaces que descubrir y
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desarrollar sus habilidades sin miedo a represalias, también la cultura orientada a lograr los
objetivos organizaciones y la que establece que se deben cumplir las normas y procesos que la
organizacidn ya tenga establecido, permitiendo la eficiencia y competitividad, sin embargo es

necesario que cada organizacin se sienta identificado con un tipo de cultura.

Serrano, Mozo, & Escudero (2017) expresan los siguientes tipos de cultura organizacional:

a) Cultura de adaptabibilidad: combina necesidades de flexibilidad del entorno, con una
estrategia organizacional centrada en su exterioridad.

b) Cultura de Clan: combina necesidades de flexibilidad del entorno, con una estrategia
organizacional centrada centrada en elementos internos. Habitualmente en cuestiones
relacionadas con los integrantes.

c) Cultura de la misicn: combina necesidades de la estabilidad del entorno, con una
estrategia organizacional centrada en su exterioridad. Se caracteriza por hacer gravitar su
actividad, estrategia, estructura e interes en los objetivos y logros de la organizacién. Sus
integrantes son animados a hacerse cargo de la realizacién de estos objetivos y recibir
recompensas a cambio de su consecucidn.

d) Cultura Burocratica: combina necesidades de la estabilidad del entorno, con una
estrategia organizacional centrada en elementos internos. Este tipo de organizaciones
tiene una cultura que apoya a la aproximacién metdlica y extremadamente ténica hacia
la realizacién de las tareas de la organzacién (p. 138).

Gdvez & Péez (2011) explican que hay culturas organizacionales basadas en el poder
que ejerce el puesto de trabajo, por ejemplo, muchos jefes creen en el poder inherente a su
posicicn y saben que tiene en las manos el destino de la organizacién por lo que dejan claro
quienes toman las decisiones en la empresa. Mientras que otras culturas se orientan m& a los
roles y las funciones que tienen en sus puestos y otro tipo de culturas orientan a las personas en
la organizacidn, se preocupa por sus necesidades personales y profesionales y a través de
incentivos los mantienen motivados. De igual manera muchas culturas se centran en la

estabilidad, flexibilidad tanto de manera externa como interna.

Otro tipo de cultura que se puede mencionar es la cultura del empleador donde Wayne

(2010) afirma que la cultura del empleador no solo es responsabilidad del Departamento de
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Recursos Humanos, sino que incluye a todos los miembros de la organizacicn, ya que ellos
trabajan fuertemente en el establecimiento de la imagen o marca que ha eligidla empresa, un
reconocido consultor Toni Kaski menciona que la cultura del empleador afirma que “Es un
proceso sistemd&ico y constante que requiere de una inversién continua, as icomo de un enfoque
IGyico, para alcanzar una meta principal: constituir una empresa con un fuerte atractivo para los

empleados ideales, tanto actuales como futuros”

Wayne (2010) menciona que “una marca incorpora los valores y las normas que guian el
comportamiento de las personas. A través de la cultura del empleador, los individuos se enteran
de lo que persigue la comparir, de la gente que contrata, del ajuste entre los trabajos y el personal,

y de los resultados que reconoce y recompensa” (p. 4).

2.7 Efectos de Cultura Organizacional en los empleados

Jones (2008) sefiala que “los valores culturales pueden suavizar las interacciones entre
los integrantes de una organizacidn. Las personas que los comparten pueden llegar a identificarse
fuertemente con la compafi®, al grado que el hecho de formar parte de ella puede desarrollar

fuertes sentimientos de autoestima” (p.181).

La cultura organizacional puede motivar y permitir a los empleados trabajar en equipo y
sentirse inspirados y facilitar que compartan los valores y normas llegando a una referencia
comun, los empleados no necesitan dedicar mucho tiempo a establecer una buena comunicacién
y superar las diferencias en sus percepciones de los acontecimientos, por las buenas interacciones

interpersonales.

La cultura organizacional es una forma de organizacicn informal que facilita el funcionamiento
de la estructura organizacional. Es un determinante fundamental de la manera en que los
empleados consideran sus tareas y papeles. Por ejemplo, les indica si deben seguir reglas y
procedimientos establecidos y limitarse a obedecer &denes o si se les permite hacer sugerencias
a sus superiores, encontrar maneras mejores 0 mé& creativas de desempefar sus papeles y sentirse
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libres de demostrar su capacidad sin temor a represalias por parte de sus colegas o superiores
(Jones, 2008, p&y. 181).

Samanez & Placencia, (2017) manifiesta que la motivacian laboral es un estado intr mseco
que moviliza y orienta los pensamientos y se encuentra relacionada a muchos factores que se
pueden provocar, generando respuesta en nuestro comportamiento hacia todas aquellas cosas que
queremos hacer. Refiriéndonos al comportamiento organizacional, los trabajadores que se
encuentran motivados actUan por sus propios intereses y tratan de imponerlo a la organizacicn a

la que pertenecen.

Robbins y Judge (2009) indican que el compromiso organizacional se expresa por un
sentimiento donde el empleado se ve identificado con la organizacidn, as icomo con sus objetivos
y metas, queriendo permanecer en ella por un periodo prolongado de tiempo. Cuando un
empleado se siente comprometido esto es muy significativo, ya que logra un gran impacto en la
productividad, desarrollando altos niveles de desempef® y mayor competitividad, las cuales son
necesarias para poder subsistir dentro de un mundo que se encuentra en constantes cambios. Los
empleados que han tenido mayor mdice de permanencia dentro de una organizacidn y que
desempefan un trabajo m& eficiente y de calidad son los que sienten un compromiso con la
misma, de igual manera sucede cuando los empleados se sienten comprometidos es porque tienen
alto grado de empat & hacia su tipo de cultura organizacional (Citado en Hern&ndez, Ruiz, &

Ram Tez, 2018).

Chiavenato (2009) comenta que la motivacicn es la representacicn del deseo y el
compromiso de un empleado para desemperarse de manera positiva en sus funciones, de igual
manera se relaciona al esfuerzo que estos emplean para realizar las tareas, hay empleados que

quieren realizar una actividad, pero se distraen o se desaniman con facilidad; es decir, tienen un
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gran deseo, pero poco compromiso. Otros se esfuerzan trabajando y manifiestan una
perseverancia impresionante, pero su trabajo carece de inspiracidn. Estas personas tienen un gran

compromiso, pero poco deseo.

Son muchos los beneficios que trae que los empleados conozcan el tipo cultura
organizacidnal que se desarrolla en su empresa, esta favorece las relaciones interpersonales y
desarrolla las competencias, dandole m& valor a la empresa, tambié los empleados que
comparten las normas, valores y creencias llegan a sentirse fuertemente identificados, hacia la
empresa, desarrollando la autoestima y por consiguinete la motivacién, un empleado motivado
es capaz de innovar, ser creativo, tomar desiciones que favorezcan los objetivos organizacionales,
se pueden controlar los comportamientos deseados y los no deseados a travez de premios o
premisas, logrando la efectividad y eficiencia en la realizacich de tareas y aumentando la

productividad.

Barreto y Bonilla (2011) consideran que la cultura organizacional incluye lineamientos

perdurables que dan forma al comportamiento. Cumple con varias funciones importantes:

a)  Transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de la organizaci&: este sentimiento
brinda asesor & sobre los comportamientos esperados para el futuro.

b)  Facilitar el compromiso con algo mayor que el yo mismo: fomenta el compromiso con la
filosof Ry los valores empresariales.

c) Reforzar la estabilidad del sistema social: la cultura organizacional a través de las normas,
representa un mecanismo de control, para canalizar hacia los comportamientos deseables y
alejar los indeseables.

d)  Ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones: especialmente en lo
relacionado con una mayor efectividad y productividad, entre otros (citado en Castillo,
Molano & Cobo, 2014, p. 118-119).
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Como se describe en la cita anterior una de las funciones que tiene conocer la cultura
organizacional es facilitar en los empleados el compromiso con la filosofia y los valores
empresariales, siendo los valores una de las caracter Bticas m& esenciales de la cultura
organizacional, se considera que el empleo es un compromiso de carrera para toda la vida; es
decir, tanto el empleado como la organizacién consideran que tienen un compromiso el uno con

el otro a lo largo de la vida laboral.

2.8 Sub culturas organizacionales

Hemos definido los tipos de culturas organizacionales, sin embargo, también es necesario
mencionar que estas culturas muchas veces tienen otro tipo de subculturas como ser las
ocupacionales, las creadas por los administradores, las geogréicas y las demogr&icas,
explicandose eso, cuando las normas y valores solo son compartidos por algunos miembros de

una organizacin, pero no por todos.

“Una subcultura organizacional se presenta cuando las premisas, los valores y las normas
son compartidos por algunos miembros de la organizacidn, pero no por todos ellos. Las
subculturas organizacionales se presentan por diversas razones” (Hellriegel, Jackson & Slocum,

2009, p. 607).

Segtn Hellriegel, Jackson & Slocum (2009) algunas veces esto puede darse porque hay
empresas que han pasado por una fusi&, llegando a quedar empleados con las culturas de ambas
empresas, si las dos tienen algo en comtn la probabilidad que se emplee una sola cultura
organizacional aumenta, la manera de c@no administran los gerentes su estilo de liderazgo y
caracter sticas de personalidad va a influir en que en una empresa existan diferentes tipos de
cultura, la ubicacian geogrédica, que de acuerdo a su ubicacicn tienen diferente leguaje y
costumbres.
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2.9 Socializacién de la Cultura Organizacional

Dentro del proceso de socializacién se debe ensefar la cultura organizacional, donde se
representen las normas, pol ficas y valores que la empresa fomenta, es muy dif Til dejar que los
empleados aprendan solo con la observacién porque puede que aprendan comportamientos no

deseados y afectar los resultados esperados.

Los nuevos miembros de una organizacicn deben aprender los valores y normas que rigen el
comportamiento y la toma de decisiones de sus integrantes. Los recién llegados son vistos como
extrafos, y sdo cuando ya han aprendido e interiorizado los valores de la organizacién y act(an
de acuerdo con sus reglas y normas pueden ser aceptados como iguales por los integrantes de
mayor antigiedad de la empresa (Jones, 2008, p. 182).

Muchas veces los nuevos empleados, se sienten inseguros con respecto a c@no
comportarse y cano realizar la toma de decisiones, es importante el proceso de socializacién de
las reglas y normas para que puedan sentirse identificados e interiorizar y actuar de acuerdo con

los valores de la organizacidn.

Algunos empleados aprenden los valores culturales de manera indirecta, observando
cdamo se comportan los dem& miembros de un grupo, ah ise analiza quécomportamientos son
aceptables o no apropiados. En el aspecto organizacional esta manera informal o indirecta puede
ser contraproducente, ya que algunos empleados pueden aprender de otros que actUan de manera
diferente a la que la organizacicn espera, por ejemplo, no seguir procesos, llegar tarde al trabajo,

No respetar a sus compaﬁaros.

Hellriegel, Jackson & Slocum (2009) manifiesta que la socializacicn es el proceso que
las personas utilizan y siguen para aprender los valores de una organizacié como de la sociedad

general. Las personas a medida se desarrollan en determinado ambiente aceptan esos valores
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b&icos y se comportan conforme a los mismos, evitando caer en situaciones que sean una

amenaza para la organizacicn o la sociedad.

La socializacicn en las organizaciones se puede hacer a traves de actividades formales e
informales que desarrollan las organizaciones para moldear a los nuevos empleados, de modo

que acepten ciertas actitudes y formas adecuadas de tratar a otros y su empleo.

Chiavenato (2009) afirma:

La organizacidn propicia la adaptacién del comportamiento del individuo a sus expectativas y
necesidades. Mientras tanto, el nuevo participante trata de influir en la organizacién y en su
gerente superior para crear una situaciécn de trabajo que le proporcione satisfaccicn y le permita
alcanzar sus objetivos personales. Se trata de un proceso doble, en el que cada una de las partes
trata de influir y de adaptar a la otra a sus prop&itos y conveniencias: de un lado estala
socializacién y del otro la personalizacién (p.183).

Jones (2008) menciona que existen diferentes t&ticas que una empresa utiliza para
socializar su cultura, puede darse de manera individual donde el proceso de socializacin se le
dar&a cada empleado de manera separada, o de manera colectiva donde un grupo de empleados
recibirén este proceso. Otra t&tica son las que se dan de manera formal donde se a#lan a los
empleados en su proceso de aprendizaje y en la informal el empleado aprende con los dem&
miembros del equipo. Las t&ticas secuenciales se les explican a los miembros de un grupo los
procedimientos de las nuevas actividades, las aleatorias se preocupa por los intereses y

necesidades del equipo porgque no exige una secuencia en el avance de los nuevos miembros.

De la misma manera Jones (2008) explica que otro tipo de t&ticas son las fijas aqu 1se
les explica cédmo va a terminar su proceso de aprendizaje, mientras las variables no se les explica

en guémomento van a terminar su proceso, enfocandose otra vez en sus necesidades. El tipo de
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t&tica serial los empleados que ya tienen algUn tiempo en la empresa guiarén y ensefaran, serén
mentores de los empleados nuevos y las t&ticas disyuntivas el empleado ve la manera de
desempefarse y comportarse. Por Utimo, una t&tica que puede no ser positiva, es la t&tica de
despojo, donde no se toma en cuenta al empleado es ignorado y burlado, contrario al de

investidura donde se recibe al empleado de manera positiva y se les anima a ser ellos mismos.

Es responsabilidad de la organizacin realizar procesos de induccidn y socializacicn, en
nuestra experiencia los empleados que reciben algin tipo de induccién se desenvuelven de
manera m& exitosa en sus &eas de trabajo. Nuestra investigacicn trata de la cultura
organizacional, consideramos la socializacicn como una pieza fundamental para transmitir la
manera de pensar, comportamiento, reglas y normas para afianzar la cultura organizacional a los

empleados.

2.10 Administracicn de la cultura organizacional
Jones (2008) sefula:

Los gerentes interesados en comprender la interaccién que surge entre la cultura de la
organizacidn y la efectividad de é&sta en la creacién de valor para las partes interesadas deben
estudiar muy de cerca los cuatro factores generadores de cultura: las caracter Bticas de los
integrantes de la organizacicn (en especial los fundadores y altos directivos), la éica de la misma,
el sistema de derechos de propiedad y la estructura organizacional. Cambiar una cultura puede
ser muy dif il porque estos factores interactian entre sty porque a menudo se necesitan
modificaciones importantes para cambiar los valores de una organizacid. (p. 194).

El proceso de cambio de una cultura es muy amplio, ya que deben tomarse en cuenta
diferentes factores debido a que la cultura no se cambia por stsola, se debe considerar la

estructura organizacional porque es donde se determinan las divisiones, jerarqu Bs etc.

También analizar camo estan los derechos de propiedad que es lo que faculta al empleado

para hacer uso de los recursos o herramientas que la empresa le brinde, observar el equipo de
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gerentes que tiene a cargo, porque de ellos depende quénormas y comportamientos esta
siguiendo su equipo de trabajo, tener mucho cuidado cuando la empresa vaya creciendo y
volviéndose m& completa para hacer cambios en su estructura y contrarrestar los problemas que

puedan tener.

2.11 Modelos de Cultura Organizacional
Allaire & Firsirotu (1992) menciona: cualquiera que sea la organizacién, es il concebirla como
constituida por tres elementos interrelacionados:

a) Sistema cultural; Consiste en la reproduccién exacta y total del sistema de smbolos y
significados por parte del individuo. En este caso, la cultura organizacional ejerce una gran
influencia sobre las reacciones de los trabajadores.

b) Sistema socio estructural; Es la reproduccién parcial, donde el conjunto de sibolos se
reproduce imperfectamente, habiendo sido modificado por las particularidades del
individuo.

c) Los trabajadores. El trabajador comprende el sistema de smbolos y se vale de ellos para
predecir el comportamiento de los otros. Finalmente, el individuo puede no integrarse. Todo
esfuerzo que se haga para integrar a ese individuo ser&rechazado o suscitarauna reaccicn
c Mnica (citado en Higuita & Sanabria, 2014, p. 62)

Se considera que estos tres elementos si se establecen en una cultura y estén
interrelacionados, un sistema cultural bien definido tendr&un desarrollo exacto de los s mbolos
y significados de los individuos. Por ejemplo, en algunas empresas no es necesario obligar a los
trabajadores a compartir su imagen corporativa, ellos mismos en sus computadoras, automdviles,

redes sociales hacen uso de su imagen.

Cuando la cultura tiene un sistema socio estructural algunos empleados van a reproducir
este sistema de s mbolos de manera incorrecta como ellos los perciben y en algunos casos hasta
los pueden modificar y el sistema de los trabajadores puede valerse de conocer el sistema de

smbolos y tener conocimiento de los resultados que desea.
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Guillén y Aduna (2008) explican que en el modelo de Hofstede existen cuatro

dimensiones culturales, una de ellas es la distancia de poder: El ser humano comprende las

situaciones sociales que no son equitativas como ser prestigio, la riqueza y el poder. Otra

dimensicn individualismo y colectivismo: Los individuos pueden tener relaciones débiles y

centrarse en s iImismos, no importandoles lo que los dem& estén pasando, en el colectivismo, los

individuos pueden ser unidos, trabajar de manera integrada, preocupandose por los demds.

Ademd, existe la dimensicdn masculinidad / feminidad: La sociedad se rige por cuestiones

del género, se puede decir que el hombre es quien debe ser m& exitoso, fuerte, y comprensivo,

mientras que la mujer es la que debe tener mejores relaciones interpersonales y ser m& emotiva.

Por dtimo, la dimensicn de aversidn al riesgo: Es cuando un individuo no tiene conocimiento de

los que estapasando ni de lo que va a pasar en el futuro, esto le genera incertidumbre.

