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Ingeniera

Nivia Calderén

Sub Directora Académica
Campus de Quezaltenango
Universidad Rafael Landivar

Estimada Ingeniera

De manera atenta me dirijo a usted para informarle que he concluido la asesoria
de la Tesis titulada, "DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LAS AGENCIAS DE
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO UNION POPULAR, R. L. DEL MUNICIPIO DE
TIQUISATE, ESCUINTLA", elaborada por el estudiante Carlos Luis Salazar
Altamirano, quien se identifica con carné No. 1657612 de la carrera de
Licenciatura en Administracion de Empresas.

He revisado con mucho interés dicho trabajo, el cual cumple con los requisitos
académicos, metodoldgicos y cientificos, establecidos en la guia de investigacion
de la Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales, razén que me conduce a
extender dictamen favorable a efecto de que el estudiante Carlos Luis Salazar
Altamirano, contintie con el tramite correspondiente para la Defensa Privada de
Tesis.

Sin otro particular, me suscribo atentamente

Mgtr. Stella Bauer er deMéndez.

Asesora de Tesis
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Resumen

Las cooperativas de ahorro y crédito son fundamentales para el desarrollo de una
comunidad o grupo de personas, al ser instituciones financieras sin fines de lucro, su
organizacibn se realiza por los asociados que efectian una aportacion
correspondiente para pertenecer a la misma. Actualmente existe un gran numero de
cooperativas de ahorro y crédito a nivel nacional contando con diferentes objetivos,
reglas y fundamentos y sectores poblacionales a los cuales va dirigido sus servicios.

Mediante el estudio de investigacion titulado: “ Desarrollo Organizacion en las
agencia de Cooperativa de Ahorro y Crédito Unién Popular R.L. del municipio de
Tiquisate, Escuintla, se determind lo siguiente: Los colaboradores cuentan con nivel
de cultura fuerte, logrando un clima laboral estable, permitiendo la socializacién entre
companieros y estimulando el buen comportamiento. Los instrumentos utilizados: una
boleta de opinion aplicada a los jefes, y un cuestionario tipo encuesta aplicada a los
colaboradores, para conocer el nivel actual de los indicadores. El disefio de

investigacion fue de tipo descriptivo.

Dentro de los principales hallazgos se determiné que el personal de Cooperativa
Union Popular se siente identificado por un tipo de cultura que los valora como
colaboradores, se percibe un clima aceptable entre los comparferos ya que todos
muestran un comportamiento correcto, no se les dificulta la socializacion entre los
mismos, derivado que la empresa realiza actividades sociales y culturales que

fomentan el compafierismo y motivan a un buen caracter.

Lo antes expuesto motivd a proponer en el siguiente estudio, a determinar el
desarrollo organizacional que se presenta en la Cooperativa, y a realizar una guia
para fortalecer el mismo por medio de cuatro convenios entre los jefes y sus

colaboradores.



INTRODUCCION

Actualmente, las Cooperativas de Ahorro y Crédito juegan un papel muy importante
en el desarrollo social y econémico de las comunidades en las que estan
establecidas, ya que por medio de las facilidades y beneficios de sus servicios
financieros, la poblacion cuenta con una oportunidad de crecimiento y superacion
personal y/o financiera, asi también es una fuente de empleo y superacion
profesional para los habitantes de la comunidad, los cuales a través de su
desempefio y buen trabajo en la organizacion, logran una estabilidad dentro de la
misma, y es alli donde el desarrollo organizacional juega un rol muy importante al
hacer que las habilidades y/o capacidades que tengan los colaboradores se

desarrollen también.

Varios factores entran en juego cuando se habla de este tema en particular, como la
cultura dentro de la organizacion, la socializacion que alli se vive, el comportamiento
gue identifica a cada puesto de trabajo y el clima que se presenta constantemente.
En general es de mucha importancia para una empresa porque estimula no solo
nuevas destrezas sino que también amplia el conocimiento y la forma de pensar de

las personas.

Los colaboradores se identifican por una cultura que resalta la lealtad y valora el
talento en la empresa, argumentando que existe un buen clima laboral, a pesar de

gue no existan acciones que fomenten y cuiden estos aspectos en la organizacion.

Mediante la investigacion realizada al personal a través de una boleta de opinién y
una encuesta, se concluyo que la empresa cuenta con un desarrollo organizacional
aceptable a pesar de no tener procesos y guias establecidos para que se efectué un
seguimiento correcto, pero basados en los resultados obtenidos en el compafierismo,
buen comportamiento y aplicacion de valores dentro de la empresa, hacen de ella un

lugar estable para trabajar.



Por lo anterior expuesto se generaron las debidas recomendaciones sobre el
desarrollo organizacional de Cooperativa Union Popular R.L., en donde se menciona
la necesidad de capacitar al personal de jefatura en temas sobre el liderazgo,
motivacion, trabajo en equipo, para obtener un mejor desempefio de su personal y
gue el mismo no se desgaste por el trabajo cotidiano que realiza. Por lo que se
adjunta una guia para el fortalecimiento de diversas competencias entre los jefes y
colaboradores, con acuerdos que promueven el desarrollo profesional de los mismos.
El cual contiene un sistema de evaluacibn que le dara el seguimiento

correspondiente posterior a la practica de la guia propuesta.



|. MARCO DE REFERENCIA

1.1 Marco contextual

Monografia (2009), Tiquisate es un municipio que se encuentra en el departamento
de Escuintla, del pais de Guatemala, ubicado en el paralelo 14, entre las latitudes 14°
00. Y 14° 22. Norte, longitudes 91°30. Y 91°16. Oeste. Dista de la ciudad capital 79.2
kilometros en linea recta. Su cabecera municipal es la Villa de Pueblo Nuevo
Tiquisate, la cual es una de las principales ciudades de todo el departamento de
Escuintla y se encuentra ubicada a 145 kildbmetros, por carretera, de la ciudad capital
de la Republica de Guatemala, en direccién suroeste, y a 90 kilbmetros de la
cabecera departamental de Escuintla en la misma direccién, exactamente a: 14° 17’
18” latitud norte y 91° 22’ 00” de longitud oeste.

Tiquisate tiene la categoria de pueblo hasta que por Acuerdo del 10 de agosto de
1976 se le dio categoria de villa. Segun las proyecciones del Instituto Nacional de
Estadistica -INE- para el 2012 el municipio de Tiquisate tiene una poblacion de
57,558 habitantes y una tasa bruta de natalidad de 23.7.

La produccion agropecuaria de Tiquisate incluye fabricas de almidones, de aguas
gaseosas, de hielo, de helados, refrescos en bolsas plasticas, desmotadoras de
algoddn, aserraderos. También existen agencias de maquinarias agricolas en
general, de herbicidas y fungicidas, de aparatos eléctricos. Hay talleres de
carpinteria, sastrerias, mecanica de enderezado y pintura de vehiculos automotores,

zapaterias, panaderias, etc.

El municipio se caracteriza por la hospitalidad de sus habitantes, también el ambiente
pacifico de cada uno de ellos. Valores como la solidaridad, la perseverancia y el
trabajo en equipo se han visto representado en el desarrollo de la Villa, por medio de
asociaciones de grupos de personas que a lo largo de los aflos han buscado
promover las buenas practicas de comunidad, convivencia, deporte, educacion, salud

y seguridad en Tiquisate.



En la villa existe una sola cooperativa de ahorro y crédito que se dedica a la atencién
del publico en general, la cual estd ubicada en el area urbana de Tiquisate,
actualmente tiene 44 afios de estar fungiendo al servicio de cada uno de los
habitantes del municipio y de sus alrededores quienes han utilizado sus servicios
para desarrollo profesional, financiero y familiar, siendo una empresa que colabora
con la comunidad como fuente de empleo y crecimiento de cada uno de sus
habitantes, ya que por medio de los financiamientos que otorga, muchas personas

han logrado invertir y laborar en sus propios negocios.

Por consiguiente se presenta a continuacion varios antecedentes sobre lo que

significa el desarrollo organizacional.

Lopez (2010) en la Tesis de disefio descriptiva titulada Planeacion de recursos
humanos para contribuir al desarrollo organizacional en universidades privadas de la
ciudad de Quetzaltenango, se proponen investigar como las universidades privadas
de la ciudad de Quetzaltenango utilizan la planeacion de recursos humanos para
alcanzar sus objetivos organizacionales y el logro del desarrollo organizacional en los
procesos humanos. Concluye que la planeacion de recursos humanos contribuye al
desarrollo organizacional de las universidades privadas de la ciudad de
Quetzaltenango. Luego de analizar los resultados obtenidos en la investigacion de
campo se comprob6 que existe una falta de aplicacion de la planeacion de recursos
humanos en las sedes de Quetzaltenango, la mayoria de los directivos encargados
de aplicarla si estan interesados en ella pues la consideran importante para el mejor
desempefo de todas las actividades a realizar por el personal para el logro de los

objetivos organizacionales.

Se recomienda que los directivos de las universidades privadas de la ciudad de
Quetzaltenango orienten sus esfuerzos para planear y aplicar los procesos de
recursos humanos que ayuda a contribuir al desarrollo organizacional de las
universidades. El autor propone aportar a las universidades privadas de la ciudad de

Quetzaltenango una guia para mejorar el proceso de planeacidon de recursos



humanos para que este sea eficiente y pueda ser aplicable a cada una de las sedes,

qgue contribuyen al desarrollo organizacional de las mismas.

Linares X., Pérez A., y Perdomo I. (2013) en el articulo, capital humano, gestion
académica y desarrollo organizacional, disponible en internet, comenta que el
desarrollo organizacional busca lograr un cambio planeado de la organizacion
conforme en primer término a las necesidades, exigencias o demandas de la
organizacibn misma. De esta forma, la atencion se puede concentrar en las
modalidades de acciébn de determinados grupos para mejorar las relaciones
humanas, los factores econémicos y de costos, las relaciones entre grupos y el
desarrollo de los equipos humanos para una conduccion exitosa. El mismo se
concentra esencialmente sobre el lado humano de la institucidn, es decir, sobre los
valores, las actitudes, las relaciones y el clima organizacional, esencialmente sobre
las personas mas que sobre los objetivos, la estructura o las técnicas que emplea la

organizacion.

Petit (2012) en el articulo, El desarrollo organizacional innovador: un cambio
conceptual para promover el desarrollo, encontrado en la revista de Ciencias
Sociales, manifiesta que la generacion de cambios en las empresas es de vital
importancia para impulsar estrategias dinamicas que permitan transformar la realidad
actualidad de la organizacién, al motivar la participacion de los subordinados vy el
sentido de pertenencia hacia la empresa. Por lo que un desarrollo organizacional que
permita el empoderamiento de los colaboradores, genera un funcionamiento perfecto

en cada una de las areas que conforman la empresa.

Vicente (2013) en el articulo titulado, Fuerza laboral mueve a las empresas,
encontrado en el periédico Prensa Libre, expone que el trabajo logra llevar a una
persona a progresar en el espacio profesional y personal, cuando la compaiiia
consigue fabricar circunstancias y escenarios atractivos, que cedan el camino al
exito. La empresa debe tener bien descrito el puesto que ocupara un colaborador,

para que éste pueda realizar sus funciones adecuadamente y demuestre un



desempefio excelente. De este modo, el sujeto buscard la forma de encontrar un
puesto que cumpla sus expectativas y que pueda desempefiar sin ningun problema.
Para que esto sea asi, los lideres deben mantener en todo momento redes de
comunicacion fuertes, que permitan expresar las necesidades de los colabores y
tratar de solucionarlas, a fin de que éstos continlen con su perspectiva de
cooperacion. Si se incitan las habilidades, capacidades y potencial del equipo de
trabajo, la empresa marchara adecuadamente. Es preciso que las

empresas adquieran estrategias para descubrir el éxito, que contenga proyectos de

apoyo para los dirigentes y los colaboradores.

Alvarez M., (2011) en el articulo, ¢Qué es el Desarrollo Organizacional?, disponible
en internet, indica que el desarrollo organizacional es un proceso que nunca termina,
ya que son cambiantes las empresas, los procesos, los entornos, local, nacional e
internacional, la tecnologia y las formas de trabajar. Todo cambio impacta el trabajo
de la empresa y desarrollo organizacional debe medir estos impactos y responder a
ellos dentro de la vision, los valores y la misién de la empresa. La parte fundamental
del desarrollo organizacional es conducir tales cambios en la cultura, estructura,
formas de trabajar y de relacionarse para asegurar que la empresa mejor responda a

Su cada vez nuevo entorno.

Soto (2014) en la tesis, “Analisis de la cultura organizacional y su relacion en el
desarrollo organizacional en una empresa multinacional”, estudio con enfoque
descriptivo, plante6 como objetivo definir la relacion que la cultura organizacional
posee en el proceso de desarrollo organizacional; realizado en una empresa
internacional que elabora y suministra productos de uso diario, la muestra fue
comprendida por 110 personas laborantes de la empresa, en diferentes puestos.

El instrumento que utilizé fue una escala de Likert y el método de observacion
directa. El estudio logra llegar a la conclusién que la relacion de cultura y desarrollo
organizacional esta fijada por determinados factores como tolerancia de cambios,

colaboracion, compafierismo, planeacion estratégica y motivacion.



Cada una de estos factores hace que la relacién de las dos variables sea mas
estrecha, lo que hara que el desarrollo organizacional sea o no eficaz, ya que los
objetivos de éste es la realizacion de los cambios necesarios en las personas y llevar
a la empresa a un sobresaliente nivel de actividad. Por lo tanto, recomienda mejorar
la comunicacién entre gerentes y colaboradores, asi como promover los valores

empresariales establecidos.

1.2 Marco tedrico

A) Desarrollo Organizacional

Chiavenato (2009), el desarrollo organizacional es el conjunto organizado de
acciones enfocadas al aprendizaje (espontaneas y propuestas) en funcién de las
experiencias pasadas y actuales que proporciona la organizacion, dentro de un
periodo especifico, para ofrecer la oportunidad de mejorar el desempefio y/o el
crecimiento humano. Incluye tres areas de actividad: capacitacion, educacion y

desarrollo.

Chiavenato (2009) cita a Cummings y Worley (1993), “El desarrollo organizacional es

un enfoque de cambio organizacional con el cual los propios colaboradores formulan

el cambio que se necesita y lo implantan con la ayuda de un consultor interno o

externo y presenta las caracteristicas siguientes:

v/ Se sustenta en la investigacion y la accion, lo que significa reunir datos sobre
una unidad (ya sea organizacional, un departamento, o la organizacion entera) y
presentar esos datos a los colaboradores para que los analicen y planteen

hipétesis sobre cdmo deberia ser esa unidad si fuera excelente.

v'Utiliza un diagnéstico de la situacion (investigacion) y una intervencion para
modificarla (accion) y, a continuacion, un refuerzo positivo para estabilizar y
mantener la nueva situacion. Los especialistas en capacitacion de las Naciones
Unidas utilizan la metodologia de la investigacién-accion en las empresas del
sector publico y privado de los paises en desarrollo, porque consideran que es la

estrategia de cambio organizacional mas completa.



v' El desarrollo organizacional aplica los conocimientos de las ciencias
conductuales con el proposito de mejorar la eficacia de la organizacion.

v' El desarrollo organizacional cambia actitudes, valores y creencias de los
trabajadores, para que ellos mismos puedan identificar e implantar los cambios
sean técnicos, de procedimientos, de comportamientos, estructurales u otros que

se necesitan para mejorar el funcionamiento de la organizacion.

v El desarrollo organizacional cambia a la organizacion en un sentido determinado,
como la mejora para resolver problemas, la flexibilidad, la capacidad de reaccion,
el incremento de la calidad del trabajo, el cambio cultural y el aumento de la

eficacia.”

o El proceso del desarrollo organizacional
Segun Chiavenato (2009), el desarrollo organizacional utiliza un proceso dinamico

compuesto por tres fases:

v' El diagnéstico, que se hace a partir de la investigacion sobre la situacion actual.
En general, el diagnoéstico es una percepcion de la necesidad de cambio en la
organizacién o en una parte de ella. El diagnéstico se debe obtener por medio de
entrevistas o investigaciones aplicadas a las personas o grupos involucrados.

v' Laintervencién es una accién para alterar la situacion actual.
Por lo general, la intervencion es definida y planificada por medio de talleres y
discusiones entre las personas y los grupos involucrados y tiene por objeto

determinar las acciones y la direccién que debe seguir el cambio.

v' El refuerzo es un esfuerzo por estabilizar y mantener la nueva situacién por

medio de la realimentacion. Ver. Anexo 3 Proceso del desarrollo organizacional.



o Técnicas del desarrollo organizacional
El desarrollo organizacional utiliza una tecnologia muy variada. Las principales

técnicas son:

v' Chiavenato (2009) cita a Korman (1971), “El entrenamiento de la sensibilidad,
también llamado entrenamiento de la sensitividad, constituye la técnica mas

antigua y amplia del desarrollo organizacional.”

v' Chiavenato (2009) cita a Berne (1973), “El andlisis transaccional (AT) es una
técnica que busca el auto diagnostico de las relaciones interpersonales, las
cuales ocurren por medio de transacciones. Una transaccién significa cualquier

forma de comunicacion, mensaje o relacién con los demas.”

v' Chiavenato (2009) cita a Shonk (1997), “El desarrollo de equipos es una técnica
de modificacion del comportamiento en la cual varias personas de diversos
niveles y areas de la organizacién se reunen bajo la coordinacion de un
consultor o lider y se critican mutuamente, procurando un punto de encuentro

donde la colaboracién sea mas fructifera.”

v' La consultoria de procedimientos es una técnica con la que cada equipo es

coordinado por un consultor, cuya actuacién varia enormemente.

v' Lareunion de confrontacién es una técnica de modificacion del comportamiento
gue se aplica con la ayuda de un consultor interno o externo (llamado tercero).
Dos grupos en conflicto (desconfianza reciproca, discordancia, antagonismo,
hostilidad, entre otros.) se pueden tratar por medio de una reunién de
confrontacién que dura un dia, en la cual cada grupo se autoevalla y también
evalia el comportamiento de otro, como si estuviera colocado frente a un

espejo.



