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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo, determinar la relacion de
las remuneraciones, las condiciones laborales, la cultura organizacional y el

rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Se realiz6 una descripcion de la problematica de la empresa EDYFICAR,
identificando las areas donde se debe fortalecer el negocio para mejorar el

rendimiento empresarial de la empresa.

Respecto a los aspectos metodolégicos del trabajo: El tipo de investigacion fue

el descriptivo y el nivel aplicado.

El estudio present6 una poblacion que estuvo conformada 4,200 trabajadores de
la empresa financiera Edyficar a nivel nacional, esta informacién es a Diciembre
del 2014.

La muestra que se determiné fue de 352 trabajadores, a los cuales se les aplic
el instrumento que consté de 31 preguntas, utilizando la escala de likert con

alternativas de respuesta multiple.

Se procedié a analizar los resultados, luego se realiz6 la contrastacion de
hipotesis, utilizando el coeficiente de CORRELACION DE SPEARMAN.

Luego de realizar la descripcion del negocio y analizar las principales variables
de estudio, se pudo determinar que las remuneraciones, las condiciones
laborales y la cultura organizacional se relacionan directamente con el

rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Palabras Claves: Condiciones laborales, Desempefio laboral, Remuneraciones,
Rendimiento Empresarial.



ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship of wages, working conditions,
organizational culture and business performance of financial Edyficar, 2011-
2014.

A description of the problems of the company EDYFICAR was made, identifying
the areas where you should strengthen the business to improve the business
performance of the company.

Regarding the methodological aspects of work: The research was descriptive and

the applied level.

The study had a population of 4,200 workers consisted of a financial company

Edyficar nationally, this information is as of December 2014.

The sample was determined was 352 workers, to which we applied the
instrument consisted of 31 questions, using Likert scale with multiple choice

alternatives.

We proceeded to analyze the results, then the hypothesis testing was performed

using the statistical test known as CHI Square.
After conducting the business description and analysis of the main variables of

the study, it was determined that wages, working conditions and organizational

culture are related to the business performance of financial Edyficar, 2011-2014.

Keywords: Working conditions, job performance, Compensation, Corporate.



INTRODUCCION

En los dltimos afios, el mundo empresarial es mas complejo, el mercado mas
competitivo, los clientes mas exigentes, mayores competidos, menor rentabilidad
en las empresas, por lo que el evaluar los factores que permitan mejorar el
rendimiento en los negocios es clave para la existencia de las organizaciones.
Las condiciones laborales estan determinadas por la percepcion que tengan los
empleados de los elementos culturales, abarca el sentir y la manera de
reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad del entorno de
una empresa.

Para que las organizaciones logren sus objetivos requieren que los componentes
gue la conforman interactien de manera coordinada y armoénica.

Los tres componentes basicos en toda organizacion son: recursos materiales,
recursos técnicos y recursos humanos, siendo los Ultimos los mas importantes;
el capital humano de toda empresa es el pilar fundamental donde recae la
capacidad de desarrollo y eficacia de toda actividad laboral.

La empresa financiera Edyficar ha venido mejorando su rendimiento laboral, sin
embargo las oportunidades de crecer en el mercado son mayores al crecimiento
logrado; esto debido a diversos factores, entre los cuales podemos destacar: las
remuneraciones percibidas por la competencia que hacen que los asesores o
vendedores de Edyficar migren a la competencia. Otro factor son las condiciones
laborales, dado el gran niumero de colaboradores que sigue creciendo afio a
afo, la infraestructura se ha vistié limitada en ese sentido, lo cual ha generado
un malestar del trabajador, lo que se muestra es un regular clima laboral y una
motivacién que no es de las mejores. Por ultimo, la cultura organizacional, esta
bien definida en la empresa Edyficar, sin embargo con la nueva adquisicién de
Mi Banco, esta cultura esta perdiendo valor y se esta migrando progresivamente
hacia la cultura de la nueva empresa Mi Banco.

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion de las remuneraciones,
las condiciones laborales, la cultura organizacional y el rendimiento empresarial
de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.
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En ese sentido, en la presente investigacion se pretende evaluar algunos
factores del capital humano, como son: las remuneraciones, las condiciones
laborales y la cultura organizacional, asi como su influencia con el rendimiento
de la empresa.

El presente trabajo fue estructurado en una serie secuencial de capitulos,
estableciéndose asi en el primero de ellos los fundamentos tedricos, donde se
incluye los antecedentes de la investigacion, marco teérico, asi como el marco
conceptual correspondiente.

El segundo capitulo, que se titula el problema de la investigacion, abarcé la
descripcion de la realidad problematica, delimitacidn de la investigacion y
planteamiento del problema, asi como los objetivos, hipoétesis y las variables e
indicadores, luego concluyéndose con la justificacion e importancia del estudio.
En el tercer capitulo se muestra la metodologia empleada, comprendiendo la
misma el tipo y disefio, poblacibn y muestra, asi como la técnica e
instrumento de recoleccion de datos y las técnicas de procesamiento vy
analisis de datos.

En el cuarto capitulo, titulado presentacion y analisis de resultados, se
consider6 la presentacion de resultados, discusién de resultados y la
contrastacion de la hipotesis.

Finalmente, en el quinto y Ultimo capitulo, se seleccionaron las
conclusiones y recomendaciones que a juicio del investigador son

consideradas las mas relevantes en el presente trabajo de investigacion.
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CAPITULO |
FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1 Marco Histérico

1.1.1 Historia de las microfinanzas en el Peru

El Peru es el pais con el mejor clima para el desarrollo de las microfinanzas.
La historia recogida en “El Arbol de la Mostaza, Historia de las Microfinanzas
en el Per0”, escrito por Lucy Conger, Patricia Inga y Richard Webb, resefia
los origenes de ese desarrollo. Fue el sector privado (cooperativas, ONG y
sistema financieros) el que desarroll6 nuevas metodologias de calificacién de
créditos y productos adaptados a la situacion de los microempresarios, en un
clima de competencia que ha promovido una paulatina reduccién de tasas de
interés. Se destaca la labor del Estado, en su rol como promotor, regulador y
supervisor de estas actividades; no sin dejar de resefar casos como los de la
condonacion de deudas por la banca estatal, que hasta hoy siguen siendo
una carga fuerte para el desarrollo de las microfinanzas en los sectores

rurales de nuestro pais.

Desde los 80's, las ONG primero y luego las Cajas Municipales, han dado
crédito a los microempresarios, sin garantias de bienes, a través de una
metodologia desarrollada en Perl, que decide el otorgamiento de un crédito
en base a la capacidad de pago y voluntad de pago (historial crediticio) del
cliente. No se decide ni en funcion a las garantias reales (titulos de
propiedad), ni el nivel de formalizacion de la propiedad o de su actividad
como microempresario, pues si se hubiera hecho asi, miles de los que hoy
son clientes nunca hubieran recibido un crédito. Esto ha permitido el
desarrollo de una industria de microfinanzas en el Perd, que en la ultima
década ha crecido 8 veces en volumen de crédito, 5 veces en namero de
clientes y representa a diciembre de 2010, el 6% del total de colocaciones

del sistema financiero.

El Banco de la Nacién (BN) en los ultimos afios ha venido desempefiando un

rol promotor de las microfinanzas a través de dos programas que deberian
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continuar y extenderse. El primer programa es el sistema de ventanillas
compartidas, que facilita a las instituciones de microfinanzas el conocimiento
de nuevos mercados a través de ventanillas en lugares en que el BN es la
Unica oferta bancaria; lo que ha permitido que estas instituciones conozcan
mercados potenciales y se animen a constituir oficinas propias en estas
zonas. El segundo programa consiste en operar como banco de segundo
piso, ofreciendo una linea de crédito a instituciones de microfinanzas, para
que coloquen créditos con ciertas condiciones y limites, dirigidos
especificamente a los mas pobres. Estas lineas han sido copadas en poco

tiempo y demandan ampliaciones de fondos.

Debe quedar claro que microfinanzas no solo es crédito, es también ahorro,
seguros y otros servicios financieros (remesas, transferencias, etc). En
ahorros, tenemos una de las tasas mas bajas de la region: 33.37% del PBI a
Diciembre de 2010. Los microseguros tienen un indice de penetracion de
primas de seguro respecto del PBI de un escaso 1.51%, en un pais donde
los pobres tienen expuestos su vida y activos a la benevolencia del clima y
las fuerzas teluricas. Se podria utilizar los 471,511 hogares del Programa
Juntos (a diciembre 2010) para ampliar los servicios financieros a los mas

pobres.

El Estado debe asumir el rol de difundir una mayor educacién financiera que
les permita elegir la herramienta que mas les convenga y defender sus
derechos como consumidores. El Estado, con el apoyo de las entidades
dedicadas a las microfinanzas, debe proporcionar servicios de desarrollo
empresarial, con la aplicacion de todas las nuevas tecnologias de
informacion, que les permitan dar el salto de la empresa de subsistencia e

integrarse al mercado.

El sector de microfinanzas en el pais es el menos concentrado y mas
diversificado, porque solo las tres instituciones mas importantes tienen sélo
el 38 por ciento de todos los créditos de este segmento, sefiala el

economista y ex presidente del Banco Central de Reserva (BCR), Richard

13



Webb. “El Peru ha demostrado tener una extraordinaria creatividad financiera
institucional, porque esta industria del micro crédito se ha creado de un dia

para otro en circunstancias que nadie esperaba”, indico.

Webb en su libro “El arbol de la mostaza. Historia de las Microfinanzas en el
Perd”, conjuntamente escrito con Lucy Conger y Patricia Inga, concluye que
la fuerte regulacion y la sdlida economia hacen del Pera el engreido de los
fondos de inversion privados en microfinanzas. “En carteras que cubren mas
de 30 a 40 paises, su exposicion en el Pert promedia cerca del 9 por ciento

de sus carteras de inversion”.

