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RESUMEN

El clima organizacional ha cobrado importancia en las organizaciones actuales,
debido a que éste puede convertirse en una fortaleza que encamina a la
organizacion hacia el éxito o en una debilidad que pueda obstaculizar el logro de los
objetivos y el desarrollo de la misma, incidiendo directamente en el desempefo

laboral.

En este contexto, las asociaciones cooperativas, deben identificar y evaluar los
factores del clima organizacional que influyen directamente en la percepcién que los
empleados se forman de la organizacion a la que pertenecen, para lo cual es
necesario realizar un diagnostico con la finalidad de mejorar los aspectos
relacionados con el ambiente de trabajo y optimizar el desempefio laboral; por tal
razon se ha realizado este estudio en la Asociacion Cooperativa de Ahorro Crédito
y Consumo de la Policia Nacional Civil de Responsabilidad Limitada (ACACYC de

RL) porque esta asociacion no cuenta con una evaluacion de esta naturaleza.

En la realizacion de este trabajo, uno de los objetivos principales es el de llevar a
cabo una evaluacion del clima organizacional en la asociacion cooperativa, que
permita optimizar el desempefio laboral, mejorando tiempos de atencion al asociado

y desarrollando el sentido de pertenencia y la satisfaccién de los empleados.

Ademas, la metodologia de investigacion utilizada, son los métodos deductivo e
inductivo. Los datos se obtuvieron de fuentes primarias y secundarias, utilizando las
técnicas de entrevista, censo y observacion directa, mediante instrumentos de
recoleccion de informacion como la guia de entrevista, el cuestionario y la lista de
cotejo. Posterior a la recoleccion de la informacién, se realizé la tabulacién y el
analisis e interpretacion de los resultados, obteniendo asi, el diagnostico de la

situacién actual de la asociacion.

Tomando en consideracion los resultados obtenidos en la investigacion realizada,

se puede concluir que:



Se tiene un personal desmotivado y con pocas expectativas de crecimiento
No se trabaja en equipo entre los diferentes departamentos de la Asociacion
Cooperativa.

Los empleados consideran que las prestaciones no son lo suficientemente
motivacionales.

Los espacios fisicos para descanso y toma de alimentos no son adecuados

para realizar dichas actividades.

En tal sentido, se recomienda:

Implementar nuevas estrategias las cuales logren motivar a los empleados.
Fomentar el trabajo en equipo entre los departamentos.

Realizar un analisis de las compensaciones actuales, para determinar la
razén por las cuales no logran motivar a los empleados.

Remodelar los espacios fisicos para descanso y toma de alimentos.



INTRODUCCION

El presente trabajo de graduacibn se denomina “Evaluaciéon del Clima
Organizacional para optimizar el Desempefio Laboral en la Asociacion Cooperativa
de Ahorro, Crédito y Consumo de La Policia Nacional Civil de Responsabilidad
Limitada (ACACYC PNC DE RL.), ubicada en el municipio de San Salvador”, y surge
de la necesidad de esta asociacién de contar con una herramienta técnica que le

permita conocer la percepcion del ambiente de trabajo de sus empleados.

La evaluacion del clima organizacional asi como los diferentes factores que lo
afectan y su incidencia en el desempefio laboral, es importante para toda entidad
gue persiga que sus empleados alcancen su maximo potencial, facilitando
relaciones humanas adecuadas, propias de un ambiente de trabajo motivador, que
genere grupos y equipos de trabajo capacitados y orientados hacia la prestacion de
servicios de calidad y al logro de los objetivos econdémicos y sociales de la

organizacion.

En el capitulo I, se abordan los antecedentes y las generalidades de las
asociaciones cooperativas en el mundo y en El Salvador, considerando también los
de la asociacion cooperativa en estudio, el marco legal y los servicios que esta
presta, su estructura organica, mision, vision, principios y valores; ademas, se tratan
aspectos generales de la evaluacion, clima organizacional y desempefio laboral,

considerando el aporte tedrico de diferentes autores.

El capitulo Il, comprende los objetivos y la importancia de la investigacion; ademas
se plantea y describe la metodologia, las técnicas y las fuentes de informacién que
se utilizaron para recopilar los datos y obtener el diagnéstico del clima
organizacional, el cual se realiz6 a través del trabajo de campo, mediante la
utilizacion de métodos y técnicas de investigacion, con el objetivo de conocer la
situacion actual en los diferentes departamentos de la asociacion y de esta manera

determinar las areas que necesitan mayor atencion segun los resultados, con los



cuales se elaboraron las conclusiones y recomendaciones.

El capitulo I, contiene la propuesta para mejorar el clima organizacional y optimizar
el desempefio laboral de los empleados de la asociacidén cooperativa, en la que se
describe la importancia, los objetivos y la politica para su realizacion, enumerando
cada uno de los factores del clima organizacional. También se incluye el resumen
de costos, el plan de implementacion, el cronograma de actividades que servira para
la puesta en marcha de la propuesta, una vez aprobada por el Consejo de

Administracion.



CAPITULO |

GENERALIDADES SOBRE LAS ASOCIACIONES COOPERATIVAS, LA
ASOCIACION COOPERATIVA DE AHORRO, CREDITO Y CONSUMO DE LA
POLICIA NACIONAL CIVIL DE RL., Y MARCO TEORICO SOBRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL.

A. ANTECEDENTES Y GENERALIDADES DE LAS ASOCIACIONES
COOPERATIVAS

1. ANTECEDENTES DE LAS ASOCIACIONES COOPERATIVAS EN EL
MUNDO.

El Cooperativismo es un movimiento que se sustenta en la practica de una doctrina
cuyos valores y principios tienen como fin la dignificacion del ser humano mejorando
su calidad de vida. Con base en la cooperacién, como tendencia natural entre seres

humanos.

La idea y la préactica de la Cooperacion aplicadas a la solucion de problemas
econOmicos aparecen en las primeras etapas de la civilizacién. Muy pronto los seres
humanos se dan cuenta de la necesidad de unirse con el fin de obtener los bienes

y servicios indispensables para subsistir.

En el contexto mundial, el Cooperativismo surgio a finales del siglo XVIII, (entre los
afos 1760 a 1800), en el periodo de la Revolucion Industrial, en la cual se dio una
profunda transformacion en la economia y sociedad britanica. Los cambios mas
inmediatos se produjeron en los procesos de produccion, ya que el trabajo se
traslado de la fabricacion de productos primarios a la de bienes manufacturados y
de servicios, lo que constituyd la preparacion de las masas para el Movimiento
Cooperativo. Posteriormente, en el afio de 1833 se fundd el primer sindicato
britanico, que fracasé poco después. No obstante, sus ideas dieron como resultado
la creacion del movimiento cooperativo internacional, que comenzd a operar en

Rochdale (Inglaterra) en 1844, en el cual se proclamaron los principios modernos



que con el pasar del tiempo se convirtieron en los cimientos del Cooperativismo,
conociéndose en aquel entonces como los “Principios de Rochdale”; luego de ello

se elaboraron los Estatutos en los cuales se regiria la Asociacién Cooperativa.?

2. GENERALIDADES SOBRE LAS ASOCIACIONES COOPERATIVAS EN
EL SALVADOR.

A partir del afio 1886, el Estado inici6 la promulgacién de las primeras normas de
caracter legal que regularian el funcionamiento de las asociaciones cooperativas en
El Salvador. Luego en el afio 1904, en el codigo de comercio aparecieron publicadas
las mismas, especificamente en el capitulo IV titulado: “De las Asociaciones
Cooperativas” definiéndolas como “Sociedades Mercantiles”. En ése mismo afo se
organizo la primera Asociacion Cooperativa de Zapateros en San Salvador, de la
cual no se tienen mayores detalles sobre su desarrollo, pero si cual fue su origen,
siendo este de indole artesanal, esta época marco la pauta en lo referente a buscar
el bien comun a través de una asociacion cooperativa. Posteriormente en 1917, se

constituyo la Sociedad Cooperativa de Obreros de El Salvador Federados.

Sin embargo, en el afio de 1930 el Estado de El Salvador definié su politica en el
sentido de apoyar el esfuerzo comun de grupos productivos asociados, dictandose
para tales fines las medidas necesarias; aclarandose que éstas se salian del marco
constitucional de 1886, vigente a esa fecha; pero que ello empezé a favorecer el
esfuerzo de las Asociaciones Cooperativas formadas por grupos medianos y

pequefios.

En ese orden de ideas, en el afio de 1940 surgen las Cajas de Crédito Rurales, con
el objetivo de ayudar a la poblacion de la zona rural la que en su mayoria no reunia
los requisitos de garantia, necesarios para poder acceder a un crédito bancario, es

decir que éstas se convirtieron en un soporte financiero para todos aquellos grupos

! Red de Cooperativas FEDECASES mayo 2017: Historia del cooperativismo. Recuperado de:
http://www.fedecaces.com/site/identidad-cooperativa/historia-del-cooperativismo/



http://www.fedecaces.com/site/identidad-cooperativa/historia-del-cooperativismo/

de pequefos y medianos productores y agricultores que necesitaban financiamiento
para sus actividades artesanales o de siembra; posteriormente se integro la
Federacion de Cajas de Crédito Rural, amparados en la Ley de Crédito Rural en el
afno de 1943.

Por otra parte, en el afio de 1950, se promulg6 la nueva Constitucion de la Republica
en la que se oficializé la intervencion del Estado para promover el desarrollo
econdmico y social del pais, el cual favorecio al sistema cooperativo, ya que en el
articulo numero 114 de la misma se establecia que: “El Estado protegeria y
fomentaria las asociaciones cooperativas, facilitando su organizacion, expansion y
financiamiento”; impulsando con ello fuertemente el sistema cooperativo en El
Salvador.

Subsecuentemente, en el afio de 1964 el Estado promovié la creacion de las
asociaciones cooperativas de ahorro y crédito para los sectores urbanos con el fin
de satisfacer sus necesidades econdmicas, sociales y culturales, mediante la ayuda
mutua; y en el afio de 1969 estos grupos integraron la Federacion de Asociaciones
Cooperativas de Ahorro y Crédito de El Salvador, conocida socialmente como
FEDECACES, la cual es una institucion privada de caracter financiero con
propiedad asociativa. En ese mismo afio, el 2 de diciembre, se promulgaron dos
leyes: La Ley General de Asociaciones Cooperativas y la Ley General de Creacion
del Instituto Salvadorefio de Fomento Cooperativo, cuyas siglas son INSAFOCOOP,

convirtiéndose este ultimo en el ente rector del Movimiento Cooperativo en el pais.

En junio de 1970 se aprobo el Reglamento de la Ley General de Asociaciones
Cooperativas; y dos afios después especificamente el 8 de mayo de 1972 se aprobo6
el Reglamento interno de INSAFOCOOP. Posteriormente en el afio 1986 se realiz6
una actualizacion de la Ley General de Asociaciones Cooperativas y su

Reglamento.?

2 |dem cita 1, pag. 2



3. CONCEPTOS, CLASIFICACION, VALORES Y PRINCIPIOS DE
ASOCIACIONES COOPERATIVAS
a. Conceptos de asociacion y sociedad cooperativa, federaciones

y confederaciones.

v' Asociacién Cooperativa

Las asociaciones cooperativas son asociaciones de derecho privado de interés
social las cuales gozan de libertad en su organizacién y funcionamiento, son de
capital variable e ilimitado, de duracion indefinida y de responsabilidad limitada, con
un nuamero variable de miembros. Se rigen por la Ley General de Asociaciones
Cooperativas y su Reglamento y se constituyen por Estatutos de Asamblea General
de Asociados, previa autorizacién del INSAFOCOOP.3

v' Sociedad Cooperativa

Las sociedades cooperativas son sociedades mercantiles que se constituyen bajo
razén social o denominacion de capital variable, dividido en cuotas o participaciones
sociales, o bien dividido en acciones, cuya actividad social se presta exclusivamente
a favor de sus socios, los que responden limitada o ilimitadamente por las
operaciones sociales, segun la forma adoptada. Se encuentran reguladas en el
Cdédigo de Comercio, especificamente en el articulo 19 y se constituyen por medio
de escritura publica en junta general de accionistas.*

v Federaciones

Son Federaciones de Asociaciones Cooperativas, las organizaciones integradas por
cooperativas de un mismo tipo. Les corresponde representar y defender sus
intereses y los de sus cooperativas afiliadas y se constituyen por medio de asamblea

General de delegados de las cooperativas interesadas. Se conforman con diez o

3 Ley General De Asociaciones Cooperativas, Decreto Legislativo N° 339, 06/05/1986. Diario Oficial N° 86,
Tomo 291, San Salvador 14/05/1986.

4 Coédigo de Comercio, Decreto Legislativo N° 671, 08/05/1970, Diario Oficial N° 140, Tomo 228, San
Salvador, 31/07/1970.



mAas cooperativas.
v' Confederaciones

Son Confederaciones de asociaciones cooperativas, las organizaciones
integradas, por lo menos, con tres federaciones de una misma clase o por cinco
Federaciones de diferente clase. Les corresponde ejercer la representacion y
defensa del movimiento cooperativo a nivel nacional y se constituyen por medio
de asamblea general de miembros electos en asamblea general de federaciones

interesadas.

b. Clases de Asociaciones Cooperativas.

Con base a lo establecido en la Ley General de Asociaciones Cooperativas y su
reglamento las asociaciones cooperativas se encuentran clasificadas actualmente

de la siguiente manera®:

v' Cooperativas de Produccion, son aquellas integradas con productores que

se asocian para producir, transformar o vender en comun sus productos.

v' Cooperativas de Vivienda, son aquellas que tienen por objeto la adquisicion
de inmuebles para lotificacion y/o construccion de viviendas, asi como la
mejora de las mismas a través de la ayuda mutua y esfuerzo propio, con el
fin de venderlas o arrendarlas a sus asociados. Las cooperativas de vivienda
pueden establecer vinculos con instituciones nacionales e internacionales,
para la obtencién de financiamiento orientado a proyectos especificos de

vivienda.

v' Cooperativas de Servicios, son aquellas que tienen por objeto proporcionar

servicios de toda indole, preferentemente a sus asociados, con el propésito

> ldem cita 3, pagina 4



de mejorar condiciones ambientales y econdémicas, de satisfacer sus

necesidades familiares, sociales, ocupacionales y culturales.

c. Tipos de Asociaciones Cooperativas®

Las clases de asociaciones cooperativas existentes, se sub-dividen asi:
» Las de produccion en:
v' Agricola
Artesanal

v

v' Pecuaria
v Industrial
v

Pesquera

» Las de servicios en:

De ahorro y crédito
De educacion

De transporte

De aprovisionamiento
De consumo

De comercializaciéon

De profesionales

NN N N

Escolares y juveniles
v' De seguros

» Las de vivienda hasta este momento no tienen division alguna.

d. Valores de las Asociaciones Cooperativas

Entre los valores que tienen y de los que rigen a las cooperativas estan’:

®ldem cita 3, pag. 4
7 |dem cita 1, pag. 2



Ayuda Mutua
Responsabilidad
Democracia
Igualdad
Equidad
Solidaridad
Honestidad,

Transparencia,

NS N N N N N N S

Responsabilidad Social,

e. Principios de las Asociaciones Cooperativas

Las cooperativas por su naturaleza de unién voluntaria también cuentan con siete
principios que son un complemento a los valores sefialados anteriormente, es por

medio de ellos que los ponen en practica.®

» Membresia abierta y voluntaria

Las cooperativas son organizaciones voluntarias abiertas para todas aquellas
personas dispuestas a utilizar sus servicios y dispuestas a aceptar las
responsabilidades que conlleva la membresia sin discriminacion de género, raza,

clase social, posicion politica o religiosa.
» Control democratico de los miembros
Las cooperativas son organizaciones democraticas controladas por sus miembros,

guienes participan activamente en la definicién de las politicas y en la toma de

decisiones. En las cooperativas los miembros tienen igual derecho a voto.

8 Ley General De Asociaciones Cooperativas, Decreto Legislativo N° 339, 06/05/1986. Diario Oficial N° 86,
Tomo 291, San Salvador 14/05/1986.



» Participacién econdémica de los miembros

Los miembros contribuyen de manera equitativa y controlan de manera democratica
el capital de la cooperativa. Por lo menos una parte de ese capital es propiedad
comun de la cooperativa. Usualmente reciben una compensacion limitada, si es que

la hay, sobre el capital suscrito como condicion de membresia.

» Autonomia e independencia

Las cooperativas son organizaciones autbnomas de ayuda mutua, controladas por
sus miembros. Si entran en acuerdos con otras organizaciones (incluyendo
gobiernos) o tienen capital de fuentes externas, lo realizan en términos que
aseguren el control democrético por parte de sus miembros y mantengan la

autonomia de la cooperativa.

» Educacion, entrenamiento e informacion

Las cooperativas brindan educacion y entrenamiento a sus miembros, a sus
dirigentes electos, gerentes y empleados, de tal forma que contribuyan eficazmente

al desarrollo de sus cooperativas.

» Cooperacién entre cooperativas

Las cooperativas sirven a sus miembros mas eficazmente y fortalecen el movimiento
cooperativo, trabajando de manera conjunta por medio de estructuras locales,

nacionales, regionales e internacionales.

» Compromiso con la comunidad
La cooperativa trabaja para el desarrollo sostenible de su comunidad por medio de

politicas aceptadas por sus miembros.



4. ASOCIACIONES COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO

Dentro de las asociaciones cooperativas de servicios, se encuentran las de ahorro
y crédito; las cuales se constituyen por personas que se organizan para facilitar
servicios de ahorro y préstamo, principalmente a sus asociados; ofreciéndoles
intereses razonables, rapidez en el tramite de préstamos, fomento del habito de
ahorro sistematico y el establecimiento de lazos de unidén y confianza con sus

asociados.

Podréan recibir depdsitos de terceras personas que tengan la calidad de aspirantes
a asociados.

Facilitan servicios de intermediacion financiera en beneficios de sus asociados. La
junta monetaria autorizara las condiciones, en cuanto al tipo de interés y limites de

estas operaciones.

a. Diferencia con la Banca

La principal diferencia entre la banca y las asociaciones cooperativas, radica en que
la banca ha sido creada para lucrarse de los servicios que ofrecen, maximizando la
ganancia de los accionistas, mientras que las cooperativas, su finalidad no es el
lucro, ya que el objetivo primordial es que los miembros unan sus recursos para
brindar servicios a otros miembros y asi ofrecer productos mas competitivos en

relacion a la banca.
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b. Diferencia con Sociedades Cooperativas

Se rigen por el Cédigo de Comercio.

Se

Asociaciones Cooperativas”

rigen por la “Ley General de

Se constituye por escritura publica

en Junta General de Accionistas.

Se constituye por Estatutos en Asamblea
General de Asociados, previa autorizacion
de INSAFOCOOP.

Puede constituirse bajo razén social

0 denominacion.

Su duracién es indefinida.

La responsabilidad de los socios
puede ser limitada o ilimitada.

La responsabilidad de los asociados es
limitada.

La administracion podra estar a
de

administradores o directores, que

cargo uno o] varios

pueden ser 0 No SOCIos.

La administracion la ejerce el Consejo de

Administracion.

Los aportes estan representados por

Los aportes estan representados por

certificados de aportacion.

acciones.
El asociado debe pagar como
minimo el 25% del capital que

suscribe al momento de constituirse.

El asociado debe pagar como minimo el
20% del capital que suscribe al momento

de constituirse.

Diferencias de acuerdo a la Ley General de Asociaciones Cooperativas y el Cédigo

de Comercio.
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B. GENERALIDADES DE LA ASOCIACIQN COOPERATIVA DE AHORRO,
CREDITO Y CONSUMO DE LA POLICIA NACIONAL CIVIL DE RL.

1. Antecedentes®

> 1,996
En el afio 1,996 surge una inquietud entre el personal operativo y administrativo de
la Policia Nacional Civil de El Salvador, la cual fue buscar una alternativa
empresarial que conjuntara prestaciones y beneficios al mismo personal y sobre

todo cultivar el espiritu de solidaridad y el habito del ahorro entre sus miembros.

Esta inquietud se ve concretizada el dia 01 de febrero de 1996, cuando un grupo de
empleados de la Institucién Policial se reinen en el sector poniente de la plaza
central del edificio de la PNC y con el aval y asesoria del Instituto Salvadorefio de
Fomento Cooperativo, realizan la asamblea general de asociados fundadores
donde se constituye la Asociacion Cooperativa de Ahorro, Crédito y Consumo de la
Policia Nacional Civil de El Salvador, de Responsabilidad Limitada —~ACACYC-PNC
de R. L.- con un capital social inicial de ¢ 3,600.00 (hoy en dia equivalente a $
411.43) de los 36 empleados de la PNC que se constituyen en asociados

fundadores.

La personeria juridica de ACACYC se encuentra inscrita en el Registro Nacional de
Asociaciones Cooperativas del INSAFOCOOP, bajo el numero 3, folios 22 frente a

folios 41 frente del libro Vigésimo Segundo, el dia 22 de julio del mismo afio.

> 2,000
Las operaciones de ACACYC crecieron a un ritmo acelerado, aumentando el
namero de asociados, empleados y capital social, ampliando los servicios
financieros y los beneficios para los asociados.

9 ACACYC PNC de R.L., mayo 2017: Nuestra historia. Recuperado de:
http://www.acacycpnc.com.sv/nosotros/historia/



http://www.acacycpnc.com.sv/nosotros/historia/
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Las operaciones administrativas se iniciaron con 3 empleados facilitados por la PNC
y dentro de un local de la misma, ubicado en la 81 Av. Norte # 523 de la Colonia
Escalon y en el transcurso del tiempo se trasladé a los siguientes locales, siempre
de la PNC: Prolongacién Av. Juan Pablo Il # 7; 27 Calle Pte. # 1323 Edificio Eben
Ezer; luego a un local rentado en 29 Calle Pte. # 1523, para finalmente posicionarse

en su propio edificio, en enero de 2007.

> 2,010
En 14 afos de fundacién, las operaciones de la Asociacion Cooperativa tuvieron
transformaciones y expansidon de servicios para la mejora de los procesos bajo las
gestiones administrativas de los organismos de direccién y debido a los cambios y

las necesidades que la sociedad exige a través del tiempo.

Desde los inicios de la cooperativa, el componente del consumo se atendié bajo la
modalidad de 6rdenes de compra que se hacian efectivas en una cadena de super
mercados. A partir de julio de 2010 y de conformidad con los estatutos, ACACYC
crea su propia despensa en alianza con la Policia Nacional Civil de El Salvador, bajo
un convenio interinstitucional, iniciando este proyecto el dia 7 de Julio de 2010,
proporcionando productos de primera necesidad de calidad y a precios
competitivos, tanto de contado como al crédito, para todos los empleados de la

Corporacion Policial, fueran o no asociados.

Inicia sus operaciones en Oficina Central con 163 productos y a dos afos de
funcionamiento disponia de 3,500 aproximadamente, y con 4 tiendas mas, en Santa
Ana, San Miguel, Plantel SAF, Chalatenango, ademas de 3 despensas moviles; sin

embargo, cerré operaciones con las despensas en marzo de 2,017.
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> 2,017
En julio del 2,017 ACACYC, celebra sus 21 aniversarios de fundacion, a lo largo de
los cuales ha generado diferentes beneficios econdmicos y sociales para sus

asociados.

Actualmente y gracias al empuje y empefio de los érganos de direccion, de los
equipos gerenciales y de todo el personal administrativo, se ha logrado un constante
crecimiento y desarrollo, el cual se ve materializado en sus $ 31,353,884.63 de
capital social, una estructura organizativa constituida por: Consejo de
Administracién, Junta de Vigilancia, Comité de Créditos, Comité de Educacion y
Comité de Proyeccion Social, ademas de 120 empleados administrativos bajo una
direccion gerencial, encaminados todos a lograr mejores beneficios para sus mas
de 20,000 asociados.

Para una mejor cobertura territorial en Sucursales Financieras, cuenta con los
siguientes centros de atencion y servicio: centro de atencion y servicio financiero en
San Salvador, San Miguel, Santa Ana, San Vicente, Plantel SAF, Chalatenango y

Apopa.

El aspecto educativo le corresponde al Comité de Educacion, quienes llevan a cabo
cursos, seminarios, circulos de estudio, reuniones, etc., para dar a conocer a los
asociados la estructura social y el quehacer de la cooperativa, asi como otras
jornadas que les permita aprender y mejorar su calidad de vida, entre ellos los temas

“La administracion efectiva del dinero”, “La importancia del ahorro”, etc. También le

compete la organizacion de asambleas generales, foros informativos, entre otros.