A EANEE RN

Chiavenato (2009) cita a Bennis (1996), “La realimentacion de datos es una
técnica de cambio del comportamiento que parte del principio de que cuantos
mas datos cognitivos reciba el individuo, tanto mayor sera la posibilidad de que

los organice y actue creativamente.”

Retroalimentacion por medio de encuestas. Ver. Anexo 4 Técnicas del

desarrollo organizacional.

Las aplicaciones del desarrollo organizacional

Chiavenato (2009), la variedad de aplicaciones del desarrollo organizacional
también llamadas intervenciones o técnicas ha aumentado en afios recientes.
Esto comenzd con intervenciones en los procesos humanos para ayudar a las
personas a comprender mejor y a modificar sus propias actitudes, valores y
creencias y, por tanto, a mejorar la organizacion. En la actualidad, la amplitud
de las aplicaciones del desarrollo organizacional es impresionante en razén de

la variedad de los cambios que se necesitan.

Las limitaciones del desarrollo organizacional

Chiavenato (2009) cita a Heisler (1975), “Aun cuando sea un fuerte motor del
cambio y la innovacién organizacional, el desarrollo organizacional presenta
algunas limitaciones:”

La eficacia de los programas del desarrollo organizacional es dificil de evaluar.
Los programas toman mucho tiempo.

Los objetivos por lo general son muy vagos

Los costos totales de un programa son dificiles de evaluar.

Chiavenato (2009) cita a Evans (1974), “Los administradores pueden mejorar la

calidad de los esfuerzos del desarrollo organizacional con las medidas siguientes:

v

Ajustar sistematicamente los programas de desarrollo organizacional a las

necesidades especificas de la organizacion.
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v' Demostrar la forma en que las personas pueden cambiar sus comportamientos
como parte del programa organizacional.

v Modificar los sistemas de recompensas de la organizacion para premiar a los
miembros que cambian su comportamiento de acuerdo con el programa.

v' Sin duda, el papel de la administracién de personas y de los gerentes de linea
se puede apalancar ampliamente por medio de esfuerzos de desarrollo

organizacional.”

B) Comportamiento organizacional

Para Robbins y Judge (2009), el comportamiento organizacional es un campo de
estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y estructura tienen sobre
las organizaciones, con el propdsito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la

efectividad de las empresas.

Estudia tres determinantes: individuos, grupos y estructura para hacer que las

organizaciones trabajen con mas eficacia.

Se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una organizacion y de como
afecta su comportamiento al desempefio de ésta. Y porque estudia en especifico las
situaciones relacionadas con el empleo, no es de sorprender que haga énfasis en
que el mismo se relaciona con los puestos, trabajo, ausentismo, rotacion de los

empleados, productividad, desempefio humano y administracion.

e Actitudes

Las actitudes son enunciados de evaluacion favorable o desfavorable de los objetos,
personas o eventos. Reflejan como se siente alguien respecto de algo. Cuando se
indica “me gusta el trabajo”, expresa una actitud favorable hacia la labor. En las
organizaciones, las actitudes son importantes porque conforman componentes
dentro del comportamiento, cOmo reacciona un colaborador ante diversas
situaciones, la manera en que responde y enfrenta las recompensas vy

complicaciones de la vida, el trabajo, la familia.
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¢,Cuales son las principales actitudes hacia el trabajo?

La mayor parte de investigaciones se han dedicado a tres actitudes: satisfaccion en

el trabajo, involucramiento en el trabajo y compromiso organizacional.

v

Satisfaccion en el trabajo: se define como una sensacion positiva sobre el
trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona
con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste,
en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos. Cuando la gente habla de las
actitudes de los empleados, es frecuente que se refieran a su satisfaccion en el

empleo.

Involucramiento en el trabajo: mide el grado en que persona se identifica
psicolégicamente con su empleo y considera el nivel de su desempefio
percibido como benéfico para ella. Los empleados con un nivel alto de
involucramiento en el trabajo se identifican con la clase de labor que realizan y
realmente les importa. Un concepto que se relaciona de cerca con el anterior es
el de otorgar facultad de decisién en forma psicolégica, que consiste en la
creencia de los empleados en el grado en que influyen en su ambiente de
trabajo, competencia y significancia de su puesto, y la autonomia que perciben
en su trabajo. Los altos niveles de involucramiento en el trabajo y la facultad
para la toma de decisiones en forma psicolégica se relacionan de manera
positiva con la responsabilidad social de la organizacion y el desempefio en el

trabajo.

Compromiso organizacional: se define como el grado en que un empleado se
identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea
mantener su relacion con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa
identificarse con un trabajo especifico, en tanto que el compromiso
organizacional es la identificacion del individuo con la organizacion que lo

emplea.
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Robbins y Judge (2009), citan a Meyer, Allen y Smith (1993), quienes mencionan que

el compromiso organizacional tiene tres componentes distintos:

v' Compromiso afectivo

Carga emocional hacia la organizacién y la creencia en sus valores.

v' Compromiso para continuar
Valor econ6mico que se percibe por permanecer en una organizacion

comparado con el de dejarla.

v' Compromiso normativo

Obligacién de permanecer con la organizacién por razones morales o éticas.

En general, parece que la relacion del compromiso afectivo con resultados
organizacionales tales como el desempefio y la rotacion es mas fuerte que con las
otras dos dimensiones del compromiso. Los débiles resultados hacia el compromiso
para continuar tienen sentido si en realidad no hay ningiin compromiso fuerte. En vez
de ser una filiacion (compromiso afectivo) u obligacion (compromiso normativo) para
un empleador, el compromiso de continuacion describe a un empleado que esta

“atado” a un empleador tan sélo porque no hay nada mejor disponible.

e Equipo de trabajo

Robbins y Judge (2013), mencionan que el equipo de trabajo, genera una sinergia
positiva a través del esfuerzo coordinado. Los esfuerzos de sus individuos dan como
resultado un nivel de rendimiento superior a la suma de los aportes individuales. La
aceptacion del grupo es fuente crucial de satisfaccién de las necesidades sociales,
ademas, los equipos de trabajo ejercen una fuerte influencia en las creencias y las
actitudes de los individuos respecto de la organizacion y la forma en que se deben

comportar.
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Factores que determinan el éxito de los equipos de trabajo

v" Recursos adecuados: los equipos forman parte de un sistema organizacional

mas grande; cada equipo de trabajo depende del apoyo de recursos externos al
grupo. La escasez de recursos reduce de manera directa la capacidad que tiene

un equipo de realizar su trabajo de manera efectiva y de alcanzar sus metas.

v' Liderazgo y estructura: los equipos no pueden funcionar si no estan de acuerdo

con la division de las actividades y si no se aseguran de que todos compartan la
carga de trabajo. Llegar a un acuerdo sobre cuestiones especificas del trabajo, y
sobre la forma en que estas se ajustan para integrar las habilidades individuales,
requiere del liderazgo y la estructura de la gerencia o de los propios miembros

del equipo.

Clima de confianza: los miembros de los equipos eficaces confian unos en otros
y también en sus lideres. La confianza entre los miembros del equipo facilita la
cooperacion, reduce la necesidad de vigilar la conducta de los demas, y une a
los miembros a partir de la creencia de que los otros integrantes del equipo no

sacaran ventaja de ellos.

Evaluacion del desempefio y sistemas de recompensas: evaluar y recompensar
los trabajadores por sus contribuciones individuales, la gerencia deberia
modificar la evaluacion tradicional orientada al individuo, asi como el sistema de
recompensas, para que realmente reflejen el desempefio del equipo, y enfocarse
también en sistemas hibridos que reconozcan a cada miembro por sus
contribuciones excepcionales, y recompensar a todo el grupo por los resultados

positivos.

Robbins y Judge (2009), cita a Workman y Bommer (2004), quienes indican que el

comportamiento organizacional proporciona una guia valiosa para ayudar a que los

gerentes creen dichas culturas aquellas en que los trabajadores son amigables y
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corteses, accesibles, expertos, prestos para responder a las necesidades de los

clientes y dispuestos a hacer lo que sea necesario para agradarles.

v

Estimular el cambio y la innovacion: las organizaciones exitosas actuales deben
impulsar la innovacion y dominar el arte del cambio, o seran candidatas a la
extincion. Los empleados de una organizacion son el impetu para la innovaciéon y
el cambio o una piedra grande con la que ésta tropiezan. El reto para los

gerentes es estimular la creatividad de los trabajadores y su tolerancia al cambio.

Crear un ambiente de trabajo positivo: aunque las presiones competitivas que
experimenta la mayoria de organizaciones son mas fuertes que nunca, se
observa un cambio interesante tanto en la investigacion del comportamiento
organizacional como en la practica de la administracion, al menos en ciertas

organizaciones.

Al mismo tiempo, un area de crecimiento real en la investigacion ha sido la educacion

organizacional positiva (también llamada comportamiento organizacional positivo),

que se ocupa de la forma en que las organizaciones desarrollan sus fortalezas,

estimulan su vitalidad y recuperacién, y desatan el potencial.

Conforme a Robbins y Judge (2013), puede desarrollarse un modelo de

comportamiento organizacional de la siguiente manera:

v

Los insumos: son variables como la personalidad, la estructura del grupo y la
cultura organizacional que conducen a los procesos. Estas variables preparan
el escenario para lo que ocurrira luego en una organizacion. Muchos de ellos se
determinan antes de la relacion laboral. Por ejemplo, las caracteristicas de
diversidad individual, la personalidad y los valores estan determinados por la
combinacion de la herencia genética y el ambiente de la infancia de una

persona.
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v' Los procesos: son las acciones que los individuos, los grupos y las
organizaciones realizan como resultado de los insumos, y que conducen a
ciertos resultados. A nivel individual, los procesos incluyen las emociones y los
estados de animo, la motivacion, la percepcion y la toma de decisiones. A nivel
grupal, abarcan la comunicacion, el liderazgo, el poder y las politicas, asi como
el conflicto y la negociacién. Por ultimo, a nivel organizacional, los procesos

incluyen la administracion de recursos humanos y las practicas del cambio.

v' Resultados: los resultados son las variables fundamentales que se desean
explicar o predecir, y se ven afectados por algunas otras variables. Los expertos
han destacado los resultados a nivel individual como las actitudes y la
satisfaccion, el desempefio de la tarea, el comportamiento de ciudadania y el
comportamiento de distanciamiento. A nivel grupal, la cohesién y el
funcionamiento son las variables dependientes. Por dltimo, a nivel

organizacional se encuentran la rentabilidad general y la supervivencia.

C) Cultura Organizacional

De acuerdo a Chiavenato (2009), la cultura organizacional representa las
percepciones de los dirigentes y los colaboradores de la organizacion y refleja la
mentalidad que predomina en ella. Es mas, es una forma de interpretar la realidad de
la organizacién y constituye un modelo para manejar sus asuntos. Por ello,

condiciona la administracion de las personas.

La cultura representa el universo simbodlico de la organizacién, proporciona un
referente de normas de desempefio a los trabajadores e influye en la puntualidad, la
productividad y la preocupacion por la calidad del servicio al cliente. La cultura
expresa la identidad de la organizacion. Se construye a lo largo del tiempo e
impregna todas las practicas; asi constituye un complejo de representaciones
mentales y un sistema coherente de significados que une a todos los miembros en

torno de los mismos objetivos y la misma forma de actuar. En el fondo, es la que
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define la misién y genera el nacimiento y el establecimiento de los objetivos de la

institucion.

La cultura se debe alinear a otros aspectos de las decisiones y las acciones de la
empresa, como la planeacion, la organizacion, la direccion y el control, para poder
conocerla mejor. La cultura es como un iceberg, porque sélo una fraccion pequefia
del mismo aparece sobre el agua y representa su porcion visible. La parte mas
grande permanece oculta bajo el agua y las personas no la pueden ver. De igual
manera, la cultura organizacional muestra los aspectos formales y faciles de ver,
como las politicas y las directrices, los métodos y los procedimientos, los objetivos, la
estructura organizacional y la tecnologia adoptada. Sin embargo, oculta algunos
aspectos informales, como las percepciones, los sentimientos, las actitudes, los
valores, las interacciones informales, y las normas grupales. Ver. Anexo 5 Iceberg de

la cultura organizacional.

o Los componentes de la cultura organizacional

Chiavenato (2009) cita a Schein (1992), el cual certifica que toda cultura se presenta

en tres niveles diferentes: artefactos, valores compartidos y supuestos basicos. Asi:

v' Los artefactos constituyen el primer nivel de la cultura, el mas superficial, visible
y perceptible. Los artefactos son las cosas concretas que cada persona ve, oye
y siente cuando se encuentra con una organizacion. Incluyen los productos,
servicios y pautas de comportamiento de los miembros de una organizacion. Al
caminar por las oficinas de una organizaciébn se advierte como visten las
personas, como hablan, de qué conversan, como se comportan, qué es

importante y relevante para ellas.

v Los valores compartidos constituyen el segundo nivel de la cultura. Son los
valores relevantes que adquieren importancia para las personas y que definen
las razones que explican por qué hacen lo que hacen. Funcionan como

justificaciones aceptadas por todos los miembros.
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v" Los supuestos basicos son las creencias inconscientes, las percepciones, los
sentimientos y los supuestos dominantes en los que creen las personas. La
cultura prescribe la manera de hacer las cosas y muchas veces es adoptada
por la organizacion por medio de supuestos que no estan escritos o siquiera

pronunciados.

La cultura prescribe la manera de hacer las cosas y muchas veces es adoptada por
la organizacion por medio de supuestos que no estdn escritos o siquiera
pronunciados. Existen 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 innovacion y el cambio. Las segundas, por su rigidez, se orientan a

mantener el statu quo y el conservadurismo.

o Tipos de cultura

Para Chiavenato (2009), cada organizacion tiene su propia cultura interna, la cual
forma su personalidad y sus caracteristicas particulares.

Existen 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
innovacion y el cambio. Las segundas, por su rigidez, se orientan a mantener el statu
quo y el conservadurismo. Las organizaciones que adoptan y preservan culturas
conservadoras se caracterizan porque mantienen las ideas, los valores, las
costumbres y las tradiciones que permanecen arraigados y que no cambian a lo largo
del tiempo. Las organizaciones conservadoras son las que se mantienen inalteradas,

como si nada hubiera cambiado en el mundo que las rodea.

Por su parte las organizaciones que adoptan y efectdan revisiones y actualizaciones
constantes a sus culturas adaptables se caracterizan por la creatividad, la innovacion
y el cambio. Sin embargo, las organizaciones que cambian sus ideas, valores y
costumbres pueden perder sus caracteristicas propias, que las definen como

instituciones sociales, por lo que deben mantener algin nexo con su pasado. En
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efecto, no obstante que se necesita el cambio, se requiere que la organizacién tenga
algun grado de estabilidad para su éxito a largo plazo.

Robbins y Judge (2013) citan a Hoffman & Jones (2005), “una cultura dominante
expresa los valores fundamentales que comparte la mayoria de los miembros de la

organizacion, y que le brinda a la organizacion su personalidad distintiva.”

Las subculturas tienden a desarrollarse en las organizaciones grandes para reflejar
problemas o experiencias comunes que enfrentan los integrantes de un mismo

departamento o lugar.

Es posible establecer una diferencia entre culturas fuertes y débiles. Si la mayoria de
los empleados tienen la misma opinidon acerca de la misién y los valores de la
organizacion, entonces la cultura es fuerte; si las opiniones varian mucho, la cultura
es débil. En una cultura fuerte, los valores fundamentales de la organizacion son

compartidos por muchos individuos y se adoptan de forma intensa.