Asimismo, sefiala que el cumplimiento del pago de los microcréditos es muy
alto en el pais entre los prestatarios de este sector, “es igual, similar o hasta
mejor que los prestatarios mas grandes”. En su publicacion sefiala que los
prestatarios activos ascienden a 1.8 millones con un monto de 3 mil 800
millones de ddlares en préstamos vigentes, que representa el 11.2 por ciento
del crédito del sistema financiero al sector privado.

Indicé que habia un mercado (microfinanzas) que no era atendido por la
banca formal, porque eran dos mundos separados, y la teoria de hacer
banca, era que la gente informal se formalizara, sobre todo con titulos de
propiedad. “Pero lo que pasé no fue asi, sino mas bien los bancos
aprendieron a acercarse a los informales, y sin titulo han creado una

industria enorme de micro crédito”.

En su publicacion sefiala que hay 221 entidades microfinancieras de las
cuales, 43 estan reguladas y supervisadas por la Superintendencia de
Banca, Seguros y AFP (SBS); e indica que el crecimiento del sector
microfinanzas en el pais es de 19 por ciento en las dos Ultimas
décadas. Web indico que las microfinanzas tienen mucho espacio para
desarrollarse mas, pero tiene que hacerse de una forma cauta, y evitar

prestar demasiado a los que ya tienen crédito.
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“Hay que hacer un esfuerzo muy grande para llegar a la gente mas pobre, a
la que los microcréditos todavia no ha llegado, hay un mercado ahi pero hay
gue encontrar tecnologia para darle crédito en forma no muy cara”.

1.1.2 Historia de la empresa financiera Edyficar

EDYFICAR se crea en agosto de 1997 y recibe autorizacion de
funcionamiento a través de resolucion SBS Nro. 831-97 el 28 de Noviembre
1997 e inicia sus operaciones en enero de 1998, en el marco de la
autorizacion del Gobierno para la conversion de las Organizaciones no
Gubernamentales (ONGs) en entidades reguladas por la Superintendencia
de Banca y Seguros (SBS), teniendo como accionista mayoritario a CARE
Perd. CARE es una organizaciéon internacional de desarrollo, sin fines de
lucro, sin fines politicos ni religiosos constituida con la finalidad de mejorar la

vida de la poblacion desprotegida.

En sus inicios operaba solo en Lima, Arequipa y La Libertad y la oficina
principal en el distrito de San Juan de Lurigancho. A diciembre de 2008
cuenta con una sede administrativa y 81 agencias en los departamentos de
Lima, Ancash, Arequipa, Ayacucho, Lambayeque, Cajamarca, La Libertad,
Piura, Puno, Cusco y Tacna. La oficina principal se encuentra actualmente
en el corazoén financiero peruano, en el distrito de San Isidro, en un edificio

de once pisos recientemente adquirido.

Financiera EDYFICAR, es una empresa lider en microfinanzas. La mision:
dar acceso al crédito a los empresarios de la micro y pequefia empresa,
mejorando asi su calidad de vida. La vision: promovemos la inclusién social,
liderando el acceso al sistema financiero, y somos el mejor socio para el

crecimiento de nuestros clientes.

Actualmente, esta presente en 21 departamentos del pais con una red de
199 puntos de atencién: 56 agencias, 103 oficinas especiales y 40 oficinas
compartidas a través de un convenio con el Banco de la Nacion. Cuenta con

un equipo de mas de 4,000 colaboradores, atendiendo las necesidades
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crediticias de mas de 540 mil clientes pertenecientes a los sectores de

menores recursos de la poblacion.

Durante este tiempo, ha marcado hitos en el desarrollo del mercado de
microfinanzas peruano. En el afio 2005 participamos en la primera operacion
a nivel mundial de titularizacién de cartera para microfinanzas (BlueOrchard).
En el 2006 se adquiri6 mediante una fusion por absorcién, la Edpyme Crear
Cusco. Primera empresa de microfinanzas en suscribir un convenio con el
Banco de la Nacion para el uso compartido de sus locales donde el BN tiene

la Unica oferta bancaria.

En el 2007, se logro ser la primera empresa en microfinanzas no bancaria en
acceder exitosamente en el Mercado de Capitales y en recibir una
autorizacion de organizacion para transformacion a Financiera por parte de
la SBS. En el 2009, Edyficar pas6 a ser parte del Grupo CREDICORP al
convertirse en subsidiaria del Banco de Crédito del Pera que pas6 a ser
nuestro accionista mayoritario al haber adquirido el 100% de las acciones de
CARE.

EDYFICAR ha sido considerada como un modelo de negocio inclusivo en
América Latina, a través de un estudio realizado por la SNV Global, una
organizacion internacional sin fines de lucro de origen holandés, por encargo
de la Fundacion Ford. De acuerdo con el estudio realizado, las evidencias
confirman que la institucién ha logrado desarrollar, a la fecha, dos tipos de
negocios inclusivos, de manera natural y hasta cierto punto secuencial, que
han permitido generar sostenidamente valor econémico y social en el pais:
dando acceso financiero a segmentos de la poblacion con menores ingresos
e integrando a jévenes de este mismo segmento a nuestra fuerza laboral, a
través de la Escuela de Analistas. La Figura N°1 muestra el indice de

bancarizacion por entidades en el Pera.
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) Figura N°1
Indice de Bancarizacién por Entidades

Indice de Bancarizacion por Entidades
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Total Personas Banzarizadas: 434,918

Fuente: Economist Intelligence Unit

El aflo 2011 la empresa Edyficar, ha destacado como una de las entidades
de mayor expansion en el sector, con una crecimiento de 36.5%, llegando a
los S/.1,366 Millones en colocaciones. Ha tenido un récord en las utilidades,
S/. 63.44 Millones representando un crecimiento de 34.1% con respecto a las
utilidades del afio 2010. Al cierre del afio 2011 cuenta con 356,099 clientes,
una red de 123 puntos de atencion y con presencia en 18 departamentos del
pais.

En el plan estratégico la financiera mantiene cuatro objetivos estratégicos: 1)
mayor acceso e inclusion de las personas de menores recursos econémicos
al sistema financiero, con lo cual esperan elevar su ratio de bancarizacion, 2)
mejora continua en el servicio de productos financieros brindados a sus
clientes a través de las sinergias con el BCP para otorgar créditos de manera
mas répida y eficiente, 3) Desarrollo del capital humano a través de la
capacitacion del talento y 4) Mejorar en niveles de rentabilidad y eficiencia de

la mano con una gestion de riesgo adecuada.
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A diciembre 2011, Edyficar generd ingresos financieros por S/. 376.1
millones, superiores en 32.0% a lo registrado a diciembre 2010, explicado
principalmente, por el aumento de las colocaciones. Cabe sefialar que el
97.6% de la totalidad de los ingresos financieros se generaron por los
intereses y comisiones de los créditos, estando el resto explicado,
basicamente, por intereses por disponibles e ingresos por diferencia en
cambio.

Por su parte, el margen financiero bruto ascendié a S/. 313.0 millones, 32.2%
superior al margen del 2010. En términos relativos, el margen bruto fue
83.2%, siendo similar al del ejercicio 2010 (83.1%). Cabe sefalar que la
ganancia neta por diferencia en cambio (+ S/. 2.4 millones en el 2011 vs. -
S/. 8.2 millones en el 2010) permiti6 que el margen bruto se mantuviera
estable. Si no se incluyese la ganancia neta en el célculo del margen, en el
2011 éste hubiera sido 83.1% (86.0% a dic. 2010). Este menor margen bruto
ajustado se debid, entre otros, a que en el 2011 se registré una pérdida neta
por contratos forward de S/. 5.3 millones, mientras que en el 2010 se registro
una ganancia neta de S/. 8.9 millones.

Es importante mencionar que en los ultimos afios Edyficar ha logrado una
reduccion de sus costos financieros por adeudados al contar con el soporte
del BCP. Esto le ha permitido a la Financiera enfrentar de manera eficiente
un entorno cada vez mas competitivo y el ajuste a la baja que se viene
dando en las tasas de interés activas en el mercado microfinanciero peruano.
A pesar de que Edyficar en los ultimos afios habia mostrado una tendencia
decreciente en su margen financiero bruto, producto principalmente de la
mayor competencia, desde el 2010 revirtié esa situacion.

De otra parte, a diciembre 2011 se realizaron provisiones por incobrabilidad
de créditos por S/. 50.8 millones, siendo superiores a las efectuadas a
diciembre 2010 (S/. 32.8 millones). En términos relativos, el gasto por este
concepto represento el 13.5% de los ingresos (11.5% a dic. 2010).

Del total de provisiones, se constituyeron provisiones voluntarias por S/. 10.6
millones (S/. 6.6 millones a dic. 2010). Esto ultimo con la finalidad de

mantener un adecuado nivel de cobertura de su cartera atrasada.
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Cabe sefalar que a diciembre 2011 la cobertura de la cartera atrasada era
de 159%, estando por encima del 150% establecido en su politica interna.
Por su parte, durante el 2011 la utilidad neta de Edyficar fue S/. 63.4
millones, superior en 34.0% a la registrada en el 2010. Este incremento se
explicé principalmente por el crecimiento de las colocaciones y el
consecuente aumento de los ingresos financieros.

En términos relativos, el margen neto se incremento ligeramente en el mismo
periodo, pasando de 16.6 a 16.9%. Si bien en el ejercicio 2011 se registraron
mayores gastos por provisiones, esto fue compensado por los menores
gastos administrativos.

Consecuentemente, en el 2011 los indicadores de rentabilidad anualizada
promedio registraron un desempefio similar al del ejercicio 2010.

A mediados del 2013 Financiera Edyficar se consolid6 como la primera
entidad en participacion de mercado en el segmento de microempresas y
lideres en bancarizacion, dando acceso al sistema financiero a cada vez a
mMAas personas que requieren de un préstamo para hacer crecer sus
negocios. Hoy con una participacién accionaria de 62.18% Financiera
EDYFICAR se ha convertido en accionista mayoritaria de Mibanco, Banco de
la Microempresa S.A, entidad pionera en las microfinanzas en nuestro pais.
A partir del 02 de Marzo del 2015, Edyficar y Mi Banco, entidades lideres en
microfinanzas en el Perq, se han integrado en el modelo de negocios Ml
BANCO. Esta unién permitira brindar mas herramientas para su desarrollo y
fortalecer el crecimiento de mas emprendedores peruanos.