En la actualidad, el componente del consumo es atendido bajo la modalidad de

ordenes de compra que se hacen efectivas en una cadena de supermercados.



2. Estructura Organizativa®

Estructura Organizativa actual de ACACYC PNC de RL.

ASAMBLEA
GEMNERAL

COMSEIO DE
ADMIMNISTRACION

COMITE DE
PROYECCIOMN
SOCILAL

JUNTA DE
WIGILAMNCLA

COMITE DE

AUDITORLA
CREDITO

INTERMA

COMITE DE
EDUCACION

GEREMNCILA
GEMNERAL

UMNIDAD DE
ASESORIA LEGAL

SUB GEREMNCIA
GEMNERAL

DEPTO. DE
CREDITOS

DEPTO. DE
COBROS

T T T
DEPTO. DE DEPTO. DE
OPERACIONES CONTABILIDAD

DEPTO. DE
INFORMATICA

DEPTO. DE
MERCADEO

SUCURSAL SANTA
PN P

SUCURSAL SAMN
WICEMNTE

SUCURSAL SAMN
MIGUEL

10 |dem cita 9, pag. 11

SUCURSAL
CHALATENAMNGO

ADMOMN. DE DEPTO.
DESPEMNSAS ADMINISTRATIVO
DESPEMNSA

OFICINA CENTRAL

DESPEMNSA
PLAMNTEL SAF

DESPEMNSA SAN
MIGUEL

DESFPEMNSA
CHALATENMNGO

DESPEMNSA SAMNTA
AL
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3. Misiéon

Somos una empresa cooperativa que contribuye a mejorar la calidad de vida de sus
asociados/as, con impacto en la sociedad, desarrollando servicios financieros vy

sociales tecnificados, oportunos y competitivos.

4. Visién

Ser una empresa cooperativa reconocida nacional e internacionalmente por su
liderazgo econémico, financiero, social y por el alto grado de desarrollo humano de

sus asociados/as.

5. Valores

e Solidaridad

e Efectividad

e Responsabilidad
e Democracia

e Desarrollo humano y social.

6. Servicios que presta

a. Ahorros

v' Aportaciones
La asociacion cooperativa capta ingresos de los asociados en forma de
aportaciones, que es la cuenta que toda persona afiliada apertura para constituirse
como asociado y miembro activo dentro de la cooperativa, de esa forma participa
de todas las actividades que esta realiza y goza de sus beneficios y prestaciones.
La cuenta de aportaciones esta constituida por los depdsitos obligatorios que realiza
el asociado en forma mensual. La apertura de esta cuenta puede ser con el

monto minimo de $5.71, de membresia y cuota.
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v" Ahorro Corriente
Se apertura con un minimo de $2.00, con una tasa anual del 3%.En esta cuenta el
asociado puede hacer depdsitos y retiros sin ningun recargo adicional las veces que
desee, manteniendo siempre un saldo minimo de $2.00.

v' Depdsito a largo Plazo
Se apertura con un minimo de $114.29.Tasas:1 a 3 meses 4%, 4 meses 4.5%, 5
meses 5%, 6 meses 6%, 1 afio en adelante 7%. A los depdsitos mayores a
$25,000.00 se le aplican descuento del 10% renta sobre los intereses cancelados.
Se realiza un solo depdsito, el cual podra retirar al vencer el plazo. Los intereses los
puede cobrar mensualmente, al vencimiento del plazo o pueden ser abonados a

cuentas de ahorro corriente, programado o infantil, si asi lo desea el asociado.

v" Ahorro Programado
Se apertura con un minimo de $5.71, con una tasa anual del 5%, capitalizable cada
3 meses. Se programa para un minimo de 6 meses, en este lapso de tiempo el

asociado no puede realizar retiros, solamente depdsitos.

v" Ahorro Infantil
Se apertura con un minimo de $8.00 con una tasa de interés del 5% sobre saldos
diarios, capitalizable cada 3 meses. Se programa para un minimo de 6 meses, en
este lapso de tiempo el asociado no puede realizar retiros solamente depdsitos.

b. Créditos

v Crédito billetin
El Billetin es la alternativa mas viable que ofrece ACACYC a todos sus asociados y
asociadas, con este crédito puedes obtener un monto maximo de hasta $ 50.00 a
un mes de plazo y cero intereses. Este esta respaldado por las aportaciones, para

reactivarlo hay que cancelar el monto otorgado méas $ 1.00 de recargo.
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v' Crédito de emergencia
Esta linea crediticia, ofrece un monto maximo a financiar de $ 500.00 a una tasa de
interés del 2% mensual y un plazo de hasta 6 meses. Se requiere tener el 25% en
aportaciones en relacién a la cantidad solicitada; si no se descontaran del mismo

préstamo a otorgar para trasladarselas a las aportaciones.

v Crédito gerencial
El crédito gerencial es el producto financiero que tiene la tasa de interés mas baja
de toda la oferta con el 10% de interés anual, con el cual los asociados pueden optar
a un préstamo de hasta el 90% de las aportaciones libres que no estén

comprometidas con otros créditos y el 100% al no poseer créditos activos.

v Crédito decreciente
Con esta linea crediticia se financia hasta un monto maximo de $ 2,500.00, segun
capacidad de pago, con una tasa de interés del 2% mensual y un plazo de hasta 36

meses.

v' Créditos personales
Los préstamos personales de ACACYC PNC, estan dirigidos para apoyar a sus
asociados a concretar todos aquellos proyectos que tiene para con su familia y
cubrir aquellas necesidades a largo plazo. Con los créditos personales ACACYC se
obtiene hasta 15 veces el salario, con un codeudor y hasta $ 5,000 sin fiador,
descuento con base al 20% del salario nominal a una tasa de interés real del 13.9%

anual, a un plazo maximo de 10 afios.

v Créditos hipotecarios.
Esta linea crediticia se puede destinar para construccién, ampliacién y mejora de

vivienda, compra de terreno. Tasa de interés del 9.50% anual segun plazo.
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v" Credimoto
El Credimoto es una alternativa para todos aquellos asociados que deseen adquirir
su propio medio de transporte con una tasa de interés preferencial del 20% anual,
sin retencién de aportaciones y un financiamiento de hasta $ 3,000.00 a un plazo

maximo de 42 meses.

v' Crediarmas
Este crédito es para adquirir arma de fuego, con una tasa de interés del 17% anual,
sin retencién de aportaciones y un financiamiento de hasta $ 1,800.00 a un plazo

maximo de 36 meses.

C. MARCO LEGAL DE LA ASOCIACION COOPERATIVA

Las leyes que cumple la asociacion cooperativa en estudio son las siguientes:

> “Constitucion de la Republica de El Salvador”, Decreto Constituyente
N° 38, 15/12/1983, Diario Oficial N° 234, tomo 281, San Salvador, 16 de
diciembre de 1983.

La Asociacion Cooperativa de Ahorro, Crédito y Consumo de La Policia Nacional
Civil de R.L. (ACACYC PNC DE RL) se constituye sustentandose en los principios
constitucionales del articulo 7, inciso primero de la Constitucién de la Republica que
establece que “Los habitantes de El Salvador tienen derecho a asociarse libremente
y a reunirse pacificamente y sin armas, para cualquier objeto licito. Nadie podréa ser
obligado a pertenecer a una asociacién” y el articulo 114 que expresa “El Estado
fomentara y protegerd las asociaciones cooperativas, facilitando la organizacion,

expansion y financiamiento.”
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> “Ley General de Asociaciones Cooperativas”, Decreto Legislativo N°
339, 06/05/1986, Diario Oficial N° 86, tomo N° 291, San Salvador,
14/05/1986.

Esta ley que define como objetivo regular la creacion y funcionamiento de las
Asociaciones Cooperativas; por lo cual esta asociacion cooperativa en estudio se
cifie con los principios, se sujeta a las normas y busca los fines establecidos en el
capitulo | de esta ley. La Cooperativa se constituyé mediante la celebracién de una
asamblea general de asociados Yy, es ésta la autoridad maxima de la asociacién
cooperativa, y esta constituida por los asociados activos que cumplen con sus

deberes como tales.

Algunos de sus principales articulos son:

Art. 1.- Se autoriza la formacién de cooperativas como asociaciones de derecho privado de
interés social, las cuales gozaran de libertad en su organizaciéon y funcionamiento de
acuerdo con lo establecido en esta ley, la ley de creacion del Instituto Salvadorefio de
Fomento Cooperativo (INSAFOCOOP), sus Reglamentos y sus Estatutos.

Art. 3.- Toda Cooperativa debe sujetarse a las siguientes normas: a) Mantener
institucionalmente estricta neutralidad religiosa, racial y politica-partidista; b) Reconocer la
igualdad de derechos y obligaciones de todos los Asociados, sin discriminacién alguna; c)
Reconocer a todos los Asociados el derecho a un voto por persona, sin tomar en cuenta la
cuantia de sus aportaciones en la Cooperativa. Este derecho se ejercera personalmente y
s6lo podra ejercerse por medio de delegado en los casos y con las limitaciones establecidas

en esta ley.

Art. 15.- Las Cooperativas se constituiran por medio de Asamblea General celebrada por
todos los interesados, con un numero minimo de asociados determinado segun la

naturaleza de la Cooperativa, el cual en ningln caso, podra ser menor de quince.
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Art. 20.- Los derechos y obligaciones de los asociados seran establecidos por el
Reglamento de esta ley y por los Estatutos de la Cooperativa, segun los fines especificos

que persiga.

> “Reglamento de la Ley General De Asociaciones Cooperativas”,
Decreto Ejecutivo N° 62, de fecha 20/08/1986, Diario Oficial N° 7, Tomo
294, San Salvador, 13 de enero de 1987.

El cual establece la forma de aplicacion de la ley, dictando normas y procedimientos
a seguir, para la constitucion, funcionamiento, administracion y disolucion de las
asociaciones cooperativas; bajo este marco se constituye ACACYC PNC DE RL.,
como una cooperativa de servicios de tipo de ahorro, crédito y consumo, que tiene
por objeto servir de caja de ahorro de sus miembros e invertir sus fondos en créditos
asi como la obtencidn de otros recursos para la concesién de préstamos directa o
indirectamente a sus asociados; para cumplir este objetivo esta asociacion cuenta
con un comité de créditos que es el encargado de estudiar y resolver las
solicitudes de crédito presentadas por los asociados/as, dentro del menor tiempo

posible, respetando las normas prestatarias establecidas.

Entre sus articulos, podemos mencionar:

Art. 1. El presente Reglamento tiene por objeto regular lo relativo a la constitucién,
organizacion, inscripcion, funcionamiento, extincion y demas actos referentes a las
asociaciones cooperativas dentro de los limites establecidos por la Ley General

de Asociaciones Cooperativas.

Art. 3. Las Asociaciones Cooperativas se constituiran por medio de Asamblea General
celebrada por todos los interesados, con un numero minimo de asociados segun
la naturaleza de la cooperativa el cual en ningan caso, podra ser menor al establecido por

la Ley.

Art. 6. Las Asociaciones Cooperativas tendran personalidad juridica a partir de la fecha en
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gue queden inscritas en el Registro Nacional de Cooperativas del INSAFOCOOP.
Art. 27. La Direccion, Administracion y Vigilancia de las Cooperativas
estard& a cargo de: a) La Asamblea General de Asociados; b) ElI Consejo

de Administracion; c) La Junta de Vigilancia.

Art. 56. El capital social de la Cooperativa estard constituido por las aportaciones de los
asociados, los intereses y excedentes capitalizados.

Art. 100. Son Cooperativas de Ahorro y Crédito, las que tienen por objeto servir
de Caja de Ahorros a sus miembros e invertir sus fondos en créditos, asi como
la obtencion de otros recursos para la concesion de préstamos directa o0

indirectamente a sus asociados.

Art. 160. Las Asociaciones Cooperativas podran ser disueltas por acuerdo de la Asamblea
General de Asociados, convocada exclusivamente para este fin, con la asistencia de por lo

menos las dos terceras partes de sus miembros.

> “Ley de Creacion del Instituto Salvadoreio de Fomento Cooperativo”,
Decreto Legislativo N° 560, de fecha 25/11/1969, Diario Oficial N°229,
tomo 225, San Salvador, 25 de diciembre de 19609.

Responde a la necesidad de centralizar la direccion y coordinacion de la actividad
cooperativa, ofrece los servicios de constitucion, inscripcion de asociaciones
cooperativas, fomento y asistencia técnica, vigilancia, fiscalizacion y asesorias en
materia juridica; es asi, que la personeria juridica de ACACYC PNC DE RL., se
encuentra inscrita en el Registro Nacional de Asociaciones Cooperativas del
INSAFOCOOP, bajo el numero 3, folios 22 frente a folios 41 frente, del libro
Vigésimo Segundo, el dia 22 de julio 1996.

Esta ley, regula:

Art.1 Créase el Instituto Salvadorefio de Fomento Cooperativo como corporacién de
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Derecho Publico, con autonomia en los aspectos econémico y administrativo. En el contexto
de esta Ley y en los reglamentos respectivos podra denominarse simplemente “Instituto” o
“‘INSAFOCOOP”. Su domicilio principal lo tendra en la ciudad de San Salvador.

Art. 2. Son atribuciones del Instituto: a) La ejecucién de la Ley General de Asociaciones
Cooperativas; b) Iniciar, promover, coordinar y supervisar la organizaciéon y funcionamiento
de las asociaciones cooperativas, federaciones y confederaciones de las mismas, y

prestarles el asesoramiento y asistencia técnica que necesiten; entre otras.

» “Cédigo de Trabajo”, Decreto Legislativo N°15, de fecha 23/06/1972,
Diario Oficial N°142, tomo236, Salvador, 31 de julio de 1972.

La asociacion cooperativa en estudio cumple con esta ley debido a que reconoce y
respeta derechos y obligaciones de sus empleados, procurando el mejoramiento
constante de las condiciones de vida de los trabajadores, buscando un progreso
personal y profesional de cada uno. En tal sentido, proporciona a sus empleados
salarios, jornadas de trabajo, descansos semanales, vacaciones, asuetos y
aguinaldos en la forma en se regulan en esta normativa. Asi por ejemplo, menciona

que:

Art. 1.- El presente Cédigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones entre patronos
y trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en principios que
tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores, especialmente en

los establecidos en la Seccion Segunda Capitulo Il del Titulo Il de la Constitucion.

Art. 19.- El contrato de trabajo se probara con el documento respectivo y, en caso de no

existir el documento, con cualquier clase de prueba.

Art. 119.- Salario es la retribucién en dinero que el patrono esta obligado a pagar al

trabajador por los servicios que le presta en virtud de un contrato de trabajo.

Art. 120.- El salario debe pagarse en moneda de curso legal.
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Art. 161.- Las horas de trabajo son diurnas y nocturnas. La jornada ordinaria de trabajo
efectivo diurno, salvo las excepciones legales, no excedera de ocho horas diarias, ni la

nocturna de siete.

Art. 171.- Todo trabajador tiene derecho a un dia de descanso remunerado por cada

semana laboral.

> “Ley del Seguro Social”, Decreto Legislativo N°1263, de fecha
03/12/1953, Diario Oficial N° 226, tomo 161, San Salvador, 11/12/1953.

Dando cumplimiento a esta normativa, ACACYC PNC DE RL afilia a todo sus
empleados, haciendo valer el derecho a la seguridad social; seguro de enfermedad,
maternidad, riegos profesionales y comunes a los que estan expuestos; aportando
la parte patronal correspondiente asi como descontando y pagando oportunamente

la parte correspondiente del trabajador, de la siguiente manera:

Art. 2.- El Seguro Social cubrira en forma gradual los riesgos a que estan expuestos los
trabajadores por causa de: a) Enfermedad, accidente comun; b) Accidente de Trabajo,
enfermedad profesional; ¢) Maternidad; ch) Invalidez; d) Vejez; e) Muerte; y f) Cesantia

involuntaria.

Art. 3.- El régimen del Seguro Social obligatorio se aplicara originalmente a todos los
trabajadores que dependan de un patrono, sea cual fuere el tipo de relacién laboral que los

vincule y la forma en que se haya establecido la remuneracién.

Art.29.- Para la cobertura del régimen general de salud y riesgos profesionales, el patrono
aportard el siete punto cincuenta por ciento (7.50%) y el trabajador el tres por ciento (3%),

de la referida remuneracion.

Art. 33.- Las cuotas de los patronos no podran ser deducidas en forma alguna de los

salarios de los asegurados.
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» “Leydel Sistemade Ahorro para Pensiones”, Decreto Legislativo N°927,
de fecha 20/12/1996, Diario Oficial 243, tomo N° 333, El Salvador, San
Salvador, 23 de Diciembre de 1996.

» Reformas a la Ley del Ahorro para Pensiones, Decreto Legislativo N°
787, de fecha 28/09/2017, Diario Oficial N° 180, tomo 416, de fecha
28/09/2017.

Cumpliendo con esta ley, ACACYC PNC DE RL, afilia a cada uno de sus
colaboradores a la administradora de fondos de pensiones de su preferencia y
aporta la parte patronal correspondiente, descontando a los empleados la parte del
trabajador, haciendo llegar estos aportes a las administradoras en los tiempos

establecidos legalmente.

Art. 1. Modifiquese el inciso segundo del articulo 1, segun lo siguiente: El Sistema
comprende el conjunto de instituciones, normas y procedimientos, mediante los cuales se
administraran los recursos destinados a pagar las prestaciones que deban reconocerse a
sus afiliados, para cubrir los riesgos de Invalidez Comun, Vejez, Longevidad y Muerte de

acuerdo con esta Ley.

Art. 6. Sustitiyase el articulo 16 por el siguiente: Monto y distribucion de las cotizaciones
Art. 16. Los empleadores y trabajadores contribuirdn al pago de las cotizaciones dentro del
Sistema en las proporciones establecidas en esta ley. La tasa de cotizacién sera de quince
por ciento del ingreso base de cotizacion respectiva. Esta tasa se distribuira asi: a) Siete
punto veinticinco por ciento (7.25%) del ingreso base de cotizacion, a cargo del trabajador,
la cual se destinara integramente a su cuenta individual de ahorro para pensiones; y, b)
Siete punto setenta y cinco por ciento (7.75%) del ingreso base de cotizacion, a cargo del

empleador.

Art. 19.- Las cotizaciones establecidas en este Capitulo deberan ser declaradas y pagadas
por el empleador, el trabajador independiente o la entidad pagadora de subsidios de

incapacidad por enfermedad, segln corresponda, en la Institucion Administradora en que
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se encuentre afiliado cada trabajador. Para este efecto, el empleador descontara del
ingreso base de cotizacion de cada afiliado, al momento de su pago, el monto de las
cotizaciones, y trasladara dichos importes, junto con la correspondiente a su aporte, a las
Instituciones Administradoras respectivas. La declaracion y pago deberan efectuarse dentro
de los diez primeros dias habiles del mes siguiente a aquél en que se devengaron los
ingresos afectos, o0 a aquél en que se autoriz6 la licencia médica por la entidad
correspondiente, en su caso. Todos los empleadores deberan elaborar y remitir la planilla
de declaracion de cotizaciones previsionales y la planilla de cotizacion obrero-patronales
del Régimen de Enfermedad, Maternidad y Riesgos Profesionales del ISSS por medios
electrénicos; planilla que debera contener los requisitos que disponga la Superintendencia

del Sistema Financiero.

» Ley de Impuesto sobre la Renta, Decreto Legislativo N° 134, de fecha
21/12/1991, Diario Oficial 242, tomo 313, de fecha 21/12/1991.

En cumplimiento a lo estipulado en esta Ley, referido a las asociaciones Cooperativas de
Ahorro y Crédito, ACACYC PNC de RL, realiza las correspondientes retenciones en caso
de pago de intereses y distribucion de excedentes de ejercicios anteriores, cuando estos

no se capitalizan.

» Disposiciones de la ley:

Art. 27.- Las personas naturales que obtengan rentas por intereses, premios y otras
utiidades que provengan directamente de depdsitos en instituciones financieras
supervisadas por la Superintendencia del Sistema Financiero, asociaciones cooperativas o
sociedades cooperativas de ahorro y crédito, asi como en sus respectivas Federaciones,
domiciliadas en el pais, estan obligadas a pagar el diez por ciento del Impuesto sobre la
Renta; la cual se liquidard separadamente de las otras rentas; si a las referidas rentas se
les efectuaron las retenciones respectivas de acuerdo a lo regulado en el articulo 159 del
Cddigo Tributario, no deberadn declararse, constituyendo la retencion efectuada pago

definitivo del impuesto.
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Retencién por pago o acreditacion de utilidades

Art. 72.- Los sujetos pasivos domiciliados que paguen o acrediten utilidades a sus socios,
accionistas, asociados, fideicomisarios, participes, inversionistas o beneficiarios, estaran
obligados a retener un porcentaje del cinco por ciento (5%) de tales sumas. dicha retencion
constituira pago definitivo del impuesto sobre la renta a cargo del sujeto al que se le realizé

la retencion, sea éste domiciliado o no.

» Ley de Impuesto a la transferencia de bienes muebles y a la prestacidon
de servicios, Decreto Legislativo N° 296, de fecha 24/07/1992, Diario
Oficial 143, tomo 316, de fecha 31/07/1992.

La asociacion Cooperativa ACACYC PNC de RL., cumple con lo dispuesto en esta
normativa, en lo referente a los servicios exentos de este impuesto, de acuerdo a lo

siguiente:

Prestaciones de servicios

Articulo 46.- Estaran exentos del impuesto los siguientes servicios:

f) Operaciones de depdsito, de otras formas de captacion y de préstamos de dinero, en lo
que se refiere al pago o devengo de intereses, realizadas por bancos o cualquier otra
institucidbn que se encuentre bajo la supervision de la Superintendencia del Sistema
Financiero, Asociaciones Cooperativas o Sociedades Cooperativas de Ahorro y Crédito,
instituciones financieras domiciliados en el exterior que realicen estas actividades
autorizadas por autoridad competente en sus paises de origen y previamente calificados
por el Banco Central de Reserva, asi como las Corporaciones y Fundaciones de Derecho
Puablico o de Utilidad Publica excluidas del pago del impuesto sobre la renta por la Direccion
General de Impuestos Internos de acuerdo al articulo 6 de la ley que regula el referido

Impuesto y que se dediquen a otorgar financiamiento.
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D. GENERALIDADES DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Definicién de Evaluacion.

“Proceso metodologico que permite obtener informacién acerca del desempefio de
una organizacion y los factores que lo afectan. La informacién recabada puede ser
empleada para diagnosticar areas de posible inversion para el cambio y/o para
demostrar capacidad organizacional. La evaluaciéon organizacional apoya las

decisiones de inversion”.11

“Toda evaluacidn es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia o las
cualidades de alguna persona en el desarrollo de unas acciones o actitudes. En este
caso, ayudara también a determinar si las cosas se estan haciendo de la forma

correcta para, en caso contrario, detectar a tiempo ineficiencias y corregirlas.”*?

Ademas, se puede concluir que la evaluacién es un proceso sistematico, que se
puede emplear en cualquier nivel y area organizacional, que apoyada de
instrumentos proporciona informacion util, ya que los resultados de la evaluacion
serdn un aporte a tomar en cuenta el proceso de planificacion, para tomar
decisiones de correccion y/o mejora; organizacion, proporcionando a los
colaboradores de toda las areas las herramientas para lograr estas mejoras;
direccién, ya que dichas decisiones deben ir encaminadas al cumplimiento de los
objetivos de la organizacion, y enfocados en la misién y vison de la entidad que se
estd evaluando y al control, ya que a estas evaluaciones se les debe dar

seguimiento y obtener una retroalimentacion periddica.

11 Reflexiona & Aprende, 2017): Evaluacién organizacional. Lusthaus, C., Adrien, M.-H., Anderson, G.,
Carden, F. & Montalvan, G. P. Recuperado de: http://www.reflectlearn.org/es/glossary/term/689

12 WorkMeter, 27 de junio 2013): Evaluacién del rendimiento laboral en las empresas. Recuperado de:
https://es.workmeter.com/blog/bid/295132/Evaluaci-n-del-rendimiento-laboral-en-las-empresas



http://www.reflectlearn.org/es/glossary/term/689
https://es.workmeter.com/blog/bid/295132/Evaluaci-n-del-rendimiento-laboral-en-las-empresas
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2. Clima organizacional.

“El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye
poderosamente en su comportamiento. El concepto de clima organizacional abarca

una amplia gama de factores ambientales que influyen en la motivacion.”?