Cuanto mas miembros acepten los valores fundamentales y mayor sea su
compromiso, mas fuerte sera la cultura y mayores influencias habra sobre el
comportamiento de sus integrantes, ya que la intensidad y alto grado en que se

comparten sus valores crean un ambiente con un gran control del comportamiento.

e Diferentes tipos de cultura:
v' La cultura tipo “equipo de futbol” valora el talento, la accion emprendedora y el
desempefio con compromiso, una que ofrece grandes recompensas financieras

y reconocimiento individual.
v' La cultura tipo “club” resalta la lealtad, el trabajo para bien del grupo y que

prestigia el derecho de las personas, una que cree en los “generalistas” y no en

el avance gradual de la carrera profesional.
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La cultura tipo “fortaleza” ofrece poca seguridad de empleo, opera con una
mentalidad de supervivencia que hace hincapié en cada individuo para hacer

una diferencia y que enfoca la atencién en las oportunidades para hacer virajes.

La cultura tipo “academia” valora las relaciones de largo plazo, hace hincapié en
el desarrollo sistemético de la carrera, el entrenamiento regular y el avance
profesional sustentado en la adquisicion de experiencia y habilidades de

conocimientos funcionales.

Aprendizaje de la cultura organizacional

Chiavenato (2011) cita a Robbins (1996), quien menciona que los colaboradores

aprenden la cultura organizacional por distintos caminos, como las historias, los

rituales, los simbolos materiales y el lenguaje.”

v

Historias: Son cuentos y pasajes acerca del fundador de la empresa, recuerdos
sobre las dificultades o eventos especiales, las reglas de conducta, el recorte y
la reubicacién de los trabajadores, los aciertos y los errores anteriores que
anclan el presente en el pasado y explican la legitimidad de las practicas

actuales.

Rituales y ceremonias: Son secuencias repetitivas de actividades que expresan
y refuerzan los valores principales de la organizacion. Las ceremonias de fin de
afo y las conmemoraciones del aniversario de la organizacién son rituales que
reinen y acercan a la totalidad de los trabajadores para motivar y reforzar

aspectos de la cultura organizacional, asi como para reducir los conflictos.

Simbolos materiales: La arquitectura del edificio, los despachos y las mesas, el
tamafo y el arreglo fisico de los escritorios constituyen simbolos materiales que
definen el grado de igualdad o la diferenciacion entre las personas y el tipo de
comportamiento (como asumir riesgos 0 seguir la rutina, el autoritarismo o el

espiritu  democratico, el estilo participativo o el individualismo, la actitud
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conservadora o innovadora) que desea la organizacion. Los simbolos

materiales constituyen aspectos de la comunicacion no verbal.

v' Lenguaje: Muchas organizaciones y también unidades dentro de ellas utilizan el
lenguaje como una manera de identificar a los miembros de una cultura o

subcultura.

D) La socializacién organizacional

De acuerdo con Chiavenato (2009), la misién, la visién, los objetivos
organizacionales, los valores y la cultura constituyen un complicado contexto dentro
del cual las personas trabajan y se relacionan dentro de las organizaciones. Es obvio
gue la organizacion tratara de envolver a las personas con sus tentaculos para
adaptarlas a ese contexto, sobre todo a las personas que acaban de ingresar a la
organizacién, a los nuevos trabajadores. No obstante, antes de que inicien sus
actividades, las organizaciones procuran integrarlos a su contexto, condicionarlos a
sus practicas Yy filosofias predominantes por medio de ceremonias de iniciacion y
culturizacién social, al mismo tiempo que tratan de que se desprendan de viejos
habitos y prejuicios arraigados e indeseables, que se deben eliminar del

comportamiento del recién nacido.

Se dice que la socializacion organizacional es la forma en que la organizacion recibe
a los nuevos trabajadores y los integra a su cultura, su contexto y su sistema, para
gue se puedan comportar de manera acorde con preceptos internos, pues debe estar
de acuerdo en obedecer un horario de trabajo, desempefar una actividad
determinada, seguir la orientacién de su gerente inmediato, cumplir las reglas y los

reglamentos internos, entre otros.

Segun Robbins y Judge (2013), la socializacion puede considerarse como un
proceso que consta de tres etapas: antes del ingreso, encuentro y metamorfosis,
tiene un impacto sobre la productividad laboral del nuevo empleado, su compro- miso

con los objetivos de la organizacion y la decision final de permanecer en ella. En la
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etapa antes del ingreso, se reconoce que cada individuo llega con un con- junto de
valores, actitudes y expectativas acerca del trabajo y de la organizacion. Los
individuos que llegan por primera vez a organizaciones de alto perfil con una fuerte
posicion en el mercado desarrollan sus propias suposiciones sobre como se trabaja

en ese lugar.

Al ingresar a la organizacion, el nuevo miembro pasa a la etapa de encuentro, y se
enfrenta a la posibilidad de que las expectativas sobre el puesto de trabajo, los
colegas, el jefe y la organizacion en general no coincidan con la realidad. Si sus
expectativas resultan bastante precisas, la etapa de encuentro solo reafirmara las
percepciones previas. Por ultimo, para resolver cualquier problema que se descubra
durante la etapa de encuentro, el nuevo miembro cambia o pasa por la etapa de

metamorfosis.

El proceso tripartita de socializacion para el ingreso termina cuando los nuevos
miembros hayan internalizado y aceptado las normas de la organizacion y de su
grupo de trabajo, cuando confian en sus habilidades, y cuando sientan que sus
colegas los valoran y confian en ellos. Entienden el sistema: no solo sus propias
tareas sino también las reglas, los procedimientos y las practicas informalmente
aceptadas. Por ultimo, saben qué se espera de ellos y cuales criterios se utilizaran

para medir y evaluar su trabajo.

e Opciones de socializacion para el ingreso

v Formal e informal. Cuanto mas se aisla a un nuevo empleado del entorno
laboral y se marca la diferencia de alguna forma para dejar en claro su funcion
como nuevo integrante, mas formal sera la socializacion. Algunos ejemplos son
la induccién especifica y los programas de capacitacion. La socializacion
informal coloca al nuevo empleado directamente en el puesto, con poca o

ninguna atencion especial.
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Individual y colectiva. Los nuevos miembros pueden socializarse de forma

individual. Esto es lo que ocurre en muchas oficinas profesionales.

También pueden agruparse Yy organizarse mediante un conjunto de

experiencias idéntica como se hace en los campamentos militares.

Fija y variable. Se refiere a la programacion para que los nuevos empleados
pasen a ser miembros de la compaifia. Un programa fijo establece etapas
estandarizadas de transicion, que es caracteristico de los programas rotatorios
de capacitacion. Los programas variables no proporcionan por adelantado su
cronograma de transicion. Los sistemas variables describen el sistema de
ascensos comun, donde el empleado no avanza a la siguiente etapa sino hasta

que esté "listo".

Serial y aleatorio. La socializacion serial se caracteriza por el uso de modelos
de roles que capacitan y motivan al nuevo integrante. Algunos ejemplos son los
programas de aprendizaje y tutoria. En la socializacién aleatoria no se utilizan
modelos de roles de forma deliberada; se deja que los nuevos empleados

descubran las cosas por si mismos.

Investidura y despojo. La socializacion por investidura supone que las
cualidades y las habilidades del nuevo trabajador son los ingredientes
necesarios para el éxito laboral, de manera que se confirman y respaldan. La

socializacion por despojo trata de eliminar ciertas caracteristicas del individuo.

Métodos para la socializacién organizacional

Para Chiavenato (2009), las organizaciones deben promover la socializacion de sus

nuevos miembros y la integracion adecuada a su fuerza de trabajo.

Los métodos de socializacion organizacional con mayor difusion:

El proceso de seleccion. La socializacion inicia en las entrevistas de seleccion,

en las cuales el candidato empieza a conocer su futuro ambiente de trabajo, la
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cultura que predomina en la organizacion, los colegas de trabajo, las
actividades que se desarrollan, los desafios y las recompensas futuras, el

gerente y el estilo de administracion que existe, entre otros.

v' Contenido del puesto. El nuevo colaborador debe recibir tareas lo bastante
atractivas y suficientes para proporcionarle éxito al inicio de su carrera en la
organizaciéon, como para que después reciba tareas gradualmente mas
complicadas y cada vez mas desafiantes. Los nuevos colaboradores que
reciben tareas atractivas quedan mejor preparados para desempefar las tareas

posteriores con mas éxito.

v' El supervisor como tutor. El nuevo colaborador puede estar ligado a un tutor
que se encarga de integrarle a la organizaciéon. Para los nuevos empleados, el
supervisor representa el punto de union con la organizacion y la imagen de la
companfia. El supervisor debe cuidar a los nuevos trabajadores como un
verdadero tutor, quien los acomparfa y orienta durante el periodo inicial en la
organizacion. Si el supervisor realiza un buen trabajo, el recién llegado suele
ver a la organizacion bajo una luz positiva. Si, por el contrario, el supervisor es
ineficiente en la recepcion y la direccién, el recién llegado la suele ver de forma

negativa.

Por ello, el supervisor debe cumplir cuatro funciones basicas junto al nuevo

colaborador:

- Transmitir al nuevo colaborador una direccion clara de la tarea a realizar.

—  Proporcionar toda la informacion técnica respecto a la manera de ejecutar la

tarea.

— Negociar con el nuevo colaborador las metas y los resultados que debe

alcanzar.
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- Brindar al nuevo colaborador la realimentacion adecuada acerca de su

desempeiio.

—  Los supervisores deben ser escogidos adecuadamente para que acojan y sean
tutores de los nuevos miembros, a efecto de que estén bien supervisados,

acompafnados y orientados.

e Programa de integracion

Es un programa formal e intensivo de entrenamiento inicial, destinado a los nuevos
miembros de la organizacién, que tiene por objeto familiarizarlos con el lenguaje
habitual, sus usos y costumbres internos (cultura organizacional), la estructura de la
organizacion (las areas o departamentos que existen), los principales productos y
servicios, la mision y los objetivos de la organizacion. Ver. Anexo 6 Métodos de

Socializacién organizacional.

El proporcionar orientacion a las personas y cumple varios propdsitos, envia
mensajes claros y brinda informacion sobre la cultura organizacional, del cargo a

ocupar y las expectativas sobre el trabajo.

Chiavenato (2009) cita a Ivancevich (1995), el cual indica que el programa de

orientacién pretende alcanzar los objetivos siguientes:

v Reducir la ansiedad de las personas. La ansiedad se genera por el temor a
fallar en el trabajo. Es un sentimiento normal que surge por la incertidumbre de

tener la capacidad para realizar el trabajo.
v" Reducir la rotacién. La rotacién es mas elevada durante el periodo inicial del

trabajo, porque los nuevos colaboradores se sienten ineficientes, no deseados o

no necesitados.
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v' Ahorrar tiempo. Cuando los nuevos colaboradores no reciben orientacion
pierden mas tiempo tratando de conocer la organizacién, su trabajo y a sus

compaferos.

v' Acariciar expectativas realistas. Los nuevos colaboradores, por medio del
programa de orientacion, se enteran de lo que se espera de ellos y de cuales
son los valores que acaricia la organizacion.

E) Clima organizacional

Chiavenato (2011), cita a la National Association for Mental Health, “El concepto de
motivacion nivel individual conduce al de clima organizacional nivel de la
organizacién. Los seres humanos se adaptan todo el tiempo a una gran variedad de
situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades y mantener su equilibrio
emocional. Eso se define como un estado de adaptacion. Tal adaptacion no sélo se
refiere a la satisfaccion de necesidades fisiolégicas y de seguridad, sino también a
las de pertenencia a un grupo social de estima y de autorrealizacion. La frustracion

de las mismas causa problemas de adaptacion.

Como lo tratado depende en particular de las personas en posiciones de autoridad
jerarquica, es importante para la administracion comprender la naturaleza de la
adaptacién y desadaptacion de las personas. Lo primero varia de una persona a otra,
y en un mismo individuo de un momento a otro. Una buena adaptacion denota salud
mental. Una de las maneras de definir salud mental es describir las caracteristicas
basicas de las personas mentalmente sanas:

v' Se sienten bien consigo mismas.

v' Se sienten bien en relacion con las demas personas.

v' Son capaces de enfrentar las demandas de la vida”
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A esto se debe el nombre de clima organizacional, ya que esta vinculado al ambiente

interno entre los miembros de la empresa.

Chiavenato (2011) cita a Atkinson, (1964), quien sefiala un Modelo para estudiar la
conducta motivacional en el que considera los determinantes ambientales de la

motivacion.

e Premisas
v' Todos los individuos tienen motivos o necesidades bésicas que representan
comportamientos potenciales y que sélo influyen en la conducta cuando se

estimulan o provocan.

v' La provocacion o no de esos motivos depende de la situacion o del ambiente

gue percibe et individuo.

v' Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular o provocar
ciertos motivos. En otras palabras, un motivo especifico influye en la conducta

hasta que lo provoca una influencia ambiental determinada.

v' Los cambios en el ambiente percibido generaran cambios en el patrén de la

motivacion estimulada o provocada.

v' Todo tipo de motivacién se encamina a la satisfaccion de un tipo de necesidad.
El patrén de motivacion estimulado o provocado determina la conducta; asimismo, un

cambio en ese patrén generara un cambio en ella.”

De acuerdo con Chiavenato (2011), el clima laboral comprende un conjunto amplio y

flexible de la influencia ambiental en la motivacion.

Es la cualidad o propiedad del ambiente de la organizacion que:

v' Perciben o experimentan los miembros de la organizacion.
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v" Influye en su comportamiento.

El clima organizacional esta intimamente relacionado con la motivacion de los
miembros de la organizacion. Cuando la motivacion entre las participantes es
elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones de
satisfaccion, animo, interés y colaboracion entre los participantes. Sin embargo,
cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracion o por
barreras para la satisfaccion de las necesidades individuales, el clima organizacional

tiende a bajar.

El clima organizacional bajo se caracteriza por estados de desinterés, apatia,
insatisfaccion, depresion y, en casos extremos, por estados de inconformidad,
agresividad o tumulto, situaciones en las que los miembros se enfrentan
abiertamente contra la organizacion (como huelgas, grupos de activistas en favor de
un movimiento, etcétera). Asi, el clima organizacional representa el ambiente interno
entre los miembros de la organizacion, y estd intimamente relacionado con el grado

de motivacion existente.

El capital intelectual sefiala una nueva manera de pensar y de actuar. Contabilizar,
administrar, auditar, dirigir, planear, organizar, controlar y todos los demas verbos
que formaban la antigua administracion tradicional estan destinados a representar
apenas 20% del valor real de una empresa. El otro 80% que fortalecera los cambios
organizacionales depende de lo siguiente:

v' Las organizaciones van a operar cada vez mas en redes (net- Works)

v' El empleo tradicional tiende a disminuir drasticamente.

v La flexibilidad de horario sera cada vez mayor y el trabajo tradicional se

efectuara cada vez mas en casa.
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v Los servicios adquiriran mas importancia en la constitucion de los PIB

nacionales.

v" Los megasoftwares revolucionaran la organizacion de las empresas.

v' Las funciones de area (RH, finanzas, contrataria, entre otros.) se incorporaran a
las unidades de operacion, para aumentar el valor agregado y disminuir el valor

fisico tradicional.

v La innovacion constante sera un factor critico de éxito, si no es que de

supervivencia de las organizaciones.

v' La capacitacion y el aprendizaje continuo.

v' Una sodlida cultura organizacional con la alineacion de valores y principios, asi

como la determinacién de una visibn compartida.

v Frente a las enormes dificultades del ambiente externo, los talentos humanos

seran cada vez mas escasos.

¢ Finalidad de un programa de desarrollo organizacional

Segun Rivas (2009), el objetivo principal es que la organizacién aprenda como
sistema y pueda tener un sello distintivo de hacer las cosas con excelencia a partir
de los procesos con los que cuentan, esto propende por que haya un mejoramiento
continuo, efectividad para funcionar y responder al cambio. Las organizaciones son
exitosas cuando su adaptacion y capacidad para asumir los cambios se encaran de
forma positiva y proactiva, quienes aprenden, y asumen nuevos roles,

responsabilidades, estan en continuo avance y capacitaciones.

Para iniciar la organizacion debe contar con credibilidad, creer que el cambio les

llevara al éxito en sus procesos, en sus productos y servicios. Ser probable para sus
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clientes internos como externos afianzandose de esta nueva forma de trabajo con el

tiempo.

La organizacion esta llamada a promover el aprendizaje adaptivo y generativo, el
primero busca que la organizacion se adapte a la realidad actual, el segundo mira a
la organizacibn como un ente en que la cual debe emerger la tensioén creativa para

alcanzar la vision.

El proceso de busca:
v Saber mas de si, de los otros y del mundo.

v" Poder hacer algo que antes no se podia.

v" Tener una nueva habilidad o destreza.

v' Dejar que una persona cambie su manera de trabajar

El estudio del aprendizaje organizacional debe de tener en claro que la prioridad no
es el aprendizaje individual, sino el aprendizaje de la organizacion.

El desarrollo organizacional tiene como punto de partida la credibilidad, la
organizacién de propender por una condicién en la cual llegue a ser creible en sus
procesos y en la misma empresa. Una credibilidad que no se debe agotar en la
puesta en marcha y terminacion de un proceso, sino que pervive con la continuidad

de la empresa, y se acreciente con el tiempo.