A continuacion en la Figura N°2 se muestra la linea de tiempo de la empresa
financiera EDYFICAR.
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Figura N°2
Linea de tiempo EDYFICAR
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1.2 Marco Tedrico

1.2.1 Las Remuneraciones

Chiavenato (2009) sefala, que los procesos para recompensar a las personas
constituyen los elementos fundamentales para incentivar y motivar a los
trabajadores de las organizaciones, siempre que los objetivos organizacionales
sean alcanzados y los objetivos individuales sean satisfechos. Estos procesos
destacan entre los principales procesos administrativos en la gestion del recurso
humano al interior de las organizaciones.

Es importante el disefio, monitoreo y evaluacion de los sistemas de recompensa
de las organizaciones, donde su variabilidad es enorme, que van desde
procesos rigidos, generalizados, poco flexibles, estandarizados, donde se
considera el modelo tradicional del “Hombre Econémico” (John Stuart
Mill,1874) el que refiere, que a las personas las motiva solamente los incentivos
salariales, econdmicos o materiales. En el otro extremo tenemos organizaciones
con modelos de procesos flexibles de recompensa, avanzados, modernos,
donde predomina el modelo del “Hombre Complejo”, de acuerdo a la Teoria de
Edgar Shein (1999), quién sefiala: por su naturaleza el ser humano tiende a

satisfacer gran variedad de necesidades, algunas bésicas y otras de grado
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superior; es decir las personas se sientes motivadas por una enorme variedad
de incentivos (salario, objetivos y metas) que les producen satisfaccion personal,
hay necesidad permanente de realizacion de cada una de las personas que
forman parte de una organizacion. En el caso del Hombre Econdmico, la
remuneracion se basa en el tiempo, mientras que en el modelo del Hombre
Complejo, en el desempefo, metas y resultados que las personas deben
alcanzar.

El trabajador como ser complejo busca el reconocimiento de su organizacién y la
vez satisfacer sus necesidades, al satisfacer estos objetivos individuales produce
en él, el impulso de la motivacion que lo hace asumir responsabilidades y
encaminar su conducta laboral, para lograr metas que permitiran a la
organizacion mejorar su productividad y competitividad.

La compensacion econdémica (remuneracion, sueldo, salario), es la gratificacion
que los trabajadores reciben a cambio de su labor, que conforma todas las
formas de pago o recompensas que se les entrega en una Organizacion
(Dessler, 1996) y que contribuye a la satisfaccion de estos, contribuyendo a
obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva para la empresa.
Las remuneraciones afectan los costos laborales, pero sin ellas la contribucion
del trabajador al valor de los productos o servicios de la empresa no serian
posibles, en el mundo moderno esta situacion seria inaceptable desde todo
orden de cosas, nadie trabaja gratis y nadie invierte sin esperar algo a cambio.
La dedicacion de las personas al trabajo de una organizacién depende del grado
de reciprocidad que perciban en la medida en que el trabajo produce resultados
esperados. Un nivel inadecuado de compensacion econdmica conduce a
dificultades, sentimientos de ansiedad y desconfianza por parte del trabajador y
a pérdida de rentabilidad y competitividad de la Organizacion. Debe encontrarse
un punto de equilibrio entre la satisfaccion del trabajador con la compensacion
econdémica y la capacidad competitiva de la empresa, este equilibrio es vital y
uno de los factores mas importantes de la productividad de las organizaciones.
Para Villanueva y Gonzalez (2005), el concepto de Compensacion incluye

todo tipo de recompensas, considera tanto elementos monetarios como no
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monetarios, que son recibidas por el trabajador como resultado de su trabajo en
una organizacion.

Chiavenato (2009) refiere que las recompensas se clasifican en Financieras,
gue pueden ser Directas: salario, premios, comisiones; e Indirectas: descansos
remunerados, dias feriados, gratificaciones, aguinaldos, horas extras, reparto de
utilidades, plus. No Financieras: oportunidades de desarrollo, reconocimientos,
apreciacion, seguridad del empleo, calidad de vida laboral, orgullo por la
empresa y el puesto de trabajo, promociones y ascensos, libertad y autonomia
en el trabajo.

La Remuneracion Total, segun Chiavenato (2009), se encuentra conformada
por la Remuneracion Base o Salario Basico, que constituye el principal
componente. Los Incentivos Econdmicos (bonos, salarios extras, etc.),
constituyen el segundo componente de importancia, relacionado directamente
con el desempefio o productividad, el monto del incentivo depende de los
resultados y no es algo garantizado. Las Prestaciones (seguros de salud, de
vida, otros) y los servicios(comida, transporte, etc.) que recibe el trabajador,
constituyen una remuneracion indirecta, en realidad constituyen el componente
no monetario de la Remuneracion Total del trabajador de una organizacion
(tercer componente). Wilson (2002) plantea un cuarto componente de la
Remuneracion Total, los Sistemas Formales de Reconocimiento, sin embargo es
aceptado por la mayor parte de estudiosos que estos constituyen un tipo de
incentivo variable, ya que cumple con la condicion de relacién directa entre
desempeio y recompensa.

El Salario, representa la principal forma de recompensa de una organizacion a
un trabajador, hay un Salario Nominal (monto del dinero que establece el
contrato individual de cada trabajador) y un Salario Real (cantidad de bienes que
el trabajador puede adquirir con el monto de dinero que recibe periédicamente),
gue equivale al poder adquisitivo. El Salario; es la paga que recibe un trabajador
por su trabajo en una organizacion, constituye una medida de valor que una
persona tiene para la organizacion y lo coloca en una jerarquia de estatus al
interior de ella, define el nivel de vida de cada trabajador, representa una

inversion para la empresa y produce un determinado rendimiento. El Salario es
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el nucleo de la relaciones de intercambio entre los trabajadores y las empresas.
Hay diferentes tipos de salarios: a) Por Unidad de Tiempo: es el que se aplica
generalmente en las entidades publicas; b) Por Resultados: se utiliza
frecuentemente en el caso de trabajos manuales; c) Por Tarea: una mezcla de
los dos. Las empresas utilizan diversas modalidades de pago, donde combinan
diversas modalidades de pago. Ejm: salario basico mas incentivos por
resultados, productividad, o reparto de utilidades, entre otros.

El trabajo es un medio para alcanzar el objetivo intermedio que representa el
Salario, que le permite a la persona alcanzar muchos de sus objetivos finales
gue desea. El Salario define el nivel de vida del trabajador, a través de su poder
adquisitivo, asi como la satisfaccion de su jerarquia de necesidades individuales,
lo que influye en su autoestima, puesto que sirve de indicador de poder y de
prestigio. Segun Chiavenato (2009), la remuneracion afecta a las personas
desde el punto de vista econémico, socioldgico y psicolégico.

Fernandez (2002), identifica cuatro Funciones de las Remuneraciones: a)
Alineamiento Estratégico: asocia directamente las metas y valores de una
organizacion con la motivacién y desempefio de los trabajadores; b) Equidad
Interna: se paga de acuerdo al impacto de cada cargo en los resultados de la
empresa; ¢) Competitividad Externa: se contrata y paga de acuerdo al mercado,
la remuneracion es el resultado de la Equidad Interna y la Competitividad
Externa; d) Direccion del Desempefio: el disefio de las remuneraciones debe
garantizar que el desempefio de los trabajadores se oriente a lo que la empresa
espera; los incrementos se dan por los resultados en el desempefio o
nuevas competencias que impactan en el valor de los productos o
servicios de la empresa.

La Remuneracion Tradicional, paga al personal basicamente a través de
Salarios Basicos, que se determina por tres factores: a) La tarea especifica; b)
Un nivel béasico de equidad entre los trabajadores de la organizacion; c)
Necesidad de pagar remuneraciones competitivas con el mercado; los
incrementos salariales se realizan por incremento del costo de vida, por

antigledad en el cargo o por ascensos.
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Los Factores Determinantes Principales de los Salarios, son: a) El Costo de
Vida: el salario debe alcanzar los niveles suficientes para pagar el costo de
subsistencia del trabajador y su familia; b) Los Niveles de Vida: determina el
salario de subsistencia y establece el salario minimo; c) La Oferta de Trabajo: la
oferta y la demanda se establece en relacion a los otros factores econdmicos
(capital, materia prima, maquinaria): d) Productividad: los salarios se
incrementan con la productividad; e) Poder de Negociacion: los gremios de
trabajadores mas fuertes tendrdn mayor capacidad de negociacion, asi como los
mejores trabajadores.

Principales Teorias Relacionadas:

Teoria del Salario Justo (Santo Tomas de Aquino): es aquel que permite al
trabajador tener una vida adecuada a su posicion social, prevalece en esta teoria
los conceptos del orden moral.

Teoria del Nivel de Subsistencia (Adam Smith, 1776 y David Ricardo, 1817):
el salario esta determinado por el consumo necesario para que los trabajadores
puedan subsistir. El salario es la recompensa del producto del realizado, los
salarios aumentan como consecuencia de la demanda de trabajo o al aumento
de la riqueza nacional (Adam Smith).

Teoria de los Salarios de Karl Marx (1848): en un sistema capitalista, los
trabajadores rara vez perciben una remuneracion superior a la del nivel de
subsistencia. En realidad, es una variante teérica de la anterior.

Teoria del Fondo de Salarios (John Stuart Mill, 1859): los salarios se pagan
por la acumulaciébn de capital realizado anteriormente y su nivel esta
determinado por la cantidad de dinero que los empresarios estan dispuestos a
pagar por contratar a trabajadores.