“El clima laboral, se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo con
el que cuenta una empresa determinada. Estas son percibidas por los trabajadores
que se desempefian en ese medio ambiente, las cuales repercuten en el
comportamiento y motivacion de estos, influyendo en la productividad, satisfaccion,

rotacion adaptacion, etc.”**

Por otra parte, cuando se habla de clima organizacional se hace referencia a todos
los elementos del contexto laboral, que influyen directa o indirectamente en el
desempefio de los colaboradores de una determinada organizacién, los cuales
pueden influir de manera negativa si existe una carencia en ellos o de manera

positiva si estos se evallan y fortalecen periodicamente.

3. Factores del clima organizacional.
Los factores o dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
medibles en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos.

A continuacién, se define cada uno de los factores que fueron considerados dentro
de este proyecto de manera explicita, a fin de clarificar los conceptos.

a. Estructura Organizacional

“La estructura organizacional es la distribucion formal de los empleos dentro de una

13 Chiavenato, Idalberto., “Comportamiento Organizacional, La Dindmica del Exito en las Organizaciones”.
McGraw-Hill. México.2009. p.261.

14 Geocities, 2017: Dimensiones del clima Organizacional Alexis P. Goncalves. Recuperado de:
http://www.geocities.ws/janethqr/liderazgo/130.html



http://www.geocities.ws/janethqr/liderazgo/130.html
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organizacion.”® “Disposicién en que se ordenan las unidades administrativas de
una organizacion conforme a criterio de jerarquia y especializacion. Sistema formal
en que se plasma la division del trabajo, precisando la interrelacion y coordinacién

de las funciones con la misién y objetivos™®

Es la distribucion que las organizaciones realizan para que sus empleados puedan
ejercer sus funciones de manera ordenada y eficiente, de acuerdo a sus
capacidades. De ella surgen los canales de comunicacion, las lineas de autoridad,
las relaciones entre departamentos, ademas ahi estan plasmadas la mision, visién,
asi como los objetivos y metas empresariales, por tal razon es de suma importancia
gue las entidades cuenten con estructuras organizacionales solidas y bien definidas,

graficadas en un organigrama, dado que incide en el desempeiio de los empleados.

b. La Motivacién

La motivacién es un proceso psicologico basico. Junto con la percepcion, las
actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano. Interactia con otros

procesos mediadores y con el entorno.t’

La motivacion puede definirse como aquello que fortalece, dirige y mantiene el
comportamiento humano. En la gestion de los recursos humanos, este término hace
referencia al deseo de una persona de hacer el trabajo lo mejor posible, o de ejercer
mas esfuerzo para realizarlas tareas encomendadas. La cuestiéon fundamental en el
estudio de la motivacién consiste en dirigir el comportamiento al logro de un

objetivo.*®

La motivacion es la estimulacion que alienta al colaborador a realizar sus

15 Robbins, Stephen P., Coulter, Mary, “Administracién”, 8ta edicién, Prentice Hall, México, 2005. p. 234
16 Franklin, E. Benjamin, Organizacién de Empresas, Mc Graw Hill, Tercera Edicién, 2009. p.484

7 Chiavenato, Idalberto., “Comportamiento Organizacional, La Dindmica del Exito en las Organizaciones”.
McGraw-Hill. México.2009. p 236.

18 Gémez, Luis R., Balkin, David B., Cardy, Robert L., “Gestién de Recursos Humanos”, Editorial Pearson
educacion S.A., Madrid, 2008. p.71.
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actividades con entusiasmo, esfuerzo y dedicacién que se puede lograr por medio
de incentivos, que no necesariamente deben ser materiales o econdémicos, Sino

también puede tratarse de intangibles que hagan tener una satisfaccién personal.

» Teorias de la motivacion

v' Jerarquia de las necesidades de Maslow

Segun Maslow, las necesidades humanas estan organizadas en una piramide
de acuerdo con su importancia respecto a la conducta humana. En la base de la
pirAmide estan las necesidades mas bajas y recurrentes (las llamadas
necesidades primarias), mientras que en la cuspide estan las mas sofisticadas

e intelectuales (las necesidades secundarias)*®.

» Necesidades fisiologicas:

Necesidades innatas, como la necesidad de alimentacién (hambre o sed), suefio y
reposo (cansancio), abrigo (contra frio o calor) o deseo sexual (reproduccién de la

especie).
> Necesidades de seguridad:

Llevan a las personas a protegerse de cualquier peligro real o imaginario, fisico o

abstracto.

> Necesidades sociales:

Son las necesidades de asociacion, participacion, aceptacion por parte de sus

compairieros, intercambio de amistad, afecto y amor.
» Necesidades de aprecio:

Comprende la autoestima, la confianza en si mismo, la necesidad de aprobacion y

19 Chiavenato, Idalberto., “Administracién de Recursos Humanos, El capital Humano de las Organizaciones”,
McGraw-Hill. México. 2007. P. 53-54.
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reconocimiento social, el estatus, el prestigio, la reputacion y el orgullo personal.
» Necesidades de autorrealizacion:

Llevan a la persona a tratar de emplear su propio potencial y a desarrollarse

continuamente a lo largo de la vida como humano.

En el contexto de las jerarquias, se puede afirmar que Maslow, indica que los seres
humanos no podran satisfacer las necesidades de un determinado nivel sin haber
satisfecho las del nivel anterior, las fisioldgicas serian las primeras que deben
cubrirse ya que son indispensables para vivir, por consiguiente para sobrevivir
buscara la seguridad, y al sentirse seguro buscard una partencia grupal en
diferentes ambitos de su vida, por lo que buscard satisfacer las necesidades
sociales, esta sociedad lo lleva a satisfacer sus necesidades de estima que en un

nivel mas elevado se convierte en autorrealizacion.

*Crecimiento
RE *Desarrollo personal
*Exito profecional

*Estatus
*Prestigio
* Autorespeto
* Autoconfianza
*Reconocimoento

* Amistad

* Amor

*Pertenencia a un grupo
* Actividades sociales

*Proteccion
evivienda
* Ausencia de peligro

«Hambre
*Sed
*Suefio
«Etc.

Piramide de jerarquia de las necesidades humanas de Maslow.
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v' Lateoriade los dos factores de Herzberg
Para Herzberg, la motivacion para trabajar depende de dos factores.
> Factores higiénicos.

Se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo, comprende las
condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los beneficios sociales, las
politicas de la empresa, el tipo de supervision, el clima de las relaciones entre la
direccion y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes,

etc.
» Factores motivacionales.

El término motivaciéon comprende sentimientos de realizacion, de crecimiento y de
reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la realizacion de tareas

y actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el trabajo.

Los factores higiénicos a los que hace referencia Herzberg son aquellos que estan
en el entorno de trabajo de la persona, que si bien al estar debidamente cubiertos
no logran un efecto evidente de motivacion; sin embargo su ausencia puede influir
demasiado en las actitudes personales; mientras que los factores motivacionales se
refieren aquellos relacionados directamente con el trabajo que realizan y que su
cumplimiento da un sentido de conformidad y satisfaccién personal el cual motiva a

luchar por cumplir y superar constantemente.
v' Teoria de las necesidades de David McClellan

En las personas se puede identificar tres tipos de necesidades basicas de

motivacion:
» Necesidades de poder:

Las personas se interesan por ejercer influencia y control, persiguiendo posiciones
de liderazgo (buenos conversadores, empefiosos, francos, obstinados, exigentes,

les gusta ensefiar y hablar en publico)
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> Necesidades de Asociacioén:

Las personas suelen disfrutar enormemente que les tengan estimacion (mantienen
buenas relaciones sociales, prestan ayuda, experimentan la sensacion de

comprension y proximidad)
» Necesidad de logro:

Las personas poseen un intenso temor al fracaso (son infatigables, prefieren

analizar los problemas y se ponen metas dificiles

c. Trabajo en Equipo

“Son grupos cuyos miembros trabajan intensamente en un objetivo comun y
especifico usando su sinergia positiva, responsabilidad individual y mutua, y
destrezas complementarias. En un equipo de trabajo, los esfuerzos individuales
combinados de los miembros del equipo dan como resultado un nivel de desempefio

mayor que la suma de esas contribuciones individuales”.?°

“Equipo de trabajo. Numero reducido de personas con habilidades complementarias
comprometidas con un propésito comun, una serie de metas de desempefio y un

método de trabajo del cual todas ellas son mutuamente responsables.”?!

El trabajo en equipo es el resultado del esfuerzo de dos o mas personas que ponen
a disposicion sus caracteristicas y capacidades individuales que combinada con las
de otros miembros se vuelven complementarias y logran resultados que no lograrian

por si solos.

20 Robbins, Stephen P., Coulter, Mary, “Administracién”, 8va edicién, Pearson educacién, México, 2005. p.
383

21 Koontz, Harold, Weihrich, Heinz, Administracion “una perspectiva global”, 142 edicién, editorial Mc Graw
Hill, México, 2012. p. 448.
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d. La Comunicacion.

“La comunicacién se inicia con un emisor, que tiene un mensaje para un receptor.
El emisor debe codificar el mensaje y seleccionar un canal de comunicacion que
transmita el mensaje al receptor. A la hora de comunicar hechos, el mensaje puede
codificarse utilizando palabras, cifras o simbolos digitales; a la hora de comunicar
sentimientos, el mensaje puede codificarse mediante el lenguaje verbal o por el tono

de voz."%2

“La comunicacion es la transferencia de informacion o de significado de una persona
a otra. Dicho de otra forma, es el proceso por el cual se transmite informacion y
significados de una persona a otra. Asimismo, es la manera de relacionarse con
otras personas a través de ideas, hechos, pensamientos y valores. La comunicacion
es el proceso que une a las personas para que compartan sentimientos y
conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas. En toda comunicacion
existen por lo menos dos personas: la que envia un mensaje y la que lo recibe. Una
persona sola no puede comunicarse, el acto de comunicacién sélo se puede realizar
Si existe otra persona receptora. Las organizaciones no pueden existir ni operar sin

comunicacion; ésta es la red que integra y coordina todas sus partes.”??

La comunicacion es un elemento vital para las organizaciones debido que es el
medio por el cual circula toda informacion proveniente de cada uno de sus
miembros; es un proceso complejo de los seres humanos, por lo cual las
organizaciones se ven obligadas a gestionar adecuadamente ya que dependiendo
el canal por el cual se trasmita, variara la interpretacion del mensaje trasmitido por
el emisor al receptor, dicho proceso se ve afectado por el entorno y momento en

gue se transmite.

22 Gémez, Luis R., Balkin, David B., Cardy, Robert L., “Gestién de Recursos Humanos”, Editorial Pearson
educacion S.A., Madrid, 2008. p. 510.

23 Chiavenato, Idalberto., “Administracién de Recursos Humanos, El capital Humano de las Organizaciones”,
McGraw-Hill. México, 2007. p. 59.
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e. Relaciones interpersonales

“‘Entendemos por relaciones interpersonales a uno de los fendmenos mas
importantes en la vida de cualquier ser humano: la socializacion con sus pares en
diferentes situaciones, circunstancias y caracteristicas. Tal como lo dice su hombre,
las relaciones interpersonales se caracterizan por darse entre dos o0 mas personas,
son aquellas que suponen que un individuo interactda con otro y, por tanto, entra en

su vida al mismo tiempo que deja que esa otra persona entre en la suya.”?

Las relaciones interpersonales, se definen como la manera natural por medio de la
cual el ser humano socializa e interactia con los demas. Es decir que son de suma
importancia en el dia a dia para poder realizar las actividades cotidianas. Es
importante mencionar que una persona que no tenga buenas relaciones
interpersonales con los demas que estan a su alrededor, no llega a desempenfarse
de la mejor manera y al contrario se vuelve una persona apartada dejando de lado

todo lo que lo rodea.

f. El Liderazgo

“Arte o proceso de influir en las personas para que participen con disposicién y

entusiasmo hacia el logro de las metas del grupo”.?®
“El lider logra este fendbmeno:

En relacién con un grupo de personas, en una situacion determinada y en una causa
determinada o sea que ante todo el lider es alguien que tiene la capacidad de que
alguien lo siga, mas de uno, varios, muchos; la segunda cuestion es que esta
direccion y control que tiene el lider sobre los demas ocurra en una cierta situacion

y ocurra por una causa que es considerada comun”.?®

24 Definicién ABC, 2007-2018: Definicidn de relaciones interpersonales. Recuperado de:
https://www.definicionabc.com/social/relaciones-interpersonales.php

25 Koontz, Harold, Weihrich, Heinz, Administracién “una perspectiva global”, 142 edicidn, editorial Mc Graw
Hill, México, 2012. p. 413.

26 Maristany, Jaime, “Liderazgo, Que, Para qué, Como, El futuro” Layentana Ediciones. p.1.
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“Los buenos lideres tienen una personalidad honorable, son flexibles en su estilo
personal y de liderazgo, y han puesto la mision de la organizacién por encima de su
propio interés y reconocimiento personal. Los lideres respetados se concentran en
lo que son, lo que saben y lo que hacen”.?’

Un lider es aquella persona cuyas cualidades y caracteristicas hace que los
miembros de sus equipos se integren, motiven y realicen sus tareas sin necesidad
de ejercer algun tipo de presidén y cumplan sus objetivos, es quien busca el bienestar
grupal antes que el individual y se renueva constantemente. Las caracteristicas que
debe de tener un lider son diversas, sin embargo, se pueden destacar las siguientes,
inteligencia emocional alta, capacidad de resolucion de conflictos, empatia con el

personal y conocimientos generales del area en el que se desempefia.

g. Compensacion y Beneficios

“Las organizaciones, para poder operar dentro de ciertos estandares, cuentan con
un sistema de premios, es decir, de incentivos para estimular ciertos tipos de
comportamientos. El sistema de premios incluye el paquete total de prestaciones
gue una organizacion pone a disposicion de sus empleados, asi como los

mecanismos Y los procedimientos para distribuirlos.”?®

Las compensaciones no abarcan solamente los salarios, las vacaciones, los
ascensos a puestos mas elevados, con salarios y prestaciones mas altos, sino
también otros, como la garantia de poder seguir en el puesto y el reconocimiento

por servicios sobresalientes.

h. Ambiente Fisico y Satisfaccion Laboral

27 Desarrollo de liderazgo, 2017: Tres teorias de Liderazgo. National Minority AIDS Council: Recuperado
de: https://careacttarget.org/sites/default/files/file-upload/resources/desarrollo-de-liderazgo.pdf

28 Chiavenato, Idalberto., “Administracion de Recursos Humanos, El capital Humano de las Organizaciones”,
McGraw-Hill. México, 2007. p. 276.
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» Ambiente Fisico

‘Al hablar de las condiciones ambientales de trabajo nos referimos a las
circunstancias fisicas que rodean al empleado como ocupante de un puesto en la
organizacion. Es decir, el ambiente fisico que rodea al empleado mientras
desempefia un puesto.”?®

En el ambiente fisico y de trabajo se consideran las condiciones de trabajo, en que
se encuentran los empleados, las condiciones de agrado y desagrado que ellos
perciben en las diferentes unidades o areas de trabajo. En este factor se pueden
incluir aspectos como espacio fisico adecuado, condiciones de ruido, temperatura,

contaminacion, instalaciones, maquinaria, etc.

Es importante tomar en cuenta los requisitos de seguridad y salud ocupacional
que deben aplicarse en los lugares de trabajo para garantizar un adecuado nivel

de proteccioén a los empleados.

» Satisfaccién en el trabajo:

‘Las organizaciones exitosas procuran ser excelentes lugares para trabajar e
intrinsecamente gratificantes para las personas, la satisfaccion en el trabajo tiene
mucho que ver con la calidad de vida en el trabajo, y se refiere a como se siente la
persona dentro de la organizacién. El grado de satisfaccion en el trabajo ayuda a
atraer talentos y a retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a
motivar a las personas y a conquistar su compromiso. Por supuesto, la satisfaccion
en el trabajo no constituye un comportamiento en si, sino que se trata de la actitud

de las personas frente a su funcion en la organizacion.”3°

2 Chiavenato, Idalberto., “Administracién de Recursos Humanos, El capital Humano de las Organizaciones”,
McGraw-Hill. México, 2007. p. 334.

30 Chiavenato, Idalberto., “Comportamiento Organizacional, La Dinamica del Exito en las Organizaciones”.
McGraw-Hill. México, 2009. p. 13.
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Es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables que los
empleados consideran de su trabajo. Las personas que obtienen un alto nivel de
satisfaccion con sus actividades establecen actitudes positivas y benéficas, poseen
un nivel de involucramiento con el trabajo, al grado en que esas personas se

identifican con el puesto y participan activamente en él.

4. Diagnostico del clima organizacional.

“‘En el contexto actual, el ambiente externo exige a las organizaciones ser
competitivas, para ello es imprescindible implantar medidas que les permitan brindar
un mejor servicio y/o producto. Para que las organizaciones puedan ser
competitivas deben comenzar por mejorar internamente sus procesos laborales,
pues el éxito que una organizacion tenga a nivel interno se vera reflejado al exterior.
En este orden de ideas podemos decir que para poder mejorar el ambiente

organizacional es necesario como, primer paso, hacer un diagnéstico”3.

La medicién o diagnéstico del clima organizacional a través de instrumentos, se
orienta hacia la identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter formal e
informal que afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las
percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacion y que influyen
en su motivacion laboral. En tal sentido, el objetivo de la medicién es hacer un
diagnoéstico sobre la percepcion y la actitud de los empleados frente al clima
organizacional especificamente en las dimensiones que elija el investigador; de tal
modo, que se puedan identificar aspectos de caracter formal e informal que
describen la empresa y que producen actitudes y percepciones en los empleados,
gue a su vez inciden en los niveles de motivacion y eficiencia. Con estos resultados,
el proposito es recomendar acciones especificas que permitan modificar sus

conductas para crear un clima organizacional que logre mayores niveles de

31 Eumed.net, julio 2017: Diagndstico del clima organizacional. Recuperado de
http://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/diagnostico_de_clima_organizacional.html
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eficiencia y cumplimiento de metas por la accion del recurso humano.

5.

Importancia del diagnoéstico de clima organizacional.

“Se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar

el clima de su organizacion por tres razones:

v

Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen
al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.
Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan

surgir.”s?

Objetivos de la evaluacién del clima organizacional.

Detectar el nivel de impacto que tienen las variables internas de la empresa
en el comportamiento de los individuos.

Conocer la percepcion del personal sobre el actual clima organizacional.
Identificar los factores organizacionales de mayor incidencia positiva o
negativa sobre el clima actual.

Proponer sugerencias para mejorar los niveles de motivacion del personal.
Explicar las causas por las que las personas que trabajan dentro de la

organizacion se sienten motivadas o desmotivadas al ejercer sus actividades.

EL DESEMPENO LABORAL.

Concepto

“Desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el

32 Eumed.net, julio 2017: Importancia del diagndstico de clima organizacional. Recuperado de:
http://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/diagnostico de clima organizacional.html
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trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el

contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.”*?

“Es una apreciacién sisteméatica de cdmo cada persona se desempefia en un puesto
y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular

o0 juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona.”3

La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se estima el

rendimiento global del empleado; su contribucién total a la organizacion.3®

Se puede decir también, que evaluacion del desempefio es un sistema que permite
apreciar y evaluar el grado o medida en que una persona desarrolla su trabajo. Esto
significa que la evaluacién del desempefio se convierte en una técnica que facilita
dejar por escrito periédicamente, el juicio sobre la forma en que una persona hace

su trabajo.

2. Importancia de la evaluacion del desempeifio.

“El papel del capital humano se ha vuelto relevante en las organizaciones, ya que
uno de los principales retos de los directivos es conocer el valor agregado que cada
trabajador aporta a la organizacion, asi como el aseguramiento del logro de los

objetivos corporativos y su aportacion a los resultados finales”.3¢

Por estas razones, es necesario que cada organizacion cuente con un sistema
formal de evaluacion del desempefio, donde cada supervisor y directivo revise el
avance, logros y dificultades que cada colaborador tiene en sus areas de trabajo. El

sistema de evaluacion de desempefio se inicia con un comentario por parte del

33 Ecured, 2017: Desempefio laboral. Recuperado de: https://www.ecured.cu/Desempe%C3%B1o laboral
34 Chiavenato, Idalberto., “Comportamiento Organizacional, La Dindmica del Exito en las Organizaciones”.
McGraw-Hill. México, 2009. p. 243

35 William B. Wether, Jr/ Keith Davis “Administracién de Recursos Humanos. El Capital Humano de las
Empresas”, México 2008, 6ta Edicion Editorial Mc Graw Hill, pag. 302

36 |dem cita 35
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empleado sobre si ha logrado alcanzar los objetivos que se le fijaron, sus
comentarios generales y, en su caso, sugerencias sobre cOmo mejorar la
productividad. A su vez, este material debe ser revisado y autorizado por su jefe
inmediato, y finalmente por el gerente de cada departamento. Dependiendo de los
comentarios del supervisor y el gerente, el empleado obtiene una evaluacién que

puede ser sobresaliente, simplemente satisfactoria, o deficiente, en algunos casos.

De preferencia, la revision de los resultados de la evaluacion del desempefio debe
hacerse dos veces al afio. Esto se hace a fin de permitir que el empleado tenga la
oportunidad de corregir posibles desviaciones, y asegurarse de que al final del

proceso no haya sorpresas para nadie.

Los beneficios que se obtienen al hacer la evaluacion en forma sistematica son:

v' Clarificar los objetivos y metas del departamento al que pertenece el
empleado.

v" Que el colaborador conozca hacia donde va la empresa y el departamento.

v’ Identificar los nuevos proyectos y oportunidades que se ofrecen a los
empleados.

v Definir claramente y en forma colaborativa los objetivos, metas e indicadores
del puesto.

v Identificar los recursos que estan disponibles o que se requeriran para el
logro de los obijetivos.

v' Contar con un parametro documentado por escrito, sobre los resultados de
cada colaborador, para poder tomar decisiones sobre el plan de carrera,
promociones y remuneraciones.

v' Contribuir a mejor comunicacién y entendimiento entre directivos y
empleados, generando un buen ambiente de trabajo.

v' Crear la oportunidad de interaccion entre directivos y empleados,
intercambiando puntos de vista sobre la organizacién y las labores diarias.
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3. Métodos de evaluaciéon del desempeiio. 3’

Independientemente del método que se utilice, es necesario tener previamente
definidos los factores por evaluar llamandoseles factores a todas aquellas
competencias, cualidades, caracteristicas, parametros o estandares que sirven de
base para hacer la evaluacion. Estos varian de una empresa a otra y de las

funciones del puesto y el nivel jerarquico.
a. Escalas de puntuacion

Posiblemente el método méas antiguo y de uso mas comun en la evaluacién del
desemperio sea la utilizacion de escalas de puntuacién, en el que evaluador debe
conceder una evaluacién subjetiva del desenvolvimiento del empleado en una

escala que vaya de lo bajo a lo alto.

Se acostumbra a conceder valores numéricos a cada punto, a fin de permitir la

obtencion de varios computos.
v' Ventajas

Entre las ventajas de este método se cuentan la facilidad de su desarrollo y la
sencillez de impartirlo; el hecho de que los valuadores requieren poca capacitacion

para administrarlo, y que se puede aplicar a grupos grandes de empleados.
v' Desventajas

Las desventajas de esta técnica son numerosas. Es muy probable que surjan
distorsiones involuntarias en un instrumento subjetivo de este tipo. Se eliminan
aspectos especificos de desempefio no de puesto, a fin de hacer que con esta forma

se puedan evaluar puestos de diversos tipos.

37 William B. Wether, Jr/ Keith Davis “Administracién de Recursos Humanos. El Capital Humano de las
Empresas”, México 2008, 6ta Edicion Editorial Mc Graw Hill, pag. 313-327
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Instrucciones para el evaluador: Sirvase indicar en la escala de puntuacién su evaluacién
del desempeno del empleado.

Nombre del empleado‘ ‘ Departamento‘ ‘

Nombre del evaluadorl ‘ Fecha ‘ |

Inaceptable Pobre Aceptable Bueno Excelente
1 2 3 4 5

Confiabilidad

Iniciativa

Rendimiento

Asistencia
Actitud
Cooperacion

R B B

Companerismo

20. Calidad del trabajo
Resultados

Totales + + + + =

Puntuacidén total

Muestra de una escala de puntuacion para la evaluacién del desempefio.

b. Listas de verificacion

El método de evaluacion del desempefio llamado lista de verificacion requiere que
la persona que otorga la calificacion seleccione oraciones que describan el
desemperio del empleado y sus caracteristicas. También en este caso, el evaluador
suele ser el supervisor inmediato. El departamento de capital humano asigna
puntuaciones a los diferentes puntos de la lista de verificacion, de acuerdo con la
importancia de cada uno. Estos permiten la cuantificacion para obtener

puntuaciones totales.