Martin y otros (2004), expresan tres perspectivas diferentes sobre lo que es cultura:

(a)

(b)

(©)

(d)

El enfoque de la integracicn: Esta perspectiva plantea la necesidad de que las culturas
organizacionales muestren cohesién uniformidad, alto grado de acuerdo general, consistencia
y homogeneidad de pensamiento y comportamiento. Se considera que esta cultura es
deseable y lograble, y se la considera una herramienta que permite unificar los valores y
normas de comportamiento y que puede ser Uil para generar lealtad, compromiso,
productividad y eficacia financiera. Las empresas que se desempefan uniformemente cuentan
con culturas vigorosas.

El enfoque de la diferenciacicn: Este planteo sefla b&icamente que las interpretaciones de
las culturas generan manifestaciones que son complejas y diferenciadas internamente, y que
el acuerdo general en las organizaciones sdo ocurre dentro de los | mites de las subculturas.
B&icamente se afirma que el (nico modo de entender la cultura es bajar la lente y mirar
profundamente en las interacciones entre personas y sectores internos de las organizaciones.
Hay algunos autores que sostienen que tal vez no haya que hablar de cultura en la
organizacidn, sino de una sumatoria de sus subculturas.

El enfoque de la fragmentacién o ambigledad: Los autores de este enfoque defienden que el
tratamiento del estudio de las culturas organizacionales es inconsistente. La interpretacicn de
la cultura es mdtiple y compleja, hay falta de acuerdo general, falta de consistencia,
ambig(edad, incertidumbre y contradiccicn.

Enfoque de interdependencia o diversidad, que destaca la importancia de la influencia mutua
entre la cultura de las organizaciones y la cultura contextual. Esta perspectiva plantea
b&icamente que las organizaciones no son islas y que, para comprender su cultura, hay que
tener muy presente la cultura del contexto donde acttan. Cada persona lleva dentro de s
modelos de pensamientos, sentimientos y actuacicn potencial que ha aprendido a lo largo de
su vida (Citado en Gdngora, Nobile, & Reija, 2014,p.53).
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Haciendo un andisis de los cuatro diferentes tipos enfoque, se considera que el modelo
de integracicn y el de interdependencia, son los enfoques que hacen a una cultura organizacional
exitosa en una empresa. Al haber homogeneidad en la forma de pensar de los empleados estos se
orientaran a los mismos objetivos organizacionales y también desarrollar&n los procesos de igual
manera. Otro enfoque es el de independencia, es necesario tener claro que cada empleado es parte
de una sociedad donde comparte diferentes tipos de normas y valores a las de la empresa y que
cada empleado tiene sus sentimientos y pensamientos independientemente del lugar de donde
trabaja. Con cualquiera de estos dos enfoques se crea una “cultura fuerte” con un compromiso

alto, lo que deriva en una mayor productividad y, por lo tanto, una mayor rentabilidad.

2.12 Caracter ¥ticas y ventajas de las culturas exitosas

Chiavenato (2009) expresa que las empresas adoptan un sistema de cultura que no sea
solo flexible, sino que sea sensible, refiriéndose a los enfoques que menciondamos
anteriormente, el enfoque de interdependencia donde cada empleado lleva dentro de s fun modelo
de pensamientos, sentimientos, maneras de comportarse que ha aprendido a lo largo de la vida,
permitiendo al empleado sentirse m& sensible, porque va a desarrollar su trabajo con diferentes

tipos de clientes y organizaciones.

En la medida que la organizacicn se desarrolla y produce resultados exitosos, la cultura se va
incorporando paulatinamente a cada uno de sus miembros, pasando a ser propiedad colectiva de
todos ellos. El resultado: alineacién en la organizacicn. AsT¥ cada uno de los integrantes de la
organizacidn sabe cédmo debe proceder para realizar su trabajo y cudes son los parametros que
deben regir sus decisiones. Cuanto m& fuerte se vuelve la cultura organizacional, es decir, cuanto
m& se arraigan estos procesos y valores en los miembros de la organizacicn, mayor es la
capacidad de esta de producir resultados consistentes en todos sus niveles (Mauvezin, 2003, p. 2).

Muchas empresas se enfocan m& en mantener una cultura organizacional fuerte, cuando

hablamos de fuerte es que la mayor & de los empleados compartan el mismo sistema de normas
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y valores, que conozcan los s mbolos, ritos, historias y pol ficas, una vez conociéndolas puedan
impregnarlas en las actividades diarias de la empresa. Cuando una cultura es exitosa, sus
empleados estarén arraigados a la manera de c@no deben realizar sus funciones y se sienten

identificados con esta cultura aumentando su productividad.

2.13 Desaf Ds de la cultura organizacional

Todas las empresas necesitan invertir en procesos de socializacicn donde los empleados
conozcan su cultura organizacional, para que puedan identificarse y sentirse empoderados, siendo
esto un desaf D para cada una de las empresas tener una cultura organizacional que logre la

eficiencia y competitividad.

La cultura organizacional se debe socializar a través de la formacicn de un equipo
multidisciplinario integrado por personal de las diferentes &eas o departamentos, mismos que
hayan denotado compromiso e identificacicn con la cultura y que estos generen actividades que
permitan socializar y lograr que el personal se identifique y se comprometa con la cultura de la

organizacian.

El reto que enfrenta en la actualidad la alta gerencia consiste en la creacié de una cultura
corporativa de alto rendimiento que, de manera eficaz, confiera autoridad y responsabilidad a los
miembros de la empresa. Esta tendencia a distribuir de manera m& equitativa la autoridad se ha
generalizado en el mundo moderno. En Europa, donde hay fuertes estmulos para implantar
sistemas que compartan la autoridad de la organizacin, se ha denominado a esta filosof B etapa
de la democracia industrial (Werther & Davis, 2014, p. 322).

Werther & Davis (2014) afirma: “en la mayor & de los casos, cuando se espera una

manifestacicn de alta calidad humana, se realiza un esfuerzo &timo por alcanzar los elevados

niveles de excelencia que se le atribuyen a una persona o grupo” (p. 322).
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2.14 Méodos para analizar la cultura organizacional

Camis& & Dalmau (2009) refiere que los mé&odos que m& se utilizan para analizar la
cultura son las entrevistas, cuestionarios dirigidos tanto a los empleados como a los jefes de cada
departamento, también se realizan a través de estudios de documentacicn de las empresas y por
medio de la observaci directa o indirecta. La entrevista es muy Uil para conocer los elementos
ocultos y compartidos de la cultura organizacional, es en estas entrevistas donde los empleados
expresan sus opiniones. Los cuestionarios deben de tener fiabilidad y de la misma manera ser
validados para que midan lo que tengan me medir y permitan hacer correlaciones estad sticas a

un nivel general de la empresa (Citado en Cuerda & Bonav &, 2017).

A pesar de que no se ha conseguido un instrumento validado y aceptado mayoritariamente, para
este estudio se ha elegido utilizar el Cuestionario de Cultura Organizacional (OCI, por su sigla en
ingl&) de Cooke y Lafferty (1989), un cuestionario que mide doce tipos de normas
comportamentales, agrupadas en tres tipos generales de cultura organizacional: constructiva,
pasiva-defensiva y agresiva-defensiva. EI OCI se disefid para medir las normas requeridas y
expectativas de una organizaci@, examinando cdmo perciben sus miembros la cultura
organizativa (Cuerda & Bonav R, 2017, p. 235).

Castillo, Molano & Cobo (2014) manifiesta que dentro los mé&odos de recoleccicn de
datos se utiliza la entrevista a profundidad donde expresa que es una ténica estad ¥tica que tiene
como caracter Btica general su versatilidad. Se utilizG una combinacién de esta entrevista a
profundidad, tomando en cuenta la narracic de vida y los acontecimientos no observables de la
cultura organizacional como son las normas, valores y premisas. Lo que se espera al realizar las
entrevistas es obtener descripciones autéaticas donde los empleados puedan expresar las

caracter Bticas de sus experiencias en su lugar de trabajo, conocer la visién que los empleados

ten &n al momento de que la empresa tuvo varios cambios y pas®a manos de los trabajadores.

Hern&dez, Méndez y Contreras (2014) manifiestan que no existe un modelo perfecto de cultura
organizacional, sin embargo, este debe contener variables cuantitativas y cualitativas que le
proporcionen validez. De igual forma, Vargas (2007) en su obra la Cultura Organizacional en
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M&ico sefala que no se puede medir la cultura con exactitud ya que; los resultados pueden

generar limitaciones y sesgos (citado en Punina. A 2016, p.62).

Al realizar un andisis de las citas expresadas anteriormente se considera que no existe un
meéodo ideal o perfecto para hacer una medicié de la cultura organizacional, estos mé&odos se
van a elegir segUn la finalidad y objetivos que tienen los investigadores hacia la organizacidn, es
importante que puedan ser validadas las entrevistas y cuestionarios para evitar en toda medida
las limitaciones y sesgos al momento de medirlas. En algunas ocasiones los empleados se
muestran no interesados en las entrevistas, intimidados por creer que es un proceso evaluativo

sesgando las respuestas.

Punina (2016) sefala que al estudiar la cultura organizacional existen muchas maneras,
porque no es algo que se pueda cambiar f&ilmente. En un estudio que realizOten & por objetivo
elaborar un andisis de revisiéh documental de todas las formas en que se mide la cultura
organizacional y actualizar este tema. Por lo consiguiente se debe seguir el esquema de una
investigacicén como ser: Describir la problemd&ica, preparar el marco te&ico, el desarrollo del
andisis y revisar la informacicn sobre las distintas maneras en que se mide la cultura

organizacional.

Diferentes estudios marcan la tendencia de utilizar las entrevistas, cuestionarios, grupos
focales, andisis de casos, revisicn documental para estudiar la cultura que existe en sus
organizaciones, utilizando instrumentos validados como cuestionarios de cultura organizacional.
Otros evalUan tres tipos de cultura organizacional, entrevistan a para que los empleados y jefes
para que puedan manifestar a partir de sus experiencias vividas, siendo estos estudios de caracter
cualitativo en su gran mayor B, ya que &tos no llevan directamente a su medicid, sino a una

interpretacidn cualitativa.
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CAPITULO I1l. MARCO METODOLOGICO

En este cap fulo tomaremos factores como resultado de una metodolog & aplicada, donde
explicaremos el alcance, mé&odo de operacid, definicicn de hipdQesis, congruencia

metodol@yica y la definicicn de las variables y su operacidn.

3.1 Alcance de la Investigacicn

La Investigacin es de tipo correlacional, porque analiza la relacidn entre las variables.

“Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacioén o grado de asociacion que
exista entre dos 0 m& conceptos, categor s 0 variables en una muestra o contexto en particular.
En ocasiones sdo se analiza la relacicn entre dos variables, pero con frecuencia se ubican en el
estudio vinculos entre tres, cuatro o mas variables” (Hern&dez, Fern&ndez, Baptista, 2016, p&.

93).

3.2 Méodo de Operacicn

Méodo Inductivo donde se presentan los aspectos particulares del problema inicial hasta

Ilegar a los m& generales.

Mediante este méodo se observa, estudia y conoce las caracter Bticas gené&icas 0 comunes que
se reflejan en un conjunto de realidades para elaborar una propuesta o ley cient fica de mdole
general. EI mé&odo inductivo plantea un razonamiento ascendente que fluye de lo particular o
individual hasta lo general. Se razona que la premisa inductiva es una reflexién enfocada en el
fin. Puede observarse que la induccidn es un resultado I&yico y metodolgico de la aplicacién del
méodo comparativo (Abreu, 2014, p. 200).

3.3 Definicicn de la HipQ&esis
Hi. La cultura organizacional en la oficina principal de la Cooperativa Sagrada Familia,

ubicada Tegucigalpa, es de tipo Burocrdica, porque denota énfasis en el cumplimiento de normas
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y procedimientos de operacicn esténdar que regulan la conducta, favoreciendo la motivacidn y

compromiso en los empleados.

3.4 Congruencia Metodolica

Tabla 2. Matriz Metodol@yica

organizacional
de la oficina
principal de la
Cooperativa
Sagrada
Familia
ubicada en
Tegucigalpa,
en el primer
semestre  del
afp 2019?

ZExisten
subculturas,
dentro de la
cultura
organizacional
de la oficina
principal de la
Cooperativa
Sagrada
Familia,
ubicada en

Tema de | Problema de | Preguntas de | Objetivo Objetivos HipQ&esis
Investigacicn Investigacicn | Investigacicn | General Espec ficos
Conociendo la | ¢Cudes son | ¢Qué tipo de | Identificar las | Determinar el | Hi: La cultura
Cultura las Cultura caracter sticas tipo de Cultura | organizacional
Organizacional de | caracter Bticas | Organizaciona | actuales de la | Organizaciona | en la oficina
la  Cooperativa | actuales de la | I, impera en la | cultura | que impera. principal de la
Sagrada Familia | cultura oficina organizacional Cooperativa
en la Oficina | organizacional | principal de la | que potencian la Sagrada Familia,
Principal de | que potencian | Cooperativa motivacicn  y ubicada
Tegucigalpa la motivacicn | Sagrada compromiso Tegucigalpa es
y compromiso | Familia laboral, en los de tipo
laboral, en los | ubicada en | empleados de la Burocréica,
empleados de | Tegucigalpa, oficina principal porque  denota
la oficina | en el primer | de la procedimientos
principal de la | semestre  del | Cooperativa de operacin
Cooperativa afo 2019? Sagrada Familia esténdar regulan
Sagrada ubicada en la conducta,
Familia Tegucigalpa, favoreciendo la
ubicada en | gLCudes son | éen el primer | Identificar los | motivacicn y
Tegucigalpa, los elementos | semestre del afd | elementos que | compromiso en
en el primer | que influyen | 2019. influyen los empleados
semestre  del | negativamente negativamente
arp 2019? en la cultura la cultura

organizacional

Identificar  si
existen
subculturas,
dentro de la
Cultura
Organizaciona
l.
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Tegucigalpa,
en el primer
semestre  del
arp 2019?

ud es el rol
que
desemper® el
departamento
de Talento
Humano para
desarrollar una
visicn clara de
la cultura
organizacional
de la oficina
principal de la
Cooperativa
Sagrada
Familia
ubicada en
Tegucigalpa?

gLud es el
tipo de cultura
organizacional
que ma
beneficiaria

reforzar 0
implementar

en la oficina
principal de la
Cooperativa

Sagrada
Familia
ubicada en
Tegucigalpa?

Kué efectos
tiene la
Cultura
Organizaciona
I en la
motivacicn y
compromiso
laboral, en los
empleados de
la oficina
principal de la
Cooperativa
Sagrada
Familia

Definir el rol
que

desemper® el
departamento
de Talento
Humano para
desarrollar una
visicn clara de
la cultura
organizacional

Identificar el
tipo de cultura
organizacional
que ma
beneficiaria
reforzar 0
implementar.

Determinar los
efectos  que

tiene la
Cultura
Organizaciona
I en la
motivacicn y
compromiso
laboral.
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ubicada

Tegucigalpa?

en

Fuente: Elaboracién propia

3.5 Definicicn de las variables y su operacidn

Tabla 3. Definicidn de las variables y su operacién

Hipdesis

Variable Independiente

Concepto

Operacicn

Hi: La cultura
organizacional en la
oficina principal de la
Cooperativa Sagrada

Familia, ubicada
Tegucigalpa es de tipo
Burocrdica, porque
denota

procedimientos de
operacian  esténdar
regulan la conducta,
favoreciendo la
motivacicn y

compromiso en los
empleados.

Cultura burocréica:

Cultura de clan:

Cultura emprendedora:

Cultura de mercado:

Las reglas formales y los
procedimientos de
operacicn estandar
regulan la conducta de los
empleados y la
coordinacicn se logra por
medio de las relaciones
jeraquicas de
dependencia.

Existen pocas reglas y
procedimientos formales.
La tradicién, la lealtad, el
compromiso personal, la
amplia socializacicn y la
autoadministracicn  dan
forma a las conductas de
los empleados.

El enfoque externo y la
flexibilidad crean un
entorno que fomenta que
las personas asuman
riesgos y también el
dinamismo y la
creatividad.

Los valores y las normas
reflejan la importancia
que tiene cumplir metas
mensurables y
demandantes, sobre todo
las que tienen base
financiera y en el
mercado.

Se  realizara un
andisis comparativo
entre los resultados
reflejados en los
resultados de encuesta
aplicada para definir
el tipo de Cultura
Organizacional y de la
entrevista realizada al
jefe  de  Talento
Humano de la
Cooperativa.

Variable Concepto Operacicn
Dependiente
Motivacicn: La motivacién laboral es | Las Variables

un estado interno que
activa y  direcciona
nuestros pensamientos y

independientes se
medir& a travé&s de
visitas a la
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Compromiso:

estarelacionada a todos
aquellos factores capaces
de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia
un objetivo y todos ellos
generan conductas que
varikn en el grado de
activacian o de intensidad
del comportamiento.

El compromiso es un
conjunto de creencias,
actitudes y acciones que
reducen la incertidumbre
e incrementan la
propensién al futuro. El
aumento de expectativas
de riesgo disminuir® la
motivaciédn  para el
trabajo y desordenar & al
sistema de relaciones
humanas afectando al
desempefd de cada
miembro.

Cooperativa Sagrada
Familia, en los meses
de mayo y junio del
afb 2019, utilizando
la observacicn, al
personal de Talento
Humano y
levantaremos una
encuesta con opciones
de respuestas ya
establecidas al
personal de la oficina
principal, para el
efecto que tiene el
tipo de cultura en los
empleados.

Fuente: Elaboracién propia

3.6 Instrumento de Investigacicn

El Instrumento de recoleccicn de informacicn es a travé de una encuesta utilizando el

méodo de la Escala Likert, que permitiramedir las opiniones y percepciones de los empleados

de la oficina principal de Cooperativa Sagrada Familia. El cuestionario utilizado se encuentra

disponible en el Anexo 1.