1.2.2. Cooperativas de Ahorro y Crédito

¢ Definicion de Cooperativa

Segun el (WOCCU, 2012) “Las cooperativas de ahorro y crédito son cooperativas
financieras democraticas propiedad de los socios. Como intermediarios financieros,

las cooperativas de ahorro y crédito financian sus carteras de créditos movilizando
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los ahorros de los socios y los depdsitos mas que empleando capital externo, con lo

cual ofrecen oportunidades a muchas generaciones de socios.

e Caracteristicas de las cooperativas
- Pertenecen a sus miembros, no al estado ni a sus instituciones.

- Tienen como finalidad, el mejoramiento econdmico y cultural de sus miembros.

e Marco legal de las cooperativas

Las asociaciones cooperativas en Guatemala, se rigen actualmente por la Ley
General de Cooperativas Decreto Legislativo Numero 82-78, y Acuerdo Gubernativo
Numero M. De E. 7-79 Reglamento de la Ley General de Cooperativas.

e Clases de cooperativas
En Guatemala, de acuerdo a la actividad econdmica que desarrollan las cooperativas
se clasifican de la siguiente manera:

—  Agricolas

—  Ahorro y crédito

—  Vivienda

—  Comercializacion

- Consumo

e Historia del Cooperativismo en Tiquisate.

En el afio 1970, la hermana Denisse Brabant fue invitada a un seminario
internacional sobre cooperativismo en Canad4, y al regresar compartié al grupo de
promotores sociales sobre el tema y su contribucion al desarrollo de los pueblos.

La profesora Elvia Ruth manifestd tener interés y estar dispuesta a trabajar para
fundar la cooperativa, a partir de ese momento se inicio con la idea fija de formar una
institucidon cooperativista de ahorro y crédito en Tiquisate y la hermana Denisse se
contactd con personas que podian dar ayuda técnica, logrando aliarse con
FENACOAC.
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El dia domingo 6 de agosto del afio 1972, a través de la radio Campesina se convoco
a los vecinos de Tiquisate, Nueva Concepcién y comunidades circunvecinas para
gue se reunieran en el saldén de actos del colegio Bartolomé de las Casas, con la

idea de fundar ese mismo dia una cooperativa de ahorro y crédito.

Durante la reunion se les dio a conocer informacion sobre el cooperativismo a los
asistentes, se logré que asistieran 50 personas y al finalizar la actividad se les dio a
conocer la idea de fundar una institucidbn cooperativista; todos los asistentes
estuvieron de acuerdo y fundaron la Cooperativa de ahorro y crédito Union Popular
R.L. siendo fundada el 6 de agosto de 1972 por Denisse Brabant, misionera catdlica
procedente de Bélgica y Elvia Ruth de Castellanos, maestra de educacién primaria,
residente de Tiquisate. Actualmente la cooperativa lleva 44 afos de estar brindado
sus productos y servicios a todos sus asociados siendo la Unica cooperativa de
ahorro y crédito en el &rea urbana de Tiquisate.
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II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las Cooperativas de ahorro y crédito, surgen de la necesidad del desarrollo social y de
la comunidad en la que estuviera ubicada, ya que por medio de sus productos y
servicios financieros pueden ayudar a personas con necesidades y oportunidades de
crecimiento a poder financiarse de fondos y poner en marcha los proyectos que en su

capacidad se puedan realizar.

El desarrollo organizacional es un proceso a largo plazo, apoyado por los altos
mandos que tiene el proposito de remodernizar la organizacion y el poder
perfeccionar los procesos utilizados normalmente por los trabajadores para disminuir
el riesgo de equivocacion y lograr la excelencia operativa que busca una
organizacion, para lo cual se realiza un diagnostico eficaz de la situacion actual de la
cultura organizacional presentada en los colaboradores y la que identifica a la
empresa, esto con el fin de fortalecer e incrementar la eficacia en el trabajo realizado

por los trabajadores y asi también el bienestar de los mismos dentro de la institucién.

Algunas de las causas de no tener un desarrollo organizacional a nivel general
pueden conllevar a la poca productividad del personal, bajo nivel de cultura
organizacional y mal clima laboral en la empresa. A nivel del personal, al no contar
con un desarrollo organizacional definido por la organizacién puede representar poca
identificacion de los empleados con la institucion, rotacion de personal, riesgos de
fraudes o violacion de leyes laborales, mal comportamiento por parte de los

colaboradores y se retrasa el nivel de crecimiento del personal.

En Cooperativa Union Popular el desarrollo organizacional que se manifiesta en los
colaboradores aun no se encuentra definido totalmente, por lo que esto puede
provocar a que no se desarrollen completamente en su ambiente laboral y adquieran
mas competencias para entregar su labor de mejor manera. El descontrol puede
afectar en el rendimiento con el que deben cumplir los colaboradores en la entrega

de su trabajo, es mas probable el riesgo de equivocacion y de error, por lo que la
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equivocacion del colaborador y la imagen al no cumplir correctamente con el jefe y/o

el cliente puede debilitar no solo al empleado sino que también a la empresa.

Por lo cual surge la siguiente pregunta de investigacion.

¢Como es el desarrollo organizacional en las agencias de Cooperativa de Ahorro y

Crédito Unién Popular, R.L. del municipio de Tiquisate, Escuintla?

2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo general
e Determinar el desarrollo organizacional en las agencias de Cooperativa de
Ahorro y Crédito Integral Unién Popular, R.L. del municipio de Tiquisate,

Escuintla.

2.1.2 Objetivos especificos

e Verificar el comportamiento organizacional que se vive en Cooperativa Unién
Popular.

e Conocer la cultura organizacional que se manifiesta en Cooperativa Unién
Popular.

¢ Diferenciar la socializacién organizacional que se presenta en Cooperativa Unidn
Popular.

e Identificar el clima laboral que se transmite en los colaboradores de Cooperativa

Unién Popular.

2.2 Variable e indicadores

2.2.1 Definicion conceptual
Segun Robbins y Judge (2009) consideran que el desarrollo organizacional es el
conjunto de intervenciones, basadas en valores humanistas y democraticos, que

busca mejorar la eficacia organizacional y el bienestar de los empleados.
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2.2.2. Definiciéon operacional
El desarrollo organizacional es el proceso por el cual se estudia una organizacion,
por medio de acciones establecidas y estudiadas para realizar mejoras en el nivel de

trabajo de la organizacion y la prosperidad de los trabajadores en la empresa.

Indicadores

e Comportamiento Organizacional
e Cultura Organizacional

e Socializacion Organizacional

e Clima Laboral

2.3 Alcances y limitaciones

2.3.1 Alcances
La presente investigacion se realizd en la oficina central y en las agencias de

Cooperativa de ahorro y crédito Union Popular, R.L.

2.3.2 Limitaciones

No se tuvo ninguna limitacion.

2.4 Aporte

El presente estudio tiene como fin aportar a la Cooperativa de Ahorro y Crédito Unién
Popular en Tiquisate, Escuintla, una guia creativa para mejorar el desarrollo
organizacional en la empresa y poder lograr una excelencia en sus procesos por

medio del progreso y profesionalismo del talento humano que conforma la institucion.

Se asiste con el presente aporte a los integrantes de la comunidad para que cuenten

con el material necesario para desarrollar sus capacidades en un ambito profesional.
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La investigacion busca ayudar a los estudiantes de administracion de empresas,
mercadeo y areas afines, en las investigaciones relacionadas con el desarrollo

organizacional.

Se contribuye con este material para el apoyo de los futuros profesionales que
necesiten informacion la cual aqui se detalla y se presenta.

Con el presente estudio se busca fundamentar la educacion que promueve la

Universidad Rafael Landivar y enriquecer el material te6rico que posee en relacion al

area de recursos humanos.
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1. METODO

3.1 Sujetos

Para la realizacion de la presente investigacion descriptiva, se tomé en cuenta la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Union Popular Integral, R. L. y sus puntos de
servicio, la cual brinda sus servicios financieros a todo publico en general, siendo la
Unica cooperativa ubicada en el area urbana de Tiquisate. En la misma laboran
gerentes y colaboradores, los cuales son de género masculino y femenino, los
gerentes cuentan con estudios universitarios y son los encargados de velar por el
cumplimiento de metas de su éarea para la rentabilidad de la empresa y el
cumplimiento de metas institucionales como personales, en cambio los
colaboradores cuentan con estudios de educacion media y tienen la labor de realizar
el trabajo operativo, como lo es la atencion a los asociados, venta de productos y
servicios de la empresa, la mayoria correspondientes a una edad de 22 a 45 afios,
provenientes del lugar de ubicacién de la empresa y/o agencia. Ver Anexo 9 Listado

de Cooperativas inscritas en el INACOP

3.2 Poblaci6on y muestra

Para la poblacion y muestra se realizd un censo lo cual segun Hernandez R. (2014),
es un recuento de individuos que conforman una poblacién estadistica sobre lo que
se realizan observaciones. La poblacion estuvo conformada por las oficinas centrales
de Cooperativa Union Popular R.L. y cinco agencias conformando un total de
ochenta y cinco colaboradores.

Los colaboradores de estudio se encuentran involucrados en las siguientes areas.

Tiquisate/UP-01 9 4 3 3 9 2 3 4 3
Nva. Concepcion/UP-

02 1 0 2 2 0 1 1 3 1
Escuintla/UP-03 1 0 2 1 0 1 1 2 1
Patulul/UP-04 1 0 1 2 0 1 1 1 1
San Antonio/UP-05 1 0 1 1 1 1 1 1 1
Mazatenango/UP-06 1 0 1 1 1 1 1 2 1
Total 14 4 10 10 11 7 8 13 8

TOTAL DETRABAJADORES| 85 |

Fuente: Departamento de Recursos Humanos de Cooperativa Unién Popular R.L. (2016)
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3.3 Instrumentos

Para la recopilacion de informacion se utilizaron dos instrumentos.

El primero una boleta de opinién dirigida a los Gerentes y Jefes de Area. El segundo

instrumento fue una encuesta dirigida al personal operativo.

Segun Ucha F. (2010), la boleta de opinion es un conjunto de preguntas disefiadas
para ser dirigidas a una muestra de poblacion con el objetivo de conocer la opinion

sobre determinados cuestionamientos.

De acuerdo con Hernandez R. (2014), la encuesta se proporciona directamente a los
participantes, quienes lo contestas, no hay intermediarios y las respuestas las

marcan ellos.

Para Hernandez R. (2014), una investigacion descriptiva es un estudio busca
especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenémeno

que se analice, describe tendencias de un grupo o poblacion.

3.4 Procedimiento

e Seleccién y aprobacion del tema: Se present6 tres temas de estudio, realizandose
un andlisis de los mismos y quedando como aprobado el actual tema titulado
Desarrollo Organizacional en las agencias de Cooperativa de Ahorro y Crédito

Union Popular R.L. en el municipio Tiquisate, Escuintla.

e Revision bibliogréafica: Para la realizacion del estudio se revisé distintos libros,

ademas de folletos, tesis, revistas, periddicos y paginas de internet.

e Fundamentacién tedrica: Se redactaron los antecedentes como fundamento del

estudio del marco teorico.
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Trabajo de campo: A la poblacion determinada, se le aplico como instrumentos de
investigacion cuestionarios tipo boleta de opinién y cuestionario tipo encuesta

para obtener los resultados estadisticos necesarios.

Presentacion de resultados: Después de realizado el trabajo de campo se
tabularon los datos y se presentaron graficamente a través de porcentajes.

Analisis e interpretacion de resultados: Los resultados que se obtuvieron se

analizaron y se interpretaron.

Conclusiones: Después de la discusiéon de resultados se redactaron las

conclusiones que el estudio demando.

Recomendaciones: Se redactaron las recomendaciones necesarias, conociendo

la problemética, realizado el trabajo de campo.

Propuesta: Después de haber conocido el problema del estudio y haberlo
fundamentado con los resultados estadisticos, se realizd6 una propuesta como
alternativa de solucion al problema establecido, el cual servira como el verdadero

aporte para la empresa mencionada.

Referencias bibliograficas: Se redactaron todas las referencias bibliograficas que

fueron utilizadas en el desarrollo del trabajo de investigacion.
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IV. PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos por medio de una encuesta
dirigida al personal operativo de Cooperativa de Ahorro y Crédito Union Popular R.L.,
basado en los indicadores establecidos para la presente investigacion sobre el

desarrollo organizacional.

1. ¢ Qué tipo de cultura organizacional se maneja en la Cooperativa?

TABLA No. 1
Respuesta Frecuencia | Porcentaje

Valora el talento 14 18%
Resalta la lealtad 36 46%
Ofrece poca seguridad de empleo 14 18%
Valora las relaciones a largo plazo 10 12%
Todas las anteriores 5 6%

Total 79 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréafica No. 1
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Fuente: Tabla No. 1

El 46% de las personas encuestadas afirman que en la cooperativa se maneja un
tipo de cultura que resalta la lealtad, un 18% afirma que es una cultura que ofrece
valora el talento y que ofrece poca seguridad de empleo, un 12% afirma que es una
cultura que valora el talento, un 6% afirma que es una cultura que valora las
relaciones a largo plazo y un 6% afirma que todas. Asi también existieron personas

encuestadas que respondieron a mas de una opcion.
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2. ¢ Esta de acuerdo con las decisiones que toman sus superiores?

TABLA No. 2
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 37 52%
No 34 48%
Total 71 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Grafica No. 2

52%

48%

Si No

Fuente: Tabla No. 2

El 52% de los empleados encuestados indican que si estdn de acuerdo con las
decisiones que toman sus superiores derivado que conocen la razén y el motivo por
el cual se toman, el 48% indica que no estd de acuerdo, justificando que en

ocasiones solamente interesan los resultados y no el esfuerzo del trabajo realizado.
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3. ¢ Cuenta usted con el equipo necesario para cumplir con su trabajo?

TABLA No. 3
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 48 68%
No 23 32%
Total 71 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréafica No. 3
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Fuente: Tabla No. 3

El 68% de los colaboradores encuestados afirman que cuentan con el equipo
necesario para cumplir con su trabajo, el 32% afirma que no con cuenta con ello, ya
gue en ocasiones se demora demasiado tiempo la entrega de su equipo

correspondiente para cumplir correctamente con su trabajo.
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4. ¢ Qué valores se representan mas en la cooperativa segun usted?

TABLA No. 4
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Responsabilidad 44 18%
Organizacion 18 8%
Entusiasmo 40 16%
Disponibilidad 30 12%
Puntualidad 25 10%
Deferencia 15 6%
Esmero 29 12%
Gratitud 34 14%
Otros 14 6%
TOTAL 249 100%
Fuente: Trabajo de Campo (2017)
Gréfico No. 4
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Fuente: Tabla No. 4

Un 18% de los colaboradores opinan que los valores de la Responsabilidad y el
Entusiasmo se representan mas en la cooperativa, un 16% indica que el Entusiasmo,
un 14% indica que la Gratitud, un 12% indica que la Deferencia, la Disponibilidad y el
Esmero, un 10% indica que la Puntualidad, un 8% indica que la Organizacion, un 6%

indica que es la Gratitud y otros valores. Asi también existieron personas

encuestadas que respondieron favorablemente a mas de una opcion.
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5. ¢ Funciona el trabajo en equipo en la cooperativa?

TABLA No. 5
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 56 79%
No 15 21%
Total 71 100%

De todos los empleados encuestados un 79% indica que si funciona el trabajo en
equipo en la cooperativa argumentando que las buenas relaciones interpersonales
benefician a que se pueda trabajar mejor, y un 21% indica que no funciona el trabajo

en equipo en la cooperativa derivado de la falta de comunicacion entre el equipo de

trabajo.

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Grafico No. 5
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Fuente: Tabla No. 5
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6. ¢ Considera que todos los colaboradores muestran el mismo comportamiento en la

cooperativa?
TABLA No. 6
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Si 13 18%
No 58 82%
Total 71 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréafico No. 6

82%
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Fuente: Tabla No. 6
El total de encuestados consideran que, el 18% de los empleados en Cooperativa

unién popular muestran el mismo comportamiento, mientras que el 82% de los

empleados no lo muestran dentro de la empresa.
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7. ¢ Es dificil adaptarse a la forma de trabajar de la cooperativa?

TABLA No. 7
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 21 30%
No 50 70%
Total 71 100%

Un 30% de los empleados afirman que si es dificil adaptarse a la forma de trabajar
de la cooperativa, justificando que la induccién y capacitacion en el puesto es muy
rapida y corta, un 70% de los empleados indica que no es dificil adaptarse a la forma

de trabajo ya que los compafieros de trabajo por medio del compafierismo hacen

mas facil dicho

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

proceso.

Grafica No. 7

30%

Si

70%

No

Fuente Tabla No. 7
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8. ¢Para usted, el comportamiento de los colaboradores de la cooperativa es

aceptable?
TABLA No. 8
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Si 50 70%
No 21 30%
Total 71 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréafico No. 8

70%

30%

Si No

Fuente: Tabla No. 8

Del total de empleados encuestados, un 70% considera que el comportamiento
actual que se muestran en la cooperativa es aceptable, y un 30% considera que no
es aceptable, indicando que dependiendo la situacion en que se encuentren las

personas se comportan de la manera que mejor les convenga.
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9. ¢ Percibe usted un buen clima laboral dentro de la cooperativa?