A pesar de que este método es practico y estandarizado, el uso de afirmaciones de

caracter general reduce el grado de relacion que guarda con el puesto especifico.
v' Ventajas

Las ventajas de este sistema son la economia, la facilidad de administracion, la

escasa capacitacion que requieren los evaluadores y su estandarizacion.
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v' Desventajas

Entre las desventajas se cuentan la posibilidad de distorsiones, interpretacion
equivocada de algunos puntos y la asignacion de valores inadecuados por parte del
departamento de capital humano. Otra desventaja de este enfoque radica en la

imposibilidad de conceder puntuaciones relativas.

Instrucciones: Sefale cada una de las afirmaciones que se aplican al desempeiio del empleado.

Nombre del empleado Departamento

Nombre del evaluador Fecha

Valores asignados

Senale aqui
(6.5) 1. Se queda horas extra si se le pide.
(4.0) 2. Mantiene muy aseado su lugar de trabajo.
(3.9) 3. Suele ayudar a quienes lo necesitan.
(4.3) 4. Planea sus acciones antes de iniciarlas.

(0.2) 30. Escucha consejos pero rara vez los sigue.
100.0 PUNTUACION TOTAL

Ejemplo de una lista de verificacién con valores para la evaluacion del desempefio.

c. Escala de gréficas o por conceptos.

Este método evalla el desempefio de los integrantes mediante factores de
evaluacion previamente definidos y graduados. Los factores de evaluacion son las
cualidades valiosas que debe poseer el integrante y que se deseen evaluar. Se

definen simple y objetivamente para evitar distorsiones.
Tipologia:

» Escalas gréficas continuas: en este tipo de escala solo estan definidos los
extremos.

> Escalas gréaficas semicontinuas: consiste en una escala igual a la anterior,
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pero que incluye puntos intermedios definidos entre los extremos para
facilitar su evaluacion.

» Escala gréfica discontinua: en esta variante, la posicion de los marcadores
ya esta fijadas y descritas con anterioridad, y el evaluador solo debe

seleccionar una de ellas para evaluar el desempefio del empleado.

v' Ventajas

Entre las ventajas de este sistema se cuentan que es de facil comprensién y de
aplicacion sencilla, que los evaluadores requieren escasa capacitacion y que puede

ser aplicado a grandes cantidades de personas.

v' Desventajas

Sus desventajas son las distorsiones involuntarias, la realimentacion se ve
menoscabada, el empleado tiene poca oportunidad de mejorar aspectos deficientes
o de reforzarlos, su aplicacion tiende a ser rutinaria, y generaliza los resultados de

las evaluaciones.

d. Evaluacién 360°.

En este sistema de evaluacion del desempefio y los resultados participan las
personas que tienen contacto de trabajo con el evaluado, incluyendo los
compafieros de trabajo, ademas del supervisor. Su gran ventaja estriba en que
permite la creacion de planes individuales de desarrollo, porque identifica

claramente las areas en que el individuo o el grupo necesitan crecer y afianzarse.*®

Su importancia radica en el rompimiento del paradigma de que “el supervisor es la

38 William B. Wether, Jr/ Keith Davis “Administracién de Recursos Humanos. El Capital Humano de las
Empresas”, México 2008, 6ta Edicion Editorial Mc Graw Hill, pag. 327.
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unica persona que puede evaluar las competencias de sus subordinados” ya que

toma en cuenta las opiniones de otras personas con las que interactuan con el

empleado.

El objetivo es la creacion de una herramienta objetiva que permita al superior y a

sus colaboradores combinar los objetivos institucionales con los personales,

llevando al progreso y enriguecimiento del empleado en el proceso, mediante la

creacion de planes individuales de desarrollo.

El modelo de evaluacién 360° propicia el establecimiento de politicas méas claras de

reclutamiento interno, basado en los resultados de evaluacién, lo que permite:

>
>

Asegurar que el candidato sea el adecuado para el puesto solicitado.

Define los planes de capacitacion y desarrollo de las personas con base en
los resultados individuales y grupales en el puesto. De la misma manera,
contribuye al desarrollo de la carrera profesional.

Identifica con mayor facilidad a las personas exitosas y con potencial, lo cual
a su vez es esencial para reforzar, reconocer y estimular los resultados de
este grupo.

Permite una evaluacion sistemética del desempefio, porque proporciona
realimentacion proveniente de varias fuentes o perspectivas.

Proporciona informacion objetiva y cuantificada respecto de areas clave del
desempeno “dificiles de medir” como el liderazgo, comunicacion, trabajo en

equipo, administracion.

Ventajas:

El sistema es mas amplio en el sentido que las respuestas se recolectan
desde varias perspectivas.

La Calidad de la informacion es mejor (la calidad de quienes responden es
mas importante que la cantidad).

Complementa las iniciativas de administracion de calidad total al hacer

énfasis en los clientes internos, externos, y en los equipos.
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» Puede reducir el sesgo y los prejuicios, ya que la retroinformacion procede

de mas personas, no sélo de una.
» La retroalimentacién de los compafieros y los deméas podra incentivar el

desarrollo del empleado.

v' Desventajas:

El sistema es mas complejo, en términos administrativos, al combinar todas las

respuestas.

La retroalimentacién puede ser intimidatoria y provocar resentimientos si el

empleado siente que quienes respondieron se "confabularon”.

Quiza haya opiniones en conflicto, aunque puedan ser precisas desde los

respectivos puntos de vista.

Para funcionar con eficacia, el sistema requiere capacitacion.



Evaluacidén de 360 grados

iConfidencial)
I. Datos del evaluado Fecha: I
Haombres Cango
Oficinalanes Whic, fisica
I, Diates del evaluador mlui&nmﬂwmtmmarmn una X}
Evaluador jefe Supervisadao Colega {par] Chiente
inmediato interne

1L INDICADORES DE GESTION [Marcar con una “X" en un recuadro apropiado)

CALIFKCACION * COMENTARIOS

Calidad admindstratlea/pregramdtica: Poses conodmientas v
y destreza que le permitan ejercer efetivamente su puests, 1 1 3 4 5

Trabajo an equipo: Solidta participackin de odo nivel am el
desarrallo de las acckones de la arganizacidn, y desamolla estrategias
en relaciin opn sus colegas ¥ superisados, 1 i 3 4 5

Trabajo con otras organizaciones: Colabom, comparte plames,
desculbre v promese las opartunidades de colaborar, maneja un

clima amigable de coperacitn, 1 2 3 4 5
Control interma: Controla en forma constanta y cusdadesa su

trakrajo, buscando semgre la encelencla, 1 2 3 Ll 5
Santide corto/beneficio: Uso efective ¥ proteccien de las reoursos

de Care, 1 2 3 Ll 5

Toma de deislones y solucldn do problemas: identifica las
problemas y reconooe sus sinfomas, establece soluciones. Poses
hatslidad para imglementar decisiones difidles ¥ un tiempe y manen

aprapiada. 1 2 3 4 5
Compromize de servicho: Fosee alta calidad de serviga y cumple
con kas plazos previstos. Fromueve el buen servicie en tods nivel 1 2 3 4 5

Enfoque programatico: Su gestibn programatica v de servico llega a
tedos bos dmbites de trabajo. Se involscra con el rabago de ampo®, 1 i 3 4 H

* Aplicado salo para programas.

HIL INDICADORES DE GESTION [Marcar con una “X" en un recuadro apropiado)

CALIFICACIHIN COMENTARIDS
Iniciativa y excebendia: Toma inicialivs pars aprerder fusvas
habilidades v axtender dus honzontes. Se rea, para alcanzar niveles
optimos de desemgenio y prom ueve Ls innovacion. 1 2 3 4 5
Integridad: E= honesto en lo que s& haos, asume |a respanda bilid ad
de las sociones colectivas @ individuales. Asequra la ransparencia en
la sdrninistracian de los recursos 1 2 E q 5

Comunicacian a todo nivel: Se diige al personal con respeto y justica,
desarrolla electivas relaciones de rabajo, con kos jefes, cobegad ¥ clienbes.
Salicita y brinda retroalimentacion. ] 2 3 4 5

Supervisien/acompanamiento: Comgromele al personal b desempeia
el maximo de su habildad. Proves clara dirsccitn e infermaciin v da
soparte al perional ¥ colegas. ] 2 3 4 5

Apertura paca el camibios Muestra sersibilidad hacia bos puntod de
werilad de onod y ks comprende. Solicita ¥ aprovechs la retroalimentacion
regibida de sus colegas ¥ companenas, sun duando son opuestas a los
SLINOS. i & 3 4 5

* 5 = Exgalerte, 4 = Muy bueno, 3 = Buena, I = Regular, 1 = defickenta

Formato de evaluacion 360°
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CAPITULO Il

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA ASOCIACION
COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO Y CONSUMO DE LA POLICIA
NACIONAL DE RESPONSABILIDAD LIMITADA.

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La investigacion, ayudara a realizar un diagnostico, que contribuir4 a conocer las
causas que afectan el desempeio de los trabajadores de la misma. Este busca
motivar a los empleados, con el fin de crear un excelente clima organizacional, lo
gue ayudarad a mejorar la comunicacion descendente, ascendente y horizontal;
fortalecer el liderazgo y las relaciones interpersonales, desarrollando el sentido de
pertenencia y el compromiso de los trabajadores con la organizacién, mejorando el

trabajo en equipo, para lograr una mayor competitividad.

Al recuperar un adecuado clima organizacional, la asociacion brindara una mejor

atencion y generara un mayor grado de satisfaccion de todos los asociados.

Esto ayudard en gran manera a retener asociados actuales, recuperar asociados
inactivos y atraer nuevos, generando asi un crecimiento importante para la

asociacion.
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B. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1. General:

Evaluar el clima organizacional para optimizar el desempefio en la asociacion
Cooperativa de Ahorro, Crédito y Consumo de La Policia Nacional Civil de R.L.

Ubicada en el Municipio de San Salvador.

2. Especificos:

a) Evaluar cada uno de los factores del clima organizacional para conocer la

situacion actual en la asociacion Cooperativa.

b) Determinar el estado los factores del clima organizacional, con el fin de
construir un diagndstico que contribuya a determinar las areas de mejora de

la organizacion.

c) Analizar las bases de datos generadas, por medio de métodos estadisticos,
con el fin de formular propuestas que contribuyan a optimizar los factores del

clima organizacional.

C. FORMULACION DEL PROBLEMA

Después de haber tenido un acercamiento con asociados y personal que labora en
la cooperativa se ha determinado que se puede mejorar el clima organizacional,

para que el personal logre desempefiarse de manera optima.

Por lo tanto, el problema se plantea de la siguiente manera:
¢En gqué medida la evaluacién del clima organizacional optimizara el desempefio
laboral en la asociacion Cooperativa de Ahorro, Crédito y Consumo de La Policia

Nacional Civil de R.L., ubicada en el Municipio de San Salvador?
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D. METODOS Y TECNICAS DE LA INVESTIGACION

1. Métodos

Los métodos que se utilizaron en la presente investigacion son los siguientes:

a) Método deductivo: ya que partié de una idea y conocimientos generales del
problema y se lleg6 a hechos especificos, en este caso se conocio el estado
de cada factor de clima organizacional de la asociacion cooperativa.

b) Método inductivo: habiendo estudiado cada factor del clima organizacional
como hechos especificos se determind el estado general del clima

organizacional de la asociacion cooperativa.

2. Tipo de Investigacion
Se realiz6 de caréacter correlacional, porque se midio el grado de relacion que existe
entre las dos variables dependiente e independiente, ya identificadas que se
sometieron a pruebas para conocer como una evaluacion de clima organizacional

ayudaria a mejorar el desempefio laboral.

3. Disefio de la Investigacion
El disefio de la investigacion es la manera por medio de la cual el investigador define

los objetivos de la problemética de manera préactica y precisa.

Para la elaboracién de esta investigacion se utilizo el disefio no-experimental ya que
no se manipuld ninguna variable, esta se basé en los hechos tal y como estan
actualmente, solamente relatando la situacion de la problematica en estudio.

E. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA
INFORMACION

1. Técnicas
Las técnicas fueron los medios que se utlizaron para la recoleccion de la

informacion, las cuales se describen a continuacion:
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a. Encuesta
Por medio de ésta se obtuvo informacién relevante que permitié identificar el estado
de cada factor que intervienen en el clima organizacional, a través de un
cuestionario que contenia preguntas relacionadas con los diferentes indicadores,
que facilitaron conocer el comportamiento de las variables dentro del problema en

estudio.

Se dirigié a la gerencia general y a los empleados de la cooperativa en la sede

central, siendo un total de 72.

b. Entrevista
Se entrevisto a la gerente general y el Consejo de administracion de la Asociacion
Cooperativa de Ahorro, Crédito y Consumo de la Policia Nacional Civil de
Responsabilidad Limitada. (ACACYC, PNC DE RL), los ultimos asignaron al
presidente para responder las preguntas de la guia de entrevista, con esto se logro
una vision mas clara de la problematica existente entre los colaboradores; con esta
técnica se obtuvo opiniones, comentarios, relatos y anécdotas que consolidaron la

investigacion.

c. Observacién directa
Esta técnica permitié conocer la manera en que funciona la asociacién cooperativa
ACACYC, tanto su estructura organizativa, como los habitos y actitudes de los
empleados de la asociacion. La observacion se utilizé por el equipo de investigacion
durante las visitas que se realizaron al lugar de estudio y su entorno, lo que ayudé

a complementar los datos obtenidos en la encuesta y la entrevista.

2. Instrumentos

a. Cuestionario
Se utilizé como un instrumento de la encuesta para la recoleccion de datos que
ayudaron a conocer la problematica actual. Fue estructurado en ocho secciones, en
las que cada una se evalu6 un factor que interviene en el clima organizacional; y

respuestas de opciones mdultiples, que ayudaron a determinar la percepcion de la
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gerencia general y de los colaboradores con respecto al clima organizacional.

b. Guia de entrevista
Consistié en un listado de preguntas las cuales se realizaron de frente de la persona
entrevistada. Se realiz6 de manera estructurada y no estructurada ya que se cont6
con una lista de preguntas previamente organizadas y cuando fue necesario se
realizaron preguntas de manera espontanea que aportaron un valor agregado a la

investigacion.

c. Listade cotejo
Es un instrumento de verificacion que permitio identificar el comportamiento con
respecto a actitudes, habilidades y destrezas de los empleados de la asociacion
cooperativa. Contiene un listado de aspectos a evaluar en el que se constatd, en un

solo momento mediante el proceso de observacién directa.

F. FUENTES DE INFORMACION

Estas son fuentes primarias o secundarias. Las fuentes primarias hacen referencia
a la recoleccion de informacion que se hace y se obtiene luego de aplicar algunas
técnicas como entrevistas, encuestas, técnicas de observacion, entre otras. Las
fuentes secundarias se refieren a informacién que ya se encuentra disponible y que

no implica mayores costos que el tiempo que se requiere conseguirla.

1. Primaria
Esta informacion se obtuvo a partir de la investigacion de campo. Esta integrada por
una entrevista estructurada realizada a la gerente general; también se aplicé una
encuesta a la gerencia general y a los colaboradores de los distintos departamentos

de la cooperativa y a los asociados. Asi mismo, se utilizo la observacion directa.

2. Secundaria
Esta informacion es la obtenida a partir de conocimientos previos al estudio. Se
sustento bibliograficamente basandose en libros, trabajos de investigacion, paginas

electronicas relacionadas con el tema investigado, lo cual permitio el analisis de
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dicha informacioén.

G. AMBITO DE LA INVESTIGACION

La investigacion se realizo dentro de las oficinas administrativas de la Asociacion
Cooperativa de Ahorro, Crédito y Consumo de la Policia Nacional Civil de
Responsabilidad Limitada. (ACACYC, PNC DE RL) ubicada en prolongacion Calle
Arce, entre 47 y 49 Av. Norte, Colonia Flor Blanca, San Salvador; y se dirigio a la

gerencia general y a los colaboradores de todos los niveles de la organizacion.

H. OBJETO DE ESTUDIO Y UNIDADES DE ANALISIS

1. Objeto de Estudio
Asociacion Cooperativa de Ahorro, Crédito y Consumo de la Policia Nacional Civil
de Responsabilidad Limitada. (ACACYC, PNC DE RL)

2. Unidades de Andlisis

a. Consejo de Administracion.
Se entrevistd al presidente del consejo de administracibn para obtener la
perspectiva del organismo de direccion sobre la situacion actual de la asociacion

Cooperativa.

b. Gerencia General
Se entrevisto a la gerente general para obtener informacion sobre lo relacionado a

la situacion administrativa de la asociacion.

c. Empleados
Los empleados de todas las areas, fueron encuestados para obtener informacion
sobre la situacion real que se vive en la asociacion, relacionada al clima

organizacional.
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|. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA

1. Universo
El universo representa la totalidad de las unidades de andlisis sujetas de
investigacién. En consecuencia, esta compuesto por la gerencia general y los

empleados de la asociacidon cooperativa, sumando 72 personas en total.

2. Muestra
Para llevar a cabo la investigacion se tom6 como poblacion de estudio a todo el
personal que labora en la Asociacion Cooperativa de Ahorro y Crédito y Consumo
de la Policia Nacional Civil de RL. (ACACYC PNC de R. L.), por lo tanto, la muestra
es igual al universo un total de 72 personas, las cuales se subdividen de la siguiente

manera.

a. Gerencia General
En este caso es 1 persona, quien ocupa el cargo de gerente general, por lo que se

realizé un censo.

b. Empleados
En el caso de los empleados, no se utilizé formula, si no que se realiz6 un censo, a
un total de 71 empleados de la cooperativa que estan en las oficinas centrales, la

cual es el sujeto de estudio.

J. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Luego de realizar la investigacion de campo se obtuvieron datos de las diferentes
técnicas y sus respectivos instrumentos de recoleccion de informacion, luego se
utilizé el software mas adecuado para el procesamiento de datos. En este caso se
utilizé Microsoft Excel para realizar cuadros de tabulacién y graficos de comparacion

para poder obtener conclusiones de manera mas sencilla.

1. Tabulacién
Se clasific6 y ordend la informacion recolectada en la encuesta, en cuadros

comparativos y estadisticos, permitiendo analizar cada uno de los factores del clima
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organizacional (Estructura, Motivacién, Trabajo en equipo, Relaciones
Interpersonales, Liderazgo, Compensacion y Beneficios, Ambiente fisico y
Satisfaccién Laboral) a partir de las frecuencias y los porcentajes, de las respuestas
emitida por los colaboradores de cada interrogante del cuestionario.

2. Analisis e Interpretacion de Datos
Posterior a la tabulacion de los datos recolectados se generaron graficos de pastel
o histogramas dependiendo la necesidad de la situacion; para obtener una
visualizacion mas clara de la situacion actual de cada uno de los factores del clima
organizacional en la Cooperativa de Ahorro Crédito Y Consumo de la PNC que

facilitaron la evaluacién del clima organizacional.

K. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN LA ASOCIACION COOPERATIVA DE AHORRO, CREDITO Y CONSUMO DE
LA POLICIA NACIONAL CIVIL DE R.L. (ACACYCPNC DER.L.)

Para obtener el diagndstico del clima organizacional en ACACYCPNC DE R.L., se
utilizé la escala de Likert para establecer un puntaje en cada una de los items de
los cuestionarios aplicados y determinar un puntaje particular de cada factor, para
posteriormente determinar un puntaje global del clima organizacional. Para ello se

establecieron los siguientes criterios:

Rangos de Evaluacion

PORCENTAIJE ESTADO

70.1%-80% Promedio

Conforme a lo anterior se evaluaron los siguientes factores:
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1. Factor estructura organizacional:

75% 80% 85% 90% 95% 100%  105%

1. Tengo claro quién es mi jefe inmediato. — 100%

2. Lasfunciones que desempefio en mi puesto de

0,
trabajo estan bien definidas. §9%

3. En esta asociacion cooperativa los empleados

0,
tienen clara la finalidad de la misma. 86%

El factor estructura organizacional, en términos generales, se encuentra en un nivel
optimo debido a que obtuvo un 91% de porcentaje en la escala de evaluacion.
Verificando los 3 componentes del factor, vemos que todos los empleados saben
con certeza quien es su jefe inmediato, lo que les facilita la toma de decisiones y
obtencién de soluciones. El 89% de estos saben bien cuéles son sus funciones y
atribuciones, por lo que pueden laborar con confianza y hacer su trabajo de manera
mas efectiva. Para finalizar tenemos que el 86% tiene clara la finalidad de la
asociacion lo que ayuda a fundamentar el sentido de pertenencia y realizar sus

actividades con pasion.
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2. Factor Motivacion
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

4. Obtengo felicitaciones verbales y/o escritas de mi

0,
jefe cuando hago un buen trabajo. 7%

5. Me siento valorado en esta asociacion

. 63%
cooperativa.

6. Laempresa se interesa por capacitarme. 64%

7. Enla empresatengo oportunidades de superacién
laboral.

30%

El factor motivacibn es el que presenta mayor oportunidad de mejora,
considerandose como el mas critico de los 8 estudiados, por su porcentaje en
general de 54%. En este factor se consideraron cuatro componentes de los cuales
se observa que el mas critico es la percepcion que tienen los colaboradores de
poder superarse dentro de la empresa, esto dado a que obtiene una puntuacion de
30% ;por lo tanto los empleados no consideran que pueden crecer, lo que genera
un ambiente de inconformidad un sentimiento de estancamiento. El Factor menos
critico, pero no menos importante es el tema de capacitaciones, ya que obtiene una
ponderacion del 64% en la afirmacion de los empleados sobre si la empresa se
interesa por mantenerlos capacitados, a pesar de la empresa contar con un

departamento especializado en este tema.
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3. Factor Trabajo en Equipo

56% 58% 60% 62% 64% 66% 68% 70% 72% 74% 76% 78%

8. Aqui hay un sentido de “familia” o equipo. _ 65%

9. Considero que mi equipo de trabajo esta
integrado.

10. En esta organizacién todos los departamentos 63%
trabajan juntos para lograr los objetivos de la empresa. ?
11. En mi equipo de trabajo, solucionar el problema es

mas importante que encontrar a alguien a quien 74%
culpar.

76%

El factor trabajo en equipo lo podemos valorar como semi-critico, en términos
generales, dado su ponderacion del 69%. La mayor oportunidad de mejora se
encuentra en la union de trabajo entre los diferentes departamentos, debido a que
el 63% de los colaboradores tienen la percepcion de que los departamentos si estan
trabajando en equipo, el resto considera que cada departamento trabaja a su
manera, sigue sus reglas y cumple con sus objetivos sin tomar en cuenta si afecta
0 no a los demas. También se presenta el caso de tener un ambiente familiar en la
empresa, a lo que el 65% del personal respondié positivamente, el otro 35%
considera que se encuentran en un ambiente que se limita a ser laboral, lo que
puede generar mas facilmente descontento y trabajo individual. EI componente mas
favorable es el trabajo en equipo dentro de un departamento, por lo que impulsaria
a cambiar la estrategia de trabajo en equipo no a nivel departamental sino mas a

implementar sinergia empresarial.
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4. Factor Comunicacion

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

12. Se me comunican los objetivos y metas del area de
. 89%
trabajo a la que pertenezco.
13. Mi jefe se asegura de que yo comprendi sus
. . . 82%
expectativas y/o asignaciones.

14. Me siento informado sobre asuntos importantes o

. . 71%
cambios en la organizacién.

El factor comunicacion se encuentra en un estado promedio, la comunicacién dentro
de los diferentes departamentos es Optima ya que a los empleados se les
comunican los objetivos, por lo que se encuentra en un 89%; de la misma manera
la comunicacion entre jefaturas y sub alternos, debido a que se comprenden las
expectativas y/o asignaciones; la comunicacion de asuntos importantes y cambios
en la organizacion es el area de mejora en este factor, esto significa que la
asociacion cooperativa puede mejorar comunicacion general de y hacia sus

colaboradores.
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5. Factor Relaciones Interpersonales

65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%

15. En esta cooperativa en el trato entre companieros

0,
prevalece el respeto. 82%

16. Cuando tengo problemas con mi trabajo, cuento

) o 82%
con el apoyo de mis compafieros.

17. Puedo comunicar con confianza mis ideas y

o ) . ) ‘ 77%
opiniones a mis compafieros de trabajo.