La Escala Likert es un tipo de escala aditiva que corresponde a un nivel de medicié ordinal,
consistente en una serie de fems o juicios ante los cuales se solicita la reaccicn del sujeto. El
estimulo (iem o sentencia) que se presenta al sujeto representa la propiedad que el investigador
estainteresado en medir y las respuestas son solicitadas en t&minos de grados de acuerdo o
desacuerdo que el sujeto tenga con la sentencia en particular (Padua, Ahman, Apezechea, &

Borsotti, 1979, p. 162).

El instrumento se elabor® basandose en los lineamientos del mé&odo Delphi, el cual

establece que la encuesta debe ser revisada y validada por expertos en el tema a investigar, el

instrumento permite medir las opiniones y percepciones de los empleados sobre los siguientes
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aspectos: normas y valores, compromiso con la mision y visién, comportamiento ético,
motivacion, liderazgo del jefe, compromiso, beneficios laborales, enfoque de la cooperativa,
desarrollo personal, relacion con jefe y compaieros, evaluacion de desempefio. Aspectos que

segun la literatura son elementos fundamentales para medir la cultura organizacional.

El mé&odo Delphi es una té&nica de obtencicn de informacidn, basada en la consulta a expertos
de un &ea, con el fin de obtener la opinidn de consenso m& fiable del grupo consultado. Estos
expertos son sometidos individualmente a una serie de cuestionarios en profundidad que se
intercalan con retroalimentacicn de lo expresado por el grupo y que, partiendo de una exploracicn
abierta, tras las sucesivas devoluciones, producen una opinién que representa al grupo. (Reguant
&Torrado, 2016, p. 88)
3.7 Definicicn de la Muestra
“La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacicn. Digamos que es un subconjunto

de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracter Bticas al que llamamos

poblacién” (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2010, p. 656).

Es necesario definir la muestra de la poblacidn de la investigacién para economizar

tiempo y recursos. Para definir la muestra se utiliz&el muestreo probabil stico.

Muestreo probabil Btico: las encuestas probabil Bticas tienen por objeto estudiar los méodos para
seleccionar y observar una parte que se considera representativa de la poblacid, denominada
muestra, con el fin de hacer inferencias sobre el total. La representatividad de una muestra se
garantiza con una seleccié metodoldgicamente correcta de las unidades de muestreo sujetas a
investigacid. (Pimienta, 2000, p. 266).

Para definir el nUmero de la muestra se utilizGel Mé&odo LQAS.

Mediante LQAS se eval(n una muestra de un lote de un producto determinado, con el fin

de aceptar o rechazar la totalidad de &ste.
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Esta decisicn se toma en funcié de la probabilidad de encontrar un nimero determinado
de defectos, asumiendo que en el lote exista un determinado nivel de cumplimiento de los

criterios que se evaltan (Lpez, 2001, p. 549).

. Z*Npq
(N-DE*+Z%pq

1.86” x 181 x 0.70 x 0.30 131.49
n= > > =87 — 70
(181 —-1) x 0.08" + (1.86” x 0.70 x 0.30) :

Donde

N = poblacién N = 181

Z = nivel de confianza Z = 1.86

P = probabilidad de &ito P =0.70

Q = probabilidad de fracaso Q = 0.30
E = error tolerable E = 0.08

Tamarb de la Muestra= 70

La Poblacién de empleados de Cooperativa Sagrada Familia ubicados en la oficina
principal de Tegucigalpa es de 181, el instrumento fue aplicado a 72 participantes, 36 de géero
femenino y 36 de género masculino, aplicando el criterio estad Btico, esta se considera con un

comportamiento norma con un grado de aceptacién favorable, mediante un error estad Btico

tolerable de 0.08%.
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3.7.1 Detalle de participantes por departamento.

Tabla 4. Participantes Encuesta Cultura Organizacional

Participantes Encuesta Cultura Organizacional

Nombre del Departamento NUmero de
Participantes

Atencidn al Afiliado
Cobranzas
Crélitos y Riesgos
Caja
Legal
Planillas Institucionales
Pré&tamos
Custodia Documental
Seguros
Cooperativa Electrénica
Cumplimiento
Mercadeo
Organizacidn y Mé&odos
Servicios Generales
Adgquisicicn
Talento Humano
Auditor ® Interna
Contabilidad
Control de Riesgos
Presupuesto
Tecnolog B e Inform&ica
Tesorer B
Total

Fuente: Elaboracién propia

A AN DNMNDNEPEEBENMNMDNBEDNDEDNNNDMNNDEDNDNNPDO©OAS

~
N

Los participantes fueron seleccionados a través de una muestra aleatoria simple.

Pineda (1994) expresa que el muestreo probabil Btico aleatorio simple es el méodo m&
recomendable si se estahaciendo una investigacién cuantitativa porque todos los componentes de
la poblacién tienen la misma posibilidad de ser seleccionados para la muestra. Se caracteriza
porque cada unidad que compone la poblacicn tiene la misma posibilidad de ser seleccionado.
Este mé&odo también se lo conoce como sorteo, rifa o la tédmbola. Incluyendo todos los
departamentos de la Cooperativa (Citado en Lpez. P, 2004, p.70).
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3.8 Cronograma de Actividades

Tabla 5. Cronograma

Cronograma de Aplicacicn
Conociendo la Cultura Organizacional de la Cooperativa Sagrada Familia en la Oficina Principal de Tegucigalpa
Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4
27 de mayo al 2 de junio| 3 al 9 de junio 2019 10 al 16 de junio 2019( 17 al 23 de junio 2019
2019
Aplicacicn de | Departamentos | Gerencia en LU MA M JU VI SA DOLU MA MIJU VI SA DO LU MAMI JU VI SA DOLU MA Mi JU VI SA DO
Instrumento de | ubicados en | Recursos Humanos/
Cultura Oficina Maestrantes Victoria
Organizacional | Principal Chavez, Mavet | # 72 de Personas
Baguedano Encuestadas
Analisis de Maestrantes Victoria
Resultados Chavez, Mavet Diagnostico de
Baquedano Cultura
Organizacional
Propuesta de | Departamentos Gerencia en
Mejora de Involucrados | Recursos Humanos/
Cultura Maestrantes Victoria
Organizacional Chavez, Mavet Aplicabilidad en
Baquedan areas de mejora
para fortalecer la
Cultura
Organizacional
Predefensa de Maestrantes
Proyecto Victoria Chavez,
Mavet Baquedan
Trabajo final y
Predefensa

Fuente: Elaboracién propia
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CAPITULO 4. HALLAZGOS Y RESULTADOS

En este cap fulo se mostraran los resultados de la encuesta aplicada con su respectivo

andlisis, el cual sirve de gu R para dar respuesta a los objetivos establecidos.

Andisis de resultados
De acuerdo con los resultados obtenidos en la aplicacicn de la encuesta que se encuentra

disponible en el anexo 1. Se presenta el siguiente detalle:

4.1. Gé&ero

= Femenino

= Masculino

Figura 1
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 1, el géero femenino y masculino tiene igual porcentaje de

representacién en la Cooperativa.
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4.2 Edad

1%

m De 18a 23 afios
u De 24 a 29 afios
= De 30a 36 afios
= De 36a 41 afios

= De 41 afios en adelante

Figura 2
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 2, el personal con mayor porcentaje de representacicn esta entre
las edades mayores a los 30 afbs, el rango de edad que tiene un menor porcentaje de

representacin es el de 18 a 23 afps.
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4.3 Antigtedad Laboral

29% ’
m De 6 mesesa 1afio
= De? a4 afios
= De 5a 10afios
De 10afios en adelante

Figura 3
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 3, el personal con mayor porcentaje de representacicn es el que
tiene una antigedad laboral en el rango de 5 a 10 afps, lo que denota que en la Cooperativa hay
estabilidad laboral, debido a que el personal permanece durante muchos arps en la organizacidn,
hasta que por voluntad propia decida retirarse o hasta su jubilacién y en algunos casos pueden

darse despidos por faltar a las pol ficas o por baja productividad.
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4.4 Nivel Educativo

=

= Secundaria Completa
= Pasante Universitario

= Universidad Completa

Figura 4
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 4, el 47% del personal de la Cooperativa actualmente esta
cursando sus estudios universitarios por lo que es conveniente que la Cooperativa cree un
programa gue incentive al personal a continuar con sus estudios, eso le permitir&contar con
recurso humano calificado, actualizado en conocimientos, permitiendo as imejoras en procesos

y/o servicio.

4.5 Conozco y entiendo los valores Institucionales de la Cooperativa.

= Totalmente de acuerdo
= De Acuerdo
= Ni de acuerdo nien

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Figura 5
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 5, el personal conoce y entiende los valores institucionales de la
Cooperativa los cuales son: Responsabilidad, éica, transparencia, respeto mutuo, justicia y
solidaridad, lo que denota una adecuada socializaciéh de estos, utilizando mé&odos como:
formacid en el proceso de induccidn, reforzamiento de los valores a traves de correo electréico.
Compartiendo aplicabilidad de cada valor, afiches sobre los valores colocados en la oficina

principal.

4.6 En la Cooperativa los empleados practican los valores institucionales.

1%

4%
13%
= Totalmente de acuerdo

= De Acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 6
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 6, un alto porcentaje de empleados de la Cooperativa practican
los valores institucionales, si bien es cierto el porcentaje de personal que no practica los mismos
es m nimo, es fundamental que la Cooperativa refuerce dichos valores en los colaboradores, ya
gue estos generan una cultura organizacional favorable, por lo que es importante al menos una

vez al ar realizar actividades en pro de fomentar los valores en el personal.
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4.7 Conozco las normas y reglas de la Cooperativa

= Totalmente de acuerdo

= De Acuerdo

Ni de acuerdo nien
desacuerdo
En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 7
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 7, el personal manifiesta que conoce las normas y reglas de la
Cooperativa, lo que denota que el departamento de Talento Humano ha capacitado al personal
en este tema. Reforzando a través de capacitaciones obligatorias a todo el personal, otorgando a
cada empleado un ejemplar del Reglamento Interno de Trabajo, capacitando al personal sobre
las Pol fiicas establecidas, as icomo ofreciendo asesor & al personal que lo requiera en cuanto a

los Reglamentos y Pol ficas establecidos.

50



4.8 Considero que las normas establecidas en la Cooperativa son aplicadas a todos por igual.

= Totalmente de acuerdo

11%
= De Acuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

N\

= Totalmente en desacuerdo

Figura 8
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 8, las normas establecidas en la Cooperativa no son aplicadas a
todos por igual. Lo anterior denota una oportunidad de mejora, porque este tipo de praticas
generan descontento y desmotivacidn, provocando incumplimiento de las normas y por
consiguiente indisciplina en el personal. Para mejorar este aspecto se debe brindar una charla a
los gerentes de &ea y jefes de departamento, haciendo conciencia de lo importante que es
practicar el valor de la igualdad en la aplicacicn de normas y como el favoritismo afecta la

motivacidn y genera malestar e indisciplina.
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4.9 En la Cooperativa se le da mucha relevancia al cumplimiento de normas y de procesos.

= Totalmente de acuerdo

5%
= De Acuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 9
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 9, en la Cooperativa se le da mucha relevancia al cumplimiento
de metas y procesos, denotando una cultura organizacional de Tipo Burocréica, donde existen
muchas reglas, los procedimientos rm@idos los cuales se deben cumplir, la jerarqui en la

Cooperativa estabien marcada.

La cultura burocrdica afecta la motivacién y el compromiso, por lo que es recomendable
que la Cooperativa refuerce la cultura tipo Clan la cual estaenfocada en el personal generando

en los colaboradores un sentido de pertenencia.
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4.10 Conozco la misicn y visidn de la Cooperativa.

1% 1%

n Totalmente de acuerdo

= De Acuerdo

= Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 10
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 10, el personal conoce la misicn y la visich de la Cooperativa,

lo que denota que ha sido socializada adecuadamente, a través de recordatorios por correo

electrénico, afiches ubicados en puntos estratégicos, otorgando a cada empleado una almohadilla

para el ratén de la computadora que contiene la misma.

4.11 Considero que todos los empleados de la Cooperativa se sienten identificados con la

misidn y visién de la Cooperativa.

1% = Totalmente de acuerdo

13%
= De Acuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Figura 11
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 11, m& de la mitad del personal consideran que sus compareros
est&n identificados con la misidn y visicn de la Cooperativa, sin embargo, hay un porcentaje
significativo que denota no estar identificados. Es importante que los empleados estén
identificados con la misién y visicn para lograr una mayor productividad, por lo que es necesario
detectar al personal que no est&identificado, para incentivarlos a comprometerse con la

Cooperativa.

4.12 Conozco las metas que tiene la Cooperativa.

1%

= Totalmente de acuerdo

= De Acuerdo

Ni de acuerdo nien

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 12
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 12, el personal conoce las metas que tiene la Cooperativa,
denotando que las mismas han sido socializadas adecuadamente, utilizando el mecanismo de
elaboracicn de un video institucional que contiene los proyectos y las metas del afo en curso, el

cual es socializado y discutido entre los jefes y colaboradores en cada departamento, revisando
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cada una de las metas propuestas y c@no cada colaborador desde su puesto apoya al logro de

&tas.

4.13 Considero que mis compareros estén enfocados en alcanzar las metas.

% 1%
1% 1% = Totalmente de acuerdo

4‘ = De Acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 13
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 13, el personal considera que sus compaferos estan enfocados
en alcanzar las metas, denotando que en la Cooperativa el personal tiene un adecuado nivel de
compromiso. Estos resultados también indican que, en la Cooperativa, existe cierta tendencia
hacia el tipo de cultura de mercado, donde se le da mucha importancia al cumplimiento de metas

mensurables y demandantes.
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4.14 En la Cooperativa se trabaja en equipo para el logro de las metas.

1% = Totalmente de acuerdo

6%
= De Acuerdo
= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 14
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 14, el personal de la Cooperativa trabaja en equipo para obtener

el logro de las metas, lo anterior denota que en la Cooperativa existe unidad y colaboracin entre

los empleados, los cuales cuentan con la competencia de trabajo en equipo.

4.15 Considero que el personal de la Cooperativa es éico en sus acciones.

= Totalmente de acuerdo

1%
= De Acuerdo

desacuerdo

En desacuerdo

Figura 15
Fuente: Elaboracié Propia

= Ni de acuerdo ni en

= Totalmente en desacuerdo
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De acuerdo con la figura 15, el personal de la Cooperativa es éico en sus acciones, lo
anterior denota que un adecuado nimero del personal actCe basado en la éica personal y laboral.
La éica es una gu B interna que permite a los colaboradores analizar o interpretar una situacicn

y después decidir cual es la manera “correcta” o apropiada de comportarse.

4.16 El cuerpo directivo toma decisiones basados en la éica.

= Totalmente de acuerdo

5%
= De Acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 16
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 16, existe una percepcicn negativa en ma& de un cuarto del
personal referente a si el cuerpo directivo de la Cooperativa toma decisiones basandose en la
éica, lo anterior denota una oportunidad de mejora, por lo que es conveniente capacitar al cuerpo
directivo en temas de éica, as icomo velar que sus decisiones o0 acciones estén siempre regidos

bajo la éica personal y laboral.
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4.17 Andisis de correlacidn entre el nivel educativo de los colaboradores y su opinién sobre

si el cuerpo directivo toma decisiones basados en la éica.

25%
20%
15%
10%

5%

0%

Figura 17

21%
19%

11%
10%10%

o 7%
(]
4%
° 3% 3% 3%
1% . 1% mm 1%
| |

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En Desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo
W Secundaria Completa W Pasante Universitario Universidad completa

Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 17, el personal con nivel educativo secundaria completa, opina

que el cuerpo directivo toma decisiones basados en la &ica, en relacién con el personal pasante

universitario y universidad completa son m& crfico en sus apreciaciones, lo que denota que

entre m& preparacicn acadé@nica m& capacidad de andlisis y critica positiva.
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4.18 En la Cooperativa se imparten charlas sobre la éica personal y laboral.

3%

= Totalmente de acuerdo

= De Acuerdo

18% ‘

' = Ni de acuerdo nien
desacuerdo
En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Figura 18
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 18, m& de un cuarto del personal manifiesta que en la

Cooperativa no se imparten charlas de éica personal y laboral, reflejando un &ea de oportunidad,

por lo que se sugiere formar al personal en temas de éica ya que la misma es fundamental para

el desarrollo de la cultura organizacional.
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4.19 Considero que el personal de la Cooperativa tiene claro cémo comportarse y que se

espera de ellos.

3% 3% = Totalmente de acuerdo

“ = De Acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 19
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 19, el personal tiene claro cno comportarse y quése espera de
ellos, denotando que han sido capacitados en temas de Reglamentos y Pol ficas internas de la
Cooperativa, as imismo el personal cuando tienen dudas el departamento de Talento Humano le
brinda asesor & en sus consultas. Todos los colaboradores de la Cooperativa tienen un ejemplar

del Reglamento Interno de Trabajo para su lectura y cumplimiento.

El Reglamento Interno de Trabajo establece las normativas y los beneficios que tienen
los empleados en la cooperativa, es fundamental que todos los empleados lo conozcan y se

apeguen al cumplimiento de é&ste.
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4.20 Considero que el departamento de Talento Humano realiza constantemente

actividades que motivan a la unidad entre el personal.

= Totalmente de acuerdo

15% ‘
» ' = De Acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 20
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 20, el personal considera que el departamento de Talento
Humano realiza constantemente actividades que motivan a la unidad entre el personal. Para
lograr una mayor unidad se ve necesario no solo realizar las actividades tradicionales (D & de la
Mujer, Celebracicn de Aniversario de la Cooperativa, D B del Padre, D & del Trabajador, D & de
la Madre, D B del Nifp, Celebracicn de Navidad), es necesario establecer otras actividades
encaminadas a fortalecer la unidad entre el personal, como ser: planificar juegos varios entre
departamentos, celebraciones de los cumpleaferos del mes, para logar un mayor sentido de

pertenencia en los colaboradores.
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4.21 En la Cooperativa me motivan a ser creativo e innovador.