Teoria de la Productividad Marginal (John Bates Clark, 1877): esta
determinado por la influencia de la oferta y la demanda de trabajo. Los
empresarios persiguen la maximizacion de beneficios siempre que rija la ley de
la productividad marginal decreciente. Los salarios tienden a estabilizarse en un
punto de equilibrio, donde el empresario obtiene beneficios al contratar al ultimo
trabajador que busca empleo con un nivel de sueldos, este seria el trabajador

marginal, el valor que aporta cada trabajador adicional es menor que el aportado
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por el anterior, el crecimiento de la oferta de trabajo disminuye el nivel salarial.
Esta teoria es inexacta, no existe competencia perfecta e ignora el efecto que
genera el aumento de los salarios sobre la productividad y el poder adquisitivo
de los trabajadores, como los demostr6 John Maynard Keynes (1935) en su
Teoria General de la Ocupacién, el consumo de los trabajadores guarda
relaciobn con su remuneracion y este con el mayor consumo y mayor empleo,
propugnd que nos niveles de salario aumenten de acuerdo al incremento de la
productividad.

Teoria de los Salarios de Eficiencia (Katz, 1986): es el salario recibido por los
trabajadores en funcién de la eficiencia o productividad del trabajo, a su vez los
salarios estimulan la productividad de los trabajadores.

Teoria de la Administracién Cientifica (Frederick Taylor, 1856): dio origen al
auge de los incentivos financieros al proporcionar estandares objetivos de
desempefio a efecto pudieran medirse y retribuirse la productividad del
trabajador. Se tenia la conviccion de que los trabajadores podrian aplicar un
mayor esfuerzo, si se les pagaba un incentivo financiero basado en el numero de
unidades que producian (Hombre Econdmico). El objetivo de los incentivos era
motivar a los trabajadores para alcanzar un mayor desempefio en sus
actividades. Actualmente se reconoce su importancia, pero también se acepta
gue no bastan los incentivos economicos, se requiere también de otros
incentivos, que tengan que ven con las expectativas y necesidades de cada
trabajador (Hombre Complejo).

Segun el Informe sobre la Salud en el Mundo del afio 2006, sefala que tres
aspectos de la remuneracion influyen en el comportamiento de los trabajadores:
a) El nivel y regularidad del salario; b) La forma en que se paga a las personas y
c) Los incentivos. Las remuneraciones bajas y las diferencias injustas, afectan la
productividad y el desempefio de los trabajadores, quienes han desarrollado
muchas estrategias para afrontar este problema: el empleo doble, el pluriempleo,
ausencias, trabajadores fantasmas, remuneraciones no reguladas, robos en
menor escala, envio de pacientes al sector privado o a ellos mismos, cobro a los

usuarios por servicios gratuitos, congestion de usuarios, deterioro de equipos, la
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migracion a mercados laborales mas favorables, lo que también ocurre en
nuestro medio.

Teoria de la Agencia:

Se dio a conocer por la publicacién de, Michael Jensen de la Escuela de
Negocios de Harvardy William Meckling de la Universidad de Rochester
(1976): se basa en los modelos del comportamiento humano, plantean que la
relacion entre el Principal y el Agente se caracterizan por la asimetria de
informacion. El Principal tiene el poder de formular las metas y el poder del
dinero, mientras el Agente, tiene el poder que le otorga el conocimiento acerca
del proceso de produccion. Los Agentes de una empresa tienden a expropiarla,
debido a que los beneficios que reciben son mayores que los costos, tales
costos se comparten, 0 son asumidos por varios accionistas.

Esta teoria se define como un contrato entre una parte (el Principal), que
convoca a otro (el Agente) para aceptar la delegaciéon del Principal y lograr un
propasito, bajo su autoridad. El objetivo es disefiar un contrato que minimice los
costos del Principal en su relacion con la Agencia. Da una descripcion basica de
la economia de incentivos en las relaciones de negocios y esboza esquemas de
control para evitar adversidades (situaciones que vayan en contra del desarrollo
habitual del trabajo tales como sabotajes, improductividad o en caso de
servicios malos tratos con los clientes).

Los autores parten de dos hipétesis generales; la primera, de caracter inductivo,
acepta el supuesto de la maximizacion del beneficio por parte de todos los
involucrados; la segunda, de tipo empirico, reconoce que la funcién del
empresario, inicialmente concentrada en la cabeza de un individuo, se dispersa
en varias personas delegadas, lo que configura una tipica relacion de Agencia
entre el Principal o Propietario (que busca delegar total o parcialmente sus
responsabilidades en la Firma) y el Agente, responsable de maximizar los
beneficios del Principal. Este tipo de estructura de tercerizacion de las
responsabilidades maximiza los beneficios, debido a que se fortalece cada una
de las relaciones Principal - Agente a lo largo de la cadena de responsabilidades

en la estructura de la empresa.
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Esta relacion entra en conflicto cuando el Agente prefiere maximizar sus
intereses personales y no los del Propietario; la solucién de este tipo de conflicto
genera unos costos denominados, Costos de Agencia (Londofio 2005). Parte de
cuatro principios: Primero, la informacion entre el Principal y el Agente es
asimétrica. En general el Agente conoce el negocio y la actividad que
desempefia mejor que el Principal. Conoce su propia capacidad de trabajo, y
puede exagerar sus capacidades para conseguir beneficios particulares. O el
Principal puede ocultar informacién para el Agente con el fin de obtener el
control del mismo. El Agente puede aconsejar al Principal el planteamiento de
los objetivos faciles de alcanzar (Seleccion Adversa). El Principal se deja guiar
por la opinién del experto y comete una "seleccion adversa" de las metas
(adversa a sus propios intereses). Dicha informacién tiene un costo lo cual
influye en la toma de decisiones (Londofio 2005).

Segundo, la accion del Agente, su nivel del esfuerzo y control no siempre
es observable, por el Principal. Esto ocurre por las caracteristicas de las tareas,
de modo, tiempo, lugar y competencias. Lo que dificulta observar el esfuerzo del
Agente. Al Principal le resulta costoso monitorear al Agente. El Agente se
aprovecha de que el monitoreo es costoso y tiende a reducir el esfuerzo. La
teoria caracteriza esta situacion como el problema tipo Accién Oculta o del
Peligro Moral (Gorbaneff 2010).

Tercero, el resultado de las acciones del Agente o del Principal no solo
dependen de su actuar, sino también de los Aspectos Externos (cambios en la
demanda, acciones de la competencia, moda). Aislar los efectos externos es
costoso. El Agente o el Principal, pueden argumentar los pobres resultados o la
finalizacion del acuerdo debido a las condiciones ambientales adversas.

Cuarto, el Principal y el Agente son racionales y buscan maximizar sus
funciones de utilidad, que no necesariamente coinciden. Las decisiones que
son las mejores desde el punto de vista del Agente, podrian ser sub-Optimas
para el Principal. EI Agente incluso puede portarse como Oportunista. Por
ejemplo, el Agente puede minimizar su esfuerzo o utilizar los recursos de la
organizacion para sus propios fines, que el Principal no lo podra detectar. De

esta manera se genera el Costo de la Agencia (Londofio 2005).
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La Teoria de la Agencia, describe a la Firma, como un conjunto de contratos
explicitos e implicitos los cuales regulan las acciones entre los actores. Los
contratos explicitos son escritos y reforzados por la ley. En contraste y una de
las principales limitaciones de esta Teoria, son los contratos implicitos, los
cuales son acuerdos tacitos reforzados por las normas sociales, la confianza, los
compromisos Yy los valores. Lo cual se pretende cubrir a través del control y
manejo de la informacion asimétrica (Fogarty, Magnan et al. 2008).
Econdmicamente, los actores en las relaciones contractuales tipicamente tienen
conflicto de intereses. Ello relaciona a cada uno en un complejo ambiente de
informacion incompleta. La combinacion de racionalidad limitada, informacion
asimétrica y oportunismo hacen que todos los contratos sean incompletos
(Fogarty, Magnan et al. 2008). Estos pretenden completarse pero en la medida
gue se indexan mas clausulas al contrato, mas rigidos se convierten y exigen
revisiones futuras. Para depurarlos, lo cual es un proceso que implica unos
costos de transaccion y que por lo general no se contemplan. Ello deja en
evidencia otra limitacion de la Teoria, la cual es que existiran siempre contratos
incompletos y por ende Costos de Transaccion pretendiendo completarlos.
Situacion que la teoria pretende evitar (Lyon, 2001).

En general, la Teoria de la Agencia, se erige como la mas representativa
materializacion de las teorias econdmicas sobre la informacion. Desde esta
Teoria se especifican las condiciones de provision de informacién, en las firmas
para regular las relaciones entre Principales y Agentes, asi como el surgimientos
de los Costos de Agencia (principalmente costos de informacion) asociados a
la seleccion adversa , al riesgo moral, al monitoreo del agente y a la evaluacion
independiente de la informacion (Gémez 2006).

1.2.2 Condiciones laborales

Entre condiciones laborales que influyen en el rendimiento de los colaboradores
de la empresa, esta las condiciones econdémicas y las condiciones de recursos
humanos, entre las cuales tenemos: clima organizacional y la cultura de la
organizacion. En este capitulo se explicara las condiciones del clima laboral.

El clima organizacional es un concepto de naturaleza multinivel, el cual

considera factores procedentes de los individuos, los grupos y la propia
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organizacion. Este concepto tiene un caracter integrador del comportamiento
organizacional.

Algunas definiciones sobre clima hacen referencia a percepciones individuales
compartidas, pero en ellas debe haber un grado de acuerdo. Fue durante la
década de los 70°s cuando se produjeron numerosas controversias entre los
autores criticos con el clima organizacional, sobre todo por los problemas
relacionados con la deficiente operacionalizacion y su medicion; también se
produjeron problemas internos de tipo metodolégico y conceptual. Algunos
autores han mostrado escepticismo en el planteamiento de los cuestionarios y
auto informes para la medicion del clima, ademas de las criticas realizadas por
parte de algunos autores que emplearon mayoritariamente metodologias de
naturaleza cualitativa.