18. Asumo mis responsabilidades y acepto sugerencias

0,
de los demas con serenidad y madurez. 2%

En el factor relaciones interpersonales se evaludé el trato que existe entre
comparieros, y este se encuentra en optimas condiciones, ya que en la asociacién
cooperativa persiste el respeto con 82%, el apoyo mutuo y la responsabilidad con
92%, son aspectos muy importantes que dan cohesion a la organizacion. Para
fortalecer y que éstos valores prevalezcan en el tiempo, debe buscarse que los
colaboradores tengan confianza para aportar ideas y opiniones, ya que es el area
con puntaje promedio en este factor.
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6. Factor Liderazgo

72% 73% 74% 75% 76% 77% 78% 79% 80% 81% 82%

19. Mijefe evalia mi desempefio. 82%

20. Mi jefe me retroalimenta, indicdndome las

. . 76%
tareas que necesito mejorar.

21. Mijefe escuchay toma en cuenta los aportes de

0,
los miembros del equipo, cuando son factibles de... 79%

22. Mijefe es coherente entre lo que dice y hace.

- 76%
Demuestra ética.

23. Mijefe inspira un desempefio sobresaliente en el

()
equipo de trabajo. [7%

Con la evaluacién del factor liderazgo se pudo conocer que existen evaluaciones de
desempeiio, ya que obtuvo un 82%; a pesar de eso es importante que en
consiguiente de la evaluacion, los jefes den a conocer a sus empleados las tareas
gue debe mejorar, ya que esta area present6 una puntuacion promedio de 76%, es
importante también que los jefes escuchen las sugerencias de sus empleados por
lo que es otra area que requiere mejoras con 79% para llegar a niveles optimos; el
jefe es la persona que lidera un grupo por lo tanto debe mostrar ética y ser
sobresaliente para inspirar a los colaboradores, existen posibilidades de mejora en

esta areas con 76% y 77% de puntuacion respectivamente.
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7. Factor Compensacion y Beneficios

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

24. Conozco cuales son los beneficios que me ofrece
T 88%
esta institucion.

25. Sime ofrecen un trabajo parecido con sueldo y
beneficios iguales, de todas formas me quedo en esta 71%
cooperativa.

26. Esta empresa me ofrece beneficios que
. . 61%
contribuyen a estar motivados constantemente.

A través de este factor se evalla la aceptacion de aspectos relacionados a

incentivos econdmicos, prestaciones de ley y la percepcion que se tiene sobre la
asociacion cooperativa en cuanto a si esta contribuye a mejorar la calidad de vida

de sus empleados.

El factor compensacion y beneficios obtuvo 77% de satisfaccion, clasificandolo en
un estado promedio, lo que indica que es percibido en condiciones mas o0 menos

satisfactorias.
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8. Factor Ambiente Fisico y Satisfaccion

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

27. Mitrabajo llena mis expectativas profesionales y

72%
personales.

28. Me siento a gusto con las condiciones de mi area
de trabajo.

29. Estoy satisfecho con las condiciones de las
. . . . - 57%
instalaciones dedicadas a la alimentacion.
30. Mitrabajo me permite un equilibrio entre mi vida 68%
personal y laboral °

En este factor se evalla la opinion de los empleados en relacién con las condiciones

77%

de trabajo, aspectos de seguridad, orden, limpieza, dotacion y cuidado de equipo y

ambiente fisico.

Al ser evaluado el ambiente fisico y satisfaccién, en la asociacién cooperativa se
obtuvo un 69% de aceptacién, lo que indica que se encuentra en un estado bajo
segun los parametros del modelo de clima organizacional utilizado en esta

investigacion.

Ademas, se observd a empleados que al momento de tomar sus alimentos, lo hacen
en las gradas, porgue el lugar habilitado para ello no es adecuado, ya que es un
lugar abierto, situado cerca de una calle principal, en la que transitan varios

vehiculos, generando una cantidad considerable de polvo y humo.
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L. ALCANCES Y LIMITACIONES

1. Alcances

11

1.2

1.3

1.4

15

1.6

1.7

Se obtuvo el acceso a realizar la investigacion con mayor facilidad debido
a gque uno de los integrantes del grupo de trabajo es asociado de la
cooperativa.

La ubicacion geogréfica de las instalaciones es accesible.

Las expectativas de parte de la gerencia general hacia la investigacion
realizada.

Buena coordinacién del departamento de Organizacién y métodos que
permitié que el personal en planta desarrollara los cuestionarios.

La accesibilidad y la buena actitud de los empleados para realizar las
encuestas.

Amplia informacion del tema de investigacion para sustentar el marco
teorico.

Facilidad de acceso a la informacién de la Asociacion cooperativa.

2. Limitaciones

2.1

2.2

2.3

El cambio de consejo de administracion de la asociacion cooperativa, la
cual generé un retraso temporaneo por requisitos para que los
investigadores dieran inicio a la investigacion.

Dificil sincronizacién del tiempo de los investigadores con el tiempo
asignado por la asociacién cooperativa para realizar la investigacion.

No se encuesto a todo el personal de la organizacion, al mismo tiempo,
debido a que hay personal que se dedica al trabajo de campo y no se

encuentran permanentemente en las instalaciones.
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M. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1.

Conclusiones.

Tomando como base el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos, en la

investigacién realizada en la asociacion cooperativa, se detallan las conclusiones

siguientes:

1.

Estructura organizacional: Se concluye que los empleados tienen claras
sus funciones, asi como también su jefe inmediato y la finalidad de la

organizacion.

Motivacion: se concluye que se tiene un personal desmotivado y con pocas
expectativas de crecimiento, ya que no consideran que se reconozca como

se debe la calidad de su trabajo.

Trabajo en equipo: Se concluye que la organizacion ha fomentado muy bien
el trabajo en equipo dentro de cada departamento, no asi el trabajo en equipo

entre los diferentes departamentos con los que cuenta la organizacion.

Comunicacién: Se concluye que en la organizacion existe una buena
comunicacién dentro de cada departamento y de empleados a jefe directo;
aun asi, los empleados no se sienten totalmente informados de los asuntos

de interés y cambios organizacionales.

Relaciones interpersonales: Se concluye que existen buenas relaciones
interpersonales entre los comparieros, ya que se fomenta el respeto, apoyo

mutuo y la responsabilidad.

Liderazgo: Se concluye que los empleados consideran que la forma de dirigir
de las jefaturas, permite tomar en cuenta los aportes de los miembros de los

equipos Yy la retroalimentacion.
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Compensacién y beneficios: Se concluye que los empleados conocen sus
prestaciones y que les parecen aceptables, sin embargo, no consideran que

estas sean suficientemente motivacionales.

Ambiente fisico y satisfaccion: Los empleados consideran que tienen un
lugar de trabajo aceptable, para desempefiar sus labores de manera
adecuada, no asi espacios fisicos para descanso y toma de alimentos, asi
como también manifiestan que su trabajo no les permite un equilibrio entre

su vida personal y vida laboral.

Recomendaciones.

Estructura organizacional: Se recomienda mantener y fortalecer los
instrumentos para transmitir la informacion organizacional con la que se

cuenta y cambios que se puedan realizar.

Motivacion: Se recomienda implementar nuevas estrategias las cuales
logren motivar a sus empleados, asi como también generar carreras
laborales claras y bien establecidas dentro de la organizacion, también es
importante crear una cultura a nivel gerencial de reconocimiento verbal o

escrita de los logros realizados por cada empleado a cargo.

Trabajo en equipo: Se recomienda mantener el buen trabajo en equipo que
actualmente se tiene en los departamentos como tal, pero se debe de
fomentar el trabajo entre departamentos. Implementar un programa de

seminario.

Comunicacién: Se recomienda verificar los canales actuales y validar la

necesidad de nuevos canales que ayuden a la correcta transmisién de la
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informacion, asi como también la validacion de la recepcion de la misma.
Relaciones interpersonales: Se recomienda tomar en cuenta actividades

gue ayuden a fortalecer el sentimiento de confianza entre los empleados.

Liderazgo: Se recomienda un plan de capacitaciones para las jefaturas para

fortalecer su estilo de liderazgo para con sus empleados.

Compensaciones y beneficios: Se recomienda realizar un estudio de
necesidades que los empleados tienen y que la organizacion puede tomar

como una actividad o prestacion motivacional.

Ambiente fisico y satisfaccion: Se recomienda crear un plan para

remodelar el espacio fisico para descanso y toma de alimentos.
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CAPITULO Il

PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA
OPTIMIZAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA ASOCIACION COOPERATIVA
DE AHORRO CREDITO Y CONSUMO DE LA POLICIA NACIONAL CIVIL DE
RESPONSABILIDAD LIMITADA.

A. IMPORTANCIA.

Esta propuesta, busca implementar técnicas innovadoras que contribuyan a
optimizar los factores del clima organizacional, que segun el estudio presentado se
encuentran en estado critico y Semi-critico; La importancia de la propuesta es que
Su ejecucion mejorara en gran medida la motivacion de los empleados de la
asociacion cooperativa, impulsando el desarrollo profesional de cada uno de ellos,
potenciando sus competencias individuales y aprovechando en mayor medida sus
capacidades, con esto se lograra fortalecer el liderazgo y establecer equipos de
trabajos mas calificados, comprometidos y de alto rendimiento lo que impactara y
potenciara el desempefio laboral de la organizacion, siendo este fundamental en el
desarrollo de la cooperativa mejorando su competitividad, satisfaciendo las

necesidades de sus asociados Yy la calidad de sus servicios.

El éxito de esta propuesta dependera del compromiso en su implementacion,
seguimiento, revision y actualizacion periddica de cada uno de los componentes

para lo cual se recomienda hacerlo por lo menos una vez al afio.

B. OBJETIVOS

1. GENERAL:

Disefiar una propuesta que contribuya a fortalecer el clima organizacional y optimice
el desemperiio laboral, para lograr un solido compromiso de los empleados en el

desarrollo de la asociacion cooperativa.
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ESPECIFICOS:

Fomentar la participacion de todos los empleados de la asociacion
cooperativa, para que, junto a los organismos de direccion, construyan un
Clima Organizacional adecuado para la obtencion de las metas individuales

y colectivas.

Construir una mejor percepcion de los empleados de la asociacién sobre
cada uno de los factores que integran el clima organizacional, proponiendo

beneficios que consoliden su sentido de pertenencia en la cooperativa.

Lograr que la propuesta para fortalecer el clima organizacional y optimizar el
desempefio laboral, sea considerada como herramienta técnica
administrativa, para construir un ambiente organizacional favorable en la

asociacién cooperativa.
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C. PROPUESTA PARA MEJORAR LOS FACTORES DEL CLIMA LABORAL
DE LOS EMPLEADOS DE LA ASOCIACION COOPERATIVA.

La propuesta de evaluacion de Clima Organizacional, tiene como finalidad servir
como herramienta técnica y administrativa, para poder identificar, evaluar y corregir,
las diferencias entre las percepciones de los empleados, la gerencia y los
organismos de direccion de la Asociacion Cooperativa ACACYC PNC DE RL., del
municipio de San Salvador, en los factores que componen el ambiente
organizacional. En este contexto, la propuesta contendra aspectos que ayudaran a
corregir y fortalecer los factores evaluados en el diagnéstico con la finalidad de

optimizar el desempeiio laboral.

1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Actualizacion del organigrama de la asociacion cooperativa

Es importante que todos los empleados de una organizacién estén claros de la
posicion que ocupan, quien es su jefe directo, y a qué departamento pertenecen.
Esto con el fin de tener a todos los integrantes del equipo enfocados hacia un mismo

objetivo.

Es por eso que proponemos hacer las siguientes actualizaciones al organigrama de
la Asociacion Cooperativa de Ahorro, Crédito y Consumo ACACYC PNC de R.L.:

e Reflejar el area de auditoria externa y el puesto de oficialia de cumplimiento,
dado que son parte de la operacién de la empresa.

e Desglosar los diferentes departamentos con cada uno de sus puestos, para
gue cada colaborador este claro la linea de mando que debe de seguir, y su

posiciéon dentro de él.



Propuesta de actualizacion de Estructura Organizativa

72

Asamblea General
de Asociados

Junta de
Vigilancia

Comite de
Formaciéon y

ER—

Consejo de
Administracion

Proyeccién
Social

Comité de

Auditoria
Externa

Educacion

Comité de

Crédito

Unidad de

Gerencia General

Auditoria Interna

Asesoria Legal

Oficialia de
Cumplimiento

Ejecutivo de|
Créditos

Departamento Departamento Departamento
de Créditos de Cobros de Operaciones
Aucxiliar de Auxiliar de Aucxiliar de
Jefatura Jefatura Jefatura
Analista de Gestor de i
Cobros Ventanillas |

Atencion al
Asociado

Departamento
de Sucursalesy
Negocios

Sucursal
Santa Ana
Sucursal San
Miguel
Sucursal
San Vicente

Sucursal
Ahuachapan

Sucursal
Sonsonate

Departamento
de Contabilidad

Departamento
Juridico

Departamento
de Informatica

Auxiliar de
Jefatura

Auxiliar
Contable

Aucxiliar de
Jefatura

Auxiliar de
Jefatura

Asesor
Legal
Asistente
Legal

Adminstrado
r de sistemas
informaticos

Departamento
de Mercadeo

Departamento
administrativo

Aucxiliar de
Jefatura

Ejecutivo de
Comercializacién

Auxiliar de
Jefatura
Organizacion y
métodos
Asistente
Administrativo

Simbologia:

Unidad Organizativa

Auditoria externa

Linea de autoridad formal

Fecha: mayo de 2018
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2. MOTIVACION

La motivacion es el deseo de las personas por realizar esfuerzos para lograr
objetivos, para estimular ese deseo es importante que la Asociacion Cooperativa,
genere las condiciones con las cuales los trabajadores realicen sus actividades con
entusiasmo, esfuerzo y dedicacion. Cuando se habla de condiciones se hace
referencias no solo a incentivos econdémicos, los cuales pueden influir pero no son
suficientes para mejorar la motivacién laboral, ya que también son importantes
otros factores tales como: espacios fisicos confortables , reconocimientos por el
esfuerzo realizado y una de las mas importantes, oportunidades de crecimiento en
la organizacion; basados en estos factores y en consecuencia de los resultados
obtenidos en el diagndstico del clima organizacional de esta asociacion cooperativa

se proponen las siguientes acciones para motivar a los empleados:

a. Seminario para jefaturas y mandos medios.

Los jefes de departamento deben ser los primeros motivadores para sus empleados,
por lo cual es importante en primer lugar proporcionar los conocimientos basicos
para realizar esta labor dentro de cada departamento por lo tanto se propone el

siguiente seminario:
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"Motivando a mi equipo de trabajo, compentencia indispensable para el
nuevo lider"

Objetivo: Capacitacion disefiada para desarrollar en los participantes habilidades en los procesos
mentales que invierten en la motivacion tanto a nivel personal como para lograr impactar los

colaboradores.

Facilitador de la capacitacion: INSAFORP / Contrataciones empresariales

Duracion del modulo: 8 horas

Dia:

Personal a capacitar: Jefaturas y mandos medios

Hora: 7:30 AM - 4:30 PM

Contenido:

La motivacion - Conceptos basicos

Mapas mentales

Funciones basicas del cerebro

Liderazgo

Como motivar a un lider

Teorias de la motivacion

Expectativas de Vroom

Equidad de Adams

Fijaciéon de metas de Locke

Habilidades Gerenciales:

La contribucién (Formula).

La relacidn de trabajo efectiva (La empatia).

El arte de la pregunta.

Metodologia

Recursos

Presentacion

Local con clima adecuado e iluminacion

Desarrollo de la tematica

Mobiliario adecuado

Receso de 30 minutos

Equipo audivisual

Reanudar la tematica

Materiales didacticos

Dindmicas

Preguntas y respuestas

Conclusiones

Evaluar el aprendizaje

Costos

Costo de capacitacion:

$113.00 IVA incluido por persona

Costo Insaforp:

$90.40 IVA incluido por persona

Costo para la empresa

$22.60 IVA incluido por persona
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Costos:
No. de Costos por Imprevisto
Actividad L. Duracion P Costo total P I.LV.A Costo total
Participantes persona s 10%

"Motivando a mi equipo

de trabajo, tenci

€ trabajo, compentencia 20 8Horas | $20.00 | $400.00 | $40.00 $57.20 $497.20

indispensable para el
nuevo lider"

b. Planes de carreras paralos empleados.

La motivacion de los empleados mejora considerablemente cuando, estos son
tomados en cuenta para proyectos importantes dentro de la organizacion; asi
mismo cuando se sienten parte del crecimiento de ella, por lo cual es importante
gue la asociacion cooperativa promueva entre sus empleados planes de carrera y
genere las condiciones para que ellos sean parte de un crecimiento profesional
dentro de ésta, esto ademas de ayudar a mejorar la motivacion de los empleados

hara que la asociacion cooperativa forme empleados mas calificados.

Se establece el siguiente mapa de carrera para la asociacion cooperativa en el cual
se detalla la manera por las cuales los empleados pueden crecer y optar por mejores

puestos dentro de la organizacion.

Para usos de esta herramienta de desarrollo profesional se tomara en cuenta lo

siguiente:

v Definir las funciones de cada puesto dentro de la organizacion segun

manual de descripcién de puestos de la asociacion.
v/ ldentificar las competencias y capacidades que necesita cada integrante

para desarrollar sus funciones segun manual de descripcion de puestos

de la asociacion.

v/ El personal operativo, mandos medios y jefes de departamentos podran
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optar a rotar en los diferentes puestos del mismo nivel siempre y cuando
sea en areas afines y cumpla con los requerimientos que el puesto

demanda.

v/ El personal operativo, mandos medios y jefes de departamentos podran
optar a ascender a los puestos superiores a su nivel siempre y cuando
sea en areas afines y cumpla con los requerimientos que el puesto

demanda.

En el siguiente diagrama, se muestran de forma grafica, los sentidos y niveles de
los departamentos en los que se puede mover un empleado y hacia donde puede

escalar.



Mapa de carrera en la Asociacion Cooperativa.

Jefaturas

Mandos
Medios

Personal
Operativo
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c. Otorgamiento apoyo econdmico mediante becas de estudios.

Para impactar positivamente en la motivacién de los empleados es importante
fomentar el crecimiento profesional de los trabajadores de la cooperativa, esto
ademas de beneficiar el clima organizacional, ayuda a la organizacion a tener
personal mas calificado en los diferentes puestos, por lo tanto, se propone el

otorgamiento de apoyo econdmico para estudios bajo la siguiente politica:

Politica para otorgamiento de becas de estudios alos empleados de
Asociacion Cooperativa de Ahorro, Crédito y Consumo de La Policia
Nacional Civil de R.L. (ACACYC PNC DE RL).

1) DISPOSICIONES GENERALES
La Asociacion Cooperativa de Ahorro, Crédito y Consumo de La Policia
Nacional Civil de R.L. (ACACYC PNC DE RL), por medio de la presente
politica establecera y regulara la forma para otorgar apoyos econémicos
denominados becas de estudios universitarios al personal de la
institucion, con el objetivo de fomentar el crecimiento profesional de los
empleados y con ello se logre mejorar sustancialmente el desempefio de

su trabajo dentro de la asociacion cooperativa.

2) REQUERIMIENTOS PARA APLICAR

e Las becas se otorgaran a los empleados que tengan como minimo

un afo trabajando para la asociacion cooperativa.

e Los estudios que la persona solicite, deberan ser acorde a la
naturaleza de su trabajo y que le sirva como herramienta para

desempeiiar mejor sus actividades laborales.
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3) OTORGAMIENTO DE LA BECA

Una vez otorgada la beca; la asociacién cooperativa, apoyara con el 50
% del pago de la inscripcién y las colegiaturas, cuyo monto sera
determinado mediante la documentacion procedente de la institucion

educativa, adjuntando comprobantes de inscripcidon de carga académica.

Por su parte el trabajador beneficiado hara un compromiso moral con La
asociacion cooperativa para laborar en ella por un periodo igual al tiempo
gue realizdé sus estudios, en caso de separacion del trabajador por
decision propia o cualquier causa, tendra que pagar la parte proporcional
que falte por cubrir de ese tiempo, calculando a precio de costo en el

momento que se pago, en un solo pago a su salida.

El beneficiario debera cursar como minimo cuatro materias por ciclo y
debera presentar al area de recursos humanos las notas que obtengan
en cada periodo para efecto de que se le continie dando el apoyo

econdémico.

La calificacion minima para continuar recibiendo el apoyo debera ser por
lo menos en promedio de 7 en el Coeficiente de unidades de Merito
(CUM); Para los casos en que el beneficiario obtenga una calificacion
inferior a la requerida en este articulo se le suspendera el apoyo hasta

gue recupere el promedio minimo solicitado.

El beneficiario debera entregar copia al finalizar sus estudios del grado
obtenido (constancia, titulo, etc.). En el supuesto de que no cumplan con
este requisito en un plazo maximo de 9 meses deberan reintegrar el

apoyo recibido, con el 5% de interés anual.
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4) SUSPENSION DE APOYO ACADEMICO

Las causas por las que un becario puede perder la beca son:

Que su aprovechamiento académico sea menor de 7 o reprobado
segun sea el caso.

Incurrir en faltas graves y muy graves con las politicas de esta
institucion.

Que deje de ser trabajador de La Asociacion Cooperativa.

El beneficiario que interrumpa sus estudios por una causa no justificada,

debera reembolsar a la asociacién cooperativa los pagos que esta haya

realizado en un tiempo y monto iguales a los que realiz6 a la institucion

académica, con el 5% de interés anual.

5) PROCEDIMIENTO PARA EL OTORGAMIENTO DE BECAS

El procedimiento dara inicio con la solicitud de los trabajadores que

reunan los requisitos, y que sea presentada ante su Jefe Inmediato, la

cual debera contener los siguientes requisitos:

Institucién Educativa en la que impartan el estudio solicitado
Duracion de los estudios.

Costo de la inscripcion.

Costo de las colegiaturas.

Horarios de clases.

Fechas de pago.

Y cualquier otra informacion relevante que considere el solicitante.
Asi como justificacion de como estos estudios, contribuiran a que

realice mejor su trabajo.

El Jefe inmediato validara la solicitud, emitira sus comentarios y

prioridades y la pasara al departamento Administrativo.
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El encargado del departamento de administrativo, las enviard a gerencia
general, donde se hara la gestion ante el consejo de administracion quien
valorara, marcara prioridades y asignara las becas para el periodo

solicitado.

El beneficiario, se presentara ante el encargado del departamento
administrativo y firmara la carta de compromiso, aceptacion de la beca y

de las condiciones para conservarla.

Los trabajadores solicitantes y los becarios, se obligan al estricto
cumplimiento de esta politica, desde el momento de iniciar las gestiones

para su otorgamiento u obtener el apoyo econémico solicitado.

Presidente del Consejo Administrativo
ACACYC PNC DE RL.
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Aranceles de las Principales Universidades de El Salvador.

Se incluye en la mensualidad, cuota minima y cuota maxima.

5
]

k)] $10.00 $0.00 $5.71 $4.80-$48.00
o

% $25.00 $0.00 $92.00 $95.00-$332.00
B o,

.'E :

4 L $12.00 $35.00 $35.00 $68.00-$254.00
b St

@ $15.00 $30.00 $45.00 $45.00-$450.00
é $0.00 $40.00 $85.00 $80.00-$100.00

PEDABOGICA $0.00 $45.00 $80.00 $55.00
=i

I% $0.00 $0.00 $80.75 $61.00

d. Promover cursos de informatica a todo el personal de la asociacion

cooperativa.

Para fortalecer el crecimiento profesional de los trabajadores de la asociacion
cooperativa es importante que se mantenga en constante actualizacion de los

software informaticos, estos beneficiara a los empleados para poder aplicar a
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nuevos puestos dentro de la organizacién y a la Asociacion cooperativa a fortalecer

los conocimiento de ellos para lo cual se propone la participacion en el Programa

Nacional de Formacion Continua Area Técnica; sin costo para la institucion,
financiado 100% por INSAFORP.

CENTROS DE FORMACION INSAFORP

1

10

11

12

Comité De Proyeccion Social

Universidad Gerardo Barrios

Universidad Politécnica De El
Salvador

AIT Informatica, S.A. De C.V.

Escuela Especializada En
Ingenieria ITCA-FEPADE

Universidad Don Bosco

Asociacién Conexion Al

Desarrollo De El Salvador

Sistemas C&C, S.A De C.V.

New Millenium,S.A De C.V.

Asociacion Institucion
Salesiana

Capacitacion Profesional En
Computacion, S.A De C.V.