3%

o

= Totalmente de acuerdo

= De Acuerdo

Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 21
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 21, el personal manifiesta que en la Cooperativa le motivan a
ser creativo e innovador, sin embargo, un cuarto del personal considera que existe en la
institucidn una limitada participacicn del colaborador en generar o crear nuevas ideas o realizar

propuesta de mejora.

El tipo de cultura organizacional que se enfoca en la creatividad e innovacicn es la cultura
emprendedora, este tipo de cultura permite el dinamismo y la creatividad, existe un compromiso

con la experimentacidn, la innovacid y las ideas vanguardistas.

Si la Cooperativa quiere enfocarse en desarrollar nuevos productos debe encaminar su
esfuerzo en generar espacios y din&nicas donde se le permite al colaborador proponer y generar
ideas, a través de concursos o creacicn de equipos multidisciplinarios generen ideas de nuevos

proyectos.

62



4.22 Me siento motivado y estimulado a seguir laborando para la cooperativa.

Figura 22

3% 3%

N

Fuente: Elaboracicn Propia

= Totalmente de acuerdo

= De Acuerdo

= Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

De acuerdo con la figura 22, el personal se siente motivado y estimulado a seguir

laborando para la Cooperativa, reflejando que los empleados estén satisfechos y desean seguir

formando parte de la institucidn.

La motivacid es una caracter ®tica interna y contribuye al grado de compromiso de la

persona, la motivacién permite que el colaborador alcance sus objetivos personales y por ende

apoye al logro de los objetivos de la institucian.

4.23 Andisis de correlacidn entre AntigCedad Laboral y la Motivaciédn Laboral

16%
14%
12%8
10%6
8%
6%
4%
2%
0%

m De 6 meses a 1 afio

15%
14%

11%:1%6
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10% 10%
4% 4%
I 196196081%
.- |

1%a6l %6

De acuerdo Ni de acuerdo En
nien desacuerdo
desacuerdo

Totalmente
de acuerdo

mDe 2 a4 afios mDeb5al0afios

3%

Totalmente
en
desacuerdo

De 10 afios en adelante

63



Figura 23
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 23, el personal con antigtedad laboral de diez (10) afbs en

adelante y el de recié ingreso estéan motivado y estimulado a seguir laborando para la

Cooperativa, en menor grado de motivacicn el personal de 5 a 10 m& afps y el de menor nivel

de motivacic es el personal con antigCedad laboral de 2 a 4 afos.

Debido a lo anterior se sugiere al departamento de Talento Humano realizar actividades

en pro de aumentar la motivacin en el personal especialmente a los de que tienen una antigCedad

laboral de 2 a 4 afbs, una de estas actividades podr & ser la rotacicn interna, &ta permite al

colaborador aprender otros puestos de su mismo departamento y aumenta la motivacicn al logro,

as Imismo deberaimplementar programas de reconocimiento al personal con desempefd laboral

sobresaliente, este tipo de actividades motivan al personal y estén descritas con mayor detalle en

el Cap iulo VI de este documento.

4.24 Andisis de correlacién entre motivacidn y género

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

25% 25%

Totalmente de
acuerdo

Figura 24
Fuente: Elaboracicn Propia

21%

15%

6%
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1% 1%
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De acuerdo  Ni de acuerdo ni En desacuerdo
en desacuerdo
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3%

Totalmente en
desacuerdo
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De acuerdo con la figura 24, el personal masculino denota estar m& motivado en
comparacicn con el personal femenino ya que este expresa mayor indecisicn o desacuerdo

respecto a su motivacicn de seguir laborando para la Cooperativa.

Se sugiere que a través del Comitéde Género de la Cooperativa se realicen actividades

dirigidas espec ficamente al personal femenino que les permita incrementar su motivacin.

4.25 Andisis de correlacian entre motivacidan y Edad

18% 17%
16%

14% 13% 13%6 13% ® Totalmente de acuerdo

12%6
BN 10% De acuerdo
o
8% 798 7% 7% Ni de acuerdo ni en
6% 5oz desacuerdo
A% 308 En desacuerdo
1%
os 1% 1% 1%
2% .D 1”/I v = Totalmente en desacuerdo

0%
De 18a 23 De 24a 29De 30a 36De 36a 41 De 41
afios afios afios afios afiosen
adelante

Figura 25
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 25, el personal con mayor nivel de motivacid son los
colaboradores con edad de 41 afps en adelante, el personal con edad entre 24 y 29 afds muestra
un menor grado de motivacidn, por lo que se sugiere realizar entrevistas a los empleados en este

rango de edad, para conocer sus expectativas y en base a resultados proponer un plan de accidn.
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1.26 El departamento de Talento Humano motiva a la comunicacidn abierta.

= Totalmente de acuerdo
= De Acuerdo
Ni de acuerdo nien

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 26
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 26, m& de un cuarto del personal consideran que el
departamento de Talento Humano no le motiva a la comunicacic abierta, reflejando que hay un
&ea de oportunidad en temas de mejorar los canales de comunicacién dentro de la Cooperativa.
Se propone crear un programa de comunicacién entre gerencia y colaborador y viceversa,
utilizando para ello diferentes medios como ser: boletines electrénicos, peridlicos internos,
folletos informativos, pizarras con materiales varios, mensajes grabados y reuniones de car&ter

informativo con los empleados.
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4.27 El personal de la Cooperativa estamotivado en su trabajo.

= Totalmente de acuerdo
= De Acuerdo
= Ni de acuerdo nien

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 27
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 27, un cuarto del personal de la Cooperativa denota no estar

motivado, por lo que es necesario implementar programas que motiven al personal.

El departamento de Talento Humano de la Cooperativa debe generar ambientes de trabajo
estimulantes, as ¥como crear perfiles cuyas actividades sean variadas e interesantes, generar
actividades que favorezcan las relaciones entre compareros y jefes, que estos elementos son

fundamentales para incrementar la motivacia en el personal.
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4.28 Mi jefe es digno de respeto y admiracidn, ejerce una influencia positiva sobre mi

persona.
3% = Totalmente de acuerdo
‘ = De Acuerdo
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo
Figura 28

Fuente: Elaboracicn Propia
De acuerdo con la figura 28, el personal considera que su jefe es digno de respeto,
admiracidn y que es una influencia positiva, lo que denota un liderazgo eficaz en lo jefes de la

Cooperativa.

Los jefes de la oficina principal de la Cooperativa denotan tener cualidades de liderazgo
eficaz, como ser empat®, autocontrol, confianza en los dem&, flexibilidad, persistencia y

responsabilidad ya que esto genera una cultura organizacional favorable.
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4.29 Considero que mi jefe es un buen I der que me inspira y me motiva a realizar mi

trabajo con excelencia.

= Totalmente de acuerdo

6%
= De Acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 29
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 29, el personal de la Cooperativa considera que su jefe es un

buen | der que inspira y motiva a realizar su trabajo con excelencia.

La Cooperativa cuenta con jefes que ejercen una influencia positiva en el personal bajo
su supervisicn, logrando influir y persuadir positivamente para que estos adopten

comportamientos necesarios que permitan el logro de estrategias organizacionales.

4.30 Mi jefe tiene un liderazgo participativo.

3% = Totalmente de acuerdo

‘ = De acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

3

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Figura 30
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 30, el personal de la Cooperativa considera que su jefe tiene un
liderazgo participativo ya que estos toman en cuenta la opinidn de los subordinados previo a
tomar una decisia, denotando una fortaleza en su cultura organizacional ya que permite al

colaborador adquirir nuevos conocimientos y empoderamiento.

4.31 Siento que mi trabajo es valorado y reconocido por mi jefe.

= Totalmente de acuerdo

= De Acuerdo

= 7%
Ni de acuerdo nien
desacuerdo
En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Figura 31

Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 31, el del personal de la Cooperativa sienten que su trabajo es
valorado y reconocido por su jefe, ya que los mismos brindan a sus colaboradores incentivos

emocionales, autonom R, retroalimentacicn del desempefD, interé hacia el trabajo realizado, por

el personal bajo su responsabilidad, denotando una relacié positiva entre colaborador y jefe.

Los jefes de la Cooperativa al valorar y reconocer el trabajo de los colaboradores les
proporciona a los mismos, un tipo de incentivo extrmseco el cual favorece a la cultura

organizacional.
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4.32 La cooperativa cuenta con mentores que sirven de modelos al personal de nuevo

ingreso.

3% = Totalmente de acuerdo

7%
= De Acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 32
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 32, m& de un cuarto del personal considera que la Cooperativa
no cuenta con mentores que sirvan de modelos al personal de nuevo ingreso, lo anterior refleja
la necesidad de capacitar a un determinado nUmero de personal que sirva de mentor o gu R a los
nuevos colaboradores para que le trasmita no solo el conocimiento sino también los valores y

normas de la Cooperativa.
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4.33 Mis compareros siempre dan la milla extra en sus actividades.

3% 3%

“- ® Totalmente de acuerdo

= De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 33
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 33, los empleados de la Cooperativa consideran que sus
compaferos dan la milla extra en las actividades que realizan, entendiéndose que la mayor & de
los empleados al momento de desemperar sus tareas siempre dan su mayor esfuerzo y en
ocasiones realizan actividades adicionales para poder alcanzar los objetivos de la Cooperativa,
este tipo de comportamiento es frecuente cuando el empleado percibe que su jefe lo trata de

manera justa.

La Cooperativa necesita que, en determinadas ocasiones, sus empleados vayan m& alla
de lo que se les ha asignado en su puesto de trabajo, que se comprometan con el cumplimiento

de objetivos y metas establecidos.
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4.34 Me siento comprometido con el logro de la misidn y visién de la Cooperativa

2%_ 1%

= Totalmente de acuerdo

= De acuerdo

= Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 34
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 34, los empleados de la Cooperativa se sienten comprometidos

con el logro de la misidn y visicn de la Cooperativa.

Los empleados se sienten m& comprometidos cuando se sienten recompensados por el

trabajo realizado, este compromiso contribuye al desarrollo y el &ito de la institucicn.
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4.35 Andisis de correlacién entre compromiso con el logro de la misidn y visién y género

B Femenino ® Masculino

34%
32%

17%
15%

1% 1%
I ||
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo
acuerdo desacuerdo

Figura 35

Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 35, se puede observar que no existe diferencia significativa entre
el género femenino y masculino en relacién con el compromiso hacia la misicn y visén de la
cooperativa. Cuando un empleado esta comprometido se logra un gran impacto en la

productividad, desarrollando altos niveles de desempefd y mayor competitividad.

En la Cooperativa tanto el personal femenino como masculino tienen el mismo nivel de

compromiso con la misidn y visién organizacional.
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4.36 Andisis de correlacicn entre compromiso con el logro de la misicn y visidn y

antigCedad laboral

B Totalmente de acuerdo B De acuerdo

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo & En desacuerdo

21%
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10% 11%
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De 6 meses a 1 afio De 2 a 4 afios De 5 a 10 afios De 10 afios en
adelante

7%

1%

Figura 36
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 36, el personal de la Cooperativa manifiesta estar comprometido
con el logro de la misidn y visidn, no hay diferencia significativa en comparaci& a su antigtedad

laboral.

Los empleados que han permanecido por mucho tiempo en la Cooperativa tienden a
desarrollar un trabajo m& eficiente y de calidad, estos sienten un nivel de compromiso m&
elevado. Cuando los empleados se sienten comprometidos tienen alto grado de empat & hacia la

cultura organizacional.
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4. 37 Mis compareros siempre se esfuerzan por realizar un trabajo con calidad.

4% = Totalmente de acuerdo

4%
= De acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 37
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 34, los empleados en la Cooperativa se esfuerzan por realizar
sus funciones con calidad, es decir que los mismos ejecutan su trabajo de la mejor manera,
cumpliendo con los lineamientos para brindar un adecuado servicio, ya que este genera una

ventaja competitiva y mejores resultados.

4.38 Mi compromiso laboral ha aumentado conforme ha pasado el tiempo.

0, o
3% 3% = Totalmente de acuerdo

\ = De acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Figura 38
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 38, los empleados de la Cooperativa consideran que ha medida
el tiempo ha avanzado se sienten m& comprometidos con su trabajo, lo anterior denota que el
empleado se siente identificado con la organizacidn, astcomo con sus objetivos y metas,
queriendo permanecer en ella por un periodo prolongado de tiempo, cuando un empleado se
siente comprometido logra un gran impacto en la productividad, desarrollando altos niveles de
desempefd y mayor competitividad, las cuales son necesarias para subsistir dentro de un mundo

que se encuentra en constantes cambios.

Existe una percepcicn diferente en los colaboradores cuando se les pregunta sobre su
compromiso laboral ellos manifiestan que es alto, pero cuando se les pregunta sobre el
compromiso de sus compareros son m& cr ficos en sus apreciaciones. Por lo que se denota una

incongruencia con lo que el colaborador cree que es y lo que en realidad perciben sus compareros.

4.39 Andisis de correlacidn entre compromiso laboral ha aumentado conforme ha pasado

el tiempo y nivel educativo

B Secundaria Completa M Pasante Universiario Universidad Completa
31%
21%
15%
14% 13%
3%
1% 1% 1%
| ||
Totalmente de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo
desacuerdo
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Figura 39
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 39, los empleados con un nivel educativo secundaria completa
y pasante universitario denotan que conforme ha pasado el tiempo su compromiso laboral ha
aumento, el personal que tiene el nivel educativo universidad completa denota que su
compromiso ha disminuido conforme ha pasado los afps, lo anterior lo puede ocasionar la falta

de incentivos, la percepcicn que las promociones no son justas, salario inadecuado.

Se considera que la cooperativa debe reforzar el compromiso de sus colaboradores sin
importar el nivel educativo. Se enlistan unas actividades que promueven el compromiso en el

Cap iulo VI de este documento.

1.40 Considero que todos los departamentos estan comprometidos con las metas y objetivos

de la Cooperativa.

4% 3% = Totalmente de acuerdo

" = De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 40
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 40, un cuarto de los empleados manifestd que algunos

departamentos no estén comprometidos con las metas y objetivos de la Cooperativa.
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Se sugiere al departamento de Talento Humano tomar en consideracicn las actividades
detalladas en el Cap fulo VI de este documento, en especial actividades destinadas a aumentar el
compromiso de los colaboradores, una de las actividades es crear un Programa de Becas de
estudio para colaboradores, esto les hace sentir valorado y genera en los mismos un sentido de

pertenencia.

4.41 En la Cooperativa las decisiones estén centralizadas.

= Totalmente de acuerdo

10%
= De acuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 41

Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 41, los empleados consideran que las decisiones estén
centralizadas en la Cooperativa, estos resultados denotan que en la Cooperativa impera una
cultura organizacional de tipo burocrdica, la cual esta detallada a profundidad en el Cap iulo Il

de este documento.
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4.42 Considero que la Gerencia de la Cooperativa est&m&s enfocada en el crecimiento en

ventas, rentabilidad y de mercado.

1% = Totalmente de acuerdo

6%
= De acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 42
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 42, el personal considera que la Cooperativa estama enfocada
en el crecimiento de las ventas, rentabilidad y mercado, concluyendo que en la Cooperativa existe
una fuerte tendencia hacia la cultura de mercado, la cual se detalla en el Capiulo Il de este

documento.
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4.43 La Cooperativa es muy innovadora en sus productos y servicios al afiliado.

1% = Totalmente de acuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 43
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 43, m& de un cuarto del personal considera que la Cooperativa
no es innovadora en los productos y servicios que brinda a sus afiliados. Este factor podr & afectar
el logro de los objetivos estratégicos ya que en este mundo competitivo y cambiante la
Cooperativa debe de contar con productos y servicios innovadores, as icomo contar con personal

emprendedor y dispuesto a tomar riesgos.

Por lo anterior expuesto, se llega a la conclusién que no todos los empleados consideran
a la Cooperativa como innovadora en sus servicios y productos, por lo que se sugiere brindar

espacios para que los colaboradores propongan nuevas ideas de negocios.
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4.44 EIl personal de la Cooperativa est& enfocado en satisfacer las necesidades de los

afiliados.

% 1%
2% 1% = Totalmente de acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 44
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 44, los empleados consideran que el personal de la Cooperativa

estéenfocado en satisfacer las necesidades de los afiliados.

Siendo que el afiliado es socio y duef de la Cooperativa, es necesario que la Gerencia
General y los colaboradores se enfoquen en detectar las necesidades de los afiliados y encaminar

acciones a satisfacer las mismas.
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445 En mi opinidn en la Cooperativa hay mucha burocracia (reglas formales y

procedimiento de operacicn esténdar).

m Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 45
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 45, los empleados consideran que hay mucha burocracia en la
organizacid, lo anterior denota que la Cooperativa tiene caracter ticas de cultura burocrdica

donde existen reglas formales y los procedimientos se desarrollan de manera esténdar.

Debido a lo anterior recomendamos que el departamento de Talento Humano debe
reforzar una cultura tipo Clan, la cual estéenfocada hacia el personal, provocando en los mismos

mayor motivacién y compromiso.
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4.46 En la Cooperativa se preocupan por formar y desarrollar a su personal.

» Totalmente de acuerdo

11%
= De acuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 46
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 46, m& de un cuarto del personal opinan que la Cooperativa no

se preocupa por formar y desarrollar a su personal.