TABLA No. 9
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 49 69%
No 22 31%
Total 71 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Grafico No. 9

69%

31%

Si No

Fuente: Tabla No. 9
Un 69% de los empleados encuestados opina que si existe un buen clima laboral

dentro de la cooperativa, y un 31% de los empleados opina que no existe un buen

clima laboral justificando que se debe a la presion que se manera en el trabajo.
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10. ¢ Mantiene usted buenas relaciones de trabajo con todos sus compafieros?

TABLA No. 10
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Si 67 94%
No 4 6%
Total 71 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréafico No. 10

94%

6%

Si No

Fuente: Tabla No. 10

Un 94% de los empleados afirma que mantiene buenas relaciones con sus
compaferos de trabajo, un 6% afirma que no mantiene buenas relaciones con sus
compaferos de trabajo en la cooperativa argumentando que no existe el nivel de

confianza adecuado con algunos compafieros.
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11. ¢Realizan actividades culturales, deportivas, sociales, para fomentar el

compafierismo en la cooperativa?

TABLA No. 11
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 56 79%
No 15 21%
Total 71 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréfico No. 11

79%

21%

Fuente: Tabla No. 11
Del total de empleados encuestados un 79% exterioriza que si realizan actividades

para fomentar el comparfierismo en la cooperativa, un 21% exterioriza que no realizan

actividades para fomentar el compaferismo.
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12. ¢Se siente usted en confianza con todos los integrantes dentro de la

cooperativa?
TABLA No. 12
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Si 49 69%
No 22 31%
Total 71 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréfica No. 12

69%

31%

Si No

Fuente: Tabla No. 12
Un 69% de los empleados indica que si se siente en confianza con todos los
integrantes de la cooperativa mientras que un 31% indica que no se siente en

confianza derivado del poco tiempo que tienen de convivir con ellos o la poca

comunicacién que ha existido entre comparieros.
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13. ¢ Estuvo satisfecho con su proceso de induccion a la cooperativa?

TABLA No. 13
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 58 82%
No 13 18%
Total 71 100%

En la anterior grafica se demuestra que un 82% de los empleados encuestados se
siente satisfecho con su proceso de induccién a la cooperativa, y que el 18% no se

encontré satisfecho con su induccion indicando que fue un proceso demasiado

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Grafico No. 13

18%

Fuente: Tabla No. 13

rapido que no cumplio con las expectativas.
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14. ¢Le capacitaron debidamente antes de hacer las funciones del puesto para el

que fue contratado?

TABLA No. 14
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Si 47 66%
No 24 34%
Total 71 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)
Gréfico No. 14

66%
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Si No

Fuente: Tabla No. 14

Del total de empleados encuestados un 66% afirma que le capacitaron debidamente
antes de hacer las funciones del puesto para el que fue contratado, y un 34% afirma
gue no le capacitaron debidamente, derivado del poco tiempo que se le otorgo para

ello.
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15. ¢Estuvo siempre asesorado por su jefe inmediato en el periodo de ingreso a la

cooperativa?
TABLA No. 15
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 55 77%
No 16 23%
Total 71 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréfico No. 15

77%

23%

Si No

Fuente: Tabla No. 15
En el anterior grafico se expone que el 77% de los empleados siempre estuvo

asesorado por su jefe inmediato en el periodo de ingreso a la cooperativa, y un 23%

expone que no estuvo asesorado por su jefe en su periodo de ingreso.
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16. ¢ Le fue dificil integrarse al equipo de trabajo al que tenia que pertenecer?

TABLA No. 16
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 14 20%
No 57 80%
Total 71 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Grafico No. 16

80%
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Si No

Fuente: Tabla No. 16
Un 80% del total de empleados de cooperativa unién popular indica que no fue le fue

dificil integrarse al equipo de trabajo, un 20% indica que si le fue dificil la integracion

a su equipo de trabajo.
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A continuacion se presentan los resultados obtenidos por medio de una Boleta de
opinion dirigida a los jefes de areas de Cooperativa de Ahorro y Crédito Integral

Union Popular R.L.

1. ¢ Qué tipo de cultura organizacional considera que se muestra en su departamento

0 agencia?
TABLA No. 1
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Valora el talento 7 50%
Resalta la lealtad 4 29%
Ofrece poca seguridad de empleo 0 0%
Valora las relaciones a largo plazo 3 21%
Todas las anteriores 0 0%

Total 14 100%
Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréafica No. 1
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Fuente: Tabla No. 1

El 50% de las personas afirman que en la cooperativa se maneja un tipo de cultura
gue valora el talento, justificando que los colaboradores que realizan bien su trabajo
logran promociones laborales, y un 29% indica que se representa una cultura que
resalta la lealtad, ya que existen colaboradores han logrado una estabilidad laboral

dentro de la empresa.

56



2. ¢Cuando usted como jefe toma una decision, su equipo de trabajo estd de

acuerdo con ello?

TABLA No. 2
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 10 71%
No 4 29%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréfica No. 2

71%

29%

Si No
Fuente: Tabla No. 2
El 71% de los jefes indican que su personal si esta de acuerdo con las decisiones

gue toman, el 29% indica que su personal no estd de acuerdo derivado que en

ocasiones significa tener que laborar un poco mas.
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3. ¢Proporciona a sus colaboradores el equipo de trabajo adecuado para laborar en

el tiempo necesario?

TABLA No. 3
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 14 100%
No 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréafica No. 3

100%

0%

Si No

Fuente: Tabla No. 3

El 100% de los jefes afirman que proporciona el equipo de trabajo necesario a sus

colaboradores.
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4. ¢Qué valores considera su persona que se presentan mas en el departamento o

agencia?

TABLA No. 4
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Responsabilidad 5 36%
Deferencia 1 7%
Disponibilidad 3 22%
Lealtad 1 7%
Iniciativa 1 7%
Confiabilidad 2 14%
Orden 1 7%
TOTAL 14 100%
Fuente: Trabajo de Campo (2017)
Gréfico No. 4
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Fuente: Tabla No. 4

Un 36% de las personas comentan que la Responsabilidad es el valor que mas se
representa en su departamento o punto de servicio, al igual que la Disponibilidad,
mientras que un 22% presenta la Confiabilidad, y valores como la Deferencia,

Lealtad, Iniciativa y Orden son indicados por un 7% del total de entrevistados.
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5. ¢ Se le dificulta realizar el trabajo en equipo con sus colaboradores?

TABLA No. 5
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 4 29%
No 10 71%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Grafico No. 5

71%

29%

Si No

Fuente: Tabla No. 5

De todos los jefes un 71% indica que no se le dificulta realizar el trabajo en equipo
con sus colaboradores, un 29% indica que si se le dificulta realizar el trabajo en

equipo derivado del poco tiempo que tienen de haberse integrado.
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6. ¢Considera que se muestra el mismo comportamiento en los empleados de la

cooperativa, y si asi fuera, es el adecuado?

TABLA No. 6
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Si 5 36%
No 9 64%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréafico No. 6

64%

36%

Si No

Fuente: Tabla No. 6

Del total de participantes un 64% afirma que no se muestra el mismo
comportamiento en los colaboradores y que no es el adecuado, argumentado que
cada colaborador se comporta de distinta manera y que la presion del trabajo puede
afectar en que no su comportamiento no sea de la manera correcta, mientras que un
36% afirma que si muestran el mismo comportamiento y que si es el adecuado

dentro de la Cooperativa.
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7. ¢ Su equipo de trabajo mostro dificultad para adaptarse a su forma de trabajo?

TABLA No. 7
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 2 12%
No 12 88%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréafica No. 7

88%
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Fuente: Tabla No. 7

El 86% de los jefes menciona que su equipo de trabajo no mostro dificultad para

adaptarse a su manera de trabajar, mientras que un 12% menciona que su equipo de

trabajo si mostro dificultad para adaptarse a su manera de trabajar.
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8. ¢Para su persona el comportamiento mostrado por los miembros de su

departamento es el adecuado?

TABLA No. 8
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Si 10 71%
No 4 29%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréafico No. 8

71%
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Fuente: Tabla No. 8
Un 71% de los jefes avalan que el comportamiento mostrado por sus colaboradores
es el adecuado, y un 29% considera que el comportamiento de sus colaboradores no

es el adecuado, justificando que en ocasiones muestran actitudes que no son las

correctas.
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9. ¢ Percibe usted un buen clima laboral dentro de la cooperativa?

TABLA No. 9
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 12 86%
No 2 14%
Total 14 100%

En la anterior grafica se muestra que el 86% de los jefes afirman que perciben un

buen clima dentro de la Cooperativa, mientras que un 14% indica que no se percibe

un buen clima.

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Grafico No. 9

14%

No

Fuente: Tabla No. 9
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10. ¢ Como son las relaciones humanas dentro de su departamento o agencia?

TABLA No. 10
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Buenas 14 100%
Malas 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Grafico No. 10

100%
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Fuente: Tabla No. 10

El 100% de los jefes indican que las relaciones humanas en sus departamentos son

buenas.
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11. ¢(Realizan actividades

culturales, deportivas,

sociales, para fomentar el

comparferismo?
TABLA No. 11
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 10 71%
No 4 12%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréfico No. 11
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Fuente: Tabla No. 11

Del total de jefes un 71% expone que si realizan actividades para fomentar el

compaferismo, un 12% exterioriza que no realizan actividades para fomentar el

comparierismo.
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12. ¢Considera que existe un nivel de confianza adecuado en su departamento de

trabajo?
TABLA No. 12
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Si 14 100%
No 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréfica No. 12
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Fuente: Tabla No. 12

El 100% de los jefes indica que si existe un nivel de confianza adecuado con su

equipo de trabajo.
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13. ¢(Como es el proceso de induccidbn que usted realiza a sus nuevos

colaboradores?

TABLA No. 13
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Facil 14 100%
Dificil 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréfico No. 13

100%

0%
Facil

Fuente: Tabla No. 13

En la anterior grafica se demuestra que el 100% de los jefes considera que su

proceso de induccion con los nuevos empleados es facil.
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14. ¢ Se le dificulta capacitar a sus colaboradores en su puesto y en su forma de

trabajar, cuando son de reciente ingreso en la cooperativa?

TABLA No. 14
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Si 3 12%
No 11 78%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréafico No. 14
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Fuente: Tabla No. 14

Un 78% de los jefes afirma que no se le dificulta capacitar a sus nuevos
colaboradores, mientras que un 12% afirma que si se le dificulta capacitar a sus
nuevos colaboradores, argumentando que en ocasiones no cuentan con experiencia

laboral en el puesto.
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15. ¢Brinda asesoria adecuada a sus nuevos colaboradores cuando tienen poco

tiempo de ingresar a la empresa?

TABLA No. 15
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 14 100%
No 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Gréfico No. 15
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Fuente: Tabla No. 15
En el anterior grafico se expone que el 100% de los jefes brinda la asesoria

adecuada a sus nuevos colaboradores cuando tienen poco tiempo de ingresar a la

empresa.
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16. ¢ Le fue dificil a sus nuevos colaboradores integrarse al equipo de trabajo?

TABLA No. 16
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 2 12%
No 12 88%
Total 14 100%

Fuente: Trabajo de Campo (2017)

Grafico No. 16
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Fuente: Tabla No. 16

Un 82% del total de jefes de cooperativa union popular indica que no fue le fue dificil
integrar a un nuevo colaborador a su equipo de trabajo, y un 12% indica que si le fue

dificil integrar a un nuevo colaborador a su equipo de trabajo.
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V. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

De acuerdo a la boleta de opinién realizada a los jefes de Cooperativa Union
Popular, y la encuesta realizada a los colaboradores de Cooperativa Union Popular
del municipio de Tiquisate, Escuintla, se discuten en el marco tedrico y marco

contextual los siguientes resultados.

Por medio de las preguntas No. 6 y 8 realizadas a los colaboradores, se buscé saber
sobre el comportamiento organizacional que se presenta en Cooperativa Union
Popular R.L. y si el mismo es el adecuado. A lo que ellos respondieron que el
comportamiento que todos presentan en su mayoria es el aceptado, ya que no todos
muestran el mismo comportamiento, y es en momentos de presion y stress donde
muestran diferentes actitudes a las adecuadas. Se le cuestiono a los jefes en las
preguntas No. 6 y 8 sobre el comportamiento de los colaboradores y en especial los
gue estan bajo su cargo, ellos indican en su mayoria que el comportamiento actual
de los colaboradores es diferente para cada uno, pero que en general se comportan
adecuadamente, en momentos de cambio o de una decision que no les favorece a su
rutina habitual o trabajo extraordinario, es donde algunas ocasiones se muestran

comportamientos no adecuados.

Existe una discrepancia en el punto de vista de jefe con empleado y esto se debe a
la diferencia de opiniones entre ambas partes, asi también cada jefe tiene un nimero
de empleados determinados a los cuales supervisa constantemente, por lo que se
toma Unicamente el punto de vista desde la percepciébn para indicar si el
comportamiento de los colaboradores es el correcto. Desde el punto de vista de
Robbins y Judge (2009), “El comportamiento organizacional es un campo de estudio
que investiga el efecto que los individuos, grupos y estructura tienen sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de aplicar dicho
conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones, al mismo tiempo, un
area de crecimiento real en la investigacion en comportamiento organizacional ha

sido la educacion organizacional positiva que se ocupa de la forma en que las
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organizaciones desarrollan sus fortalezas, estimulan su vitalidad y recuperacion, y

desatan el potencial”.

En la pregunta No. 5 se quiere conocer si en Cooperativa Union Popular R.L.
funciona el trabajo en equipo para los colaboradores, para lo cual los mismos indican
que si funciona el trabajo en equipo con sus comparferos de trabajo, aunque
manifiestan que en ocasiones algunos colaboradores no se comprometen de la
manera correcta con el logro de metas. En base a la pregunta No. 5 aplicada a los
jefes, ellos mencionan que no se les dificulta realizar el trabajo en equipo con sus
colaboradores de trabajo ya que siempre lo realizan. Lo anterior se respalda con
Robbins y Judge (2013), quienes indican que “Un equipo de trabajo genera una
sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado, los esfuerzos de sus individuos
dan como resultado un nivel de rendimiento superior a la suma de los aportes

individuales”.

Con las interrogantes No. 1y 2, se buscé conocer el tipo de cultura que se manifiesta
en Cooperativa Union Popular R.L., obteniendo como respuesta que para los
colaboradores existe una cultura que resalta la lealtad, ya que en su mayoria estan
de acuerdo con las decisiones que toman los jefes, a pesar de que en ocasiones eso
signifigue mas trabajo para ellos como colaboradores. Para lo cual los jefes
responden por medio de las preguntas No. 1 y 2, que para ellos existe una cultura
que valora el talento y resalta la lealtad, debido a la estabilidad laboral que varios

colaboradores han logrado en la empresa debido a su buen desempefio y lealtad.

Asi también indican que sus empleados estan de acuerdo con las decisiones que
toman en su mayoria, ya que en ocasiones llegan a percibir el desacuerdo en

decisiones, a pesar de esto mencionan que realizan el trabajo correctamente.

Esto se respalda con Chiavenato (2009), “La cultura organizacional representa las
percepciones de los dirigentes y los colaboradores de la organizacion y refleja la

mentalidad que predomina en ella, la cual debe alinearse a otros aspectos de las
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decisiones y acciones de la empresa para conocerla mejor, cada organizacion tiene
su propia cultura interna, la cual forma su personalidad y sus caracteristicas
particulares, la cultura tipo “club” resalta la lealtad, el trabajo para bien del grupo y

que prestigia el derecho de las personas”.

A través de las preguntas No. 3 y 4 se pregunto al personal si cuentan con el equipo
necesario para realizar su trabajo y cuales son los valores que mas se representan
en la cooperativa, a lo que ellos afirman que si cuentan con el equipo necesario para
realizar su trabajo y entre los valores que mas se representan estan la
responsabilidad, el entusiasmos, la disponibilidad y la gratitud. Segun los las
preguntas No. 3 y 4 realizadas a los jefes, ellos mencionan si proporcionar el equipo
adecuado a sus colaboradores para realizar el trabajo correspondiente y entre los
valores que mas se representan en su departamento estan, la responsabilidad, la
disponibilidad y la confiabilidad. Para Chiavenato (2009) la cultura organizacional se
presenta en tres niveles diferentes: artefactos, valores compartidos y supuestos
basicos, la cultura prescribe la manera de hacer las cosas y muchas veces es
adoptada por la organizacién por medio de supuestos que no estan escritos o

siquiera pronunciados”.