Asociacién Agape El Salvador

Mercedes Henriquez

Mario Quintanilla

Ana Emperatriz
Guardado

Manuel Valencia

Rosa Elvira

Fernandez

Violeta Chacén

Ethel Jeannethe

Monge De Kuri

Cecilia Marquez

Yesenia Henriquez

Sandra Marti

Edgar Orlando Borja

Oscar Alfonso
Garcia

2523-0009

2645-6451

2231-8824

2231-8825

2564-5886

2132-7473

2251-8231

2251-8207

2230-5075

2230-5076

2298-4777

2521-2300

2234-6059

2251-5007

2228-9528

7860-1505

2267-9248

Informatica Basica

Informatica Basica

Informatica Aplicada

Informética Béasica
Informéatica Basica
Informatica Aplicada
Informéatica Basica
Informatica Aplicada
Informéatica Basica
Informatica Aplicada
Informatica Aplicada
Informéatica Basica
Informatica Aplicada
Informéatica Basica
Informatica Aplicada

Informatica Basica

Informatica Basica

Informatica Aplicada
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e. Promover el estudio del idioma Inglés a todo el personal de la
asociacion cooperativa.

Si bien el Idioma Inglés no es un requisito para aplicar a nuevos puestos dentro de

la organizacion, el aprender un nuevo idioma impactara positivamente en la

motivaciéon de los empleados dado el sentimiento de autorrealizacién; ademas que

es una alternativa para poder despejar su mente de stress diario en sus areas de

trabajo, para lo cual se propone la participacion en el Programa Nacional de Ingles

Para El Trabajo, sin costo para la institucién, financiado 100% por INSAFORP.



CENTROS DE FORMACION INSAFORP

10

11

12

13

14

15

Universidad Gerardo Barrios

Universidad Catélica De El

Salvador

Asociacién Centro Cultural

Salvadoreiio Americano

Educlase

Universidad Don Bosco

Academia Internacional

Speak

Servicios Educativos

Asociacion Institucion

Salesiana

Capacitacion Profesional En
Computacion, S.A De C.V.

Fundacion ITEXAL

Instituto Tecnolégico De
Chalatenango

Universidad De Oriente

Asociacién Pro-Superacion
Juvenil/Empresarios

Juveniles

Prolingua & Asociados

Raul Rivas

Quintanilla

Mons. Fray Romeo

Tovar Ostorga

Ana Marleny De
Guevara

Bobby Antonio
Aguilar

Violeta Chacoén

Elmer Jorge
Guardado
Luis Antonio
Arévalo

Roberta Abarca

Sandra Marti

Sulma Pichinte
Reinaldo Alcides

Carballo

Edgar Giovanny
Preza

Pedro Fausto
Arieta
Ricardo

Monterrosa

Roselma Martinez

2645-6451

2484-0687

2239-8059

2278-4207
7743-8096
2251-8231
2251-8207
2624-9479
7748-0372
2510-0100
2510-0103
2445-6408
2445-6400

2234-6059
2251-5007

2228-9528
7853-8374

2221-4911

2347-1500
7727-0043

2668-3700
2668-3775

2263-5354

2226-6801
7508-9650
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Col Escolén Cl Las Flores Y Av.
Las Magnolias

San Miguel - San Miguel

Calle Antigua A San Salvador,
Santa Ana

Frente A Metrocentro Norte,
Calle Los Sisimiles, San

Salvador

Calle La Libertad, Santa Tecla

Calle Las Claveles, Soyapango

Calle Dr. Federico Penado #58,
Usulutan

Pje. Istmania 3970, Colonia
Escalon, San Salvador

Km. 1 1/2 Calle A Plan Del Pino,
Soyapango, San Salvador.
Informética Aplicada

Av Peralta, San Salvador

Km. 75 Carretera Hacia
Chalatenango Frente A Estadio
Municipal Gregorio Martinez,
Cantén Upatoro,Chalatenango

4a Calle Pte, San Miguel

85 Av. Norte Y 15 Calle
Poniente, # 905, Colonia, San
Salvador.

Urb. Buenos Aires Av.
Alvarado No 164, San Salvador,
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3. TRABAJO EN EQUIPO.
El trabajo en equipo es una herramienta importante para lograr objetivos teniendo
en cuenta cada una de las capacidades individuales de cada miembro, para
potenciar estas capacidades se capacitara a los miembros de cada area de la
Asociacion cooperativa en conjunto, y se implementaran actividades recreativas,
esto ayudara a disolver las diferencias entre los departamentos y crear un espiritu

de unidad entre sus miembros.
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a. Seminario para empleados de la asociacion cooperativa.

“Como desarrollar el potencial laboral y el liderazgo personal”

Objetivo: Proporcionar criterios y herramientas que permitan a los participantes, incrementar el
desarrollo de su potencial humano, para mejorar notablemente en las relaciones interpersonalesy la
supervision hacia el personal a su cargo, mejorando a su vez su ambiente de trabajo y el cumplimiento
de los objetivos en su area de gestion.

Facilitador de |a capacitacidn: INSAFORP / Contrataciones empresariales

Duracién del modulo: 8 horas Dia:

Personal a capacitar: Todos los niveles Hora: 7:30 AM - 4:30 PM
Contenido:

Desarrollo humano-Desarrollo humano integral

El individuo

Los individuos en las organizaciones

-El Grupo

-El Equipo

-Equipos de alto rendimineto

-Creacion de Equipos de alto rendimineto

El potencial del liderazgo

Manejo y toma de decisiones

-Definicion

-Tomando decisiones efectivas

-Tomando decisiones en equipo

-Elementos y procedimientos que dificultan latoma de decisiones

Metodologia Recursos
Presentacion Local con clima adecuado e iluminacion
Desarrollo de la tematica Mobiliario adecuado
Receso de 30 minutos Equipo audivisual
Reanudar la tematica Materiales didacticos

Dinamicas

Preguntas y respuestas

Conclusiones

Evaluar el aprendizaje

Costos

Costo de capacitacion: $172.00 IVA incluido por persona

Costo Insaforp: $137.60 IVA incluido por persona

Costo para laempresa $34.40 IVA incluido por persona
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Costos:
No. de Costos por Imprevistos Costo
Actividad . Duracién P Costo total previ I.V.A
Participantes persona 10% total
“Como desarrollar el
potencial laboral y el 72 8 Horas $30.44 $2,191.68 $219.17 $313.41 $2,724.26
liderazgo personal”

b. Actividades de recreacibn para mejorar el trabajo en equipo.

12. Carrera de relevos ACACYC PNC

Objetivo: Fomentar el trabajo en equipo bajo un ambiente familiar, dinamico

y de sana competencia.
Dinamica del evento:

Cada departamento debera conformar uno o0 mas equipos como minimo de
6 miembros para competir, si los miembros de un departamento no lograsen
completar 6 participantes pueden apoyarse con miembros de otros

departamentos.

Los equipos deben de estar conformados por el mismo numero tanto de

hombres como de mujeres.

Los equipos se deberan distinguir por un determinado color y nombre en

particular.

Al finalizar el evento los organizadores premiardn a los respectivos

ganadores

Punto de partida: fuentes Beethoven
Distancia: 2.3 km

Punto de llegada: ACACYC PNC de R.L.

Ruta: 1° calle poniente
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£ 28 min
2.3 km B\ =)
N 00000y I
28 _ . ana0n0000® ®0o0e ,
(OFdentes'Beethoven e S
B ~EPasen1Gr)| - ,

Primer relevo: Centro Comercial Galerias

Segundo relevo: Interseccién Boulevard Constitucion
Tercer relevo: Colegio Cerén

Cuarto Relevo: Libreria San Pablo

Quinto Relevo: Universidad Modular Abierta

Sexto relevo: Restaurante Pollo Real

Costos:
Recursos Proveedor Cantidad (Costos Unitario| Costototal | Imprevistos | LV.A | Costo total
Trofeos | Torogoz, S.A.de C.V. 3 §13.27 $39.81 $3.98 95.69 $49.48
Medallas | Torogoz, S.A.de C.V. 3 57.9 523.88 52.39 9341 | 52968
Uniformes | Marcord confecciones, S.A.| 72 98.85 $637.20 $63.72 | 9112 | $792.04
Hidratacion| Industrias las Constancia | 500 50.07 $35.00 $3.50 95.01 543,51
Total 5735.89 57359 [ S105.23 | $914.71

4. COMUNICACION

Una buena comunicacién mejora la competitividad de la organizaciéon su adaptacion
a los cambios del entorno, facilita el logro de los objetivos y metas establecidas; En
tal sentido se hacen las propuestas siguientes:

a. Seminario para empleados de la asociacion cooperativa.
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"Desarrollando mis habilidades para una comunicacidon efectiva"

Objetivo: Desarrollar en los participantes sus habilidades de comunicacién efectiva para mejorar la
forma de transmitir mensajes a fin de apoyar su actividades diarias y gestién en la empresa.

Facilitador de la capacitacidn: INSAFORP / Contrataciones empresariales

Duracién del modulo: 8 horas

Dia:

Personal a capacitar: Todos los niveles

Hora: 7:30 AM - 4:30 PM

Contenido:

Comunicacidén y aprendizaje.

Comunicacion efectiva.

Oratoria

Tecnias eficientes de comunicacion

Metodologia

Recursos

Presentacion

Local con clima adecuado e iluminacidn

Desarrollo de la tematica

Mobiliario adecuado

Receso de 30 minutos

Equipo audivisual

Reanudar la tematica

Materiales didacticos

Dinamicas

Preguntas y respuestas

Conclusiones

Evaluar el aprendizaje

Costos
Costo de capacitacién: $113.00 IVA incluido por persona
Costo de Insaforp: $90.40 IVA incluido por persona
Costo para la empresa $22.60 IVA incluido por persona
Costos:
Actividad No L0 Duracion Costos por Costo total Imprevistos I.V.A Costo total
Participantes persona 10%

"Desarrollando mis
habilidades para una 72 8 Horas
comunicacion efectiva"

$20.00 $1,440.00 $144.00 $205.92 $1,789.92

b. Cartelera informativa digital.

Es importante dar a conocer a todo

el personal las decisiones, los acuerdos, los

nuevos proyectos que el Consejo de Administracion pretende llevar a cabo, asi
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como también informar de los logros alcanzados y hacerlo oportunamente para
mantener la efectividad en el flujo de informacion, es esencial hacer uso de los
medios digitales y una herramienta muy importante son las redes sociales

especificamente el Facebook por lo cual se propone:

e Crear un grupo cerrado en el cual se agreguen a todos los trabajadores
activos de la cooperativa.

e Compartir informaciéon y mantener el contacto con los miembros de la
Asociacion.

e Generar contenido en los que los miembros puedan aportar ideas.

e Transmitir en vivo actividades relevantes para toda la organizacion.

5. RELACIONES INTERPERSONALES.

Lograr que los miembros de una empresa se conviertan en un verdadero equipo de
trabajo no es para nada sencillo. Este reto depende de la actitud de los
colaboradores y de las jefaturas con base a sus habilidades y destrezas como
lideres. Es importante destacar el trabajo realizado en la asociacion cooperativa
hasta el momento, dado los resultados obtenidos en el estudio, sin embargo, aun
asi, existen oportunidades de mejora para las cuales se brindan las siguientes

propuestas:
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a. Capacitaciones para mejorar las relaciones interpersonales:

“Manejo de conflictos”

Objetivo: Aplicar herramientas para afrontar conflictos de una manera asertiva que le permitan
solucionar los inconvenientes que se le presenten en el ambito laboral y que de no solucionarse
perjudican la eficiencia laboral.

Facilitador de la capacitacion: INSAFORP / Contrataciones empresariales
Duracién del modulo: 16 horas Dia:

Personal a capacitar: Jefaturas y mandos medios Hora: 7:30 AM - 4:30 PM
Contenido:

Introduccion a la Tematica

Mitos sobre el conflicto.

¢Qué hacer ante un conflicto?
¢Como debe ser mi actitud ante el conflicto?

La influencia Social.

Importancia del Lenguaje no Verbal.

El asertividad al resolver conflictos.

Como la cognicidn influye en el momento de resolver conflictos.
Lainteligencia emocional en la solucién de conflictos

Ejercicio Practico.

Metodologia Recursos
Presentacion Local con clima adecuado e iluminacién
Desarrollo de la tematica Mobiliario adecuado
Receso de 30 minutos Equipo audivisual
Reanudar la tematica Materiales didacticos

Dinamicas
Preguntas y respuestas
Conclusiones

Evaluar el aprendizaje

Costos
Costo de capacitacién: $205.00 IVA incluido por persona
Costo de Insaforp: $182.45 IVA incluido por persona
Costo paralaempresa $22.50 IVA incluido por persona
Costos:
Actividad No de Duracién Costos por Costo total Imprevistos .LV.A Costo total
Participantes persona 10%

“Manejo de conflictos” 20 8 Horas $19.91 $398.20 $39.82 $56.94 $494.96
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b. Dinamicas de grupo para mejorar el factor relaciones interpersonales:

Una de las mejores maneras de mejorar las relaciones interpersonales entre los
miembros de una organizacion es a traves de dinamicas de grupo y juegos diversos.

Esto ayuda a que los integrantes se conozcan mejor y por ende cooperen entre si.

En este caso se puede dejar un espacio posterior a la toma de alimentos en dias
especificos para realizar diversos juegos que involucren a todos los miembros de

los distintos departamentos.

Un ejemplo de juego, es proponer el reto de cruzar todos, de manera coordinada y
sin caerse ninguno, una fila de aros, o pasar entre conos, pero con la dificultad de
tener amarrado cada uno de sus pies a otros comparieros diferentes. Aunque
parece un juego sencillo les obligara a coordinarse y trabajar en equipo para lograr

objetivos juntos.



6. LIDERAZGO.

Taller para lideres de la Asociacion cooperativa.
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"Liderazgo"

Objetivo: Desarrollar en los participantes la capacidad de dirigir al personal con eficacia y utilizar
estrategias de liderazgo paraincrementar la productividad laboral

Facilitador de la capacitacion: INSAFORP / Contrataciones empresariales

Duracién del modulo: 16 horas Dia:

Personal a capacitar: Jefaturas y mandos medios Hora: 7:30 AM - 4:30 PM

Contenido:

Liderazgo

Competencias del lider

Funciones del lider

Habilidades personales de un buen lider

Motivacién a largo plazo

La comunicacion

Inteligencia emocional

Desarrollo de Habilidades para dirigir las diferentes generaciones

Organizacion del lider

Metodologia Recursos
Presentacién Local con clima adecuado e iluminacién
Desarrollo de la tematica Mobiliario adecuado
Receso de 30 minutos Equipo audivisual
Reanudar la tematica Materiales didacticos

Dindmicas

Preguntas y respuestas

Conclusiones

Evaluar el aprendizaje

Costos
Costo de capacitacién: $180.00 IVA incluido
Costo insaforp: $144.00 IVA incluido
Costo paralaempresa $36.00 IVA incluido
Actividad No de Duracién Costos por Costo total Imprevistos I.V.A Costo total
Participantes persona 10%

"Liderazgo" 20 16 Horas $31.85 $637.00 $63.70 $91.09 $791.79
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7. COMPENSACION Y BENEFICIOS.
Las prestaciones y las remuneraciones proporcionan la motivacion necesaria para
gue las personas realicen las tareas de manera eficiente, ya que en algunos casos
promueve la permanencia de los empleados en la empresa, reduciendo asi la

rotacion del personal.

Las prestaciones laborales son los beneficios al salario, pudiendo ser estas de
caracter econdémico y sociocultural, por lo tanto, estas son un medio eficaz para
retener a un buen empleado y atraer a otros de gran rendimiento, y de esta manera
multiplicar la productividad de la empresa. Cuando la empresa no ofrece
prestaciones y remuneraciones que beneficien al personal es probable que el

trabajador busque una mejor oportunidad de empleo en otras empresas.

Debido a lo anterior se proponen las siguientes estrategias para mejorar el factor

recompensacion:

a. Mejorar las condiciones laborales y salariales para que los empleados se
sientan satisfechos y desemperfien eficientemente su trabajo.

b. Otorgar compensaciones justas y equitativas, de acuerdo al grado de
exigencia y compromiso que demande cada tarea dentro de la asociacion.

c. Taller para la administracion de compensaciones y beneficios.
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"Beneficios laborales en busqueda del equilibrio Vida-Trabajo"

Objetivo: Hoy en dia el bienestar del trabajador se ve reflejado, una vez se obtiene una calidad de vida
laboral, excelente donde pueda combinary cumplir con sus responsabilidades laborales, por eso es
importante que las empresas se preocupen por el equilibrio que puedan tener los empleados en estas
dos vertientes, ya que esto contribuird de manera positiva con el objetivo de la compaiiia.

Facilitador de la capacitacién: INSAFORP / Grupo Talento Humano

Duracién del modulo: 16 horas Dia:

Personal a capacitar: Jefaturas y mandos medios Hora: 8:00 AM - 5:00 PM

Contenido:

Conceptos y factores claves:

Objetivos de las compensaciones

Conceptos basicos

Paradigmas acerca de las compensaciones

Errores al formular un plan de incentivos

Metodos de evaluacién/Valuo de puestos:

Variables que impactan en el control de costo

Factores de evaluacién

Metodos de evaluacion

Progresiones

Escala de puntos

Ventajas y desventajas de los tipos de compensacion:

Politica salarial

Nuevo método de célculo integral.

Indicadores en el plan de compensaciones

Cuadro de mando integral

¢Como medir la productividad?

Indicadores de medicion globales

Indicadores por puesto

Metodologia Recursos
Presentacion Local con clima adecuado e iluminacién
Desarrollo de la tematica Mobiliario adecuado
Receso de 30 minutos Equipo audivisual
Reanudar la tematica Materiales didacticos

Dinamicas

Preguntas y respuestas

Conclusiones

Evaluar el aprendizaje

Costos

Costo de capacitacion: $205.00 IVA incluido por persona

osto de Insaforp: . incluido por persona
C de Insaf $182.45 IVA incluid

Costo para la empresa $22.50 IVA incluido por persona
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Costos
No. Imprevisto!
Actividad ,ct de Duracion Costos por Costo total il I.V.A Costo total
Participantes persona 10%
"Beneficios laborales en
busqueda del equilibrio 2 8 Horas $19.91 $39.82 $3.98 $5.69 $49.50
Vida-Trabajo"

8. SATISFACCION LABORAL Y AMBIENTE FiSICO.

a. Salon de descanso para empleados.

Para mejorar el desempefio laboral de los empleados es importante que durante la
jornada laboral se tomen pequefios espacios de tiempo en los cuales puedan
despejar su mente y su cuerpo de la rutina laboral, mads en momentos de tension
los cuales es importante una pausa; Es conveniente que en la Cooperativa exista
un salon el cual esté destinado y equipado para actividades de relajacion de los
empleados; el sal6n puede estar equipado con los siguientes elementos:

e Juego de salacémodos
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e Juegos de mesas: puede ser mesas de billar, futbolito, o tenis de

mesa.

. Pantalla para entretenimiento

b. Mejora en el espacio paratomar alimentos.

Es importante considerar mejorar el espacio fisico para la toma de alimentos de los
empleados, para lo cual se propone adaptar un lugar en la actual sala de

capacitaciones, de acuerdo al siguiente plano.
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Presupuesto:
Muebles y utensilios:
.., ) ) Costos
Descripcion del articulo Proveedor Cantidad Unitario Costototal | IL.V.A |Costo total
Refrigerador Centron 10 pies La curacao 1 $264.60 $264.60 $34.40 $299.00
Microondas Samsung Gris con pantalla digital La curacao 2 $69.91 $139.82 $18.18 | $158.00
Cafetera de 50 tazas La curacao 1 $48.67 $48.67 $6.33 $55.00
Pantri de madera Almacenes SIMAN 1 $442.48 $442.48 $57.52 | $500.00
Juego de Sala 2 piezas La curacao 1 $1,061.95 | $1,061.95 | $138.05 | $1,200.00
Smart TV 50 pulgadas FHD Mastertech La curacao 1 $441.59 $441.59 $57.41 | $499.00
Mesa de ping pong Almacenes SIMAN 1 $221.24 $221.24 $28.76 | $250.00
Mesa de Futbolito Almacenes SIMAN 1 $88.41 $88.41 $11.49 $99.90
Huevon Almacenes SIMAN 3 $84.07 $252.21 $32.79 $285.00
Mesa cuadrada mas 4 sillas Freund 6 $79.64 $477.82 $62.12 | $539.94
Lavatrastos todos los implementos menos la
. ., Freund 1 $176.99 $176.99 $23.01 $200.00
instalacion
Mano de Obra $530.97 $69.03 $600.00
Imprevistos 10% $408.58
Total $5,094.42
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c. Reconocimiento al Empleado de la Asociacién Cooperativa

Es comun que en las empresas se premie de manera monetaria a aquellos
empleados que han logrado sus metas, pero ¢Qué sucede con los empleados que
no logran sus metas?, ¢,no se esforzé?, o ¢,qué sucede con aquellos cuya naturaleza
del puesto se es imposible medir el cumplimiento de sus metas y objetivos? Es
importante reconocer y premiar el esfuerzo que cada elemento de la organizacion

realiza.

Por otra parte, lo mas comin es que quienes reciben bonos adicionales por el
cumplimiento de metas son las areas de ventas, crédito Y cobros, porque se
considera que esas areas deben de motivarse mas, ya que a través de ellas se
generan ingresos Y liquidez para la organizacion, pero ¢,qué sucede con las otras
areas de la organizacion?, como por ejemplo Recepcion, finanzas, recursos

humanos, entre otras.

Para salir de la rutina y poder mejorar la motivacion de los empleados se sugiere la

siguiente actividad:

Primero, se deben de determinar criterios por los que se premiaran a los empleados
y estos pueden ser: esfuerzo, creatividad, antigliedad, trabajo en equipo, amistad,

entre otros, con el fin de promover estas actitudes y fortalecerlas.

Tal como se mencionaba anteriormente no necesariamente deben de ser premios
relacionados a efectivo, bonos. Estas pueden ser presentes que hagan sentir al

empleado reconocido por sus logros y acciones destacadas.

Para esto se puede organizar un evento en el cual se encuentren todos los
empleados y generar una dinamica en la que se encuentren dos presentadores
diciendo logros establecidos hasta la fecha y premiando a las personas
seleccionadas. Estos deben de ser seleccionados previamente por los jefes de cada
area por medio de los resultados de las evaluaciones de desempefio, en las cuales

se vean los factores en los que el empleado destaca para poder ser nominado al
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premio.

Los premios deben ser medallas, diplomas, pines, trofeos, etc. Con el fin de que el

premio sea un objeto atractivo e innovador para el personal.

A continuacién, se presenta una serie de méritos a considerar para el otorgamiento

de premios.

v/ Proactividad: Ser proactivo significa tomar el control de los acontecimientos,
es decir que el empleado demuestre iniciativa y responsabilidad para realizar
sus funciones en lugar de quedarse esperando que las cosas sucedan. Este
aspecto lo considerara el jefe inmediato.

v/ Compaferismo: Es la actitud que demuestra el empleado en ayudar y apoyar
a sus comparieros para facilitar el desempefio de las funciones. Este mérito,
se sometera a votacion de los compafieros de area.

v Responsabilidad: Es el grado de compromiso y dedicacion, interés y esmero
gue tiene el empleado en la ejecucion de sus funciones y ante la organizacion
misma.

v Lealtad: Es el sentimiento de respeto y fidelidad a la organizacién. En este
sentido, mantener un comportamiento y lenguaje que no dafien la imagen de
la asociacion.

v/ Compromiso: Voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de
la organizacion y, en definitiva, desear seguir siendo miembro de la misma.

v Premio al empleado con mas reconocimientos dentro de la organizacion: El
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empleado que haya sido premiado al menos en tres ocasiones, en los méritos

considerados tendra la oportunidad de ser premiado por su constancia dentro

de la asociacion.