Aun cuando la Cooperativa tiene un alto nivel de empleados universitarios calificados,
debe invertir en capacitacicn y desarrollo ya que estas permiten la formacién de competencias
necesarias para el logro de objetivos institucionales. Dicha formaci& puede ir desde un curso
donde se actualicen conocimientos en su &ea de trabajo, hasta un plan de carrera personalizado

a largo plazo.
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4.47 Cuando un empleado nuevo inicia hay una persona responsable de entrenarlo y

transmitirle los valores de la organizacicn

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
= Ni de acuerdo nien

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 47
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 47, los empleados manifiestan que cuando un colaborador inicia
a laborar hay una persona responsable de entrenarlo, trasmitirle los valores de la organizacin,

familiarizarlo con el lenguaje habitual, las costumbres y précticas de la Cooperativa.

Se concluye que en la Cooperativa el personal de nuevo ingreso es entrenado por un
colaborador responsable, esto permite trasmitir no solo conocimientos si no también los valores

de la organizacin.
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4.48 El entrenamiento al comparero de nuevo ingreso es formal y bien estructurado.

= Totalmente de acuerdo

10%
= De acuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 48
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 48, m& de un cuarto del personal considera que el entrenamiento

al comparero de nuevo ingreso no es formal y bien estructurado.

Siendo que el entrenamiento es b&sico para desarrollar con &ito las funciones asignadas
al puesto de trabajo, la Cooperativa debe elaborar manuales de entrenamiento bien estructurados

y asegurarse que el mismo se lleven a cabo para el &ito y logro de objetivos.
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4.49 He recibido en el dtimo afb una capacitacicn interna o externa que me ayude en el

desemperD.

= Totalmente de acuerdo

17%

Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 49
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 49, el 47% de los empleados no han recibido en el dtimo afp
una capacitacidn de manera interna o0 externa que les ayude a mejorar su desempefo, la
capacitacian son actividades que ayudan a los empleados a superar las limitaciones y debilidades,

debido a que adquiere competencias que le permiten desarrollar su trabajo m& eficientemente.

El departamento de Talento Humano debe contar con un plan de capacitacicn bien
estructurado y de acuerdo con las necesidades de la institucidn, as imismo debe velar porque este

plan se cumpla, para potenciar en conocimiento y habilidades a sus colaboradores.
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4.50 He recibido en el dtimo afb capacitacicn o boletines que refuercen los valores o

normas de la Cooperativa.

= Totalmente de acuerdo

‘» = De acuerdo
15%

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 50
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 50, el 53% de los empleados expresan que han recibido
capacitacian o boletines que refuercen los valores o normas de la Cooperativa. Los valores son
criterios o principios que usan las personas para determinar quétipo de comportamiento, evento,

situacidn y resultado es deseable o indeseable.

La Cooperativa debe impulsar y promover los valores institucionales, ya que estos son un
elemento fundamental en la cultura organizacional, se debe reforzar los mismos utilizando
diferentes mé&odos como ser: capacitaciones, informacicn de la aplicabilidad de los valores a

través de correo electrénico y otros medios.

88



4.51 Las relaciones interpersonales entre los compareros son positivas y constructivas.

1% m Totalmente de acuerdo

‘ = De acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 51
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 51, los empleados consideran que las relaciones interpersonales
entre compaferos son positivas y constructivas, podemos concluir que en la Cooperativa se

fomenta el esp Titu de compaferismo y trabajo en equipo.

Para mantener este buen resultado, se pueden organizar actividades que unan al personal

como ser celebraciones de los cumpleareros del mes, planificar competencias o0 juegos varios.

4.52 Mis comparferos son simp&icos y abiertos a los comentarios.

9
3% 1% = Totalmente de acuerdo

“ = De acuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Figura 52
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 52, los empleados de la Cooperativa manifiestan que sus
compaferos son simpdicos y que estén abiertos a los comentarios, se interpreta que el ambiente
laboral es favorable, permitiéndole al colaborador hacer preguntas y obtener respuestas

agradables y sinceras.

4.53 En la Cooperativa el personal se apoya en sus tareas.

o
1% 3% = Totalmente de acuerdo

“ = De acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 53
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 53, los empleados opinan que sus compareros se apoyan en sus

tareas, se interpreta que en la Cooperativa promueve el trabajo en equipo, lo que denota un

favorable clima laboral.
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4.54 Tengo relaciones cordiales y de respeto con mi jefe.

g
3% 1% = Totalmente de acuerdo

\ = De acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 54
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 54, los empleados manifiestan que existe relaciones cordiales y
de respeto con el jefe, lo anterior denota que en la Cooperativa los jefes se preocupan por las

necesidades de cada empleado, permitiédole un acercamiento positivo hacia ellos.

4.55 Mis compareros de trabajo evitan la confrontacin, el chisme y el negativismo.

= Totalmente de acuerdo

5%
= De acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 55
Fuente: Elaboracicn Propia
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De acuerdo con la figura 55, los empleados manifiestan que sus comparferos de trabajo

evitan la confrontacidn, el chisme y el negativismo.

La din&nica de como en la Cooperativa se maneja los conflictos es positiva, sin embargo,
es conveniente orientar y capacitar al personal en manejo de conflictos y en relaciones

interpersonales.

4.56 Considero que mi desempef es evaluado en forma justa.

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Ni de acuerdo nien

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 56
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 49, los empleados consideran que su desemper es evaluado de
forma justa. Para una adecuada evaluacicn de desempefd se debe contar con: metas bien
definidas para cada empleado, la evaluacién debe ser objetiva y debe otorgarse al colaborador
una retroalimentacicn, as imismo se debe realizar un comparativo del desempefo actual con el

anterior.
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457 En la Cooperativa los empleados que tienen un desempefn sobresaliente son

reconocidos.

= Totalmente de acuerdo

14%
= De acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

\

= Totalmente en desacuerdo

Figura 57
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 57, m& de un cuarto del personal consideran que los empleados

que tienen un desempefd sobresaliente no son reconocidos.

Es necesario implementar incentivos emocionales como ser premiacié misma que puede
darse a través de una ceremonia por el &ito del colaborador o equipo de trabajo, esto fomenta el

logro de los objetivos de la organizacidn y proporciona una retroalimentacié a los colaboradores.
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4.58 Mi jefe no muestra favoritismo al evaluar a mis compareros.

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

En desacuerdo

<

= Totalmente en desacuerdo

Figura 58
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 58, los empleados consideran que sus jefes no muestran
favoritismos al evaluar a sus compaferos. En los procesos de evaluacicn de desempefd es
importante que exista una discusicn y retroalimentacicn a fin de que tanto el evaluador y el
evaluado estén de acuerdo, se debe evitar el favoritismo ya que este ocasiona desmotivacicn y

malestar en el personal.
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4.59 Recibo retroalimentacidn adecuada sobre cémo mejorar mi desempefD.

4%

=

Figura 59
Fuente: Elaboracicn Propia

= Totalmente de acuerdo

= De acuerdo

= Ni de acuerdo nien

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

De acuerdo con la figura 59, los empleados manifiestan que han recibido

retroalimentacién sobre cdmo mejorar el desempefrd. La Cooperativa debe establecer procesos

de retroalimentacicn continua que sean espec ficas, precisas y honesta acerca del desempefo del

empleado. La retroalimentacicn brinda oportunidades al empleado de aclarar las expectativas de

Su puesto.

4.60 Mi salario estaacorde a mi desempefD.

= Totalmente de acuerdo

= De acuerdo

= Ni de acuerdo nien

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Figura 60
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 60, m& de un cuarto de los empleados consideran que su salario
no estaacorde a su desempefd. El departamento de Talento Humano debe revisar la escala
salarial de la Cooperativa, realizar los ajustes correspondientes a fin de que la misma sea m&
competitiva con el mercado laboral. Esto permitiraque los empleados esté m& satisfechos con

su salario y por ende evitar la fuga de talentos.

4.61 Estoy satisfecho con los beneficios adicionales que gestiona el departamento de Talento

Humano para los empleados.

2% 3%

= Totalmente de acuerdo

8%
= De acuerdo
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 61
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 61, los empleados se sienten satisfechos con los beneficios
adicionales que les gestiona el departamento de Talento Humano, la Cooperativa brinda los
siguientes beneficios adicionales como ser: bono de vacaciones, bono de productividad, seguro
melico completo, alianzas con farmacias y diferentes empresas que brindan descuentos o

beneficios a los empleados.
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4.62 En la Cooperativa los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

= Totalmente de acuerdo

7%
‘ = De acuerdo

= Ni de acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 62
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 62, m& de un cuarto de los empleados de la Cooperativa
consideran que los premios y reconocimientos no son otorgados de manera justa. El
departamento de Talento Humano debe velar por que los premios y reconocimientos sean
otorgados en forma justa, es necesario concientizar a todos los gerentes y jefes de la importancia
de aplicar el principio de equidad y justicia en todas sus acciones a fin de evitar el favoritismo

ya que este tipo de acciones causan malestar en los colaboradores.
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4.63 Considero que los empleados son promovidos en forma justa.

= Totalmente de acuerdo

- l’ = De acuerdo
= Ni de acuerdo nien
desacuerdo
En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 63
Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con la figura 63, el 53% de personal consideran que en la Cooperativa los

empleados son promovidos de forma justa.

El departamento de Talento Humano debe velar porque se respete la polfica de

reclutamiento interno, esto permitiraque el personal que se promueva tenga las competencias

requeridas para el puesto y que el proceso sea trasparente.
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4.64 Estoy satisfecho con los beneficios que brinda la Cooperativa (Seguro de vida, seguro

mé&dico, vacaciones).

3%

= Totalmente de acuerdo

= De acuerdo

= Ni de acuerdo nien

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 64
Fuente: Elaboracicn Propia

De acuerdo con la figura 64, los empleados manifiestan sentirse satisfecho con los
beneficios que brida la Cooperativa, como ser seguro megico, bono de vacaciones, bono de

productividad entre otros.

4.65 La Cooperativa brinda oportunidad de crecimiento laboral.

® Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
= Ni de acuerdo nien

desacuerdo

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 65
Fuente: Elaboracié Propia
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De acuerdo con la figura 65, el personal de la Cooperativa considera que se le brindan
oportunidades de crecimiento, m& de un cuarto de los colaboradores est& indeciso o en
desacuerdo con dicha afirmaci&. El departamento de Talento Humano debe crear un plan de
carrera para potenciar el personal interno, este tipo de iniciativas motiva al personal, logrando un

mayor compromiso de estos.

4.66 Alfa de Crombach
Se utilizGel mé&odo Alfa de Cronbach para medir la confiabilidad del instrumento. Este
método fue desarrollado por Cronbach, que de forma casual ten & su nombre, en 1951 (Calder&n

& Jiménez, 2018).

La confiabilidad del instrumento fue de 0.91 denotando que los resultados de este son

confiables.

P Fiabilidad
[CondjuntoDatoal] C:\Users\Victoria\Downloads\ENCUESTA CULTURA CRGANIZACIONALZ.sav
Escala: Analisis

Resumen de procesamianto de casos

M k]
Cases  Vilide 15 100.0
Extluido® 0 0
Tolal 15 100.0

a. La eliminacién por lista se basa &n odas
las variables del procadimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alla da M de
Cronbach #lemenios.
a0 54
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4.67 Entrevista al Jefe de Talento Humano
1. ¢Considera usted que la cultura organizacional que actualmente se promueve en los
empleados de la Cooperativa Sagrada Familia es la conveniente para lograr la motivacidn, el

compromiso del personal?

Actualmente la Cooperativa no tiene definida una Imnea espec¥ica en su cultura
organizacional, sin embargo, considero que tiene una relativa orientacicn hacia la cultura
burocréica, donde se le da las reglas formales y los procedimientos de operacin estandar regulan
la conducta de los empleados y la coordinacién se logra por medio de las relaciones jer&aquicas
de dependencia. Asimismo, existen algunos rasgos de cultura clan, donde se realizan actividades
para generar un ambiente de compaferismo y unidad. En lo relacionado al nivel de motivacicn
y compromiso personal logrado a través de la cultura organizacional, &te es bajo, por lo que

existen muchas posibilidades de mejora.

SegUn lo expresado por la Jefe de Talento Humano se considera que existen &eas de
mejora sobre la motivaci&n y compromiso en los empleados, el departamento de Talento Humano
realiza actividades como seleccionar, reclutar, despidos, realizar planillas y recompensar el
desempefD, tienen conciencia que se debe invertir en actividades donde se refuerce la motivacicn
no solo de manera monetaria si no a través de actividades encaminadas a fortalecer la unidad
entre el personal, como ser: planificar juegos varios entre departamentos, celebraciones de los
cumplear®eros del mes, para logar un mayor sentido de pertenencia en los colaboradores. Esto es
congruente con los resultados en las percepciones de los empleados que si consideraban que el
departamento de Talento Humano realiza constantemente actividades que motivan a la unidad

entre el personal, encontréndose que el personal de la Cooperativa considera que el departamento
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de Talento Humano realiza constantemente actividades que motivan a la unidad entre el personal.

Para lograr una mayor unidad.

2. &Quétipo de cultura organizacional considera conveniente reforzar en la Cooperativa?

Considero que la Cultura de Clan es ideal sea reforzada, con la principal intencién de
generar mayor nivel de motivacié y compromiso por parte de los colaboradores para con la

Organizacidn.

La respuesta de la Jefe de Recursos Humanos concuerda con la respuesta dada en el

objetivo numero cinco (5), donde se recomienda implementar la cultura tipo Clan.

3. ¢A su criterio cud de las subculturas son notables en la Cooperativa Sagrada Familia

y mencione en quécontextos ha logrado visualizarlas?

Asimismo, se identifican subculturas ocupacionales, debido a que los departamentos
estan organizados funcionalmente, ejemplo el departamento de contabilidad, con especialidades
en carreras contables, el departamento de auditor B, especialidad en carrera de contadur & pUblica,

entre otros.

También son comunes las subculturas creadas por los administradores, debido a que cada
jefe tiene su propia personalidad y estilo de liderazgo, esto permite que en algunos departamentos
la cultura organizacional sea m& positiva, se identifigue mucho compaferismo y unidad, entre

los colaboradores que lo integran.
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4. Que factores posee la Cooperativa Sagrada Familia que favorecen a la cultura

organizacional?

Los elementos que favorecen la cultura organizacional es la comunicacicn efectiva y
apoyo de la Gerencia General, en cuanto a su interés en el personal y la disponibilidad de aprobar
presupuesto para actividades socioculturales que permitan generar una cultura enfocada hacia el
personal y los afiliados. Otro aspecto que favorece la cultura es contar con muchos beneficios
laborales como ser estabilidad laboral, seguro médico y hospitalario, seguro de vida, pago de
bonificaciones por productividad, pago de bono de vacaciones. La Cooperativa es una empresa
socialmente responsable y respetuosa de las leyes, en la misma hay estabilidad y un clima laboral

favorable.

Estableciendo una relacicn entre la respuesta de la Jefe de Talento Humano donde
menciona que uno de los elementos que favorecen la cultura organizacional es la comunicacicn
efectiva y la percepcin de los empleados a la interrogante ¢EIl departamento de Talento Humano
motiva a la comunicacin abierta?, el resultado es m& de un cuarto del personal consideran que
el departamento de Talento Humano no le motiva a la comunicaci abierta, reflejando que hay
un &ea de oportunidad en temas de mejorar los canales de comunicacicn dentro de la Cooperativa.

No existiendo congruencia en las respuestas de ambas partes.

5. dQuéactividades realiza el departamento de Talento Humano, que refuerzan la cultura

organizacional?

El departamento de Talento Humano realiza durante todo el aFp actividades para reforzar
la cultura organizacional y un clima favorable; entre las mismas se pueden mencionar: entrega

de regalos el d & del cumpleafps de cada colaborador, celebraciones varias como ser como Ser:
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D & de la Mujer, Aniversario de la Cooperativa, D & del Padre, D & del Trabajador, D & de la
Madre, D B del Nifp, Celebracich Navider®, ferias de Opticas, ferias de salud, capacitaciones al
personal tanto internas como externas, campafas en beneficio de medio ambiente, asicomo

campars para apoyar a los empleados cuando estén pasando problemas de salud o de otra clase.

Respeto a los resultados obtenidos en la encuesta sobre la percepcicn de los empleados
es congruente con lo que expresa la jefe de Talento Humano, el personal se siente motivado y
estimulado a seguir laborando para la Cooperativa, reflejando que los empleados estén

satisfechos y desean seguir formando parte de la institucidn.
6. SegUn su opinidn el personal de la Cooperativa denota estar satisfecho laboralmente.

Considero que contamos con personal que estasatisfecho laboralmente, pero al menos un

20% denota no estar satisfecho.

7. ¢&Cud de las siguientes actividades que realizan las empresas exitosas, considera que

se podr Bn implementar para favorecer la cultura organizacional de la Cooperativa?,
Marcar con una X
__Escala salarial competente, superior al mercado laboral del mismo rubro.

__Crear programas que permitan a los empleados trabajar temporalmente en otra unidad
y aprender acerca del funcionamiento de otra &ea. Puestos de mayor responsabilidad dentro de

la compafnis.
__Flexibilidad de horarios y reduccién de la jornada laboral.

__Crear un programa traveés del cual los compareros de trabajo se votan entre sipara

reconocer aspectos que no son de negocio como el comparerismo, la alegr &, el positivismo, etc.
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__Ofrece a los colaboradores la oportunidad de escoger la formacién que quieren recibir
en base a sus necesidades personales y profesionales: cursos de inglés, cénmo comunicarte con tu

jefe, resolucicn de conflictos, etc.

__Instalar en el edificio zonas de juego, mesas de pimp, billar, juegos de mesas e otros.

__Llevar a cabo reuniones informales donde el Gerente General de la Cooperativa, se

dedique a contestar una ronda de preguntas de los empleados.

X Habilitar talleres de salud donde los empleados pueden practicar ejercicio con

ma&yuinas de musculacid, y asistir a clases de yoga, zumba, pilates, etc.

__Crear un espacio donde los empleados pueden tomar un café tranquilamente y

descansar en un ambiente informal.