Por medio de las preguntas No. 7 y 13 se buscd conocer el nivel de socializacion
organizacional dentro de Cooperativa Union Popular R.L., y si el mismo es el
adecuado desde el punto de vista de los colaboradores. Ellos mencionan que no se
les dificulto adaptarse a la forma de trabajar de la cooperativa, debido a que sus
comparferos apoyaban a que la adaptacién fuera mas facil, asi también mencionan
gue estuvieron conformes por el proceso de induccion que tuvieron cuando
ingresaron a laboral a la empresa, exponiendo que la persona encargada de
realizarlo, los ayuda bastante con la informacion necesaria, como historia de la
empresa, valores, productos, servicios, beneficios y obligaciones como nuevos

colaboradores.
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Segun las respuestas obtenidas de las preguntas No. 7 y 13 para los jefes, no se
les dificulta integrar a un nuevo colaborador a su equipo de trabajo, inicialmente le
comparte informacion sobre el trabajo a realizar, obligaciones como colaborador, lo
gue se espera de su persona en relacion al trabajo y la forma de laborar también,
posteriormente le dan la bienvenida y lo presentan ante el resto de colaboradores
para finalmente integrarlo a su puesto de trabajo. Los jefes afirman que no se les
dificulta capacitar al nuevo colaborador en su puesto de trabajo ya que tienen el
conocimiento necesario para poder realizarlo, asi también el personal no mostro

complicacion para adaptarse a la manera de trabajar como jefe.

Para Chiavenato (2009), “La socializacidon organizacional es la forma en que la
organizacioén recibe a los nuevos trabajadores y los integra a su cultura, su contexto y
su sistema, para que se puedan comportar de manera acorde con preceptos
internos, pues debe estar de acuerdo en obedecer un horario de trabajo,
desempefiar una actividad determinada, seguir la orientacion de su gerente
inmediato, cumplir las reglas y los reglamentos internos, entre otros. El programa de
integracion es un entrenamiento inicial, destinado a los nuevos miembros de la
organizacion, que tiene por objeto familiarizarlos con el lenguaje habitual, sus usos y
costumbres internos (cultura organizacional), la estructura de la organizacion (las
areas o departamentos que existen), los principales productos y servicios, la misién y

los objetivos de la organizacion.

En las preguntas No. 15 y 16 se cuestion6 a los colaboradores sobre si estuvieron
asesorados correctamente por su jefe inmediato durante el periodo de ingreso inicial
en su puesto de trabajo, a lo que ellos respondieron que su jefe estuvo pendiente de
ellos constantemente para que realizaran su trabajo de una manera correcta,
brindandoles consejo sobre lo que se debe evitar para que no equivocarse en su
labor, asi también no se les dificulto adaptar a su nuevo equipo de trabajo, debido a
gue los compairieros le apoyaban conjuntamente con el jefe inmediato. A los jefes se
les cuestiono de igual manera con las preguntas No. 15 y 16 en donde afirman que

brindan la asesoria adecuada a sus colaboradores cuando ellos tienen poco tiempo
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de haber ingresado a la cooperativa, ya que poseen el conocimiento sobre el area
correspondiente y buscan capacitar correctamente a sus nuevos colaboradores para
que realizar el trabajo eficientemente, asi también mencionan que a sus nuevos
colaboradores no les fue dificil adaptarse a su equipo de trabajo, ya que buscan que

se desarrollé un buen compafierismo entre todos los colaboradores.

Este resultado se fundamenta con Robbins y Judge (2013), “Para ellos ‘“la
socializacion puede considerarse como un proceso que consta de tres etapas: antes
del ingreso, encuentro y metamorfosis, tiene un impacto sobre la productividad
laboral del nuevo empleado, su compromiso con los objetivos de la organizacion y la
decision final de permanecer en ella. El proceso termina cuando los nuevos
miembros hayan internalizado y aceptado las normas de la organizacion y de su
grupo de trabajo, cuando confian en sus habilidad y cuando sienten que sus colegas
valoran y confian en ellos. Por ultimo saben que se espera de ellos y cudles criterios

se utilizaran para medir y evaluar su trabajo”.

Para Chiavenato (2009), “Existe un método de socializacion organizacional de
supervisor como tutor en donde el colaborador puede estar ligado a un tutor que se
encarga de integrarle a la organizacion, quien los acompafia y orienta durante el
periodo inicial en la organizacion donde le deben transmitir una direccion clara de las
tareas que realiza, toda la informacion técnica respecto a como ejecutar la tarea,
realizar una negociacion sobre las metas y resultados que debe alcanzar y brindar la
realimentacién adecuada acerca de su desempefo”. Esto también se respalda con
Alvarez M., (2011) quien indica que la parte fundamental del desarrollo
organizacional es conducir tales cambios en la cultura, estructura, formas de trabajar
y de relacionarse para asegurar que la empresa mejor responda a su cada vez nuevo
entorno.Por lo que existe una relacion entre los indicadores de comportamiento y
cultura organizacional, ambos son de vital importancia para obtener un desarrollo

organizacional adecuado para la empresa.
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Con las interrogantes No. 9, 10, 11 y 12 se preguntd a los colaboradores si perciben
un buen clima dentro de la cooperativa, si mantienen buenas relaciones con sus
comparieros de trabajo y si se sienten en confianza con los mismos, asi también si
realizan actividades sociales, deportivas y culturales para fomentar el compafierismo,
a lo que ellos responden que si perciben un buen clima dentro de la cooperativa,
pero que en ocasiones se ve debilitado cuando existe presion sobre las metas y se
exige de una manera apresurada resultados, también indican sentirse en confianza
con la mayoria de sus comparieros de trabajo y buscan mantener buenas relaciones
humanas con los mismos, aunque existan excepciones cuando no tienen mucho
tiempo de conocer a un nuevo colaborador, comentan que sus superiores y la
cooperativa realizan actividades para fomentar el compafierismo como reuniones

para dialogar sobre valores, convivios y caminatas.

Segun los jefes en las interrogantes No. 9, 10, 11 y 12 mencionan percibir un buen
clima dentro de la cooperativa y dentro de su departamento de trabajo, ya que se
esmera en que cada colaborador se sienta bien dentro de la organizacion, para lo
cual afirma que existe un nivel adecuado de confianza entre compaferos de trabajo,
por lo que son aceptables las relaciones humanos entre todos sus colaboradores, la
mayoria de jefes realiza actividades para fomentar el compafierismo entre sus

colaboradores ademas de las que realiza la cooperativa.

Para Chiavenato (2011) “El clima organizacional guarda estrecha relacion con el
grado de motivacion de sus integrantes. Cuando ésta es alta, el clima organizacional
sube y se traduce en relaciones de satisfaccién, animo, interés. Sin embargo, cuando
la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracion o por barreras en la
satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional tiende a bajar, y se
caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, entre otros, y
en casos extremos, por estados de agresividad, tumulto, inconformidad, entre otros.,
comunes en los enfrentamientos frontales con la organizacion, una buena adaptacion

denota salud mental y esto se describe cuando las personas se sienten bien consigo
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mismas, se sienten bien en relacion con las demas personas y son capaces de

enfrentar las demandas de la vida.

En la encuesta realizada a los colaborados se preguntd si les capacitaron
debidamente antes de realizar las funciones que su puesto les requeria en la
pregunta No. 14 respondiendo en su mayoria que si les capacitaron de acuerdo al
puesto que fueron contratados. Lo anterior expuesto se puede corroborar con la
pregunta No. 14 realizada a los jefes donde indican que no se les dificulta capacitar a
su nuevo personal. Este resultado se discute con Chiavenato (2009), quien define
que “El desarrollo organizacional es el conjunto organizado de acciones enfocadas al
aprendizaje (espontaneo y propuesto) en funcion de las experiencias pasadas y
actuales que proporciona la organizacion, dentro de un periodo especifico, para
ofrecer la oportunidad de mejorar el desempefio y/o el crecimiento humano. Incluye
tres areas de actividad: capacitacion, educacion y desarrollo”. Por lo cual se
demuestra que el desarrollo organizacional requiere de un buen clima laboral, una
socializacion adecuada, un comportamiento correcto y una cultura fuerte para que

sea ejecutado correctamente para cada uno de los colaboradores.
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VI. CONCLUSIONES

La Cooperativa Unién Popular R.L. cuenta con un desarrollo organizacional acorde a
los principios de la institucion, aunque algunos de los colaboradores desconocen

estos principios derivados del poco tiempo de estar laborando en la empresa.

Existe un comportamiento organizacional adecuado a la convivencia de relaciones
interpersonales que se viven dentro de la Cooperativa Union Popular, a pesar de que
no se presenta el mismo en todos los colaboradores y jefes, y que en ocasiones
debido a la presién que se maneja, se les dificulta trabajar acorde al apropiado.

En la Cooperativa Unién Popular se vive y se manifiesta una cultura que resalta la
lealtad y valora el talento en sus colaboradores, esto debido al crecimiento que
muchos de ellos logran en la empresa y la estabilidad laboral que consiguen con un

buen desemperfio laboral.

Cuenta con una socializacion organizacional fuerte, en donde los colaboradores
actuales y los jefes facilitan por medio del comparfierismo, capacitaciones y el trabajo
en equipo la integracion a los nuevos colaboradores de en sus equipos de trabajo y

en la organizacion.

Se vive un buen clima laboral en la empresa, esto debido a que todos los
comparferos demuestran entusiasmo y responsabilidad al hacer su trabajo, y también
las actividades que realizan los jefes y la cooperativa benefician motivando al
personal, pero en ocasiones se debilita cuando existe la presion por metas

financieras.

79



VIl. RECOMENDACIONES

Formalizar el tema desarrollo organizacional en la cooperativa, capacitando sobre el
mismo a las personas correctas para que puedan crear una guia de como se debe

trabajar en la organizacion.

Capacitar al personal de jefatura en temas de liderazgo para que pueda administrar
de una manera correcta a su personal, y que el mismo se comporte debidamente en

la organizacion.

Fomentar la cultura organizacional actual en cooperativa union popular y darla a
conocer a cada uno de los colaboradores para que se sientan mayor identificados

con la organizacion.

Dejar por escrito el proceso de socializaciéon al personal de nuevo ingreso a
cooperativa union popular R.L., lo que beneficiara en que los nuevos colaboradores

logren una mejor adaptacion a la empresa y de una manera estandarizada.

Capacitar al personal de motivacion, trabajo en equipo y valores para un mejor
control y promocion del clima laboral en cada una de sus areas, evaluando
esporadicamente la percepcion de los colaboradores sobre el clima en la

organizacion.
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ANEXOS

a) Propuesta

Guia de los cuatro convenios para un Desarrollo organizacional efectivo

Introduccion

La siguiente propuesta sobre los cuatro convenios para un desarrollo organizacional
efectivo, parte de la idea de disefiar un programa creativo y practico que pueda
impulsar el desarrollo organizacional de una empresa, basado en el fortalecimiento
de indicadores fundamentales que lo conforman. El éxito de la siguiente propuesta se
dara con la aplicacion de la misma y el compromiso que adquieran tanto los jefes de
las diversas areas y departamentos de la cooperativa y sus colaboradores, ya que es
un convenio entre ambas partes para el desarrollo de la empresa y sus
colaboradores. Las personas buscan desarrollarse constantemente, buscan ser
reconocidas por ser buenos en lo que hacen y la presente propuesta busca fortalecer
competencias fundamentales en los trabajadores lo cual generara que los

indicadores clave del desarrollo organizacional se fortalezcan y por ende el mismo.

Justificacion

Esta propuesta surge de la investigacion de campo realizada en Cooperativa Unién
Popular R.L., en donde a pesar de que se muestran niveles adecuados de cultura,
clima, comportamiento y socializan para un buen desarrollo organizacional, es
importante fortalecer dos factores importantes como lo son el clima y el
comportamiento, ya que de los mismos dependen los subsiguiente como es la cultura
y la socializacién, si se logra un comportamiento aceptable y se tiene un clima
favorable, la cultura actual se vera fortalecida de manera provechosa al igual que
sera mucho mas sencillo la socializacion entre colaboradores, ambos repercuten en
el desarrollo de los colaboradores como personas y trabajadores y a su vez

fortalecen sus aptitudes y actitudes actuales.
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Objetivos
General
e Fortalecer el desarrollo organizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Unién Popular R.L.

Especificos

Mejorar los niveles de motivacion en el personal de cooperativa unién popular.

Fortalecer el liderazgo de los jefes actuales.

Fomentar el trabajo en equipo en todos los colaboradores de union popular.

Impulsar la identificacion de los valores institucionales en los colaboradores

ler. Convenio

e Liderazgo

Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para
influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus
metas y objetivos. También se entiende como la capacidad de delegar, tomar la
iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar un proyecto,
de forma eficaz y eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional (dentro del

proceso administrativo de la organizacion).

Caracteristicas de un buen clima laboral, bajo la influencia de un buen liderazgo

- El colaborador siente que sus necesidades y proyectos individuales se realizan

- Existe motivacion por el trabajo

- Aumento de la participacion de todo el grupo

- Aumento de la productividad

- ldentificacion con la empresa (la concibe como suya)

- Existe sinergia entre el equipo de trabajo, cooperacion

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como lo percibe

el trabajador. La motivacion y un buen liderazgo que conoce la dinamica del grupo,
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influyen sobre los comportamientos porque actdan sobre las actitudes y expectativas
de las personas.

Actividad para el jefe

Se capacitara a los jefes que tengan personal a su cargo mayor a 3 empleados, por
medio de la lectura de libros sobre el tema de liderazgo, durante el primer mes que
se aplique la presente propuesta se entregara un libro de liderazgo a cada jefe para
su lectura, la cual deberé realizarse en ese mismo mes. A fin de mes deberan
presentar un informe a la unidad de recursos humanos, donde indiquen los

siguientes puntos:

Nombre del tema

Nombre del autor

Temas clave dentro del libro
Ventajas y desventajas
Comentario personal sobre el libro

Glosario

SR N N N N SR

Firma del empleado.

Actividad para el colaborador
Al ser un convenio que involucran tanto al jefe como al colaborador, se buscara
también desarrollar nuevas aptitudes en sus subalternos, con el fin de que

comprendan y entiendan la vision del jefe.

Del material de lectura que se le asigné al jefe, el mismo debe de escoger un capitulo
y trasladarselo a sus empleados una semana después de haber obtenido la lectura,
para lo cual le solicitara los mismos datos del informe y deberéa trasladarlo al jefe
inmediato el cual lo trasladara a la unidad de recursos humanos, el colaborador

tendra 15 dias para realizar la lectura y trasladar el informe dentro del mismo mes.
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Beneficio

Se desarrollan las aptitudes de los jefes en relacion al liderazgo, por medio de la
lectura, adquiriendo conocimiento y fortaleciendo en ellos competencias que lo
compromete alun mas con la institucién, asi mismo mejora la relacién con sus propios
colaboradores, teniendo una mejor organizacién, capacitacion y manejo de

situaciones dentro del departamento, apoyando la vision del lider.

Seguimiento

Para darle un control adecuado al acuerdo del liderazgo, se realizara una evaluacién
para los jefes al final del segundo mes después de haber finalizado la lectura del
libro, la evaluacion contendra 10 preguntas sobre el liderazgo y seran a respuesta
abierta. La unidad de recursos humanos evaluara y analizara las respuestas para
luego comunicarse con el jefe que contesto y comentarle los pros y contra de su

evaluacion.

Para los colaboradores el seguimiento se dara con la lectura de los capitulos que le
traslade el jefe inmediato las cuales decidir4 a su conveniencia, los comentarios del
mismo por medio de un informe que ellos deberan de realizar y trasladar a su jefe

inmediato en un lapso al finalizar el mes.

La duracion de esta actividad es de 1 mes, se leeran en total un libro para los jefes y
de 1 o 2 capitulos para los empleados.

2do. Convenio
e Motivacion
La motivacion laboral es un aspecto que nunca debe faltar entre los empleados.
Supone un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un trabajo, pero también

como forma de mantener un ambiente agradable y proactivo.

Uno de los beneficios més importantes de la motivacion laboral es el compromiso.

Tener empleados motivados facilmente se traducird en empleados comprometidos y
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con ganas de sumar. Por supuesto, la motivacion es un gran tema dentro de cada
negocio pero tiene sus peculiaridades. La realidad de la motivacion en las empresas

no siempre esta en el nivel deseado.

Tipos de motivacion
- Motivacion extrinseca

- Motivacion intrinseca

Actividad para jefe y colaboradores

Implementar el regalo de tarjetas motivacionales todos los dias lunes por la mafiana
a cada empleado, considerando que el lunes es inicio de semana, y una forma en
gue se puede elevar el animo de los colaboradores es obsequiandoles una tarjeta
motivacional con algunas de las siguientes frases: jEres unico!, jTU haces esto
posible!, jGracias por su trabajo!, hardn un mundo de diferencia, como motivacién

intrinseca el empleado se sentira valorado por la institucion.

Como segunda actividad se propone realizar una evaluacibn mensual de los
trabajadores y el que mejor desempefio tuvo en el mes se hard acreedor a ser el
empleado del mes, el cual se le tomara una fotografia y se colocara en un visor

especial donde todos los empleados lo puedan notar.

Beneficio

El estado de animo del personal que reciba la tarjeta de motivacion puede cambiar
para bien del equipo de trabajo y de la organizacion. La motivacion es un punto clave
para generar y mantener un buen clima laboral dentro del departamento y de la

cooperativa.