Tomar en cuenta que esta premiacion se hard a una persona por area. Ademas de

los premios individuales se entregard un pin de reconocimiento a todos los

empleados de la organizacién con el objetivo hacerles ver que todos son

importantes.
Recursos
Imprevistos
Recursos Proveedor Cantidad [Costos Unitario| Costo total p10° " I.V.A | Costo total
0
Pin Torogoz, S.A. de C.V. 46 0.88 $40.48 $4.05 $5.79 $50.32
Medallas | Torogoz, S.A. de C.V. 72 $2.65 $190.80 $19.08 $27.28 | $237.16
Diplomas Hangar 46 $0.30 $13.80 $1.38 $1.97 $17.15
Total $304.63
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Actividad Costo total LV.A Costo total
10%
Factor Estructura organizacional
Actualizacion de la estructura
L. $0.00 $0.00 $0.00 $0.00
organizacional
Factor Motivacion
"Motivando a mi equipo de trabajo,
compentencia indispensable para el $400.00 $40.00 $57.20 $497.20
nuevo lider"
Factor Trabajo en Equipo
“Como desarrollar el potencial laboral
: potencla’ Yi2101.68 | $219.07 | $313.41 | $2,724.26
el liderazgo personal
12, Carrera de relevos ACACYC PNC $735.89 $73.59 $105.23 $914.71
Factor Comunicacién
"Desarrollando mis habilidades para
L., . $1,440.00 $144.00 $205.92 $1,789.92
una comunicacion efectiva
Factor Relaciones interpersonales
“Manejo de conflictos” | $398.20 | $39.82 | $56.94 | $494.96
Factor Liderazgo
"Liderazgo" | $637.00 | $63.70 | $91.09 | $791.79
Factor Compensacion y beneficios
"Beneficios laborales en busqueda del
clos tabora’es en bHsqd $39.82 $3.98 $5.60 | $49.50
equilibrio Vida-Trabajo
Factor Salisfaccion Laboral y Ambiente Fisico
Mejora del espacio para tomar
J sspaciop $4146.76 | $530.08 | $408.58 | $5,004.42
alimentos
Reconocimiento al Empleado de la
.. ] $245.08 $24.51 $35.05 $304.63
Asociacion Cooperativa
Total $10,234.43 | $1,147.85 | $1,279.12 | $12,661.39
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D. PLAN DE IMPLEMENTACION

1. Importancia
El Clima organizacional ha cobrado importancia en las organizaciones actuales,
debido a que éste puede convertirse en una fortaleza que encamina a la
organizacion hacia el éxito o en una debilidad que pueda obstaculizar el logro de los

objetivos y el desarrollo de la misma.

Es asi, que después de determinar el nivel de clima organizacional que actualmente
existe en la organizacion y a su vez identificar los factores que inciden tanto positiva
y negativamente en dicho clima surge la necesidad de formular propuestas viables,
cuya aplicacion permita mejorar el clima laboral, optimizar el desempefio y tener

empleados mas motivados y satisfechos con su trabajo.

Por lo tanto, se presenta el plan de implementacién que sera esencial para fortalecer
y mejorar el ambiente dentro de la asociacion, que contenga las actividades a
realizar, los recursos necesarios y los lineamientos a seguir para la realizacion de

la propuesta.

2. Objetivos

a. Establecer las acciones a tomar con base a los resultados obtenidos en la
evaluacion, que permitan superar las deficiencias detectadas.

b. Detallar las actividades que se proyectan efectuar para la implementacion de
la propuesta.

c. Definir los recursos necesarios para la implementacion de la propuesta para

mejorar el clima organizacional y optimizar el desempeiio laboral.

3. Evaluacién y Seguimiento
El departamento administrativo serd el responsable de la evaluacion y el
seguimiento, de la puesta en marcha de la evaluacion de clima organizacional, asi
como los posibles ajustes que surjan ante los cambios internos y externos que

afecten a la asociacion en general y a sus empleados en particular.
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a. Evaluacién
La evaluacién tendra como objetivo primordial establecer el nivel de avance que los
empleados han tenido en la mejora en su desempefio laboral, luego de concretarse
las acciones propuestas.
La primera evaluacion sera efectuada un mes después de haberse realizado la

capacitacion, y la segunda seis meses después.
b. Seguimiento

El siguiente paso a efectuar, luego de realizadas las evaluaciones, sera la de
verificar si el desempefio en el trabajo ha mejorado o sigue igual, con el objetivo de
cambiar el rumbo de las acciones si los resultados no son satisfactorios, o por lo

contrario fortalecer los que ya estan.
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E. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA ASOCIACION COOPERATIVA.

Mes 1/18|Mes 2/18[Mes 3/18[Mes 4/18|Mes 5/18[Mes 6/18
Actividad Semanas{Semanas|Semanas|Semanas{Semanas|Semanas
112|3(4|1{2|3[4|1|2(3|4|1|2|3(4]|1{2|3|4|1]|2|3]|4

Presentacion y aprobacion de la propuesta.

Presentacion de la propuesta por parte del grupo investigador a Gerencia
General y Miembros del Consejo de Adminsitracion.

Estudio y analisis de la propuesta.

Aprobacion de la propuesta por parte de Gerencia General y Miembros del
Consejo de Adminsitracion.

Implementacidn y puesta en marcha de la propuesta.
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F. FUENTE DE FINANCIAMIENTO.

La gerencia general sera la encargada de la ejecucién y control del presupuesto de
implementacion, previamente aprobado por el consejo de administracion, el cual

sera financiado con fondos propios.
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ANEXOS



ANEXO 1

Entrevista al Consejo de Administracion.



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA DIRIGIDA AL CONSEJO DE ADMINISTRACION DE LA
ASOCIACION COOPERATIVA DE AHORRO, CREDITO Y CONSUMO DE LA
POLICIA NACIONAL CIVIL DE R.L. (ACACYC PNC DE RL)

Objetivo:

Determinar cémo los organismos de direccion, gestionan los diversos factores del
clima organizacional que influyen directa o indirectamente en el desempefio laboral
de los empleados de la Asociacién Cooperativa de Ahorro, Crédito y Consumo de
La Policia Nacional Civil de R.L. (ACACYC PNC DE RL).

Indicaciones Generales:

Esta entrevista es de caracter personal, dirigida a la Gerencia General de la
Asociacion Cooperativa.

La informacién adquirida sera estricta y exclusivamente utilizada con fines de
caracter académico.

Agradeceremos dar su respuesta con la mayor sinceridad y veracidad posible a las

diversas preguntas de esta Guia.

Indicaciones Especificas:



En caso de duda o incertidumbre puede preguntar al entrevistador las veces que
sea necesario.

Favor no pasar por alto ninguna de las interrogantes que se le presentan.

Estructura organizacional:

1. Una estructura se desarrolla para establecer como opera una organizacion y
ayuda a lograr las metas para permitir un crecimiento a futuro, ¢ Considera
gue la asociacion cooperativa cumple con este objetivo? Respuesta: Claro
que si.
¢Por qué? Aqui en la cooperativa tenemos una estructura que responde a
las necesidades propias de una asociacion, iniciando por la Asamblea
General, que representa la maxima autoridad, siguiendo en orden
descendente con el Consejo de Administracion, la Junta de Vigilancia y los
Comités que por Ley deben existir.

2. ¢Como considera usted, el clima organizacional de la asociacion cooperativa
a simple vista?

Aceptable, en condiciones para trabajar.

3. ¢Qué areas se deben de mejorar para que este pueda ser excelente?
En términos generales, tenemos una cooperativa con operaciones normales.
Hay aspectos que se deben mejorar a través de la gestion administrativa,
para generar confianza a nuestros asociados y estabilidad a nuestros
empleados. Esto hara nuestra cooperativa mas atractiva.

Motivacién

4. ¢De qué manera se fomenta el sentido de pertenecia de los empleados a la
cooperativa?

Se les transmiten nuestra filosofia institucional a través de los manuales
correspondientes y se le hace sentir que es bienvenido a nuestra asociacion
cooperativa.

5. ¢Esta organizacion ofrece beneficios a los empleados para mantener y
mejorar la motivacion?

Claro que si, ademas de las prestaciones de ley tienen otros beneficios, como
un salario adicional en el mes de junio, aguinaldo completo, celebraciones de
diferentes festividades. Se trata de que los empleados se sientan bien en
nuestra cooperativa.



6. ¢Existen planes de carrera para los empleados?

Por escrito no tenemos un plan de carrera. Sin embargo, quien quiere seguir
sus estudios académicos no se le ponen obsticulos y cuentan con los
permisos correspondientes.

7. ¢De qué manera esta empresa promueve el crecimiento profesional de sus
empleados?

A través de las capacitaciones y talleres. Constantemente se realizan
jornadas de capacitacion dependiendo del area que se necesite fortalecer.

8. ¢Laempresa cuenta con algun sistema de recompensa?
El sistema tradicional, es decir, los empleados reciben un salario a cambio
de las tareas desempefiadas dentro de la asociacion. Ademas, los beneficios
adicionales que mencionaba anteriormente.

Trabajo en equipo.

9. ¢Considera que en la asociacién cooperativa se practica el trabajo en
equipo?
Si, comenzando por los organismos de direccion. Nosotros como Consejo de
Administracion trabajamos de forma unida, nos reunimos constantemente
para solventar los problemas que se presentan. Trabajamos para beneficiar
a mas de 20,000 asociados. Por su parte, la Junta de Vigilancia contribuye
con su labor, y asi las diferentes areas que conforman nuestra cooperativa.

10. ¢ Dentro de la planificacion se toma en cuenta actividades de integracién de
todos los miembros de la organizacion?
Si. Se cuenta con un plan de trabajo, que ademas de incluir las actividades
directamente de operacién, se incluyen otras actividades como la realizacion
de la Asamblea General, rifas en el aniversario de la cooperativa, celebracion
de la semana del cooperativismo, celebracion navidefia, entre otras.

Comunicacion

11..El consejo administrativo apertura espacios de dialogo para con los
miembros de la cooperativa?
Si, nuestra gestion esta enfocada a eso, a generar confianza en nuestros
asociados y empleados para que expresen sus opiniones y expectativas del
trabajo que se esta realizando. De hecho, tenemos diferentes mecanismos



de apertura, como: foros de rendicién de cuentas a nivel nacional, talleres
con el Comité de Educacion, buzén de sugerencias.

12. ¢ Cudles son los medios que se promueve esta asociacion para tener una
comunicacion fluida?
A través de documentos formales, memorandum o correo electrénico, se
coordina con gerencia.

13. ¢ Cbmo esta organizacién toma en cuenta la opinion de los empleados para
la toma de decisiones?
Los empleados expresan sus puntos de vista a las jefaturas de cada area de
trabajo, éstas a su vez hacen las valoraciones pertinentes y coordinan con
gerencia.

Relaciones interpersonales.

14. ¢ Qué acciones concretas impulsa el consejo administrativo para promover
las buenas relaciones interpersonales entre todos los miembros de la
organizacion?

Principalmente promover el respeto entre los miembros de la asociacion,
respetar las normas internas. También hay actividades de recreacion,
celebraciones, que ayudan a los empleados a relacionarse mas de cerca.

15. ¢ Existen politicas o reglamentos que regulen el comportamiento de los
empleados con respecto a sus compafieros?
Si, ademas de los manuales esté el reglamento interno.

Liderazgo.

16. ¢ En esta asociacion cooperativa quien asume el liderazgo de primera mano?
Los organismos de direccion, la gerencia, las jefaturas de las diferentes areas
de la cooperativa

17. ¢ Existe plan de formacion de lider?
Directamente no. Existen diferentes capacitaciones para los miembros del
Consejo de Administracion para llevar a cabo una mejor gestion. De igual
manera para la gerencia y las diferentes areas donde se requiera.

18. ¢ Cudl es el estilo de liderazgo que se promueve en la organizacién?
Por parte del Consejo de Administracion se promueve la participacion de
todos. O sea que todos contribuyamos a construir mejores beneficios.

19.¢Como se evalla el desemperio de los empleados?
De eso se encarga la gerencia en coordinaciéon con las jefaturas de éarea.
Valoran ciertos criterios y tomando en cuenta los resultados realizan las
acciones pertinentes.



20.

¢, Qué método de evaluacion del desemperio se utiliza?
Es una encuesta que elabora el departamento de organizacion y métodos.

Compensaciones y beneficios

21.

22.

¢Considera que las compensaciones econdémicas por las tareas que
desempeian son adecuadas a los puestos?
Claro que si. Se trata de ser equitativos en ese aspecto

¢ Considera que la remuneracion de los empleados es similar o esta por
encima de la medida del entorno social fuera de la asociacion cooperativa?
No esta por encima, si nos comparamos con los bancos por ejemplo, que hay
salarios bien altos en algunas areas, pero si nos comparamos con
cooperativas los salarios andan igual que las demas y en prestaciones se
superan.

Ambiente fisico y satisfaccion:

23.

24.

En relacién a las condiciones fisicas de los puestos de trabajo: iluminacion,
temperatura ventilacién, espacio fisico, volumen de ruidos, etc. ¢ Consideran
ustedes que contribuyen a optimizar los resultados?

Si de hecho tenemos un comité de higiene, que mide espacios, los extintores,
la ergonomia y se le da mucha prioridad a las recomendaciones que brindan
por lo que no creemos que haya un espacio que no sea adecuado para
trabajar.

¢, Como calificaria el nivel de satisfaccion de los empleados por trabajar en la
asociacion cooperativa?

Aceptable. Estamos trabajando para que todos los que conformamos esta
asocian cooperativa nos sintamos satisfechos. Recordemos que yo formo
parte del consejo de administracion, pero al salir de estas instalaciones soy
un asociado como todos y desde esa condicion esperaria que los organismos
de direccion hagan su trabajo con transparencia. Si se genera confianza en
la cooperativa para obtener mejores beneficios, todos estaremos satisfechos.



ANEXO 2

Entrevista a la Gerente de la Asociacion
Cooperativa.



ENTREVISTA DIRIGIDA A LA GERENCIA DE LA ASOCIACION COOPERATIVA
DE AHORRO, CREDITO Y CONSUMO DE LA POLICIA NACIONAL CIVIL DER.L.
(ACACYC PNC DE RL)

Objetivo:

Determinar como los organismos de direccidon y la gerencia, gestionan los diversos
factores del clima organizacional que influyen directa o indirectamente en el
desemperio laboral de los empleados de la Asociacion Cooperativa de Ahorro,
Crédito y Consumo de La Policia Nacional Civil de R.L. (ACACYC PNC DE RL).

Indicaciones Generales:

Esta entrevista es de caracter personal, dirigida a la Gerencia General de la
Asociacion Cooperativa.

La informacion adquirida serd estricta y exclusivamente utilizada con fines de
caracter académico.

Agradeceremos dar su respuesta con la mayor sinceridad y veracidad posible a las

diversas preguntas de esta Guia.

Indicaciones Especificas:
En caso de duda o incertidumbre puede preguntar al entrevistador las veces que
sea necesario.

Favor no pasar por alto ninguna de las interrogantes que se le presentan.

Estructura organizacional:

1. Una estructura se desarrolla para establecer como opera una organizacion y
ayuda a lograr las metas para permitir un crecimiento a futuro, ¢ Considera
gue la asociacion cooperativa cumple con este objetivo? Respuesta: En un
75%
¢Por qué? Las areas no estan comprendidas para tener un gobierno
corporativo adaptado a la cooperativa, hay que adaptar areas especificas
para necesidades especificas. Es necesario adaptar un gobierno corporativo.



2. ¢Como considera usted, el clima organizacional de la asociacion cooperativa
a simple vista?

Bueno no excelente.

3. ¢Qué areas se deben de mejorar para que este pueda ser excelente?
Los departamentos de operaciones y créditos, ya que son la cara de la
cooperativa y si el personal esta bien eso mismo van reflejar a nuestros
asociados. Por lo que a veces la inconformidad o el descontento que tienen
es lo que reflejan para nuestros asociados.

Motivacion

4. ¢De qué manera se fomenta el sentido de pertenecia de los empleados a la
cooperativa?

Desde que ingresan a la cooperativa se les capacita con los beneficios que
tiene la cooperativa y existe una brigada empresarial que se encarga de estar
al pendiente de los beneficios que tienen los empleados y de reforzar la
transmision.

5. ¢Esta organizacién ofrece beneficios a los empleados para mantener y
mejorar la motivacion?

Si, tienen un salario adicional en el mes de junio, aguinaldo 100%, la empresa
entrega uniforme sin cargo adicional, seguro de vida, tienen fiesta navidefa,
paseo en julio por mes del cooperativismo, creo que son prestaciones que no
las tiene otra institucion, o si, pero estamos entre las mejores empresas con
respecto a las prestaciones.

6. ¢Existen planes de carrera para los empleados?

Yo soy un ejemplo de eso, yo fui la primera cajera de la cooperativa hace 17
afios y he pasado por todos los puestos que tiene la cooperativa, fui jefe de
cobro, operaciones analista, solo me hizo falta en el area de limpieza, la
mayoria de jefes han crecido dentro de la cooperativa tienen permiso de
estudio, ellos tienen prioridad a los jovenes que estan estudiando para que
se superen y puedan optar por una jefatura.

7. ¢De qué manera esta empresa promueve el crecimiento profesional de sus
empleados?

Por medio de capacitaciones, tenemos jornadas proyectadas por



departamento, adicional a eso se les da permiso de estudio, apoyo en los
procesos de graduacion, en el momento reclutar tomamos en cuenta al
personal que esta estudiando o esta por finalizar sus estudios.

¢La empresa cuenta con algun sistema de recompensa?
No, solo para el area de cobros por cumplimiento de metas, el pago de horas
extras que se les hace a todos.

Trabajo en equipo.

9.

10.

¢Considera que en la asociacion cooperativa se practica el trabajo en
equipo?

Si, y se hace a través de los jefes desde que comparten las metas se incluyen
a todos se fomenta que si no es por medio del trabajo en equipo no se llegara
a los resultados esperados, quienes exponen los resultados son los mismos
empleados, ahi se ve si estan trabajando en equipo y el area de O y M
(Organizacién y métodos) se enfoca en fortalecer este tema. Esta es el area
gue se encarga de capacitar al personal.

¢ Dentro de la planificacion se toma en cuenta actividades de integracion de
todos los miembros de la organizacion?

Si por eso se cre6 una brigada empresarial, que es la que se encarga de
incorporar a todo el personal incluyendo las sucursales, la brigada hace
actividades que fomenten el trabajo en equipo, estan pendientes de los dias
especiales como los cumpleafnos, el dia del contador, etc.

Comunicacion

11.

12.

13.

¢El consejo administrativo apertura espacios de dialogo para con los
miembros de la cooperativa?
El actual si, no es de puerta cerrada, al contrario consejo y junta estan en
una linea de puertas abiertas.

¢, Cudles son los medios que se promueve esta asociacion para tener una
comunicacion fluida?
A través de memorandum o correo electronico, por medio de las jefaturas.

¢ Como esta organizacion toma en cuenta la opinion de los empleados para
la toma de decision?

En la reunién de la presentacion de resultado, ellos contribuyen en un 50% o
60% en la elaboracién de los planes de trabajo mensual.

Relaciones interpersonales.



14.:Qué acciones concretas impulsa el consejo administrativo para promover
las buenas relaciones interpersonales entre todos los miembros de la
organizacion?

Se hace por medio de la brigada, se trata que en los eventos que el personal
participe y no solo entre los mismos departamentos ya que se habia notado
gue no habia integridad entre los departamentos, se trata en los eventos de
impulsar el trabajo en equipo entre todos.

15. ¢ Existen politicas o reglamentos que regulen el comportamiento de los
empleados con respecto a sus compafieros?
El manual de ética y el reglamento interno.

Liderazgo.

16. ¢ En esta asociacion cooperativa quien asume el liderazgo de primera mano?
Los jefes toman el control del departamento, posteriormente el asistente a la
jefatura, luego el asistente tiene a alguien mas que puede apoyar en caso de
faltar los dos.

17. ¢ Existe plan de formacion de lider?
No

18. ¢ Cuél es el estilo de liderazgo que se promueve en la organizacion?
Se promueve por el lado de gerencia, es el del trabajo en equipo. Ya que
todos aportamos para lograr llegar a los objetivos y hacer ver bien a toda la
organizacion.

19.¢Como se evalla el desemperio de los empleados?
A través del departamento de Organizacion y métodos, ellos evallan a traves
de las jefaturas, valora todos los aspectos: limpieza, orden, cumplimiento de
metas, puntualidad, etc. Asi como también el desempefio de los lideres lo
hace por medio de gerencia.

20. ¢ Qué método de evaluacion del desempefio se utiliza?
Es una encuesta que utiliza el departamento de Organizacién y métodos, se
hace cada 3 meses.

Compensaciones y beneficios

21.¢;Considera que las compensaciones econémicas por las tareas que
desempeiian son adecuadas a los puestos?
Estan mas que adecuadas.

22.¢Considera que la remuneracién de los empleados es similar o esta por
encima de la medida del entorno social fuera de la asociacion cooperativa?
No esta por encima, pero si nos comparamos con bancos o cooperativas los



salarios andan igual que los demas y en prestaciones se esta mejor.
Ambiente fisico y satisfaccion:

23.En relacion a las condiciones fisicas de los puestos de trabajo: iluminacion,
temperatura ventilacién, espacio fisico, volumen de ruidos, etc. ¢ Consideran
ustedes que contribuyen a optimizar los resultados?
Si de hecho tenemos un comité de higiene, que mide espacios, los extintores,
la ergonomia y se le da mucha prioridad a las recomendaciones que brindan
por lo que no creemos que haya un espacio que no sea adecuado para
trabajar.

24. ¢ Como calificaria el nivel de satisfaccién de los empleados por trabajar en la
asociacion cooperativa?
Aceptable en un 75% el otro 25% se deja por el nivel de endeudamiento que
el personal pueda tener que no les permite valorar el salario que tienen dentro
de la cooperativa. Se le esta brindando capacitacion financiera a todo el
personal.



ANEXO 3

Cuestionario dirigido a los empleados de la Asociacion
Cooperativa De Ahorro Crédito Y Consumo De La
Policia Nacional Civil de R.L.



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS EMPLEADOS DE LA ASOCIACION
COOPERATIVA DE AHORRO, CREDITO Y CONSUMO DE LA POLICIA
NACIONAL CIVIL DE R.L. (ACACYC PNC DE RL)

Objetivo:

Determinar la percepcion que tienen los empleados acerca de los diversos factores
del Clima Organizacional que influyen directa o indirectamente en su desempefio
laboral en la Asociacion Cooperativa de Ahorro, Crédito y Consumo de La Policia
Nacional Civil de R.L. (ACACYC PNC DE RL).

Indicaciones Generales:
v Este cuestionario es de caracter anénimo y personal, dirigido a personal que
colabora en todas las &reas de la Asociacion Cooperativa.
v La informacién adquirida ser& estricta y exclusivamente utilizada con fines
académicos.
v' Agradeceremos dar su respuesta con la mayor sinceridad y veracidad posible

a las diversas preguntas de este cuestionario.

Indicaciones Especificas:
Marcar con un “X” |a alternativa que considere conveniente en cada interrogante de

acuerdo a la escala correspondiente.



En caso de duda o incertidumbre puede preguntar al encuestador las veces que sea
necesario.

Favor no pasar por alto ninguna de las interrogantes que se le presentan
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1. Tengo claro quién es mi jefe inmediato.

2. Las funciones que desempefio en mi puesto de trabajo estan
bien definidas.

3. En esta asociacion cooperativa los empleados tienen clara la
finalidad de la misma.

4. Obtengo felicitaciones verbales y/o escritas de mi jefe cuando
hago un buen trabajo.
5. Me siento valorado en esta asociacion cooperativa.

6. La empresa se interesa por capacitarme.

7. Enla empresa tengo oportunidades de superacion laboral.

8. Aqui hay un sentido de “familia” o equipo.

9. Considero que mi equipo de trabajo esté integrado.

10. En esta organizacion todos los departamentos trabajan juntos
para lograr los objetivos de la empresa.

11. En mi equipo de trabajo, solucionar el problema es mas
importante que encontrar a alguien a quien culpar.

12. Se me comunican los objetivos y metas del area de trabajo a la
gue pertenezco.

13. Mi jefe se asegura de que yo comprendi sus expectativas y/o
asignaciones.

14. Me siento informado sobre asuntos importantes o cambios en la
organizacion.

15. En esta cooperativa en el trato entre compafieros prevalece el
respeto.

16. Cuando tengo problemas con mi trabajo, cuento con el apoyo de
mis compafieros.




17. Puedo comunicar con confianza mis ideas y opiniones a mis
compafieros de trabajo.

18. Asumo mis responsabilidades y acepto sugerencias de los
demas con serenidad y madurez.

. Mi jefe evalta mi desempefio.

20. Mi jefe me retroalimenta, indicAndome las tareas que necesito
mejorar.

21. Mi jefe escucha y toma en cuenta los aportes de los miembros del
equipo, cuando son factibles de implementar.
22. Mi jefe es coherente entre lo que dice y hace. Demuestra ética.