__Ofrecer a sus empleados un servicio de recados que permite, por ejemplo, mandar que

te recojan una chaqueta de la tintorer & en caso de no tener tiempo de hacerlo.

__Permite la libre eleccidn de sus d &s de vacaciones.

__Beneficios asistenciales gratuitos donde los trabajadores y su familia disponen de
servicios como la ayuda personal a domicilio, clases particulares para sus hijos y servicios de

teleasistencia.

_X Facilitar a los trabajadores la realizacié de sus gestiones personales y les permiten

ahorrar tiempo y energ R: reparaciones, tramites administrativos, servicio de tintorer &, etc.

__Otorgar al empleado con incentivo el 20% de tu jornada laboral para que el colaborador

lo utilice en el que quiera. Esto equivales a 1.6 horas.
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_X Destinar un presupuesto para la formacicn de equipos de empleados responsables de

la promocid de la cultura.

ING. GLORIA MARCELA PADILLA
JEFE DE TALENTO HUMANO
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CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

1. La Cooperativa cuenta con caracter ticas particulares que favorecen la motivacicn y
compromiso de los colaboradores como ser: estabilidad laboral, beneficios laborales, los jefes de
departamento ejercen un liderazgo positivo, influyente y participativo, as imismo las relaciones

entre el personal son positivas y constructivas y se trabaja en equipo.

2. La cultura organizacional de la Cooperativa es de Tipo Burocrdica, rechazando la
hipd&esis de investigacidn ya que esta cultura no favorece a la motivacién y el compromiso, ya
que los intereses de esta cultura son la previsidn, la eficiencia y la estabilidad, las decisiones se
suelen tomar y controlar por la gerencia general o gerentes de &ea y en algunos casos delegados
a los jefes de departamento, promoviendo as Hla estabilidad en las tareas y obligaciones, afectado

la motivacidn y el compromiso.

3. Los factores que afectan la cultura organizacional de la Cooperativa son: poca
formacic en tema de éica laboral, valores y normas, los reglamentos y pol ficas no son aplicados
a todo el personal de forma igualitaria, los premios y reconocimientos son escasos y no son
aplicados en forma justa, escasa comunicaci@, debilidades en el proceso de induccidn y
entrenamiento al personal de nuevo ingreso, poca formacicn al personal, falta de reconocimiento
y de premios por buen desempefd, la promocicn del personal no se realiza de forma justa y la

escala salarial es inadecuada.

4. En la Cooperativa existen subculturas ocupacionales, debido a que los departamentos
estén organizados funcionalmente, por ejemplo: el departamento de contabilidad, con

especialidades en carreras contables. Otras subculturas es la creadas por los administradores,

108



debido a que cada jefe tiene su propia personalidad y estilo de liderazgo, esto permite que en
algunos departamentos la cultura organizacional sea m& positiva, se identifique mucho

comparerismo y unidad.

5. El departamento de Talento Humano, ejecuta un papel protag&nico en cuanto a la
implementacicn 'y mantenimiento de la cultura organizacional, una de sus grandes
responsabilidades es la seleccicn del personal que formar&aparte de la Cooperativa verificando
gue cuente con valores compatibles a los ya establecidos por la organizacid, es responsable de
la elaboracién del Manual de Puestos y Funciones, creacicn de planes de beneficios e incentivos,
administracicn de la escala salarial, entre otros aspectos que tienen relacién directa con la cultura

organizacional.

6. A la Cooperativa le ser B m& beneficioso reforzar una cultura tipo Clan, ya que &ta
tiene un enfoque m& interno, en este tipo de culturaimpera la tradicidn, la lealtad, el compromiso
personal, la amplia socializacidn y la autoadministracicn factores que dan forma a la conducta
de los empleados. Este tipo de cultura lograraen los colaboradores un mayor compromiso e

identificacién con la Cooperativa.

7. En cuanto a la motivacién y compromiso, los empleados consideran que ha medida el
tiempo ha avanzado se sienten m& comprometidos con su trabajo, el 74% de los empleados
considera que el personal de la Cooperativa estamotivado, sin embargo un 26% del personal
denota desmotivacidn y poco compromiso, esto se debe a que el tipo de cultura que imperaes la
burocréica donde se le da m& importancia al cumplimiento de normas, la segunda cultura que

impera es la cultura de mercado, donde se le da m& importancia al cumplimiento de metas.
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5.2 Recomendaciones

1. La Cooperativa debe seguir reforzando en su personal la misicn, visicn y valores a fin
de que todo su personal se identifique y se comprometa al logro de estos. As imismo continuar
reforzando los aspectos positivos denotados en este estudio, los cuales son: estabilidad laboral,
beneficios laborales, jefes de departamento con un liderazgo positivo, influyente y participativo,

relaciones entre el personal positivas, constructivas, donde impera el trabajo en equipo.

2. La Cooperativa debe enfocar sus esfuerzos en reforzar una cultura tipo Clan, en este
tipo de cultura existen pocas reglas y procedimientos formales, de esta manera los miembros de
la organizacian reconocen que tienen una obligacién que va m& all&adel simple intercambio del
trabajo por un sueldo, ya que permite que el empleado se sienta estimulado, valorado,
comprometido con la organizacich a través de mentores formados para trasmitir no solo
conocimientos si no los valores de la organizacicn a todos los colaboradores en especial al

personal de nuevo ingreso.

3. El departamento de Talento Humano debe trabajar en las propuestas de mejora
detalladas en capiulo 6 de este documento. Las actividades descritas en dicho cap fulo le
permitird minimizar los aspectos que afectan a la cultura organizacional, a fin de reducir los

impactos negativos en la motivacidn y compromiso de los colaboradores.

4. Se recomienda administrar con efectividad los dos tipos de subculturas que existen en
la Cooperativa estas son: Subculturas ocupacionales y subculturas creadas por los
administradores, y velar por que las mismas respeten los valores, polficas y reglamentos ya
establecidos. Si estas subculturas perjudicaran la cultura organizacional o faltaran a lo ya

establecido se debe tomar acciones a fin de erradicar cualquier accicn inapropiada.
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5. El departamento de Talento Humano debe tener establecido que las actividades que
realizan no se centran solo en la contratacidn, despidos, sanciones, elaboracin de vacaciones y
planillas de pago, también deben enfocar sus esfuerzos en la buena implementacién de planes de

desarrollo, incentivos, reforzar la comunicacicn eficaz.

6. Socializar a traves del Departamento Talento Humano de la Cooperativa Sagrada
Familia, una cultura tipo Clan, por medio de herramientas de marketing como ser brochures,
banner publicitario, desarrollar anuncios donde se divulgue la cultura organizacional de igual

manera en los procesos de capacitacian.

7. La Cooperativa debe contar con personal calificado y comprometido con la promocién
de la cultura organizacional, esto se logra a través de crear programa de incentivos y ser un ente
de cambio, as imismo crear alianzas que generen beneficios a los empleados, el personal debe
velar porque las normas sean aplicadas de forma justa y que las promociones y reconocimientos

sean por meitos y respetando las pol ficas establecidas.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

Propuesta de Mejora de la Cultura Organizacional de la Cooperativa Sagrada

Familia

Historia: La Cooperativa Sagrada Familia se fund®el 14 de febrero de 1969, como una
iniciativa de tres sacerdotes catdicos canadienses congregaban en la Iglesia Sagrada Familia de
Comayagtela, constituyédose con capital de 2,450 lempiras, con el fin primordial de ayudar a
las personas de escasos recursos a forjar un patrimonio que les permitiera financiar sus

actividades y lograr algunos suefos.

Visidn: Ser la Cooperativa de Ahorro y Crélito con mayor responsabilidad social,
prestigio y solidez, que de manera &il y solidaria mejore la calidad de vida de sus afiliados
dentro y fuera del pa#, impulsando el crecimiento sostenible a través de programas

socioecondmicos e innovadores.

Misidn: Con talento humano capacitado, proactivo y con esp Titu de servicio, Cooperativa
Sagrada Familia contribuye al desarrollo econdmico y social de sus afiliados y la poblacién en

general, mediante la prestacién de productos y servicios.

Polfica de Calidad: Cooperativa Sagrada Familia esta comprometida a través de la
mejora continua y el trabajo en equipo a brindar productos y servicios de calidad, orientados a
las necesidades de nuestros afiliados; practicando responsabilidad, éica, transparencia, respeto

mutuo, justicia y solidaridad.
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Propuesta de Mejora # 1.

Tabla 6 Aplicacién de Normas y Asensos

Aplicacicn De Normas (Reglamentos y Pol ficas) y Asensos del Personal

Descripcicn
del Problema

Inconformidad del personal al percibir que las normas (reglamentos y
pol ficas) y las promociones (asensos) no son aplicadas de forma justa.

Causas que
provocan el
problema.

Las normas o reglamentos no son aplicados a todos los empleados de
forma igualitaria, as itambién los asensos de personal no son de forma
justa. Afecta el favoritismo/ compadrazgo.

Objetivo

Aplicacién de normas y asensos a todo el personal, de forma justa y sin
favoritismo

Acciones de
Mejora

1. Brindar una charla a todos los Gerentes de &ea y jefes de
departamento de la importancia de la aplicacicn de normas y
asensos de forma justa y transparente para una adecuada cultura
organizacional.

2. EIl departamento de Talento Humano debe velar a fin de que las
normas (reglamentos y pol ficas) ya establecidas sean aplicadas al
personal de forma justa.

3. El departamento de Talento Humano debe velar por que se respeten
las Pol fiicas de Atraccicn y Seleccién de Personal en la seccidn de
Reclutamiento interno, donde detalla el proceso que debe pasar un
colaborador para ser promovido de forma justa.

Indicadores

1. El 95% de los gerentes de &ea y jefes de departamento, recibieron
charla sobre el beneficio que genera aplicar las normas y asensos de
forma justa.

2. Aplicacicn de las normas (reglamentos y polficas) de manera
igualitaria al 100% del personal que se le aplico.

3. EI 90% de las promociones se realizan de forma justa cumpliendo
las pol ficas ya establecidas.

Tiempo de
ejecucian

De agosto a diciembre 2019, continuar los siguientes afps.

Personal que
Impactara

Personal administrativo de Oficina Principal, ubicada en Tegucigalpa.

Responsables

pre de Talento Humano, Asistente de Talento Humano, Gerentes de
Area, Jefes de Departamento.

Fuente: Elaboracicn Propia
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En la Cooperativa se debe practicar el principio de igualdad, donde todos los empleados
sin distincicn de raza, género, jerarqu & deben ser tratados de la misma manera en cuanto a la
aplicacicn de normas (Reglamentos y Pol ficas). El departamento de Talento Humano debe
socializar las normas y asegurarse que se cumplan de manera igualitaria, esto permitiraque los

colaboradores respeten y cumplan las mismas.

Los integrantes de la organizaciéh necesitan informacién sobre las normas de conducta y
disciplina que la empresa ha puesto en pr&tica, a través de un caligo que por lo comtn lleva el
nombre de reglamento interno de trabajo. También deben conocer las pol ficas de la empresa.
(Werther & Davis, 2014, p. 11).

El reclutamiento interno es un motivador pero el mismo debe ser transparente y justo de

lo contrario ser&un generador de malestar y desmotivacién en el personal.

El hecho de buscar candidatos entre los propios trabajadores acorta de forma considerable el
esfuerzo necesario para hacer llegar a los potenciales interesados nuestra intencién de cubrir un
puesto de trabajo. Ademd, el candidato seleccionado tendraun mayor conocimiento sobre la
empresa, su cultura, sus normas (formales e informales), lo cual repercutir&aen unos tiempos de
induccid y adaptacié menores frente a la incorporacién de personas externas a la empresa. Con
el reclutamiento interno, ademd, la organizacién aprovecharalas distintas acciones formativas
realizadas con sus trabajadores, optimizando la inversic realizada con tal fin. Pero, sobre todo,
el reclutamiento interno tiene efectos positivos sobre la motivacié de los trabajadores, mejorando
el clima general del grupo, viendo los trabajadores reconocida su fidelidad y esfuerzo, as icomo
la existencia de Imeas de promocidn y desarrollo dentro de la organizacicn. (Bretones &
Rodr guez, 2008, p 5).

Propuesta de Mejora # 2.

Tabla 7 Establecimiento de Plan De Carrera

Establecimiento de Plan de Carrera para colaboradores

Descripcicn del | Los empleados perciben que la que en la Cooperativa no se reconoce al
Problema personal gque tiene buen desempef y que las promociones y/o asensos
no se realizan de forma justa.
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Causan que 1. Falta de un Plan de Carrera que identifique y forme al personal que

provocan el cuenta con competencias para crecer y desarrollarse dentro de la
problema. organizacian.
Objetivo Identificar al personal que cuenta con aptitudes, actitudes,

conocimientos, para ocupar puestos de igual o mayor jerarqu & dentro

de la Cooperativa, a fin de que el proceso de promociones del personal

se realice de manera m& transparente y justa.

Acciones de 1. Creacicn de un Plan de Carrera estableciendo las polficas y

Mejora reglamento, considerando los siguientes aspectos: Evaluacicn de

desempefd mayor a un 85%, perfil acadénico m nimo 75% de clases

aprobadas en su carrera de pregrado o haber finalizado su carrera

universitaria con notas superiores al 80%, antigUedad laboral m mima

de dos afbs, competencias y comprobado compromiso con la

organizacian.

2. Establecer presupuesto para los participantes del Plan de Carrera.

3. Determinar el personal que participar&en el Plan de Carrera.

Indicadores 1. Polficas y Reglamentos de Plan de Carrera aprobado por la
Gerencia General.

2. Presupuesto aprobado por la Gerencia General para los participantes
del Plan de Carrera

3. Mnimo 10 colaboradores de la oficina principal forman parte del

Plan de Carrera de la Cooperativa.

Tiempo de Enero a diciembre del afd 2020.
ejecucidn
Responsables Jefe de Talento Humano/ Oficial de Atraccidn y Seleccidn/ Oficial de

Capacitacicn y Desarrollo.

Personal que | 10 colaboradores del &ea administrativa que cuenten con competencias
impactara para ocupar cargos de mayor responsabilidad.

Presupuesto Inversicn en tiempo, inversicn en formacié del personal en Plan de
Carrera, considerando 10 colaboradores, L 10,000.00 anual por
participante para una inversicn total de L 100,000.00

Fuente: Elaboraci& propia

El plan de carrera es la secuencia de puestos que desarrolla un colaborador a lo largo del
tiempo dentro de la empresa, es un excelente motivador y promotor de potenciales talento a

ocupar puestos de mayor jerarqu B y de mayor responsabilidad dentro de la organizacin.

Las empresas elaboraban un plan de carrera para preparar a la persona a efecto de que ocupara
puestos gradualmente m& altos dentro de la jerarqu® de la organizaciédn. Como las
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organizaciones eran mds altas y verticales, el desarrollo de la carrera vertical era el preferido. Hoy,
con las organizaciones planas, debido al adelgazamiento de los niveles jer&quicos, el desarrollo
de la carrera es cada vez m& horizontal. Algunas organizaciones adoptan el plan de carrera en
forma de Y; es decir, las promociones y las sustituciones se har &n verticalmente (puestos m&
altos) u horizontalmente (puestos en el mismo nivel, pero m& complejos o que incluyen otras
especialidades), depende de la oportunidad (Chiavenato, 2009, p. 231).

Para administrar el Plan de Carrera el departamento de Talento Humano en conjunto con
los Gerentes y Jefes de Departamento debe identificar los colaboradores talentosos para formarlo
a fin de que hagan carrera dentro de la organizacién y prepararlos para ocupar las plazas vacantes

actuales y futuras.

Propuesta de Mejora # 3.

Tabla 8 Identificacién con la misidn y visicn

Identificacidn con la misidn y visidn

Descripcian del | El 35% del personal no estacomprometido con la misicn y visia.
Problema

Causas que Inadecuada seleccicn del personal, inapropiada socializacicn de la

provocan el misicn y visidn.

problema.

Objetivo Personal identificado con la Misién y Visién de la Cooperativa Sagrada
Familia.

Acciones de 1. Todo el personal administrativo debe realizar una pasant & de por lo

Mejora menos 2 horas en el &ea de atencicn al afiliado, para que se dé

cuenta de c@no impacta su trabajo en el logro de la misicn y visian.

2. En el Plan de Capacitacicn anual de Talento Humano se debe
establecer capacitaciones o estrategias de formacin continua sobre
la misidn, visidn, valores y poliicas, a fin de fortalecer la cultura
organizacional.

Indicadores 1. El 95% del personal administrativo contratado, ha realizado al
menos una pasant B de 2 horas en la atencicn al afiliado.

2. El 100% de los colaboradores de la oficina principal reciben al
menos una vez al afd una capacitacian sobre la misidn, visiQn,
valores y pol ficas.
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3. En toda reunidn o capacitacian se debe iniciar leyendo la misidn,
visidn y valores de la Cooperativa.

4. Cuatro (4) veces al afb los colaboradores reciben en f®ico o
electrédnico boletines informativos y reflexivos sobre la misién,
visidn, valores y pol ficas de la Cooperativa.

Tiempo de De enero a diciembre 2020.
ejecucin

Responsables Oficial de Atraccidn y Seleccicn / Oficial de Capacitacidn y Desarrollo.

Personal que | EI 100% del personal administrativo de oficina principal de
impactara Tegucigalpa.

Presupuesto La inversicn en esta actividad es en tiempo invertido, pero los
beneficios obtenidos son mayores.

1. Se estima que la inversich monetaria considerando el salario
m nimo mensual de L 11,550.00/30 d &s igual a L 385/8 horas
esigual a L 48.13 X 2 horas igual L 96.25 X 181 empleados, el total
aproximado es igual a L 17,421.25, la inversicn es mmnima en
relacicn con el beneficio.