Las personas al ver que son reconocidas por su buen desempefio, buscaran la forma
de trabajar de una mejor manera para lograr también ese tipo de reconocimiento, el
actual colaborador que es seleccionada se sentiran muy orgulloso de su trabajo y de

la manera en que la empresa lo valora.
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Seguimiento

Se realizara todos los lunes durante 1 mes, exceptuando la ultima semana del mes,
al final del mes se pasara una encuesta a todos los colaboradores sobre la opinion
gue tienen acerca de recibir las tarjetas motivacionales, si el resultado es favorable
se debe de seguir haciendo de la misma manera, y también el jefe del departamento
deberd de evaluar con la observacion como se encuentra el clima laboral

comparando el primer mes con el segundo y el tercero.

Se elaborara una plagueta estandar para todas las agencias y oficinas centrales de
la cooperativa, donde se reconocera al empleado del mes. La plaqueta mencionada

se le debera cambiar la foto cada vez que el empleado ganador cambie.

3er. Convenio

e Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo se define como la unidon de dos o mas personas organizadas de
una forma determinada, las cuales cooperan para lograr un fin comun que es la

ejecucion de un proyecto.

Un grupo de personas se transforma en equipo en la medida en que alcanza
cohesion. Para ello se han de crear lazos de atraccién interpersonal, fijar una serie
de normas que dirijan el comportamiento de todos miembros, donde la figura de un
lider es fundamental, promover una buena comunicacion entre el conjunto de
integrantes, trabajar por el logro de los objetivos comunes y establecer relaciones

positivas.

La cohesion de un equipo de trabajo se expresa a través del comparfierismo y el
sentido de pertenencia al grupo que manifiestan sus componentes. Cuanta mas
cohesion exista, mejor trabajaran sus miembros y mas productivos seran los

resultados de sus acciones.
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Actividad para jefe y colaboradores

Para realizar un buen trabajo en equipo es necesario el conocimiento de cémo
hacerlo y la comunicacién entre los integrantes del equipo, por lo que, iniciando, para
contar con un buen trabajo en equipo es necesario que la comunicacién sea la
correcta. La actividad consiste en reunir a todo el personal en un solo grupo y
trasladarles un caso sobre un problema que esté sucediendo actualmente en la
agencia o departamento y deba ser resuelto por ellos mismos, brindando sus
opiniones, sus recomendaciones, se realizara una vez al mes y contaran con
aproximadamente 20 dias para poder llegar a la solucién del problema trabajando en
equipo, indicando que cada colaborador realice una accion en el plan de solucién.

Asi también como segunda actividad, se realizan trifoliares con informacién sobre el
trabajo en equipo, y se distribuirdn a los colaboradores dos veces al mes, estos
trifoliares tendran informacion como: definicion, aplicacion en el trabajo, ventajas del
trabajo en equipo, beneficios e informacion complementaria, con el objetivo de
brindarle a los colaboradores una base tedrica de lo importante que puede llegar a

ser trabajar de esa manera con los compaferos de trabajo.

Beneficio

Ademas de crear un ambiento creativo y agradable entre el equipo de trabajo,
también se mejor la comunicacién entre ellos, ya que se tiene una mayor idea de la
manera de pensar de la otra persona, y no se asumen equivocaciones por no

entender la manera en que su comparero piensa.

Asi también al contar con informacion tedrica del tema, podran fundamentar todas las

actividades que realicen conjuntamente con los demas acuerdos.
Por ende el trabajo de equipo se vera fortalecido, al contar con un grupo que sabe

comunicarse entre ellos mismos, por el bien de la empresa, y que pueda resolver

situaciones cuando sea necesario.
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Seguimiento
Se realizara una vez al mes, considerando que el liderazgo y la motivacion contienen
actividades, por medio del estudio y desarrollo del caso también se podra determinar

gue tanto impacto tiene la actividad del liderazgo y la motivacion.

La actividad sera coordinada por los jefes de las areas y autorizada por el gerente

general, con un mes de anticipacion a realizarlo.

4to. Convenio

e Valores

Los valores son convicciones profundas de los seres humanos que determinan su
manera de ser y orientan su conducta y sus decisiones. Valores, actitudes y

conducta estan relacionados, y nos ayudan a superarnos.

Los valores se jerarquizan por criterios de importancia. Cada persona construye su
escala de valores personales, esto quiere decir que las personas prefieren unos
valores a otros. Los valores mas importantes de la persona forman parten de su

identidad, orientan sus decisiones frente a sus deseos e impulsos.

Cada persona, de acuerdo a sus experiencias construye un sentido propio de los
valores. Aunque a todos nos ensefien que la honestidad es algo deseable, y aunque
todos lo aceptamos como cierto, la interpretacion que haremos de este valor, el

sentido que le encontraremos en nuestra vida, sera diferente para cada persona.

Actividad para jefe y colaboradores

Realizar una reunién mensual en donde a cada colaborador se le asignara un
compafero de trabajo al que deben de observar constantemente en el mes e
identificar el valor que mas se represente en él, y en la reunion que tendran debe de
reconocer el valor que desempefio, y asi sucesivamente hasta terminar con cada
uno. La reuniéon que se tendrd sobre el liderazgo se aprovechara para realizar la

actividad de los valores. Asi también cada jefe debera realizar un diploma sobre el
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valor que algun colaborador haya aplicado en el mes, definiendo como lo aplico y el
beneficio que se obtuvo por ello.

También se busca que los colaboradores tengan la vivencia de los valores por lo que
mensualmente deberan de trasladar en una hoja en blanco un comentario sobre en
donde y como aplicaron cierto valor que ellos consideren en el mes en curso hayan
vivenciado, la hoja la deberan de elaborar a mano, con nombre, fecha, puesto y

firma. El jefe inmediato ser& quien lo recibira.

Beneficio

Los compafieros de trabajo muestran un poco mas de atenciéon por el trabajo que
realiza su compafiero de trabajo, tendran un conocimiento mas profundo de sus
compafieros y de los valores que mas se identifican en ellos, cada persona busca
reconocimiento a nivel laboral, por lo que se debe de incentivar las buenas practicas,
asi mismo los jefes podran reconocer el buen trabajo de sus colaboradores en un

ambiente de grupo.

El colaborador crea un ambiente de autoobservacion al analizar como practico una
cualidad durante el mes en curso. Fomentando la vivencia de los valores ya que la

mayoria de personas practica valores pero no se da cuenta de ello.

Seguimiento
Los jefes inmediatos deberan de trasladar las hojas de vivencia de valores a la
unidad de recursos humanos, para llevar un archivo de control. Se realizara una vez

al mes.
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Cronograma

Descripcion JActividad Responsable Tiempo Recursos
Lectura de libro sobre Unidad de Recursos
liderazgo para jefes Humanos 1 mes Libros sobre liderazgo.
Primer ITectura de capitulos sobre . _ 2 veces por semana|Fotocopias sqbre
Covenio liderazgo para colabores Jef_e inmediato por un mes capitulo:s dc? !IbI‘OS |
Liderazgo ' Unidad de Recursos 1 semana antes de |Papeleria, utiles, equipo
Entrega de informes Humanos finalizar el mes. en general
Unidad de Recursos Papeleria, utiles, equipo
Andlisis de Informes Humanos 1 vez al mes en general
Unidad de Recursos |Todos los lunes por [impresora, utiles en
Segundo  |1aretas de Motivacién ~ |Humanos un mes. general.
Convenio . : . B} i
Motivacion Premiacion del mejor Una vez al finalizar |camara fotogréfica,
empleado Jefe inmediato el mes utiles en general
caso entre equipos de trabajo en equipo,
trabajo para Unidad de Recursos fotocopias,
Tercer colaboradores Humanos 1 vez al mes computadora,
Convenio Computadora,
Trifoliares sobre equipos |Unidad de Recursos impresora, utiles en
de trabajo Humanos 2 veces al mes general.
Unidad de Recursos
Cuarto Reconocimiento de Humanos/Jefe Papeleria, utiles, equipo
Convenio |valores inmediato 2 veces al mes en general
Valores Papeleria, utiles, equipo

Vivencia de Valores

Jefe inmediato

1 vez al mes

en general
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Actividad

Lectura de libro sobre Bderazgo
para Jefes

Diagrama de Gantt

Mes 2

Semana Semana Semana Semana
1 2 3 4

Mes 4

Semana Semana Semana Semana
1 2 3 4

Primero Leciura de capitulos sobre
Convenio - iderazgo para colaboradores
Liderazgo
Entrega de Informes
Andlisis de Informes
Segundo . S
Convenio - Entrega de Taijetas de Motivacion
Motivacion
Premiacion del mejor empleado
Tercer  |Entrega problema de caso
Convenio -
Trabajoen  |Resolucion de problema de caso
Equipo
Tnifokares sobre trabajo en equipo
Entrega de Reconocimiento de
Cuarte  |yalores
Convenio -
Valores

Entrega de informe de Vivencia de

valores
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Presupuesto

Concepto Valor Q.
14 libros sobre liderazgo (Q.200.00 c/u) Q2,800.00
Fotocopias sobre libros Q100.00
Murales de reconocimiento Q200.00
Trifoliares de Trabajo en Equipo Q250.00
Tarjetas de Motivacion Q250.00
Total Q3,600.00

El presupuesto sera cubierto por la Cooperativa.

La guia propuesta busca brindar los siguientes beneficios:

e Personal de jefatura capacitados, motivados y con mayor compromiso con la
empresa.

e Colaboradores que comprenden la vision de la empresa y de los jefes inmediatos,
lo que genera un mejor trabajo en el area.

e Fortalecer la cultura de la cooperativa en cada uno de los colaboradores para un
mayor sentido de identificacion y pertenencia con la institucién.

e Enfatizar los valores en la empresa con cada uno de los colaboradores para una

mejor practica de ellos.

Evaluacion

La presente guia tiene un tiempo de aplicacion de cuatro meses, otorgando un mes
para cada convenio.

Se realizara un seguimiento mensual para cada convenio al finalizarse
respectivamente, aparte de las actividades realizadas, se trasladara una encuesta a
los colaboradores donde indicaran el efecto que tuvo la aplicacion de dicho convenio.
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Asi también el area de recursos humanos quien serd la encargada de evaluar la

aplicacion de la guia en términos generales, se podrd basar en el siguiente listado de

indicadores para poder evaluar la aplicacion de cada convenio y descubrir el impacto

gue tuvieron cada uno de ellos.

1. Liderazgo

Mayor manejo de personal por parte del jefe.
Mejores resultados por parte de las agencias.
Disminucion en quejas del personal.

Aumento de la productividad laboral.

2. Motivacioén

Mejora en el clima laboral

Mejor comportamiento de los colaboradores en el trabajo.
Mejores punteos en evaluacion de desempenio.

Actitud correcta de los colaboradores ante el trabajo bajo presion.

Mayor participacion de los colaboradores en el trabajo.

3. Trabajo en equipo

Mejores resultados por agencia en relacion a metas.
Disminucion en conflictos laborales.
Mejor clima laboral.

Mayor comunicacion entre jefe y colaborador.

4. Valores

Mejores resultados en evaluacion de desempefio.
Disminucion en actos ilicitos dentro de la cooperativa.
Mayor comunicacion entre colaboradores.

Mejor atencion al asociado.

Mejores actitudes de los colaboradores.
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Como evaluacion final se realizara una encuesta a los colaboradores al finalizar la
aplicacion de los cuatro convenios, sondeando temas como la cultura, el clima,
socializacion y el comportamiento en la organizacion. Los mismos resultados se
compararan con los ya obtenidos en la presente investigacion con los cuales se
podra determinar qué efecto tuvo la aplicacion de los cuatro convenios de una

manera mas objetiva.
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b) Encuestas de opinién

ENCUESTA DE OPINION PARA EVALUACION SOBRE APLICACION DEL
CONVENIO DE LIDERAZGO PARA FORTALECIMIENTO DEL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL EN COOPERATIVA UNION POPULAR R.L.

Instrucciones: A continuacién se le presentan una serie de cinco preguntas en donde
se le solicita pueda responder de una forma clara y honesta basado en la experiencia

que tuvo en la aplicacion del primer convenio sobre Liderazgo.
1. ¢A usted, qué le ha parecido el aprendizaje del tema de liderazgo por medio de la
lectura? (Subraye la opcion a elegir)
Muy Bueno Bueno Regular Malo

2. ¢De qué otra manera le gustaria aprender sobre el tema de liderazgo?

Especifique:

3. ¢La lectura que realizd lleno sus expectativas referentes a tema de liderazgo?
(Subraye la opcion a elegir)
Si No

4. ¢Considera que puede aplicar lo aprendido en su puesto de trabajo? (Subraye la
opcion a elegir)
Si No

5. ¢Sobre qué otro tema le gustaria se tomaran en cuenta para futuros
aprendizajes?

Especifique:

Gracias por su participacion.
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ENCUESTA DE OPINION PARA EVALUACION SOBRE APLICACION DEL
CONVENIO DE MOTIVACION PARA FORTALECIMIENTO DEL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL EN COOPERATIVA UNION POPULARR.L.

Instrucciones: A continuacion se le presentan una serie de cinco preguntas en donde
se le solicita pueda responder de una forma clara y honesta basado en la experiencia

que tuvo en la aplicacion del segundo convenio sobre motivacion.

1. ¢A usted, que le ha parecido el aprendizaje del tema de motivacion por medio de

actividades que se aplicaron en su departamento? (Subraye la opcion a elegir)

Muy Bueno Bueno Regular Malo

2. ¢De qué otra manera le gustaria que se motivara al personal?

Especifique:

3. ¢Considera que las actividades de motivacion influyeron positivamente en el
desempefio de su trabajo? (Subraye la opcion a elegir)
Si No

4. ¢De qué otra manera le gustaria que se motivara al personal de la empresa?

(Subraye la opcion a elegir)

Especifique:

5. ¢Sobre qué otro tema le gustaria se tomaran en cuenta para futuros

aprendizajes?

Especifique:

Gracias por su participacion.
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ENCUESTA DE OPINION PARA EVALUACION SOBRE APLICACION DEL
CONVENIO DE TRABAJO EN EQUIPO PARA FORTALECIMIENTO DEL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN COOPERATIVA UNION POPULARR.L.
Instrucciones: A continuacion se le presentan una serie de cinco preguntas en donde
se le solicita pueda responder de una forma clara y honesta basado en la experiencia
que tuvo en la aplicacion del tercer convenio sobre trabajo en equipo.

1. ¢A usted, que le ha parecido el aprendizaje sobre el trabajo en equipo por medio
de las actividades que se llevaron a cabo en su departamento? (Subraye la
opcion a elegir)

Muy Bueno Bueno Regular Malo

2. ¢De qué otra manera le gustaria que se fomentara el trabajo en equipo en la

empresa?

Especifique:

3. ¢Considera que puede aplicar lo aprendido, en su puesto de trabajo? (Subraye la
opcion a elegir)
Si No

4. ¢Las actividades realizadas sobre el trabajo en equipo han llenado sus

expectativas? (Subraye la opcién a elegir)
Si No
5. ¢Sobre qué otro tema le gustaria se tomaran en cuenta para futuros

aprendizajes?

Especifique: Gr

gracias por su participacion.
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ENCUESTA DE OPINION PARA EVALUACION SOBRE APLICACION DEL
CONVENIO DE VALORES PARA FORTALECIMIENTO DEL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL EN COOPERATIVA UNION POPULARR.L.

Instrucciones: A continuacion se le presentan una serie de cinco preguntas en donde
se le solicita pueda responder de una forma clara y honesta basado en la experiencia

que tuvo en la aplicacion del cuarto convenio sobre valores.

1. ¢A usted, que le ha parecido el aprendizaje sobre los valores por medio de las
actividades que se llevaron a cabo en su departamento? (Subraye la opcién a
elegir)

Muy Bueno Bueno Regular Malo

2. ¢De qué otra manera le gustaria que se fomentaran los valores en la empresa?

Especifique:

3. ¢Considera que puede aplicar lo aprendido, en su puesto de trabajo? (Subraye la
opcion a elegir)
Si No
4. ¢Qué valores considera su persona serian de vital importancia que la empresa

promoviera?

Especifique:

5. ¢Sobre qué otro tema le gustaria se tomaran en cuenta para futuros

aprendizajes?

Especifique:

Gracias por su participacion.
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c) Instrumentos

2\ Universidad
Rafael Landivar CAMPUS DE QUETZALTENANGO

Tradicién Jesuita en Guatemala UNlVERS'DAD RAFAEL LAND'VAR
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta dirigida a colaboradores

INSTRUCCIONES: A continuacion se presenta una serie de cuestionamientos con el
objetivo de determinar el desarrollo organizacional en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Integral Unién Popular, R.L. de Tiquisate, Escuintla.

Para alcanzarlo se requiere que usted responda cada cuestionamiento con toda
sinceridad, de forma clara y de acuerdo a su criterio, debe marca con una “X” la
opcién que considere mas apropiada a cada interrogante y ampliar su respuesta

cuando se le solicita.

Las respuestas seran de uso confidencial, con fines de investigacion y no le

comprometen en su desempefio laboral.

1. ¢Qué tipo de cultura organizacional se maneja en la Cooperativa?