Segun Johannesson (1973), la conceptualizacion del Clima organizacional se ha
llevado a cabo a través de dos lineas principales de investigacién: la objetiva y
la perceptual. Este autor postula que la medicion objetiva del clima seria
evidente en los trabajos de Lawrence y Lorsh (1967). Para efectos de una
medicidén es recomendable usar la definicion de Litwin & Stringer (1978) ya que
al hablar de percepciones se hace posible una medicibn a través de
cuestionarios. Estos autores definen el Clima como el conjunto de propiedades
medibles del entorno de trabajo.

El Clima Organizacional, es un fendmeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion
(productividad, satisfaccion, rotacion, etc). Litwin y Stringer (1978) proponen el

siguiente esquema de Clima Organizacional:
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Figura N°3

Esquema de Clima Organizacional

Sistema |::> Ambiente Motivacion Comportamiento :> Consecuencias
Organizacional Organizacional Producida Emergente parala
Percibida Organizacion
Tecnologia (T Logro Productividad
Estructura ! Dimensiones | Afiliacion Satisfaccion
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Social Clima Agresion A Ausentismo
Liderazgo ¢ Organizacional Temor Accidentabilidad
Practicas de la Adaptacion
Administracion == o
Innovacion
Procesos
de Decision [FEaraeEisH Reputacion
Necesidades
de los Miembros
T Retroalimentacion

Fuente: Litwin, G. y Stringer, R. (1978). Motivation and organizational climate.

Ruiz (1995) sefialo diferentes definiciones de Clima, entre ellas: “Una primera de
caracter puramente descriptivo es la de Tagiuri para quien el clima es una
cualidad relativamente estable del entorno total, que es experimentada por los
ocupantes e influye en su conducta, y puede ser descripto en términos de

valores de un conjunto particular de atributos de un entorno cualquiera’.

“Una segunda de caracter mas cultural es la ofrecida por Payne y Pugh
para quienes el clima es un concepto molar que refleja el contenido y
fuerza de los valores prevalentes, las normas, las actitudes, conducta y

sentimientos de los miembros de un sistema social”.

“Una tercera, proveniente de la escuela Topologica de Kurt Lewin. Este
destacé la existencia de Totalidades Dinamicas dotadas de propiedades
especiales, distintas de las propiedades de sus subgrupos o de sus
miembros individuales como equivalentes a un Campo Social constituido
por una red social de las posiciones relativas que ocupan en €l sus

diversos elementos. Lo que ocurre en estas totalidades dinamicas o
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campos sociales depende de la distribucion de las fuerzas que en ellos se
manifiestan, es decir, de las relaciones dinamicas que unen a las partes
gue los componen. El clima de una organizacion equivaldria a la red
social y su influjo en este campo social que denominamos organizacion.
El socio de la organizacidon se ve inexorablemente inmerso en un campo
social o totalidad dinamica en el que una red social de fuerzas, afiadidas a
sSus propias caracteristicas personales, condicionan y determinan su

comportamiento dentro de la organizacion’.

“Una cuarta, finalmente, proviene del analisis estructuralista y prefiere
entender el Clima como una totalidad colectiva, producida y reproducida
continuamente por la interaccion de los miembros de un entorno

(organizacion, departamento, etc.)”.

De acuerdo a lo sefialado por Gongalves (2000) el conocimiento del Clima
Organizacional proporciona retroinformacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir
cambios planificados en las actitudes y conductas de los miembros, asi como en
la estructura organizacional o0 en uno 0 mas de los subsistemas que la

componen.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacién de que el Clima
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a
través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los

niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional entre otros.

Para Marchant (2005), mientras mas satisfactoria sea la percepcion que las
personas tienen del clima laboral en su empresa, mayor sera el porcentaje de
comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la organizacion. Y
mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje de comportamientos
funcionales hacia la empresa es menor. Los esfuerzos que haga la empresa por
mejorar ciertos atributos del clima organizacional deben retroalimentarse con la

percepcion que de ellos tienen los trabajadores de la misma.
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Para Chiavenato (2011), el concepto de Clima organizacional, expresa la
influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes, de manera que
se puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
gue perciben o experimentan sus trabajadores y que influye en su conducta. El
Clima organizacional es alto y favorable en las situaciones que proporcionan
satisfaccion de las necesidades personales y elevan la moral, y; es bajo vy

desfavorable, en las situaciones que frustran esas necesidades.

Variables que influyen en el Clima Organizacional

Likert (1967) establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacion y que influyen en la percepcién individual del clima.
En tal sentido se cita:

Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y
administrativa, las decisiones, competencias y actitudes.

Variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y
constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas estan la
motivacién, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de
decisiones. Sin ninguna duda entre estas esta el clima de la organizacion.
Variables finales, denominadas también dependientes, son las que resultan del
efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan
los logros obtenidos por la organizacion, entre ellas estan la productividad, los
gastos de la empresa, las ganancias, las pérdidas y la calidad de vida en el

trabajo de los miembros de la organizacion.

Segun Cabrera (1998) las variables que configuraran el clima de una
organizacion, a través de la percepcion que de ellas tienen los miembros de la
misma, son variables del ambiente fisico, variables estructurales, variables del
ambiente social, variables personales, y variables propias del comportamiento

organizacional.
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Teorias sobre Clima Organizacional

Gonzales Galan (2000), manifiesta que el término Clima Organizacional, es
similar al de Clima de trabajo, definiendolo como la percepcion global y dindmica
gue tienen los profesionales de una organizacion, del ambiente en que
desarrollan su trabajo en la organizaciéon. Pero lo distingue del Clima
organizacional, en tanto, no interviene en su configuracion, todos los miembros
de la organizacion.

La teoria de Clima organizacional de Likert (1967 citado por Brunet, 2004),
establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion
estara determinada por la percepcion.

Pfeffer (2006), sefala que el clima organizacional constituye uno de los factores
determinantes de los procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion.
Repercute tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide
directamente en la calidad del propio sistema y su desarrollo. Los cambios e
innovaciones en gestion son percibidos de un modo particular por las personas
dentro de la organizacion. Un buen clima favorece la actitud de la gente para
enfrentar situaciones de incertidumbre, minimizandose las implicancias
negativas, propias del proceso de cambio, sobre la eficiencia organizacional.
Segun Chiavenato (2009), el clima es una variable que media entre la estructura,
procesos, metas y objetivos de la empresa, por un lado y las personas, sus
actitudes, comportamiento y desempefio en el trabajo. Se construye a partir de
factores extra-organizacion (macroecondmicos, sociales, del sector industrial,
otros) e intra-organizacién (estructurales, comerciales, individuales 'y
psicosociales). Su poderoso influjo sobre la motivacién, el compromiso, la
creatividad y el desempeiio de las personas y los equipos de trabajo, lo
convierten en una herramienta estratégica fundamental para la gestion del
recurso humano y el desarrollo organizacional en la empresa contemporanea.
Tipos de Clima Organizacional

Al momento de diagnosticar el clima organizacional, se debe tener en cuenta

gue pueden existir distintos tipos de clima, tal como lo sefiala Bolivar (2000):
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1.- Clima de tipo autoritario, se presenta a su vez en dos
caracterizaciones:

En el clima de tipo autoritario explotador la direccidon no confia en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la
organizacién, los empleados perciben y trabajan en una atmésfera de
temor, las interacciones entre los superiores y los subordinados se
establece con base en el miedo y la comunicacion solo existe en forma de

instrucciones.

En el clima de tipo autoritario paternalista existe la confianza entre la
direccién y los subordinados, aunque las decisiones se toman en la cima,
algunas veces se decide en los niveles inferiores, los castigos y las
recompensas son los métodos usados para motivar a los empleados. En
este tipo de clima la direccién juega con las necesidades sociales de los
empleados pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable y

estructurado.

2.- Clima de tipo participativo, pueden ser: Consultivo o
Participacién en grupo.

En el clima de tipo participativo consultivo la direcciéon tiene confianza
en sus empleados, las decisiones se toman en la cima pero los
subordinados pueden hacerlo también en los niveles més bajos, para
motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos
ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y
existe la interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico y
la administracion se basa en objetivos por alcanzar.

En el clima de tipo participacion en grupo existe plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda
la organizacion, la comunicacion esta presente de forma ascendente,
descendente y lateral, la forma de motivar es la participacion, el

establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo.
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Los empleados y la direccion forman un equipo para lograr los objetivos

establecidos por medio de la planeacién estratégica.

Dimensiones de Clima Organizacional

Si bien no hay acuerdo para definir cudles son las dimensiones del clima
organizacional, existen unos cuantos modelos para su estudio y en tanto muchos
de ellos coinciden en las dimensiones a tener en cuenta para concebir el clima,
en otros casos esto no es asi. Likert (1967) mide la percepciéon del clima en

funcién de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.
2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos
gue se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.
3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza
de los tipos de comunicacién en la empresa, asi como la manera de
ejercerlos.
4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.
5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones asi como
el reparto de funciones.
6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en
gue se establece el sistema de fijacién de objetivos o directrices.
7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la
distribucion del control entre las instancias organizacionales.
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La
planificacion asi como la formacién deseada.

Tomando como base el estudio de Hellrieger y Slocum (1974), se consideran las

siguientes dimensiones para la medicién de Clima Organizacional:
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Autonomia: Evalla el grado en que se deposita confianza en el
trabajador, se le asignan normas generales y se alienta su
responsabilidad y libertad para implementar su trabajo.

Estructura: Indica el sentimiento de los empleados respecto de las
restricciones y controles que existen en la organizacion,
incluyendo la percepcion respecto a la definicion de las tareas, la
organizacion de estas y la planificacién del trabajo.

Aspectos Fisicos: Evalua el sentimiento de los trabajadores
respecto de los elementos fisicos que conforman su ambiente de
trabajo. Se recogen percepciones y expectativas respecto de los
espacios fisicos y los implementos de trabajo.

Recompensa Corresponde a la percepcion y expectativas de los
niveles de reconocimiento por el grupo y la medida en que la
organizacion enfatiza el premio o castigo. Se pone énfasis en la
utilizacién de refuerzo adecuado y oportuno frente al trabajo bien
realizado, lo que aumenta en nivel de motivacibn de los
trabajadores

Consideracion: Esta dimension representa la percepcion vy
expectativas de los trabajadores respecto del grado de
participacion en los procesos de decision que se desarrollan en la
organizacion. Se evalla ademas el grado en que los trabajadores
se sienten formando parte de la compaiiia.