2. Inversicn en refrigerio para capacitacicn L 9,000.00, gastos de
papeler i L 1,000.00. Total, L 10,000.00.

Fuente: Elaboracién Propia

Los responsables del proceso de reclutamiento y seleccién de personal deben cerciorarse
de que el personal que se contrata cuente con valores afines a los establecidos por la Cooperativa,

para que pueda incorporarse m& f&ilmente a la cultura de esta.

Para lograr un compromiso con la misién y visicn los colaboradores deben conocer como
la tarea que realizan impacta dentro y fuera de la organizacidn, esto le da un mayor compromiso

y significado a la tarea y asimismo compromiso con la misién y visién.

Un problema de algunos trabajos es que no proporcionan la posibilidad de identificarse con la
tarea que se lleva a cabo. Esto ocurre porque los trabajadores de ciertas empresas no pueden
contemplar sino un aspecto muy parcial de la labor y nunca ven un producto terminado. Esta
circunstancia puede conducir a que el trabajador sienta un mmnimo nivel de responsabilidad y
orgullo por su trabajo. Al completar su jornada de trabajo, al final del d &, considera que no ha
logrado nada. Cuando las tareas se agrupan de manera que los empleados consideren que estén
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llevando a cabo una contribucié importante a la sociedad, el nivel de satisfaccin puede
incrementarse de manera notable (Werther & Davis, 2014, p. 104).

Propuesta de Mejora # 4.

Tabla 9 Etica laboral, valores y normas

Reforzar la é&ica personal y laboral, los valores y las normas

Descripcicn del | EI Cuerpo Directivo y el personal no son formados de manera continua

Problema en temas de Hica Laboral, VValores y Normas.

Causas que Poco o nula planificacicn de capacitacicn en el Tema de Rica, Valores

provocan el y Normas.

problema.

Objetivo Establecer en el Plan de Capacitacicn del afb 2020, el desarrollo de
actividades de capacitacia encaminadas a formar al personal en temas
de Rica, Valores Institucionales y Normas.

Acciones de 1. Capacitar al personal y cuerpo directivo en tema de éica laboral.

Mejora : .

) 2. Capacitar al personal en temas de valores institucionales.
3. Capacitar al personal en temas de Normas (Reglamento Interno y
Pol ficas).
4. Realizar trifolios informativos sobre el tema de la éica profesional y
valores institucionales.

Indicadores 1. Al menos el 95% del personal capacitado en temas de Eica Laboral.
2. Al menos el 95% del personal capacitado en temas de Valores
Institucionales.

3. Al menos el 95% del personal capacitado en temas de Reglamentos
y Policas.

4. El 100% del personal recibidun trifolio en fEico o electrénico con
informacin sobre éica y valores institucionales.

Tiempo de Enero a diciembre 2020

ejecucicn

Responsables Oficial de Capacitacicn y Desarrollo de Talento Humano/ L teres de
equipo de mejora.

Personal que | EI 100% del personal administrativo de oficina principal de

impactara Tegucigalpa.
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Presupuesto

La capacitacicn seraimpartida por un equipo de instructores internos,
el cual estaraconformado por colaboradores de oficina principal.

Inversicn en alimentacid, un presupuesto para merienda para 180
colaboradores, un estimado de L 60.00 cada una para un total de L
10,800.00

Inversicn en material (papel, 1&piz y otros) L1, 500.00.

Fuente: Elaboracién Propia

La éica son reglas y valores morales que posee un individuo y que le generan valor al

mismo, el comportarse de manera éica le genera un efecto de reputacicn al individuo y a la

empresa, esto le permite que otras personas o empresas deseen hacer trato con los mismos.

"La éica son los principios, valores y creencias morales de gu & interna que las personas

utilizan para analizar o interpretar una situacion y después decidir cudl es la manera “correcta” o

apropiada de comportarse” (Jones, 2008, p. 42).

Actuar éicamente promueve el bienestar de una sociedad y de sus miembros. Se crea m& valor
en aquellas sociedades en las que las personas siguen reglas éicas y donde se previene que surja
el comportamiento delictivo y poco &ico por ley y por costumbre y pr&tica (Jones, 2008, p. 48).

Propuesta de Mejora # 5

Tabla 10. Integracidn de Equipos

Integracién de equipos

Descripcién del | El departamento de Talento Humano de la Cooperativa realiza diversas
Problema celebraciones como ser d & de la madre, d & del padre, navidad entre

otros, mas no actividades diferentes que promuevan la unidad.
Causan que Falta de programaci de actividades que promuevan la unidad entre el
provocan el personal.
problema.
Objetivo Mejorar la unidad entre los departamentos.
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Acciones de
Mejora

1. Crear e implementar un programa de integracicn de equipos donde
se desarrolle:

2. La comunicacicn efectiva, la escucha, el aprendizaje, para que los
equipos puedan desarrollar estudios de casos, aplicacicn de dilemas
éicos, realizar juicios a diferentes situaciones.

3. Resolucidn de conflictos, manejo de emociones aprender a alcanzar
la meta y guiarse bajo un mismo objetivo, confianza, actividades como
team building “Construccion de equipos” a través de reuniones y
eventos fuera de los horarios laborales realizando diferentes actividades
deportivas al aire libre.

4. Celebraciones de cumpleafs, uniendo a los cumpleaferos de dos
meses.

5. Organizar actividades de juegos de mesa (Monopolio, Jenga, domino,
sopa de letras) entre departamentos.

Indicadores

1. Cinco actividades sobre comunicacicn efectiva entre equipos
realizadas de manera anual.

2. Dos actividades de Team building “Construccion de equipos”
realizadas de manera anual.

3. Seis celebraciones de cumpleaips, realizadas una cada dos meses.

4. Cuatro actividades de juegos de mesa en el afb de compartimiento
entre departamentos, de duracién de una hora.

Tiempo de
ejecucicn

De enero a diciembre 2020, actividad contin(a

Responsables

Personal de Talento Humano de la Cooperativa.

Personal que
impactara

El 100% del personal administrativo de oficina principal de
Tegucigalpa.

Presupuesto

1. Refrigerio, refrescos y boquitas L6,000.00 X 5, Total L30,000.00
anual.

2. Transporte L4,000.00, alimentacién L. 40,000.00, Materiales para
las din&micas 5,000.00. Total. L. 49.000.00 anuales.

3. L5,000.00 para la compra de pastel, L 2,000.00 para refresco y
churros, total L7,000.00 al aro.

4. Inversicn en compra de juegos de mesa L5,000.00, compra de
refrescos y churros L3,000.00, inversicn estimada L 8,000.00

Fuente: Elaboracicn Propia

La cohesicn grupal, es decir, el grado de atraccién que tiene un grupo para sus integrantes,
también afecta su desempefd: aunque cierto nivel de cohesicn lo promueve, demasiada cohesicn
puede en realidad reducirlo porque reprime sus oportunidades de cambiar y adaptarse (Jones,

2008, p. 275).
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Propuesta de Mejora # 6.

Tabla 11 Motivacidn e incentivos al personal

Motivacin e incentivos al personal
Descripcicn del | Un porcentaje de 26% del personal denota no estar motivado
Problema
Causan que Falta de un plan de motivacidn y de beneficios e incentivos
provocan el
problema.
Objetivo Generar la motivacin al personal
Acciones de Creacid de un programa de motivacién que contemple las siguientes
Mejora actividades:
1. Rotacién del personal por los diferentes puestos de cada departamento.
2. Diplomas de reconocimientos a los colaboradores que han obtenido
notas superiores al 92% en su evaluacicn de desempefd laboral en
cada semestre evaluado generando motivacicn al reconocimiento.
3. Creacicn de comité& de prevencidn y seguridad laboral para que se
realicen actividades de higiene y comodidad en su espacio de trabajo.
4. Realizar té&nicas de relajacicn entre los empleados
Indicadores 1. ElI 100 % de los departamentos tienen sus programas de rotacicn de
puestos y los ponen en marcha con al menos uno de los colaboradores.
2. EI 100% del personal con nota de evaluacicn de desempefd de 92% en
adelante se le otorga diploma de reconocimiento.
3. Establecimiento del Comitéde Prevencidn y Seguridad Laboral en el
arp 2020.
4. Una ténica de relajacidn realizada de manera semestre.
Tiempo de Enero a diciembre 2020
ejecucidn
Responsables Departamento de Talento Humano, Jefes de Departamento.
Personal que | El 100% del personal administrativo de oficina principal de Tegucigalpa.
impactara
Presupuesto 1. Inversicn en tiempo y material de diplomas. Compra de cartoncillo
para diplomas L 400.00
2. Refrigerio, refrescos y boquitas para las actividades de relajacicn L
6,000.00 trimestralmente. Total, anual. 24,000.00

Fuente: Elaboracién Propia
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La motivacich es fundamental para el &ito de cualquier empresa, hay elementos

motivacionales que se generan el puesto de trabajo y/o el ambiente laboral, debido a lo anterior

se debe elaborar descriptores de puestos con actividades desafiantes o variadas, as icomo generar

ambientes laborales que estimulen el afecto entre los colaboradores.

Segtn David McClelland (1999) expresa:

Los tres importantes sistemas motivacionales que gobiernan el comportamiento humano. Los
logros como motivacién: las personas con alta orientacicn al logro prefieren tener
responsabilidad personal por el resultado.

Si es bueno, les da informacicn de cuén bien lo estén haciendo. El poder como motivacidn: la
necesidad de poder como clave en el pensamiento asociativo representa una preocupacicn
recurrente que impacta sobre la gente y quizatambién sobre las cosas. Los elevados niveles de
"n power" esté&n asociados con muchas actividades competitivas y asertivas, con un interés en
obtener y preservar prestigio y reputacidn. La pertenencia como motivacién: Estar & derivada
de la necesidad de estar con otros, pero no hay certeza respecto de cud es la causa natural del

amor o el deseo de estar con otros como motivacidn. (Citado en Alles, 2005, p 43).

Propuesta de Mejora # 7.

Tabla 12 Canales de comunicacicn

Mejorar los canales de comunicacicn

Descripcicn La comunicacién no es fluida ya que la informacicn interna sobre
del Problema | cambios, productos e otros no se transmite a los colaboradores.
Causan que Falta de estrategias de comunicacié lo que provoca desinformacién y
provocan el falta de seguimiento o mal servicio al afiliado al no contar con la
problema. informacicn.
Objetivo Mejorar la comunicaci dentro de la Cooperativa.
Acciones de 1. Realizar una reunicn entre el personal administrativo y el Gerente
Mejora General, a fin de que se transmita la informacicn a todos los niveles,
sobre los temas relacionados con las metas de la Cooperativa,
actividades a realizarse, cambios a implementar, logros y avances
obtenidos, nuevos proyectos, permitiendo preguntas de los
colaboradores al Gerente y viceversa.
2. Capacitar a los Gerentes de Area y Jefes de Departamento en tema
de Comunicacin Eficaz.
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3. Elaboracicn de boletines informativos electrénicos donde se
comuniquen cambios importantes que deben de ser de
conocimientos de todos los empleados.

Indicadores 1. Una (1) reuniones realizadas al afp entre el personal y la Gerencia
General, para compartir proyectos, avances, preguntas de los
colaboradores al gerente y viceversa.

2. Se capacito al 95% de los Gerentes y Jefes de Departamento en
tema de Comunicacicn Eficaz.

3. Realizaci de tres boletines informativo en el afo 2020.

Tiempo de De enero a diciembre 2020.
ejecucin

Responsables | Departamento de Talento Humano.

Personal que Al 100% del personal administrativo de oficina principal de
impactara Tegucigalpa.

Presupuesto 1. Refrigerio, refrescos y boquitas L 6,000.00, Total. L 24.000.00
anual.

2. Inversich de L45,000.00 para desarrollo de capacitacicn
Comunicacicn Eficaz para Gerentes y Jefes de Departamento.

3. Inversidn en tiempo, para la elaboracicn de los boletines.

Fuente: Elaboracién Propia

Toda organizacicn debe contar con una estrategia de comunicacién, la falta de &ta puede
causar tensicn e insatisfaccicn en el personal, existe una necesidad en todas las personas de
mantenerse informadas. Los sistemas de comunicacidh que utilizan las empresas son
descendentes, donde se transmite la informacicn a los niveles inferiores y ascendentes lleva
informacin hacia la cpula de la organizacidn, Lateral comunicacidn entra las diversas &aeas de

la empresa (Werther & Davis, 2014).

"Uno de los factores de &ito de las organizaciones es contar con una estrategia de
comunicacidn de ciertos aspectos esenciales como la misidn, visian, objetivos, estrategias y

nuevos proyectos, ya que dan claridad y rumbo al personal™ (Werther & Davis, 2014, p. 315).
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El departamento de Talento Humano de la Cooperativa debe procurar mantener

informado a todo el personal utilizando para ellos boletines electr&nicos, peri&licos internos,

folletos informativos, pizarras con materiales varios, mensajes grabados y reuniones de caracter

informativo con los empleados.

“Un empleado informado sera un empleado satisfecho y un empleado satisfecho generara

lealtad a la organizacion, con el consecuente incremento del nivel de productividad” (Werther &

Davis, 2014, p. 38).

Propuesta de Mejora # 8

Tabla 13 Entrenamiento al personal de nuevo ingreso

Entrenamiento al personal de nuevo ingreso

Descripcian del | El personal de nuevo ingreso no cuenta con mentores que le trasmita no

Problema solo conocimiento del puesto si no la cultura organizacional de la
Cooperativa.

Causan que No contar con colaboradores de cada departamento formados para guiar o

provocan el entrenar al personal de nuevo ingreso.

problema.

Objetivo Transmitir los conocimientos y valores de la Cooperativa

Acciones de 1. Nombrar a un colaborador de cada departamento como Mentor, que

Mejora instruya al personal de nuevo ingreso, en las tareas a realizar, as icomo en
la formacicn de valores y normas de la Cooperativa.

2. Elaborar manuales de entrenamiento uno para cada departamento,
detallando los temas y contenido que es fundamental que el colaborador
de nuevo ingreso debe conocer.

Indicadores 1. Todos los departamentos tienen nombrado un colaborador con
competencias y actitudes para ensefar o trasmitir el conocimiento y la
cultura.

2. Para diciembre 2020, cinco (5) departamentos cuentan con manuales de
entrenamiento para el personal de nuevo ingreso.
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Tiempo de De enero a diciembre 2020.
ejecucicn

Responsables 1. Oficial de capacitacicn y Desarrollo / Jefe de Talento Humano, Jefes
de Departamento.

2. Oficial de Capacitacicn y Desarrollo, Jefe de Talento Humano,
Analista de Organizacich y Méodos, Personal responsable de
entrenamiento del departamento, Jefe de Departamento.

Personal que | Al 100% del personal de nuevo ingreso.
impactara

Presupuesto La inversicn en tiempo del personal que ser&ael Coach, as icomo para la
elaboracidn de manuales de entrenamiento.

Inversicn aproximada para hojas tamaf carta y tinta L2,000.00

Fuente: Elaboracicn Propia

El colaborador de nuevo ingreso debe ser guiado por un tutor o mentor que se encargue
de integrarlo a la organizacidn, para el empleado, el mentor representa el punto de unién con la
organizacid. El mentor debe cuidar de los nuevos trabajadores acompafarlo y orientarlo en todo
el proceso de entrenamiento, si el entrenador realiza un buen trabajo el recién llegado percibira
la empresa bajo una luz positiva, el tutor deberatrasmitir la cultura organizacional, brindar una
direccicn clara de las tareas a realizar, proporcionar informacicn ténica de como ejecutar la tarea,
establecer las metas y resultados a alcanzar, brindarle una retroalimentacicn de su desempefd

(Chiavenato, 2009, p. 189).

Programa de integraci&. Es un programa formal e intensivo de entrenamiento inicial, destinado
a los nuevos miembros de la organizaci&, que tiene por objeto familiarizarlos con el lenguaje
habitual, sus usos y costumbres internos (cultura organizacional), la estructura de la organizacicn
(las &eas o departamentos que existen), los principales productos y servicios, y la misién y los
objetivos de la organizacidn. También se llama programa de inducci& y representa el principal
méodo para adoctrinar a los nuevos participantes en las pr&ticas de la organizacidn. Su objeto
es conseguir que aprendan y absorban los valores, las normas y las pautas de comportamiento que
la organizacié considera imprescindibles y relevantes para el buen desempefd de sus cuadros
(Chiavenato, 2009, p. 189).
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Propuesta de Mejora # 9

Tabla 14 Desarrollo del personal

Desarrollo del personal

Descripcicn del | El 47% del personal manifiesta que no han recibido en el dtimo afd una

Problema capacitacia interna o externa que le ayude en el desemperD.

Causan que La inversicn en capacitacicn es alta, por lo que el presupuesto asignado

provocan el no cubre para capacitar a todo el personal.

problema

Objetivo Capacitar a por lo menos el 85% del personal para el desarrollo de
competencias varias.

Acciones de 1. Seleccionar 10 colaboradores, formados acadénicamente, con notas de

Mejora evaluacién de desempefd mayor al 90%, que demuestren compromiso con
la misidn, visicn y valores de la cooperativa, que haya denotado en sus
acciones comportamiento éico.
2. Nombrado los instructores internos se deberan formar en una institucicn
de prestigio que brinde el Entrenamiento de Formacié de Formadores.
3. Los instructores internos deben capacitar al personal de oficina
principal en las necesidades detectadas en el Diagn&stico de Necesidades
de Capacitacicn (DNC).

Indicadores 1. 10 colaboradores nombrados como instructores internos.
2. Los 10 colaboradores capacitados en Certificacicn Formacidn de
Formadores.
3. Cada instructor interno desarroll®2 capacitaciones en el afo 2020 al
personal de oficina principal.

Tiempo de Enero a diciembre afp 2020

ejecucicn

Responsables Oficial de Capacitacicn y Desarrollo, Jefe de Talento Humano, Personal
nombrado como instructores internos.