23. Mi jefe inspira un desempefio sobresaliente en el equipo de trabajo.

24. Conozco cudles son los beneficios que me ofrece esta institucién.

25. Si me ofrecen un trabajo parecido con sueldo y beneficios iguales,
de todas formas me quedo en esta cooperativa.

26. Esta empresa me ofrece beneficios que contribuyen a estar
motivados constantemente.

27. Mi trabajo llena mis expectativas profesionales y personales.

28. Me siento a gusto con las condiciones de mi area de trabajo.

29. Estoy satisfecho con las condiciones de las instalaciones dedicadas
a la alimentacion.
30. Mi trabajo me permite un equilibrio entre mi vida personal y laboral
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01) Existen afiches sobre la filosofia institucional. X
02) Conocen los niveles jerarquicos en la asociacién cooperativa. X
03) Existe comunicacion entre los empleados y las jefaturas. X
04) Se cumplen los horarios de trabajo. X
05) Se refleja la practica de valores institucionales. X
06) Se observa agilidad en los procesos. X
07) Se percibe motivacion en los empleados. X
08) Aqui hay un sentido de “familia” o equipo. X
09) Se denota el “sentido de pertenencia” de los empleados. X
10) Los empleados se respetan entre si. X
11) El equipo de trabajo y materiales estan en buenas condiciones. X
12) La atencion al asociado es oportuna. X
13) Existe seguridad e higiene en los lugares de trabajo. X
14) Ellugar destinado para la toma de alimentos es adecuado. X
16) Los niveles de luz y temperatura son agradables. X




ANEXO S

Tabulacion, gréaficas e interpretacion de datos obtenidos
del cuestionario.



ANALISIS E INTREPRETACION DE DATOS OBTENIDOS CON EL
CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS EMPLEADOS DE LA ASOCIACION
COOPERATIVA DE AHORRO, CREDITO Y CONSUMO DE LA POLICIA
NACIONAL CIVIL DE R.L. (ACACYC PNC DE RL)

FACTOR ESTRUCTURA
1. Tengo claro quién es mi jefe inmediato.

Objetivo: Verificar si los empleados identifican quien es su jefe inmediato.

Tabla No.1
Siempre 72 100%
Casi siempre 0 0%
A veces 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 72 100%
Grafico No.1
0%
Analisis:

100%

B Siempre M Casi siempre Aveces HNunca

Como se puede observar en la asociacion cooperativa todos los colaboradores
tienen claro quién es la persona encargada de cada area, por lo que podemos decir

gue las jefaturas estan claras y bien establecidas.



2. Las funciones que desempefio en mi puesto de trabajo estan bien definidas.

Objetivo: Saber si los empleados tienen definidas sus funciones dentro de la
estructura organizacional.

Tabla No.2
Siempre 39 54%
Casi siempre 33 46%
A veces 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 72 100%
Grafico No.2

0%

46%

54%

B Siempre M Casisiempre M Aveces M Nunca

Andlisis: Se puede observar en esta organizacion que los trabajadores tienen claro
cudl es su funcion dentro de la estructura organizacional debido a que un poco
mas de la mitad respondié que las funciones que desempefia siempre estan bien
definidas y el resto de empleados que casi siempre, ninguno de los encuestados

respondié a veces y nunca.



3. En esta asociacion cooperativa los empleados tienen clara la finalidad de la
misma.

Objetivo: Definir si lo empleados tienen clara la finalidad de la organizacién.

Tabla No.3
Siempre 41 57%
Casi siempre 23 32%
A veces 6 8%
Nunca 2 3%
TOTAL 72 100%
Grafico No.3
8% 3%

32% 579%

B Siempre M Casisiempre MWAveces [ Nunca

Andlisis: Segun el estudio se observa que méas de la mitad de los trabajadores
conocen la finalidad que tiene la organizacién, sin embargo, existe un porcentaje
significativo de los que indican que casi siempre, o que muestra que no tienen clara
la finalidad de la organizacion y otra pequefia cantidad que respondié a veces y

nunca.



FACTOR MOTIVACION

4, Obtengo felicitaciones verbales y/o escritas de mi jefe cuando hago un buen
trabajo

Objetivo: Saber si los empleados consideran que se le reconocen sus
esfuerzos al realizar sus labores.

Tabla No. 4
Siempre 12 17%
Casi siempre 13 18%
A veces 30 42%
Nunca 17 24%
TOTAL 72 100%
Grafico No.4

18%

42%

M Siempre M Casisiempre M Aveces & Nunca

Andlisis: En esta grafica se puede observar que la mayor parte de colaboradores
opinan que no se esta reconociendo el esfuerzo ya que mas de la tercera parte
afirma que nunca y su jefe reconocen y le trasmite de manera verbal o escrita que
han realizado un buen trabajo, casi la cuarta parte considera que solo a veces, esta

situacion puede incidir significativamente en la motivacion de los empleados.



5. Me siento valorado en esta asociacion cooperativa.

Objetivo: Definir la percepcion del valor que tiene cada empleado en la
organizacion.

Tabla No. 5
Siempre 11 15%
Casi siempre 27 38%
A veces 23 32%
Nunca 11 15%
TOTAL 72 100%
Grafico No.5
15% 15%

32%

B Siempre M Casisiempre M Aveces [ Nunca

Andlisis: En este apartado se observa que existe una opinion dividida entre los
empleados que se sientes valorados por la institucion y los que consideran que no;
ya que un poco mas de la de un tercio considera que casi siempre se siente valorado
y otro tercio de los empleados afirma que solo a veces, en la misma comparativa se
puede realizar si consideramos los porcentajes que piensan siempre contra aquellos

gue afirman que nunca se les valora.



6. La empresa se interesa por capacitarme.

Objetivo: Saber si los empleados conocen los planes de capacitacion que le
ofrece la organizacion.

Tabla No. 6
Siempre 11 15%
Casi siempre 22 31%
A veces 36 50%
Nunca 3 4%
TOTAL 72 100%
Grafico No. 6
4% 15%

0,
50% 31%

M Siempre M Casisiempre M Aveces [ Nunca

Andlisis: Se observa que la mitad de los empleados aprecia que solo a veces
conocen los planes de capacitacion que ofrece la institucion, lo que indica que un
namero significativo de empleados no se les ha informado de manera concreta
dichos planes, a diferencia de un tercio que casi siempre conoce dichos planes;
pero aun asi, indica que no los tienen tan claros, ya que es minima la cantidad que

indica que siempre los conocen.



7. En la empresa tengo oportunidades de superacion laboral.

Objetivo: Identificar si lo empleados perciben gue Pueden superarse
laboralmente en esta organizacion.

Tabla No. 7
Siempre 20 28%
Casi siempre 14 19%
A veces 27 38%
Nunca 11 15%
TOTAL 72 100%
Grafico No.7
15%

H Siempre M Casisiempre B Aveces & Nunca

Andlisis: Mas de un tercio de las personas encuestadas piensa que a veces esta
institucion ofrece oportunidades de crecimiento, por lo que podemos decir que
existen pocas expectativas de crecimiento profesional en esta Asociacion
Cooperativa.



FACTOR TRABAJO EN EQUIPO

8. Aqui hay un sentido de “familia” o equipo.

Objetivo: Verificar si existe un sentido de trabajo en equipo

Tabla No.8:
Siempre 11 15%
Casi siempre 25 35%
A veces 33 46%
Nunca 3 4%
TOTAL 72 100%
Grafico No. 8:
4% 15%

46%

H Siempre M Casisiempre M Aveces & Nunca

Andlisis: En esta seccion se pueden valorar que existe un bajo sentido de

pertenencia, esto puede impactar en el compromiso con el cual desarrollan sus

labores, por lo cual se debe fortalecer el trabajo en equipo en esta organizacion.



9. Considero que mi equipo de trabajo esta integrado.

Objetivo: Verificar si existe integracion en los equipos de trabajo.

Tabla No. 9
Siempre 22 31%
Casi siempre 33 46%
A veces 14 19%
Nunca 3 4%
TOTAL 72 100%
Grafico No.9
4%

46%

M Siempre M Casisiempre M Aveces & Nunca

Analisis: Se observa que si existe integracion de los equipos de trabajo, ya que casi
la mitad de los trabajadores respondié que casi siempre, sin embargo este debe
fortalecerse para que la asociacion en general trabaje en equipo, ya que esto
contrasta con la pregunta anterior, lo que indica que estos equipos trabajan

aisladamente con el resto de equipos de los departamentos de la organizacion.



10. En esta organizacion todos los departamentos trabajan juntos para lograr
los objetivos de la empresa.

Objetivo: Verificar si existe integracion entre las distintas areas o
departamentos.

Tabla No.10
Siempre 9 13%
Casi siempre 26 36%
A veces 31 43%
Nunca 6 8%
TOTAL 72 100%
Grafico No.10
8% 13%

43% 36%

M Siempre M Casisiempre M Aveces & Nunca

Analisis: Esta grafica confirma que, aunque los equipos estan integrados no trabajan

unidos para alcanzar los objetivos organizacionales, ya que casi la mitad respondio

gue a veces, por lo que no existe integracion entre departamentos.



11. En mi equipo de trabajo, solucionar el problema es mas importante que
encontrar a alguien a quien culpar.

Objetivo: Conocer actitud de los miembros de los equipos de trabajo ante los
problemas o dificultades:

Tabla No. 11
Respuesta | Frecuencia _[Porcentaje |
Siempre 27 38%
Casi siempre 22 31%
A veces 17 24%
Nunca 6 8%
TOTAL 72 100%

Grafico No. 11

8%

31%

M Siempre M Casisiempre M Aveces & Nunca

Analisis: Podemos apreciar que la mayor parte de los empleados indican que al
enfrentarse a determinada dificultad o problema es prioridad encontrar la solucién y
no al culpable, esto contribuye a la resolucion de conflictos de manera mas efectiva.



FACTOR COMUNICACION

12. Se me comunican los objetivos y metas del area de trabajo a la que
pertenezco.

Objetivo: Verificar si se dan a conocer |os objetivo y metas a los empleados
de parte de los jefes o0 supervisores.

Tabla No. 12
Siempre 47 65%
Casi siempre 17 24%
A veces 8 11%
Nunca 0 0%
TOTAL 72 100%
Grafico No. 12
11% 0%

24%

B Siempre M Casisiempre MW Aveces M Nunca

Andlisis: Se puede verificar que la mayoria de los empleados de la cooperativa
siempre se les comunican los objetivos y metas del departamento al que pertenece

lo que indica que se mantienen enfocados por alcanzarlos.



13.  Mijefe se asegura de que yo comprendi sus expectativas y/o asignaciones.

Objetivo: Conocer la efectividad de la comunicacién entre jefes y empleados.

TABLA No. 13
[Respuesta [ Frecuencia _[Porcentaje |
Siempre 31 43%
Casi siempre 31 43%
A veces 8 11%
Nunca 2 20,
TOTAL 72 100%

GRAFICO No.13

2%

11%

B Siempre M Casisiempre M Aveces M Nunca

Andlisis: Segun los datos obtenidos siempre y casi siempre los jefes se aseguran
gue los empleados comprendieron sus expectativas y/o asignaciones por lo tanto

podemos decir que existe efectividad entre la comunicacion de jefes a empleados.



14. Me siento informado sobre asuntos

organizacion.

importantes o cambios en

la

Objetivo: Conocer la efectividad de la comunicacién de la asociacion
Cooperativa hacia sus empleados.

TABLA No. 14
Respuesta | Frecuencia _[Porcentaje |
Siempre 19 26%
Casi siempre 25 35%
A veces 25 35%
Nunca 3 4%
TOTAL 72 100%

GRAFICO No.14

35%

4%

35%

B Siempre M Casisiempre M Aveces [ Nunca

Analisis: Con la investigacioén realizada se puede observar que la comunicacién en

la organizacion no esta siendo totalmente efectiva ya que solo un poco mas de un

cuarto respondio que siempre se les comunican los asuntos importantes o cambios

en la organizacion mientas que dos terceras partes indican que a veces y casi

siempre lo que muestra que la informaciéon no esta llegando a todos los niveles

organizacionales.



FACTOR RELACIONES INTERPERSONALES

15. En esta cooperativa en el trato entre comparieros prevalece el respeto.

Objetivo: Conocer si entre los empleados de la asociacion cooperativa
prevalece el valor respeto.

TABLA No. 15
Siempre 30 42%
Casi siempre 33 46%
A veces 9 13%
Nunca 0 0%
TOTAL 72 100%
GRAFICO No.15
15% 0%

H Siempre M Casisiempre B Aveces & Nunca

Andlisis: Practicamente se puede observar que siempre y casi siempre entre los
compaferos prevalece el respeto, por lo que se puede afirmar que este valor esta

presente entre los empleados de la asociacion cooperativa.



16. Cuando tengo problemas con mi trabajo, cuento con el apoyo de mis
comparieros.

Objetivo: Identificar si prevalece el valor cooperacion entre los empleados de
la asociacion cooperativa.

TABLA No. 16
Siempre 30 42%
Casi siempre 33 46%
A veces 9 13%
Nunca 0 0%
TOTAL 72 100%
GRAFICO No.16
13% 0%

B Siempre M Casisiempre MAveces E Nunca

Anadlisis: Se puede observar que existe un ambiente de ayuda mutua entre
compaferos de trabajo, dado que consideran que al momento de tener
inconvenientes laborales reciben apoyo, por lo que facilmente se encuentra una
solucién que ayude a llegar a los objetivos; se puede decir que prevalece el valor

cooperacion entre los empleados.



17.  Puedo comunicar con confianza mis ideas y opiniones a mis compafieros de
trabajo.

Objetivo: Verificar si predomina el valor confianza entre los trabajadores de la
asociacion cooperativa

TABLA No. 17
[Respuesta | Frecuencia [ Porcentaje |
Siempre 23 32%
Casi siempre 33 46%
A veces 14 19%
Nunca 2 3%
TOTAL 72 100%

GRAFICO No.17
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M Siempre M Casisiempre M Aveces & Nunca

Analisis: Se observa que existe una excelente comunicacién entre comparieros de
trabajo, dado que mutuamente existe la confianza de poder tratar temas de

diferentes ambitos, sin entrar en discusion o controversia.



18. Asumo mis responsabilidades y acepto sugerencias de los demas con
serenidad y madurez

Objetivo: Evaluar si los empleados practican el valor responsabilidad en la
ejecucion de sus asignaciones.

TABLA No. 18
Siempre 51 71%
Casi siempre 19 26%
A veces 2 3%
Nunca 0 0%
TOTAL 72 100%
GRAFICO No.18
3% 0%

B Siempre M Casisiempre M A veces Nunca

Analisis: se puede ver claramente que en esta organizacion prevalece el valor
responsabilidad, debido a que la mayor parte de los empleados respondié que
siempre asume sus responsabilidades, acepta sugerencias y estan abiertos ante

cualquier oportunidad de mejora que pueda existir.



FACTOR LIDERAZGO
19.  Mijefe evalia mi desemperfio.

Objetivo: Conocer si se desarrollan evaluaciones de desempefio a los
empleados de la asociacidén cooperativa.

TABLA No. 19
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 36 50%
Casi siempre 23 32%
A veces 8 11%
Nunca 5 7%
TOTAL 72 100%

GRAFICO No.19

7%

50%

B Siempre M Casisiempre M A veces Nunca

Andlisis: Se puede detectar facilmente que se realizan evaluaciones de desempefio
en esta asociacion cooperativa, la mitad de los empleados respondié que siempre

se les evalla el desempefio.



20.  Mi jefe me retroalimenta, indicAndome las tareas que necesito mejorar.

Objetivo: Indicar si los jefes buscan el mejoramiento continuo de sus
empleados.

TABLA No. 20
[Respuesta [Frecuencia _[Porcentaje |
Siempre 28 39%
Casi siempre 25 35%
A veces 13 18%
Nunca 6 8%
TOTAL 72 100%

GRAFICO No.20

8%

35%

H Siempre M Casisiempre B Aveces & Nunca

Andlisis: Se observa que las jefaturas trabajan muy de cerca con sus colaboradores,
gue mantienen una excelente comunicacion y que existe la confianza suficiente para

transmitir las oportunidades de mejora identificadas.



21. Mi jefe escucha y toma en cuenta los aportes de los miembros del equipo,
cuando son factibles de implementar.

Objetivo: Determinar en qué medida se escuchay se toma en cuenta el aporte
del equipo de trabajo

Tabla No. 21
[Respuesta _|Frecuencia _[Porcentaje |
Siempre 28 39%
Casi siempre 28 39%
A veces 16 22%
Nunca 0 0%
TOTAL 72 100%

Grafico No. 21
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39%
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B Siempre M Casisiempre M Aveces & Nunca

Analisis: Se puede observar que las jefaturas han transmitido y trabajado de manera

efectiva hacia sus colaboradores, la confianza de poder opinar y que ademas

aceptan las sugerencias que se les pueda brindar.



22.  Mi jefe es coherente entre lo que dice y hace. Demuestra ética.

Objetivo: Determinar si el jefe es coherente con sus acciones.

Tabla No. 22
[Respuesta _[Frecuencia _ [Porcentaje |
Siempre 28 39%
Casi siempre 22 31%
A veces 17 24%
Nunca 5 7%
TOTAL 72 100%

Grafico No. 22

7%

31%

M Siempre M Casisiempre M Aveces & Nunca

Andlisis: Se observa que la asociacion ha trabajado en fundamentar la ética en sus
jefaturas, dado que el personal actualmente tiene la percepcidén que estos trabajan

de manera coherente y que no existen favoritismos ni otro tipo de valores inmorales.



23.  Mi jefe inspira un desempefo sobresaliente en el equipo de trabajo.

Objetivo: Indicar si el jefe es un modelo a seguir para sus empleados.

Tabla No. 23
[Respuesta |Frecuencia | Porcentaje |
Siempre 32 44%
Casi siempre 16 22%
A veces 19 26%
Nunca 5 7%
TOTAL 72 100%

Grafico No. 23
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B Siempre M Casisiempre MW Aveces M Nunca

Andlisis: Se puede observar que actualmente los jefes de la asociacion no necesitan
obligar al personal a realizar su trabajo, ya que han logrado inspirar a sus
colaboradores por medio del ejemplo a tener un desempefio aceptable, sin

necesidad de regafios o amonestaciones.



FACTOR COMPENSACION Y BENEFICIOS
24.  Conozco cuales son los beneficios que me ofrece esta institucion.

Objetivo: Verificar si loa empleados conocen cuales son los beneficios que le
ofrece la institucion.

Tabla No. 24
Siempre 44 61%
Casi siempre 20 28%
A veces 8 11%
Nunca 0 0%
TOTAL 72 100%
Grafico No. 24
11% 0%

28%
61%

M Siempre M Casisiempre MW Aveces [ Nunca

Andlisis: La asociacion se ha encargado de transmitir de manera efectiva a sus
colaboradores, el tipo de prestaciones con las que cuenta, por lo que todos estan

seguros de cada una de ellas.



25.  Si me ofrecen un trabajo parecido con sueldo y beneficios iguales, de todas
formas me quedo en esta cooperativa.

Objetivo: Saber si existe sentido de pertenencias de empleados a la
institucion.

Tabla No. 25
[Respuesta | Frecuencia [ Porcentaje |
Siempre 28 39%
Casi siempre 14 19%
A veces 19 26%
Nunca 11 15%
TOTAL 72 100%

Grafico No.25
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B Siempre M Casisiempre M Aveces & Nunca

Analisis: Con este indicador se pretende conocer si existe un sentido de pertenencia
de parte de los empleados hacia la asociacion cooperativa si les ofrecieran
beneficios similares. Se puede ver que la mayor parte de los empleados considera

gue siempre se quedaria, esto contribuye a una baja rotacion de personal.



26. Esta empresa me ofrece beneficios que contribuyen a estar motivados
constantemente.

Objetivo: Identificar si la asociacién ofrece beneficios motivadores

Tabla No. 26
Siempre 14 19%
Casi siempre 14 19%
A veces 33 46%
Nunca 11 15%
TOTAL 72 100%
Grafico No. 26
15% 19%

19%

B Siempre M Casisiempre MWAveces [ Nunca

Andlisis: A pesar de tener buenas prestaciones, los empleados consideran que aun
existen oportunidades de mejora en cuanto a actividades o acciones que los puedan
mantener motivados, ya que con las que cuentan actualmente no les genera una
motivacion constante, se puede decir que no son suficiente los beneficios

econdémicos para mantener motivados a los trabajadores.



FACTOR AMBIENTE FISICO Y SATISFACCION LABORAL

27.  Mitrabajo llena mis expectativas profesionales y personales.

Objetivo: Determinar la satisfaccion de los empleados con su trabajo

Tabla No. 27
Siempre 20 28%
Casi siempre 27 38%
A veces 22 31%
Nunca 3 4%
TOTAL 72 100%
Grafico No. 27
4%

38%

B Siempre M Casisiempre M Aveces Nunca

Analisis: Se puede observar que la asociacion, mantiene una imagen profesional
para con sus empleados, dado que estos consideran que sus puestos cumplen con

Sus expectativas, en cuanto a los términos profesionales y personales.



28.  Me siento a gusto con las condiciones de mi area de trabajo.

Objetivo: Determinar si las condiciones del ambiente fisico de trabajo es el
adecuado para el desarrollo de las actividades

Tabla No. 28
[Respuesta [Frecuencia _[Porcentaje |
Siempre 23 32%
Casi siempre 33 46%
A veces 14 19%
Nunca 2 3%
TOTAL 72 100%

Grafico No. 28
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B Siempre M Casisiempre MWAveces [ Nunca

Andlisis: Este indicador determina si las condiciones del ambiente fisico de trabajo
es el adecuado para el desarrollo de las actividades; segun el estudio los empleados
estan de acuerdo que la asociacion cuenta con una infraestructura en perfecto
estado, ademas de ser oficinas modernas y bien distribuidas. Lo que genera un

ambiente de trabajo confortable para sus colaboradores en general.



29. Estoy satisfecho con las condiciones de las instalaciones dedicadas a la
alimentacion.

Objetivo: Determinar qué tan satisfechos estan los empleados con el lugar
destinado para la alimentacion.

Tabla No. 29
[Respuesta _|Frecuencia _[Porcentaje |
Siempre 11 15%
Casi siempre 17 24%
A veces 24 33%
Nunca 20 28%
TOTAL 72 100%

Grafico No. 29
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H Siempre M Casisiempre B Aveces & Nunca

Andlisis: Este indicador determina que los empleados muestran una aceptacion
desfavorable respecto al lugar destinado a la alimentacién, ya que consideran que

no es un lugar apropiado para esta actividad.



30. Mitrabajo me permite un equilibrio entre mi vida personal y laboral

Objetivo: Identificar si los empleados de la asociacion cooperativa logran sus
propios objetivos dentro de la misma

Tabla No. 30
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 17 24%
Casi siempre 22 31%
A veces 30 42%
Nunca 3 4%
TOTAL 72 100%

Grafico No. 30
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Andlisis: Con este indicador se pretende identificar si los empleados de la asociacion
cooperativa logran sus propios objetivos dentro de la misma. Se observa una gran
oportunidad de mejora, dado que existe un buen numero de colaboradores que
considera que no pueden establecer un equilibrio entre sus actividades laborales y

sus actividades personales.
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Agenda de aplicacion de cuestionario.



Linda Jeannette Bellegarrigue Gémez

De: Linda Jeannette Bellegarrigue Gomez

Enviado el: miércoles, 4 de octubre de 2017 11:09

Para: jefaturas; Krizia Betsabe Flores Romera; Ruth Esther Guadron Gonzalez; Roxana
Beatriz Miranda

Asunto: RV: cuestionario clima orgnizacional

Buenos dias recordando sobre encuesta para el dia de mafiana, agregando a oficialia y juridico en cuadro y hora en
detalle, las disculpas del caso.

De: Linda Jeannette Bellegarrigue Gomez

Enviado el: viernes, septiembre 29, 2017 11:37 AM
Para: jefaturas; Krizia Betsabe Flores Romero; Ruth Esther Guadron Gonzalez; Roxana Beatriz Miranda
CC: asistentes

Asunto: cuestionario clima orgnizacional

Estimados Compafieros:
Siguiendo instrucciones de Consejo de Administracion y Gerencia General, hago del conocimiento que el dia jueves
05/10/2017; nos visitara personal de la Universidad Nacional estudiantes de Licenciatura de Administracion de

Empresas.

Quien realizard un estudio sobre Clima Organizacional de la Cooperativa, a partir de las 9:00a.m. hasta las 3:00 p.m.
por lo que pasaran una encuesta;

Por lo que solicito de su colaboracion de enviar a su personal de dos en dos en horario al Comité de Educacion,
quienes se tardaran entre 5 a 10 minutos por persona la encuesta sera confidencial,

Departamento horario
Informatica,Auditoria,Sucursales y 9:00a.m. a
Negocios,Asistentes, 10000 a.m.
Creditos, oficialia 10:00 a.m. a
11:00 a.m.
Cobros, juridico 11:00 a.m. a
12:00a.m.
Administrativo, 1:00a.m. a
2:00 a.m.
contabilidad, operaciones 02:00p.m. a
03:00p.m.

Atentamente,
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En estas fotografias se encuentra el equipo de investigacion, en la sala de
capacitaciones de ACACYC, PNC de RL., pasando el cuestionario a los empleados

de la asociacion.