Calidez: Esta dimension representa la percepcién por parte de los
trabajadores de la existencia de una buena confraternidad al
interior de grupo. Se da énfasis en la presencia de un ambiente de
amistad, de grupos sociales informales y de preocupacion por el
bienestar entre comparieros.

Apoyo: Esta dimension representa el sentimiento del grupo
respecto de la existencia de cooperacién y ayuda entre los
miembros de la organizacion. Pone énfasis en el apoyo mutuo

para resolver problemas.
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Es necesario el conocimiento de toda la informacion que permita efectuar el

diagnéstico del clima organizacional, en tal sentido, Litwin y Stringer (1978

citados por Gongalves, 2000), postulan la existencia de nueve dimensiones que

explicarian en el clima existente en una determinada organizacion.

1.

Estructura

La rigidez o flexibilidad de las condiciones de trabajo
determinadas por la institucion son los elementos
condicionantes de esta imagen y dan lugar a un estado
climatico u otro. Los elementos estructurales tienen que ver
con las reglas, procedimientos, tramites y otras
condicionantes a que se ven enfrentados los miembros de la
organizacion en el devenir de su trabajo.

Responsabilidad

La libertad basada en el compromiso y la responsabilidad son
sostenes firmes de esta dimension, y también pilares de
organizaciones participativas y autonomicas. Esta dimension
verifica el sentimiento de ser su propio jefe en el trabajo, es
decir, cuanto de autonomia se cuenta para desarrollar las
actividades en la organizacion. Sin duda la libertad en la toma
de decisiones en cuestiones atinentes al trabajo en la
organizacion es descriptiva de esta dimension.

Recompensa

Las compensaciones salariales, si bien parecen ser la Unica
base firme de la satisfaccion laboral que generaria buenos
climas organizacionales, solamente es un aspecto a tener en
cuenta, aunque no menos importante. Junto con ellas todas
las demas formas estimulo que la organizaciébn da a sus
miembros por el cumplimiento de sus funciones en la misma.
La valoracion que la organizacion tiene del trabajo bien
realizado y los estimulos y recompensa que otorga ante esto

es materia de esta dimension.
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4. Desafio
Sin duda uno de los aspectos a tener en cuenta es el mayor o
menor control que los trabajadores tienen sobre su propio
trabajo, es decir, el manejo que ellos tengan del propio
proceso de produccion de bienes o servicios y de las
incertidumbres que este proceso conlleva, como también de
los riesgos que se asumen cotidianamente para el logro de los
objetivos previstos. Estar consciente de los desafios que la
realizacion de la funcién conlleva y aceptarlos o resistirlos.

5. Relaciones
El sistema relacional resulta un componente central en la
percepcion del clima, sea entre los trabajadores o entre éstos
y sus jefes. EI medir con precisibn el estado de estas
relaciones es un elemento clave a la hora de determinar el
clima de la organizacion. Un buen ambiente de trabajo se
basa en relaciones estables y positivas entre los miembros de
la organizacion.

6. Cooperacion
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y
de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el
apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
Esta dimension esta muy relacionada a la anteriormente
expuesta, pero se refiere especialmente a la existencia de un
espiritu de colaboracion, es decir de una filia asociativa entre
los miembros de la organizacion.

7. Estandares
Como los funcionarios viven la experiencia de las normas de
rendimiento, o sea aquello que se espera de ellos en cuanto a
produccion de bienes y servicios, que sin duda esta
determinado por la forma en que la organizacidon maneja esas

obligaciones o metas.
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8. Conflictos
Se sabe que los conflictos son inherentes a todas las
organizaciones, el manejo de los mismos resulta una variable
central en la permanencia y éxito de aquellas. EI como se
viven los conflictos en las organizaciones, los niveles de
tolerancia a las diferencias constituyen una parte importante
del clima organizacional. Esta dimension tiene que ver con el
grado de aceptacibn que tienen los miembros de la
organizacion de las opiniones discrepantes y la percepcion de
coémo resultan las modalidades de prevencion de conflictos.

9. Identidad
Es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la sensacion de compartir los objetivos personales

con los de la organizacion.

Figura N°4

Dimensiones de Clima Organizacional

Variable Dimensiones indicadores
objetivo
planeacion

Estructura control

tecnologia
informaciéon

sentido de pertenencia
compromiso
identidad participacién
intregracion

Direccion

Reconocimiento
Clima Recompensa |Premios

q q Desarrollo

Organizacional — -
Responsabilidad |Autonomia

Riesgo
Asumir retos
Ambiente laboral
Cooperacion Relaciones grupales
trabajo en equipo

Desafio

. Respeto
Conflictos peto.
Tolerancia
Relaciones Relaciones
e Normas de comportamiento
Estandares P

Normas de procedimiento

Fuente: Dimensiones de Clima Organizacional. Litwin y Stringer (1978).
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Segun Brunet (2004), existen diversos investigadores que pese a haber

abordado la medida del Clima mediante cuestionarios, no se han puesto de

acuerdo en cuanto al tipo de dimensiones con las que el Clima debe ser

evaluado:

Figura N°5

Tipo de Dimensiones Clima Organizacional

Forehand y Gilmer

Tamafio de la organizacion
Estructura organizacional
Complejidad sistematica de la
organizacién

Estilo de liderazgo

Orientacion de fines

Gavin

Estructura organizacional
Obstéaculo

Recompensa

Espiritu de trabajo

Confianza y consideracion por
los administradores

Riesgos y desafios

Friendlander y Margulies

Empefo

Obstaculos o trabas

Intimidad

Espiritu de trabajo

Actitud

Acento puesto  sobre la
produccion

Confianza

Consideracion

Lawler et al

Competencia eficacia
Responsabilidad

Nivel practico concreto
Riesgo

Impulsividad
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Litwin y Stringer

Estructura organizacional
Responsabilidad
Recompensa

Desafio

Relaciones

Cooperacién

Estandares

Conflicto

Identidad

Meyer

Conformidad
Responsabilidad
Normas

Recompensa

Claridad organizacional

Espiritu de trabajo

Likert

Métodos de mando

Naturaleza de las fuerzas de
motivacion

Naturaleza de los procesos de
comunicacién

Naturaleza de los procesos de
influencia y de interaccion

Toma de decisiones

Fijacion de los objetivos
Procesos de Control

Objetivos de resultados y de

perfeccionamiento

Pritchard y Karasick

Autonomia

Conflicto contra cooperacion
Relaciones sociales
Estructura organizacional

Recompensa
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Relacion entre rendimiento vy
remuneracion

Niveles de ambicion de Ila
empresa

Estatus

Flexibilidad e innovacion
Centralizacion

Apoyo

Fuente: Brunet, L. (2004) El Clima de Trabajo en las Organizaciones.

Marchant (2005) determiné la manera en que el clima organizacional esta

influyendo en las organizaciones, evaluando las siguientes dimensiones:

a. Satisfaccion extra econOmica: reconocimiento, estilo de
supervision y trato hacia los funcionarios, motivacion a los
funcionarios;

b. Ambiente fisico laboral: espacio y entorno fisico;

c. Comunicacion organizacional: coordinaciéon funcional de las
unidades;

d. Estructura: dotacion de personal, delimitacion de funciones,
reestructuracién de los procesos administrativos, mision;

e. Situacibn econdmica contractual: remuneracion, equidad,
sistema contractual;

f. Oportunidad de utilizar y desarrollar las aptitudes:
perfeccionamiento y capacitacién pertinentes a la renovacion
tecnoldgica;

g. Integracion social en la organizacién: instancias de convivencia y
comunicacion, preocupacién por la salud laboral y problemas
social — laboral del personal.

Con el proposito de lograr una mejor comprension acerca de la utilidad de

realizar el diagndéstico del clima organizacional, Rodriguez (2007), propone en su
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investigacién, una serie de elementos evaluados y determinados a través de la

misma, entre ellos:

1.-

Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las
normas disfuncionales actuales. A menudo las personas
modifican su conducta, actitudes y valores, cuando se percatan
de los cambios en las normas que estan ayudando a

determinar su conducta.

Retroalimentacion. Se refiere al aprendizaje de nuevos datos
acerca de uno mismo, de los demas, de los procesos de grupo
o de la dinamica organizacional. La retroalimentacion se refiere
a las actividades y los procesos reflejan una imagen objetiva
del mundo real. La conciencia de esa nueva informacion puede
ser conducente al cambio si la retroalimentacion no es
amenazadora. La retroalimentacion es prominente en
intervenciones como consultoria de procesos, reflejo de las
organizacién, capacitacion en sensibilidad, orientacion vy

consejo, y retroalimentacion de encuestas.

Educacién. Esto se refiera a las actividades disefiadas para
mejorar el conocimiento y los conceptos, las creencias y
actitudes anticuadas, las habilidades. En el desarrollo
organizacional, la educacién puede estar dirigida hacia el
entendimiento de estos tres componentes en varias areas de
contenido: logro de la tarea, relaciones y conductas humanas y
sociales, dinamica de procesos de la organizacién, y procesos

de administracion y control del cambio.
Confrontacion. El término se refiere a abordar las diferencias

en creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el

fin de eliminar los obstaculos para una interaccion efectiva. La
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confrontacion es un proceso que trata en forma activa de
discernir las diferencias reales que se estan interponiendo en el
camino, de hacer salir a la superficie esos problemas y trabajar
en ellos de una manera constructiva. La confrontacion es el
fundamento de la mayor parte de las intervenciones de
resolucion de un conflicto, como la formacién de equipos
intergrupo, la conciliacion de las terceras partes y la

negociacion del rol.

Incremento de la interaccién y la comunicacién. La creciente
interaccidon y comunicacion entre individuos y grupos, en y por
si misma, puede afectar cambios en las actitudes y la
conducta, contrarresta esta tendencia, permite que cada
individuo verifique sus propias percepciones para ver si estan

socialmente validadas y compartidas.