Personal que Al 100% del personal administrativo de oficina principal de Tegucigalpa.

impactara

Presupuesto La inversicn en la inscripcién del Taller de Formador de Formadores es
de L7,000.00 por participante, la inversin total es de aproximadamente L
70,000.00

Fuente: Elaboracién Propia
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Desarrollar a las personas no significa Unicamente proporcionarles informaci& para que aprendan
nuevos conocimientos, habilidades y destrezas y, as¥ sean m& eficientes en lo que hacen.
Significa, sobre todo, brindarles la informacién b&ica para que aprendan nuevas actitudes,
soluciones, ideas y conceptos y para que modifiquen sus h&bitos y comportamientos y sean m&
eficaces en lo que hacen. Formar es mucho m& que sdo informar, toda vez que representa un
enriguecimiento de la personalidad humana, y las organizaciones empiezan a darse cuenta de ello.
Los procesos de desarrollo incluyen tres estratos que se superponen: la capacitacidn, el desarrollo
de las personas y el desarrollo organizacional. (Chiavenato, 2009, p. 366).

Propuesta de Mejora # 10

Tabla 15 Compromiso Laboral

Incremento del compromiso laboral
Descripcian del | Un 26% del personal denota bajo nivel de compromiso laboral.
Problema
Causan que Existen muchos factores de la cultura que no favorecen el compromiso,
provocan el entre esos podemos denotar una cultura burocréica centrada m&s en el
problema. cumplimiento de normas que hacia lo interno el personal.
Objetivo Incrementar el compromiso laboral de los colaboradores de la oficina
principal de la Cooperativa Sagrada Familia
Acciones de 1. Realizar campafas de salud para los colaboradores de oficina
Mejora principal.
2. Otorgar becas de estudio a los colaboradores que estén estudiando,
ya que el 47% del personal son pasantes universitarios y el15% tienen
secundaria completa por lo que el 62% del personal se ver & beneficiado
por esta iniciativa.
Indicadores 1. Dos (2) camparfas de salud desarrolladas en el afp 2020.
2. Plan de Becas para colaboradores aprobada y en ejecucién para
septiembre 2020.
Tiempo de Enero a diciembre 2020.
ejecucicn
Responsables Personal de Talento Humano/ Personal de educacin
Personal que Al 100% del personal administrativo de oficina principal de
impactara Tegucigalpa.
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Presupuesto

1. Las camparas de salud son gratuitas con la alianza estratégica que
tiene la Cooperativa con Farmacias el Ahorro.

2. Para el Programa de Becas a Colaboradores se estima un presupuesto
de L 700,000.00, dicho presupuesto debe ser aprobado en la reunién de
Planificacidn Estratégica realizada en el mes de noviembre 2019, donde
los proyectos se detallan y son aprobados por el Gerente General asT|

como su la aprobacidn del presupuesto.

Fuente: Elaboracién Propia

Meyer & Allen (1997) afirma el compromiso organizacional: estado psicoldgico en el cual un
trabajador se identifica con una organizaci& en particular y con sus metas. Cuando el trabajador
esta comprometido con la organizacidn, desea mantenerse en ella. Existen tres tipos de
compromiso organizacional: Compromiso afectivo: cuando el trabajador quiere estar
comprometido con la empresa. Compromiso de continuidad: si el trabajador se siente
comprometido porgue considera que ha invertido tiempo y esfuerzo en la empresa. Compromiso
normativo: cuando el trabajador siente el deber moral de pertenecer a la empresa por todos los
beneficios que &ta le ha ofrecido (Citado en Cainicela & Pazos, 2016, p. 19).

Propuesta de Mejora # 11

Tabla 16 Escala Salarial

Escala Salarial Inadecuada
Descripcicn del | EI 38% del personal considera que el salario devengado es
Problema inadecuado.
Causan que Escala salarial desactualizada y no acorde con el mercado laboral, esto
provocan el es debido a que ha incrementado el salario mmimo, pero la escala
problema. salarial de la Cooperativa se mantiene, llegando a ganar un salario casi
igual entre las primeras tres categor®s, generando en los
colaboradores desmotivacian.
Objetivo Contar con una escala salarial competitiva que estéde acorde con el
mercado laboral.
Acciones de 1. Revisidn de la escala salarial vigente.
Mejora . .
2. Crear una escala salarial competitiva con el mercado laboral.
3. Proponer a la Gerencia General la aprobacién de la nueva escala
salarial.
Indicadores 1. Para julio del afo 2020 la Cooperativa cuenta con una escala
salarial competente y funcional.

128



Tiempo de
ejecucin

De enero a julio 2020.

Responsables

Jefe de Talento Humano, Jefe de Organizacidn y Méodos, Jefe de la
Unidad de Riesgo, Jefe de Planificacicn y Presupuesto, Oficial de
Atraccidn y Seleccidn, comisicn responsable de la revisicn de la
Escala salarial de la Cooperativa.

Personal que
impactara

Personal administrativo y de filiales de oficina cuyo salario no estade
acorde con las responsabilidades.

Presupuesto

Se estima un incremento aproximado de la planilla de empleados en
un 5%, lo anterior debe ser basado en un andisis de los descriptores
de puestos y las categor Bs de cada puesto, a fin de que este acorde el
salario con las responsabilidades, el perfil y complejidad de cada
puesto.

Fuente: Elaboracicn Propia

La remuneracicn de los empleados se refiere a todas las formas de pago o retribucién dirigidas a
los trabajadores y que se derivan de sus actividades con la empresa. Tiene dos componentes
principales: pagos en efectivo (como sueldos, salarios, incentivos, comisiones y bonos) y
prestaciones (como seguros, d Bs de vacaciones y prima vacacional) (Dessler & Varela, 2011,

pag.200).

Propuesta de Mejora # 12

Tabla 17 Recompensas

Programa de recompensas

Descripcidn del

En la Cooperativa algunos empleados que tienen un desempefd

Problema sobresaliente no son reconocidos y otros consideran que su salario no
estaacorde a su desemperfD.
Causan que 1. Falta de incentivos en funcicn de los puestos que ocupan, del
provocan el tiempo que llevan en la organizacid, del desempefd alcanzado o
problema. de las metas y los resultados obtenidos.
2. Administracién no equitativa de las recompensas.
Objetivo Evaluar y analizar los procesos para incentivar a las personas y para

satisfacer sus necesidades individuales.
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Acciones de 1. Otorgar reconocimiento a los colaboradores que con su desempefo

Mejora y comportamiento demuestran que practican los valores
institucionales.

2. Seleccionar un colaborador por departamento el que durante el
semestre demuestre con su comportamiento que practica los
valores de la Cooperativa.

3. Aprobar una tasa preferencial en los pré&tamos que se otorgan a
los empleados.

4. Organizar un almuerzo una vez al afp donde se invite a los
colaboradores que ese afb cumpla 5, 10, 15 afbs de laborar para la
institucidn.

Indicadores 1. Entrega de bonos de supermercado L500.00, un colaborador por
departamento (26 departamentos), seleccionado segun criterio de jefe
de Talento Humano y el Jefe de Departamento.

Personal que 1. A 52 colaboradores del &ea administrativa de oficina principal
impactara que denotan con su comportamiento lo valores de la organizacian.
2. El 100% del personal administrativo de la Cooperativa.

Tiempo de De enero a diciembre del afd 2020.
ejecucidn
Responsables Jefe de Talento Humano, Asistente de Talento Humano, Gerentes de

Area, Jefes de Departamento.

Presupuesto 1. Bonos de supermercados L500.00 X 26 colaboradores un total de
L 13,000.00 X 2, inversién anual L26,000.00.

2. Compra de almuerzo para el personal con antigtedad laboral de 5,
10 y 15 afbs, para un almuerzo una vez al afo se estima un
presupuesto de L 32,500.00

Fuente: Elaboracién Propia

Chiavenato (2009) expresa que los premios de reconocimiento se les otorgan a los
empleados de manera individual o a los equipos que han aportado una milla extra a la empresa.
La finalidad es resaltar lo que hicieron y ponerlos como punto de referencia para los dem&
empleados. El reconocimiento puede ser otorgado por el gerente o quien nombre la gerencia de

Recursos Humanos, el cual debe comunicar a la gerencia por quése entrega el reconocimiento.
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Propuesta de Mejora #13

Tabla 18 Promocid Interna

Promocicn Interna

Descripcicn del Existe una percepcicn que los empleados no son promovidos de forma
Problema justa.

Causan que 1. Favoritismo por parte del jefe

provocan el 2. Laforma en que es evaluado el desempero.

problema. 3. [Falta de concursos internos para obtener un ascenso o0 promocion.

Objetivo Motivar al empleado por medio de una equitativa forma de
promocid, brindadoles m& oportunidades de promocidn.

Acciones de 1. Realizar proyecciones de las promociones, que son juicios que

Mejora hacen los administradores sobre el avance potencial de sus

subordinados. Estas proyecciones ayudan a la organizacich a
identificar a personas con gran potencial para avanzar y ayudan a
los colaboradores a mejorar sus conocimientos y experiencias.

2. Establecer pol ficas de promociones.

3. Aumentar la motivacicn y compromiso laboral a traveés de las
promociones internas.

Indicadores 1. Proyecciones de las promociones de empleados en un 75%

2. Pol iicas de promocicn aprobada y en ejecucidn.

3. Aumento del compromiso organizacional de los empleados en un

10%.

Tiempo de De enero a diciembre del afp 2020.

ejecucicn

Responsables Jefe de Talento Humano

Personal que 10 colaboradores del personal administrativo de oficina principal de

impactara Tegucigalpa, que denote competencias para ocupar puestos de mayor
jerarqu B.

Presupuesto Inversicn en tiempo.

Fuente: Elaboracién Propia

Una promocié& ocurre cuando se cambia a un empleado a una posicié de mejor nivel salarial,
con mayores responsabilidades, esto es, a un estrato corporativo mé& elevado. Constituye una de
las circunstancias m& importantes en la historia laboral de un empleado. Por lo general, cuando
se le promueve se le concede un reconocimiento por su desempefd anterior y de su potencial
futuro. Las promociones se basan en el mé&ito del empleado, o en su antigtedad. (William B.
Werther 2008, pag.173).
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Aspectos a considerar sobre las propuestas de mejora

Los indicadores en las trece propuestas estan basadas en la situacién deseada, un indicador
general de los 13 proyectos, una vez se hayan ejecutado al menos 7 de los siete proyectos
propuestos, es un incremento de 5% en cuando al porcentaje de motivacicn y compromiso de
colaboradores, este analisis se puede realizar al aplicar en diciembre 2020, la encuesta de

cultura organizacional, elaborada en esta investigacin.

Las propuetas de mejora presentadas en este documento como el presupuesto requerido para
su desarrollo, deben ser aprobados por la Gerencia General, en la planificacicn estrategica
que se realiza en noviembre de cada afp, a fin de contar con la autorizacidn y el presupuesto

requerido.
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ANEXOS

Anexo 1 Encuesta de cultura organizacional

ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL
Cooperativa Sagrada Familia

Instrucciones: El prop&ito de esta escala es obtener informacidn, que nos permita analizar la cultura
organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Créito Sagrada Familia, sus respuestas son basadas en tu experiencia
de trabajo, por lo tanto, no hay respuestas correctas e incorrectas.

Género: Femenino Masculino

Edad: 18a23afbs_ 24a29afbs 30 a 36 afbs 36 a 41 arps de 41 en adelante

Antigtedad Laboral: De 6 meses a 1 afp De2a4afps____ Deb5a 10 afps De 10 en
adelante_

Nivel Educativo. Secundaria Completa __ Pasante Universitario Universidad Completa_

Lee cuidadosamente cada una de las proposiciones y marque con una x en la casilla correspondiente la
respuesta que mejor describa tu opinién.

Totalmente | De En Totalmente en
CULTURA ORGANIZACIONAL | de acuerdo | acuerdo Indeciso desacuerdo | desacuerdo

Normas y Valores

1. Conozco y entiendo los valores
Institucionales de la Cooperativa.

2. Enla Cooperativa los empleados
practican los valores institucionales.

3. Conozco las hormas y reglas de la
Cooperativa.

4. Considero que las normas
establecidas en la Cooperativa son
aplicadas a todos por igual.

5. En la Cooperativa se le da mucha
relevancia al cumplimiento de
normas y de procesos.

Totalmente
Totalmente | De En en
Compromiso con Visién, Misicn de acuerdo |acuerdo | Indeciso |desacuerdo | desacuerdo

6. Conozco la misicn y visicn de la
Cooperativa.
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Considero que todos los empleados
de la Cooperativa se sienten
identificados con la misién y visicn
de la Cooperativa.

Conozco las metas que tiene la
Cooperativa.

Considero que mis compaferos
estén enfocados en alcanzar las
metas.

10.

En la Cooperativa se trabaja en
equipo para el logro de las metas.

Comportamiento Etico

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

11.

Considero que el personal de la
Cooperativa es &ico en sus acciones.

12.

El cuerpo directivo toma decisiones
basados en la éica.

13.

En la Cooperativa se imparten
charlas sobre la é&ica personal y
laboral.

Motivaciécn

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

14.

Considero que el departamento de

Talento Humano realiza
constantemente  actividades que
motivan a la unidad entre el personal.

15.

En la Cooperativa me motivan a ser
creativo e innovador.

16.

Me siento motivado y estimulado a
seguir laborando para la cooperativa.

17.

El departamento de Talento Humano
motiva a la comunicacicn abierta.

18.

El personal de la Cooperativa esta
motivado en su trabajo.

Liderazgo

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

19.

Mi jefe es digno de respeto y
admiracidn, ejerce una influencia
positiva sobre mi persona.

20.

Considero que mi jefe es un buen
| ler que me inspira y me motiva a
realizar mi trabajo con excelencia.

21,

Mi jefe tiene un liderazgo
participativo.

22,

Siento que mi trabajo es valorado y
reconocido por mi jefe.
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23.

La Cooperativa cuenta con mentores
que sirven de modelos al personal de
nuevo ingreso.

Compromiso

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

24,

Mis compareros siempre dan la
milla extra en sus actividades.

25.

Me siento comprometido con el
logro de la misicn y visich de la
Cooperativa.

26.

Mis comparferos siempre se
esfuerzan por realizar un trabajo con
calidad.

27.

Mi compromiso laboral ha
aumentado conforme ha pasado el
tiempo.

28.

Considero que todos los
departamentos estas comprometidos
con las metas y objetivos de la
Cooperativa.

Enfoque de la Cooperativa

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

29.

En la Cooperativa las decisiones
estén centralizadas.

30.

Considero que la Gerencia de la
Cooperativa estam& enfocada en el
crecimiento en ventas, rentabilidad y
de mercado.

31.

La Cooperativa es muy innovadora
en sus productos y servicios al
afiliado.

32.

El personal de la Cooperativa esta
enfocado en satisfacer las
necesidades de los afiliados.

33.

En mi opinién en la Cooperativa hay
mucha burocracia (reglas formales y
procedimiento de operacicn
estandar).

Desarrollo del Personal

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

34.

En la Cooperativa se preocupan por
formar y desarrollar a su personal.

35.

Cuando un empleado nuevo inicia
hay una persona responsable de
entrenarlo y transmitirle los valores
de la organizacicn.

36.

El entrenamiento al compafero de
nuevo ingreso es formal y bien
estructurado.
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37.

He recibido en el dtimo afb una
capacitacidn interna o externa que me
ayude en el desempef.

38.

He recibido en el dtimo afp
capacitacicn o  boletines  que
refuercen los valores o0 normas de la
Cooperativa.

Relacién con jefe y compaferos

Totalmente
de acuerdo

De
Acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

39.

Las relaciones interpersonales entre
los compaferos son positivas y
constructivas.

40.

Mis compareros son simpé&icos y
abiertos a los comentarios.

41.

En la cooperativa el personal se
apoya en sus tareas.

42.

Tengo relaciones cordiales y de
respeto con mi jefe.

43.

Mis compareros de trabajo evitan la
Confrontacicn, el chisme y el
negativismo.

Evaluacidn de Desempef

Totalmente
de Acuerdo

De
Acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

44,

Considero que mi desemper es
evaluado en forma justa.

45,

En la Cooperativa los empleados
que  tienen un desempefo
sobresaliente son reconocidos.

46.

Mi jefe no muestra favoritismo al
evaluar a mis compaferos.

47.

Recibo retroalimentacién adecuada
sobre cmo mejorar m idesempero.

48.

Mi salario est&acorde a mi
desemper.

Beneficios Laborales

Totalmente
de Acuerdo

De
Acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

49.

Estoy satisfecho con los beneficios
adicionales que  gestiona el
departamento de Talento Humano
para los empleados.

50.

En la Cooperativa los premios y
reconocimientos son distribuidos en
forma justa.

51.

Considero que los empleados son
promovidos en forma justa.
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52. Estay satisfecho con los beneficios
que brinda la Cooperativa (Seguro de
vida, seguro megico, vacaciones).

53. La Cooperativa brinda oportunidad
de crecimiento laboral.

Anexo 2 Entrevista con Jefe de Recursos Humanos

1. ¢Considera usted que la cultura organizacional que actualmente se promueve en los
empleados de la Cooperativa Sagrada Familia es la conveniente para lograr la motivacidn,
el compromiso del personal?

2. ¢A su criterio cud de las subculturas son notables en la Cooperativa Sagrada Familia y
mencionéen quécontextos ha logrado visualizarlas?

3. ¢Qué factores posee la Cooperativa Sagrada Familia que favorecen a la cultura
organizacional?

4. cuéactividades realiza el departamento de Talento Humano, que refuerzan la cultura
organizacional?

5. ¢Cud de las siguientes actividades que realizan las empresas exitosas, se practican en la
Cooperativa y cuales considera que se podr &n implementar para favorecer su cultura

organizacional?

o

Segtn su opini el personal de la Cooperativa estasatisfecho laboralmente.
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