Valora el talento Resalta la lealtad

Ofrece poca seguridad de empleo Valora las relaciones a largo plazo

Todas las anteriores
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2. ¢Esta de acuerdo con las decisiones que toman sus superiores?

Si

Porque:

No

3. ¢Cuenta usted con el equipo necesario para cumplir con su trabajo?

Si

No

4. ¢Qué valores se representan mas en la cooperativa segun usted?

Responsabilidad

Disponibilidad

Esmero

Especifique otros:

Organizacio

Puntualidad

Gratitud

Entusiasmo

Deferencia

Honestidad

5. ¢Funciona el trabajo en equipo en la cooperativa?

Si

Porque:

No
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6. ¢Considera que todos los colaboradores muestran el mismo comportamiento en

la cooperativa?

Si No

Porque:

7. ¢Es dificil adaptarse a la forma de trabajar de la cooperativa?

Si No

Porque:

8. ¢Para usted, el comportamiento de los colaboradores de la cooperativa es

aceptable?

Si No

Porque:

9. ¢Percibe usted un buen clima dentro de la cooperativa?

Si No

Porque:

103



10. ¢ Mantiene usted buenas relaciones de trabajo con todos sus compafieros?

Si No

Porque:

11. ¢/ Realizan actividades culturales, deportivas, sociales, para fomentar el

comparierismo en la cooperativa?

Si No

Mencione algunas:

12.¢;Se siente usted en confianza con todos los integrantes dentro de la cooperativa?

Si No

Porque:

13. ¢Estuvo satisfecho con su proceso de induccién a la cooperativa?

Si No

Porque:
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14. ¢Le capacitaron debidamente antes de hacer las funciones del puesto para el
que fue contratado?

Si No

Porque:

15. ¢ Estuvo siempre asesorado por su jefe inmediato en el periodo de ingreso a la

cooperativa?

Si No

Porque:

16. ¢ Le fue dificil integrarse al equipo de trabajo al que tenia que pertenecer?

Si No

Porque:
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f; Universidad CAMPUS DE QUETZALTENANGO
AN Rafae] Landivar UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR

fradicon Jesula en Guatemala LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Boleta de opinion dirigida a

los jefes

Instrucciones: A continuacion se le trasladara una boleta de opinidon con una serie de

preguntas, por favor contestar de una manera honesta.

1. ¢Qué tipo de cultura organizacional considera que se muestra en su

departamento o agencia?

Valora el talento.

Resalta la lealtad.

Ofrece poca seguridad de empleo.

Valora las relaciones a largo plazo.

Todas las anteriores.

2. ¢Cuando usted como jefe toma una decisién, su equipo de trabajo esta de
acuerdo con ello?
Si No

3. ¢Proporciona a sus colaboradores el equipo de trabajo adecuado para laborar en
el tiempo necesario?
Si No
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4. ¢Qué valores considera su persona que se presentan mas en el departamento o
agencia?

Especifique:

5. ¢Se le dificulta realizar el trabajo en equipo con sus colaboradores?
Si No

6. ¢Considera que se muestra el mismo comportamiento en los empleados de la
cooperativa, y si asi fuera, es el adecuado?
Si No

7. ¢Su equipo de trabajo mostro dificultad para adaptarse a su forma de trabajo?
Si No

8. ¢Para su persona el comportamiento mostrado por sus colaboradores es el
adecuado?
Si No

9. ¢Percibe usted un buen clima laboral dentro de la cooperativa?
Si No

10.¢,Cbomo son las relaciones humanas dentro de su departamento o agencia?

Buenas Malas

11. ¢ Realiza actividades culturales, deportivas, sociales, con su equipo de trabajo
para fortalecer el compaferismo?
Si No

12.¢ Considera que existe un nivel de confianza adecuado en su departamento de
trabajo?
Si No
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13.¢Como es el proceso de induccidén que usted realiza a sus nuevos
colaboradores?
Facil Dificil

14. ¢ Se le dificulta capacitar a sus colaboradores en su puesto y en su forma de
trabajar, cuando son de reciente ingreso en la cooperativa?
Si No

15. ¢ Brinda la asesoria adecuada a sus nuevos colaboradores cuando tiene poco
tiempo de ingresar a la empresa?
Si No

16. ¢ Le fue dificil a sus nuevos colaboradores integrarse al equipo de trabajo?
Si No

108



d) Proceso de desarrollo organizacional

Diagndstico Intervencién Refuerzo
Obtener y analizar datos Buscar la accidn en o
relativos a la situacién y colaboracion para Dar seguimiento para
definir los objetivos del implantar el cambio apoyar y reforzar el
cambio. deseado. cambio.
Descongelacion Cambio Recongelacion

Fuente: Gestion del Talento Humano, Chiavenato (2009)

e) Técnicas del desarrollo organizacional

Entrenamiento de la sensibilidad Intrapersonal

Analisis transaccional Intrapersonal

Desarrollo de equipos

Intragrupal
Consultoria de procedimientos
Reunidn de confrontacion Intergrupal
Realimentacion de datos Intraorganizacional

Fuente: Gestion del Talento Humano, Chiavenato (2009)

109



f) Iceberg de la cultura organizacional

Componentes
visibles y
observables
publicamente,
orientados hacia
los aspectos

*Tecnologi operaciones y las
*Politicas § directrices de persona tareas
*Métodgh y procedimientos
*Medidas de productividad fisica y fiéanciera
Aspectos informales y ocultos
Componentes

*Formas de influencia y de poder |nV|s_|bIes Y

cubiertos,

*Percepciones y actitudes de las personas
*Sentimientos y normas de los grupos
*Valores y expectativas

*Formas de interacciones informales
*Normas grupales

=Relaciones afectivas

afectivos y
emocionales,
orientados hacia
los aspectos
sociales y
psicologicos

Fuente: Gestion del Talento Humano, Chiavenato (2009)

g) Métodos de socializacidén organizacional

Métodos de socializacion organizacional

Proceso de
Seleccion

Contenido del Supervisor
puesto como tutor

Grupo de
trabajo

Programa de
introduccion

Fuente: Gestion del Talento Humano, Chiavenato (2009)
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h) Hacia la disciplina del CO
Ciencia del Contribucion Unidad de Producto Comportamiento analisis

Aprendizaje
Motivacion
Personalidad
Emociones
Percepcion
Psicologia Capacitacion
Eficacia del liderazgo
Satisfaccion en el trabajo
Toma de decisiones individual
Evaluacion del desempefio
Medicion de actitudes
Seleccién de personal
Disefio del trabajo
Estrés en el trabajo

Individuo }+—

Cambio del comportamiento
PS|C0|0g|a Cambio de actitud
Comunicacion
Procesos de grupo
Toma de decisiones en grupo

social

Comunicacion
Poder Estudio del
Conflicto Gru po comportamiento
Comportamiento intergrupal organizacional

Sociologia

Teoria formal de la
organizacion
Tecnologia organizacional
Cambio organizacional
Cultura organizacional

Sistema de
— la Orga.

Valores comparativos
Actitudes comparativas
Analisis intercultural

Antropologia

Cultura organizacional
Ambiente organizacional
Poder

Fuente: Comportamiento Organizacional, Robbins Stephen P. y Judge, Timothya
(2009).
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i) Listado de Cooperativas inscritas en el INACOP, REGION V.

INSTITUTO NACIONAL DE COOPERATIVAS -INACOP-

112

UNIDAD DE PLANIFICACION Y PROGRAMACION ' :
T
LISTADO GENERAL DE COOPERATIVAS INSCRITAS
POR REGION, DEPARTAMENTO Y CLASE
ESCUINTLA
AGRICOLA
FEDERACION
Ho.
° NOMERE ¥ SIGLAS DIRECCION ACTIVIDAD PRINCIPAL RFPRFSFNTANTF | FGAI TFI EFOH CORRED Fl FCTRONICD 0 ASOCIACION
1 Agricola de Senvicios Varios David Snyder, [4a. Calle 3-25 Barrio Las Flores San |Produccion venta y distribucion de sus
RL COOPDAS, R.L Vicente Pacaya, Escuintla productos Elmer Miguel Mufoz Pineda 33382400 amigomike?0 156 hotmail.com
- . ; A, Cantral 4-25 zona 2 Palin, Produccion da cafa, papaya, chile y otros TOI00LTE
2 |integral Agricala La Ceiba. RL. Escuintia de a region Manuz! Eladio Benito Perez 56A23005
1 IRrrtfgraI Agrioola La Unién Maya, CIALLM, ggmﬂﬁﬁ:ﬁ?ﬂif;a;gf T. pm;:l;:ni on de Maiz y frijol y ofros de la
- Escuintia = Salvador Tavico Benito 53414644
, |intagral Agricola Las Murallas de (Comunidad 3an Rafasl Cacahotal, Recoleaais ializacion de safe
N Campeche, CLAMCA, L. (Cuanagazapa, Cacuintla ECHIRECION ¥ comertialization ds Jozt Luis Welazquez Torocro 21807880 rloiamoayahoo. som
. . Finca La Providencia, Comunidad Nuewo - s 5
5 |imtegral Agricola Muevo México, R.L. - : . produccion de Café y ofros de la region BOTXEITT
Mewico, San Vicente Pacaya, Escuintia Isahel ooy Fannhar FARONNAS
= |Agricola Integral San José La Empalizada, |7a av Aldea Sipacate La Gomera, Produccian de sal, maiz, ajonjoli y etros de
" |rRL Escuinta la regién Margarito Donado Conez 41814090
- . N . Finea San Luiz Bucna Vista Km. B0LE . . E1570280
7 |Agricola Integral San Luis, RLL. car. al Pacifico Palin, Escuinta Produccion de café Sonia Ninett Oliveros I0E21TTE FEDECOCAGUA RL.
o Agricola Integral Unidn Huista, R.L. Colonia 15 de Octubre La Trinidad, Produsciin de Café. caf 40685404
COAGRIUH, R.L. Esouintia uian - CANA Y oirax Santanc Migusl Mendaz 53404807 |cooperativaunionhuista@hoimail.com|FEDECOCAGLA, R.L.
- |integral Agricola San Micolas, COSAMI, Farcelamiento San Micolas, San Produccion de Maiz, Frijol y ofros dela
“ |rL Vicente Pacaya, Escuintla region Felipe Sican del Aguila 58724817 FEDECOAG, RLL
. . . . Fim. 80.5 ruta =l Salto Comunidad San .r R .
10 Icrrlt;g]aﬁli‘ﬁgqrfola Dan Joze Cl Asintal, José £ Asintal, San Viesnte Pacaya, E;n;:ua:l:;l de maiz, frijol y otros propios
T Escuintia. =g Filadelf Sanchez o935eD4s
. |imt=gral Agricala Amigos del Agro, RLL (Calle Cantral Lote 100, Huswva Distribucion y vents de loa productas Maiz,
CIAGRO, R.L. (Concepdion, Escuintla Frijol, Platano v Tabaco Rolande Chinchilla 5B0GEA08 | chinchilla.palma.isabel@amail.com
Desamollar actividades relacionadas con la
. . . Uuastn ag iwla, indusbializagin,
., |integral Agricola La Milpa, R.L. Parcela B-201 Calle Flecha Roja. b !
*|corEmMiLPa, RL Hueva Concepeidn transporte, almacenaje, venta y
distribucion de maiz v ofros propios de la
rgalon, Ao Mendues 30003431
AHORRO Y CREDITO
e e - - FEDERACION
NO. NUMHHE T SIGLAS LIRECCION ALTIVILDAL FRINCIE AL
° REPRESENTANTE LEGAL TELEFONO CORREQ ELECTRONICO 0 ASOCIACION
Integral de Aharmo y Credito Desarrollo Lo L TB38E181
! |Palinecs, copEPA, RIL 20 calle 1 87 2ana 4 Palin, Ezouinila | Ahora y Grédia (Ciriaco Pirique Raguay 78380184 | contabilidadcodepa@omsilcom  |FEDECOCAGUA, RL.
., | D= Ahomra y Credito | lorizontes, Ja Aw. 4-14 zona 1, Santa Lucia Aho Cradi
= |cooPHoRT, AL Cotumalguapa, Escuintla oy reano Sergic Moé Castellanos Calderdn 78821764 www.coophor. com.qt FEMACOAC, R.L.
de Ahomo y Crédito Intagral Unian Popular, |, ] - . TEB4B185
a E
“[rL 3 callezana 4 Tiquissts, Bscuintla  [Ahama y Credio Luis Antonie Salazar Calderon 78047745 |  cooperativai@unionpopularcom  [FENACOAC, RL.
o | nteyral de Al y Cresdilu Magdalena, ligeniis Magrdalera Finca Buganvilia, - BE200300
~ |coinma RL La Democracia, Escuintla fama y Crédite Mlaria Clga Formo Caceres 56309500 iusi@iimsa.com.gt




INSTITUTO NACIONAL DE COOPERATIVAS -INACOP-

UNIDAD DE PLANIFICACION ¥ PROGRAMACION g 'l
T
AHORRO Y CREDITO
- |integral de Ahormo y Crédito Primaveray  |Carr. Al Semillera Km. 187.5 Tiquisate Pnocura!' B rr'epr.ammm?o social y
® |;aio Blanco, R.L COPRIMA, R.L. Escuintia economico de sus asociados a fraves de |2 31287030
' realizacion de proyectos financiens. Hugo Leonel Corzo Argusta 31287006
P N Finca La Sierra Mueva Concepeion, . 55124571
G |integral de Ahorro y Credito Mi Gente, R.L. Escuinda Ahomo y Credito Bernardo Roshrs 47113474
_ |integral de Anormo y Crédito BANABIEN,  [km 142.5 Parcelamientn Bl Arisco, | 70513 & meforamiento social y
" |RL COPEBANABIEN, RL Finca Entre Rios Tiquisate, Escuintla |C20Tomic? 02 SUS asocidos a raves de la 41r7eae0
- T quisatE, realizacion de proyectos financierss. Santiago Avila 54112172
Integral de Ahomo y Crédito IMARA, &L |Km 175 Finca Caoba cametera a Procurar el mejoramiento social y
¥ |cooremara, RL Semillero, Tiquisate Escuinia Boonomica de sus 3sociados a raves e 13 2tidesan
- B -1 realizacion de proyectos financierss. Sall Antonio Paiz Villagran 56064104 hutuy(Eimarag.com
. |integral de Ahomo y Crédito Bonavida, R.L. |Finca Bonanza Cametera a Texcuaci P’“””’T ® rreprammrrt.o social y
¥ laonavioa, RL Viero, La Go Escuintla economico de sus asociados a raves dela
L e, Mera Escuin realizacion de proyectos financiens. Gustave Guillerma Sagastume ER124571
. |Integral de Ahormo y Crédito La Montafiesa, |km 125.3 Finca Montafiesa, carretera a P’“”r"’.r EI mejaramisnta social y
7R copEmONT, RL Sipacate, La Gomera Escuintia Bconemica de sUS 350ci3dos 3 raves oe I3
L S pacate. realizacion de proyectos financiens. Carlos Cardava 20072857
. |integral de Ahorro y Crédito Marinals, RL. |km 124.5 Finca Marinala car. A :’;ﬁﬁ;’ ::;‘L’:Em;f:i'ﬁim s
COPEMARINALA RL. Sipacate La Quirica, La Gomera realizaion de p fnanciens.
PRODUCCION
FEDERACION
MO MOMBRE Y SIGLAS DIRECCION ACTIVIDAD PRINCIPAL
i REPRESENTANTE LEGAL TELEFONO CORREQ ELECTRONICO 0 ASOCIACION
1 |intearal de Produccisn Escuimisl. AL 1a calle 5-20 zona 2, Colonia Modelo |, [Produccian de Migl y otros derivados TBEE3E4E
ntegral ge Froduccion Escumiel L ecninta apicola &ngel Mendez Reyes S187M473 escuimislByahoo.com
. |integral de Produccion Los Olives del Pilar, |Barric centro casa No. 5 de Aldea el |produccion, distribucion y venta de leche y
~ |COIFLOP, RL. Pilar La Demacracia, Escuintla sus derivados Marceling Gomez Ardon 48832476
CONSUMO
FEDERACION
Mo MOMBRE Y SIGLAS DIRECCION ACTIVIDAD PRINCIPAL
. REPRESENTANTE LEGAL TELEFONO CORRED ELECTRONICO 0 ASOCIACION
. Km. 86.5 Car. Al Pacifico, Finca . . TRTHD1E
s B 1
1" |Pe Consumo Integral Fantaleon. RL - o jeon Siouinal4, Escuintls Consumoyy senicio varios Jose Rodrign Asturias Gajoion 51053274 coop-@pantaleon.com
Integral de Consumo De Los Trabajadores |- g -
2 |de 1a Emperesa Portuaria Guetzal, ‘r:dprfs":gr:a";‘:ﬁ‘f:;”;"'af' i P2 Consume 78283500 et
COOTRABEMPORT RL. madule uerto Luetzal, Esouinta. Carlos Humberto Samayoa 24840337803  cop trabemport Eheimail.com

Fuente: www.inacopguatemala.gob.qgt, (2017)
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