Participacion. Esto se refiere a las actividades que incrementan
el numero de personas a quienes se les permite involucrarse
en la resolucién de problemas, el establecimiento de metas, y
la generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado que la
participacion incrementa la calidad y la aceptacién de las
decisiones, la satisfaccion del trabajo, y que promueve el
bienestar de los empleados. La participacion es el principal
mecanismo que sustenta los circulos de calidad, las
organizaciones colaterales, los programas de calidad en el

trabajo y la formacién de equipos.

Responsabilidad creciente. Esto se refiere a que aclaran quién
es el responsable de qué, y que vigilan el desempefio
relacionado con dichas responsabilidades. Estos 2 aspectos
deben estar presentes para que la responsabilidad mejore el

desempeiio.
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8.- Energia y optimismos crecientes. Se refiere a las actividades
que proporcionan energia a las personas y las motivan por
medio de visiones de nuevas posibilidades o de nuevos futuros
deseados. El futuro debe ser deseable, de mérito y alcanzable.
La energia y el optimismo crecientes a menudo son los
resultados directos de intervenciones tales como la indagacion
apreciativa, la vision, los programas de calidad de vida en el
trabajo, las conferencias de busqueda futura, los programas de

calidad total, los equipos auto dirigidos, entre otros.

El presente trabajo sostiene que son las personas las que
construyen y crean las organizaciones, éstas en su devenir
adquieren vida propia y envuelven a los individuos que las
forman condicionando su vida en las mismas, convirtiéndose
en una construccion social con autonomia que marca las

actitudes y comportamientos de los individuos.

1.2.3 Cultura Organizacional

1.2.3.1 Historia de la Cultura Organizacional

El desarrollo del constructo cultura organizacional ha tenido una historia con
altibajos (Schein, 2004). En principio, el término de cultura fue usado por los
antropdlogos para referirse a las costumbres y rituales que las sociedades crean
a lo largo de su desarrollo, de acuerdo con Schein (2004). El constructo de
“cultura organizacional” aparecié por primera vez en los afios sesenta del siglo
pasado, incluido en las propuestas de las escuelas de las relaciones humanas,
del socio técnico y de la institucionalista (Denison, 1991; Trice y Meyer, 1993).
La teoria de la organizacién presenta a la cultura como una caracteristica
indefinida e inherente a cualquier sociedad, como uno de los tantos factores que
tienen una influencia desconocida y variable sobre el funcionamiento
organizacional (Allaire y Firsirotu, 1992). Reichers y Schneider (1990) proponen
un modelo de tres fases para describir la evolucion de un constructo cualquiera,

dichas fases son la introduccion y elaboracién; la evaluaciéon y el aumento; y la
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consolidacion y la acomodacion. Bajo dicho modelo Reichers y Schneider
evaltan el desarrollo tanto del constructo de cultura organizacional como de
clima organizacional.

El constructo de cultura, tuvo un gran nimero de publicaciones en la primera
etapa y pocos articulos durante la segunda, mientras que la fase tres continta
en proceso de desarrollo.

El concepto y definicion de cultura, asi como la discusién de lo que es y lo que
no es, fue explorado en gran cantidad de articulos y libros. Debido a que la
cultura es un constructo que fue tomado de la antropologia, su etapa de
introduccion y desarrollo fue mas cuidadosa, de acuerdo con Reichers y
Schneider (1990). Por lo anterior, es evidente la diferencia en cantidad de
estudios en la fase uno que los estudios en la fase dos.

Las primeras nociones que se dieron de la cultura organizacional fue en la
escuela de las relaciones humanas en la administracion, mediante los estudios
Hawthorne de Mayo en donde se destacoO la importancia de las normas y los
valores para el desempefio de los grupos (Davila y Martinez, 1999). Por otro
lado, Selznick (1948, citado en Davila y Martinez, 1999) expone la existencia de
la estructura informal en las organizaciones a través de leyes no escritas y
asociaciones informales. A pesar de no identificar al fen6meno como cultura
organizacional, los estudios anteriores sientan bases y nociones para el estudio
de la cultura organizacional y sus elementos.

En los afios ochenta del pasado siglo se produce un auge en la generacion de
estudios sobre cultura en las organizaciones, donde ya se le reconoce al
concepto como “cultura organizacional” fruto de la competencia asiatica y la
apertura de las economias (Davila y Martinez, 1999; Denison, 1991; Morgan,
1997). El primer trabajo que expone la cultura organizacional fue desarrollado
por Pettigrew (1979) donde introduce el concepto antropolégico de cultura y
muestra cOmo sus conceptos pueden estar ligados con la organizacion. Estos
conceptos incluyen el simbolismo, el mito, los rituales, entre otros. Pettigrew
define la cultura como un sistema colectivo de significados compartidos en el
seno de un grupo, donde el hombre es creador de simbolos, lenguajes,

creencias, visiones, ideologias y mitos. Por otro lado, el concepto de cultura fue
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popularizado por el liboro de Deal y Kennedy (1982), en donde reconocen la
importancia de la cultura corporativa para el desempefio organizacional. En
todos los estudios se intentan dar soluciones a los problemas gerenciales
mediante la cultura organizacional y se percibe a ésta, como una variable mas,
dentro de la direccion de las organizaciones (Davila y Martinez, 1999).

En la segunda etapa surgen las criticas y revisiones de la literatura. Martin y
Siehl (1983, citado por Salas en el 2009) desarrollan el primer trabajo de critica.
Surgen articulos que intentan elaborar el constructo mediante la aplicacién a
otros problemas organizacionales o dominios tedricos. Por ejemplo, Weick
(1985) explora la similitud entre la cultura organizacional y la estrategia; Harris y
Sutton (1986) estudian los aspectos culturales del declive de una organizacion.
Los estudios empiricos comienzan a aparecen en la segunda fase del desarrollo
del constructo de cultura. Wilkins y Ouchi (1983) utilizaron la cultura
organizacional como mecanismo de control para la lealtad, el compromiso y la
cohesidn individual y grupal con la organizacion.

En los afios ochenta la cultura organizacional se convirtié en el tema predilecto
de la teoria de la organizacion (Alvesson y Berg, 1992; Trice y Meyer, 1993).
Reichers y Schneider (1990) dicen que la literatura en cultura se centra en
aspectos conceptuales.

Los investigadores sobre cultura organizacional enfrentan un debate en la
definicién de la cultura, la cultura como algo que la organizacién tiene y la cultura
como algo que la organizacién es (Smircich, 1983, citado por Salas, 2009).

La cultura como algo que la organizacion es, da lugar a investigaciones bajo el
paradigma desde el punto de vista nativo. Es decir, el enfoque origina
descripciones ricas de la estructura profunda de las organizaciones (Reichers y
Schneider, 1990). Por otro lado, la cultura, como algo que la organizacién tiene,
da origen a estudios que consideran a la cultura como sistemas de significados,
supuestos y valores compartidos sobre sus problemas, metas y practicas
(Schein, 2004; Reichers y Schneider, 1990). Este tipo de estudios busca causas
de la cultura, en el fundador y el contexto social; y los efectos, como el
desempefio en la organizaciébn y las fusiones problematicas (Reichers y

Schneider, 1990). Este enfoque presenta similitudes con el concepto de clima
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organizacional, de acuerdo con Reichers y Schenider. El enfoque de la
organizacion como cultura fue adoptado por los investigadores, mientras que el
enfoque de cultura como algo que la organizacion tiene fue caracteristico de los
trabajos de los practicantes (Davila y Martinez, 1999).

Los estudios de cultura organizacional coinciden, en su mayoria, en la utilizacién
de metodologia cualitativa como la observacion, la entrevista y la participacion,
aungue existen ejemplos de aproximaciones cuantitativas (Reichers y Schneider,
1990). Ademas estos autores proponen que el desarrollo de estudios
cuantitativos realzara la investigacion en cultura organizacional.

Los estudios de cultura del tipo antropoldgico necesiten de informacion de varias
organizaciones para poder hacer estudios comparativos, lo cual requiere un
equipo especializado de personas. Otro factor, es que existe cierto escepticismo
hacia la validez cientifica de la metodologia cualitativa por parte de los adeptos a
la investigacion cuantitativa. Si la cultura organizacional como constructo
adquirira y mantendra significancia entre personas con experiencia practica e
investigadores, se debera trabajar para construir el patron de relaciones que
tiene con otras variables de interés. De acuerdo con Reichers y Schneider
(1990), la investigacion en cultura y clima organizacional debe ser una estrategia
gue permita practicidad y la evaluacion de la teoria.

Davila y Martinez (1999) identifican dos factores que dieron pie al origen de
estudios en cultura organizacional en la década de los noventas. El primero de
ellos surge a partir de los cambios econdmicos y sociales de donde surge la
preocupacion por la efectividad y el control organizacional como respuesta a la
competencia asiatica y al cambio de roles en la sociedad. El segundo factor esta
relacionado con el rompimiento con la forma tradicional de la investigacion. De
esta forma, la literatura en cultura organizacional tuvo un incremento que como
consecuencia generd varias definiciones y perspectivas que hicieron el campo
mas complejo y ambiguo.

Trice y Beyer (1993) realizan un trabajo tedrico de la cultura organizacional
integrando literatura publicada hasta ese momento. Pocos son los modelos
propuestos para el estudio de la cultura en esta década, destacando el trabajo

de Hatch (1993) quien complementa el trabajo de Schein (1985). Por ultimo,
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Denison (1996) y Ashkanasyet al. (2000) mantienen la preocupacion por
esclarecer las diferencias entre la cultura y el clima organizacional, asi como
delimitar sus caracteristicas principales.

Debido a la naturaleza del constructo de cultura organizacional, es dificil llegar a
una etapa de consolidacion con las caracteristicas que la distinguen. La cultura
organizacional presenta una gran cantidad de posibilidades para su estudio
empirico. Sin embargo, si hay indicios de modelos que han sido tomados como
base para el estudio de la cultura como el modelo propuesto por Schein (2004).
Asi, pocos son los trabajos en esta etapa. Alvesson (2002) integra la literatura en
el tema y explica la relacién entre la cultura, la administracion y el liderazgo, en
tanto que propone un estudio de la cultura mas integral, el cual llama
emancipatorio. Asimismo, Martin (2002) propone que la cultura organizacional
debe ser estudiada de forma holistica integrando todas las perspectivas
desarrolladas, asi dice que cualquier estudio en cultura sera completo si se
acerca a su estudio desde un enfoque de integracion, diferenciacion y
fragmentacion.

1.2.3.2 Cultura Organizacional

La cultura organizacional, también llamada cultura empresarial, es una esfera
reciente en el campo de las ciencias sociales, que ha ido paulatinamente
despertando la atencion y el interés de estudiosos y empresarios en el mundo
contempordneo y su conocimiento se ha convertido en un reto para la alta
direccion de las organizaciones.

El tema de la cultura organizacional ha cobrado actualidad sobre todo a partir de
la vinculacion de la cultura con la gestion empresarial y la influencia de la gestion
cultural en la elevacion de la eficiencia y eficacia de las organizaciones, pero
como sucede en toda disciplina joven, los limites y extension de sus fronteras es
todavia difuso, maxime teniendo en cuenta su esencia eminentemente
multidisciplinaria. En las organizaciones educativas, el concepto de cultura
organizacional se vincula con la calidad de los servicios escolares y la creacion
de condiciones para propiciar acciones de aprendizaje de calidad.

Aguirre, A. (2004, p. 158) indica que la cultura organizacional es un conjunto de

elementos interactivos fundamentales, generados y compartidos por los
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miembros de una organizacién al tratar de conseguir la mision que da sentido a
Su existencia y que este conjunto de elementos interactivos fundamentales
comporta cinco proposiciones:

La consideracion de una cultura, como un conjunto de elementos fundamentales
generados y compartidos por los miembros del grupo u organizacion.

El hecho de que la cultura se genera por la interaccion del lider con el grupo.

Si la cultura es generada y compartida por el lider y la organizacion debe ser
transmitida a los nuevos miembros del grupo, esto se hard principalmente a
través de la iniciacién, la enculturacion y la socializacion.

Al ser compartida la cultura genera identidad cultural y cohesion interna en la
organizacion.

Toda cultura es viva si es eficaz para alcanzar los objetivos de la organizacion,
de lo contrario habria que cambiarla.

Alabart y Portuondo (2001, p.17) formulan la definicidn siguiente:

La cultura organizacional es un conjunto de paradigmas, que se forman a lo
largo de la vida de la organizacion como resultado de las interacciones entre sus
miembros, de éstos con las estructuras, estrategias, sistemas, procesos, y de la
organizacion con su entorno, a partir de las cuales se conforma un conjunto de
referencias, que seran validas en la medida que garanticen la eficiencia, la
eficacia y la efectividad de la organizacion.

También ha sido definida por Serna, R. (1997) como un generador invisible de
energia que hace posible el desarrollo de estrategias, las estructuras y los
sistemas de las empresas en general. Es el modelo consciente o inconsciente
gue los integrantes de la empresa tienen en cuenta para saber cOmo se hacen
las cosas en el interior de la organizacion.

Plantea también, en un nivel mas profundo, que la cultura puede pensarse como
un grupo complejo de valores y creencias esenciales que se manifiestan en los
sistemas, simbolos, mitos, estructura y el lenguaje de la organizacion.

Gareth y Goffee (2001, pp. 30-41) consideran que coloquialmente el término
cultura puede definirse como “la forma de actuar en una organizacién”. Ademas,

manifiestan que la cultura corporativa se define como la interseccion de las dos
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categorias conceptuales acerca de como se relacionan las personas:
sociabilidad y solidaridad.

Kreitner y Kinicki (1997, p. 585) definen la cultura de la organizacion como:

El adhesivo social que mantiene unidos a los miembros de la organizacion. La
cultura de la organizacion opera en dos niveles que varian en funcién de su
visibilidad externa y de su resistencia al cambio. En un plano menos visible, la
cultura es un reflejo de lo valores que comparten los miembros de una
organizacion. Estos valores tienden a perdurar a lo largo del tiempo y ofrecen
mayor resistencia al cambio.

Por otro lado, Nonaka y Takeuchi (1999, p. 55) reconocen a la organizacion
“‘como un sistema de significados compartidos que puede aprender, cambiarse a
si misma y evolucionar con el tiempo por medio de la interaccion social entre sus
miembros y entre si misma y el ambiente”.

De igual manera, Bueno y Morcillo (2003, p.56) definen que la cultura
corporativa:

Es una forma de pensar y de actuar que genera, desarrolla y establece valores y
actitudes en la empresa propensos a suscitar, asumir e impulsar ideas y cambios
que supongan mejoras en el funcionamiento y eficiencia de la misma, aun
cuando ello impligue una ruptura con lo convencional o tradicional.

Schermerhorn (2004, p. 230) hace referencia a la cultura organizacional o
corporativa como “el sistema de acciones, valores y creencias compartidas que
se desarrolla dentro de una organizacién y orienta el comportamiento de sus
miembros”.

Para Robbins (2009, pp. 551-552) la cultura organizacional es un “sistema de
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de
las demas. Este sistema de significado compartido es, en un examen mas
cercano, un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora”.
Segun este autor existen siete caracteristicas basicas que captan la esencia de
la cultura de una organizacion:

Innovacion y aceptacion de riesgo. Grado en que se estimula a los empleados

para que sean innovadores y corran riesgos.
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Atencidén al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren
precision, analisis y atencion por los detalles.

Orientacion a los resultados. Grado en que la administracion se centra en los
resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos.
Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la direccion toman en
cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion.
Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo estan
organizadas por equipos en lugar de individuos.

Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar
de buscar lo facil.

Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en
mantener su status quo en contraste con el crecimiento.

Schein (1997, citado en Dioses, Lomparte y Scudere, 2004, p. 12) sostiene que:
La cultura organizacional es el patron de premisas basicas que un determinado
grupo invento, descubrié o desarrollé en el proceso de aprender a resolver sus
problemas de adaptacion externa y de integracion interna y que funcionaron
suficientemente bien a punto de ser consideradas vélidas y, por ende, de ser
ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir,
pensar y sentir en relacion a estos problemas.

Schein (2004) sostiene también, la cultura organizacional como acumulacion de
conocimiento compartido de un grupo dado que cubre elementos de
comportamiento, emocionales y cognitivos del funcionamiento psicoldgico total
de los miembros del grupo. La cultura tiene persistencia en el tiempo y que, a
pesar de ser dinamica, su esencia se mantiene. La cultura es vista como una
experiencia compartida en la organizacion configurada con base en sus
propiedades culturales Unicas. Esta definicion de cultura organizacional es la
mas aceptada y usada en los estudios de cultura organizacional revisados en
este trabajo, tanto nacionales como internacionales.

Chiavenato (2009, pp. 176-177) concluye que: “cultura, significa el conjunto de
costumbres y realizaciones de un época o de un pueblo y, por la otra, se refiere
a las artes, la erudicion y demas manifestaciones complejas del intelecto y la

sensibilidad humana, consideradas en conjunto”
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Ademas, el referido autor afirma que:

Representa las percepciones de los dirigentes y los colaboradores de la
organizacion y refleja la mentalidad que predomina en ella. Es mas, la cultura
organizacional es una forma de interpretar la realidad de la organizacién y
constituye un modelo para manejar asuntos” (p.178).

Dicho autor sostiene que existen otros aspectos de la cultura que se den
considerar, como son:

La cultura organizacional es el modelo de asuntos basicos compartidos que
aprende de un grupo como via para resolver sus problemas de adaptacién al
exterior y de integraciéon al interior y que funciona tan bien que se considera
valido y deseable transmitirlo a los nuevos miembros, por ser la forma correcta
de percibir, pensar y sentir respecto a sus problemas.

La cultura organizacional es la forma acostumbrada o tradicional de pensar y
hacer las cosas, que comparten todos los miembros de la organizacion y que los
nuevos miembros deben aprender y aceptar para ser admitidos al servicio de la
organizacion.

La cultura organizacional se refiere a un sistema de significados que comparten
los miembros de una organizacién y que la distinguen de las demas.

La esencia de la cultura de una organizacién proviene de su manera de hacer
negocios, de tratar a los clientes y empleados, del grado de autonomia o libertad
gue existe en los departamentos o los despachos y de la lealtad que los
empleados sienten por la organizacion.

La solidez de una cultura organizacional no significa que una organizacién esté
preparada para afrontar el cambio, sino mas bien que los supuestos sobre los
cuales se mueve la organizacion son compartidos por la mayoria de sus
miembros.

La cultura organizacional es la médula de la organizacion que esta en todas las
funciones y acciones que realizan todos sus miembros. Es a través de la cultura
organizacional que se iluminan y se racionalizan el compromiso del individuo
(Pintado, 2011, p. 216). El contexto amplio en el que funcionan las empresas u
organizaciones, constituye un sistema social complejo de leyes, valores y

costumbres en el cual tienen lugar el comportamiento organizacional.
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Una vez revisado los planteamientos de los diferentes autores previamente
mencionados, podemos deducir que la cultura organizacional puede optar
diferente énfasis en cuanto a su aplicacion e importancia en el funcionamiento
de las organizaciones. Asimismo, una vez entendido este concepto, podemos
concluir que la cultura dentro de las organizaciones, es aquella que permite
brindar un direccionamiento a todo lo individuos dentro de la organizacion,
mediante un sistema de creencias, valores y comportamientos que de una u otra
manera logra adherir a los trabajadores con los pensamientos y politicas de la
organizacion.

Por dltimo, algunas definiciones ponen a la cultura organizacional como un
sistema compartido incompletamente, permitiendo una variedad de
interpretaciones dentro de un marco de referencia general, como las definiciones
gue a continuacion se glosan:

La cultura no necesariamente implica una uniformidad de valores. De hecho,
diversos valores pueden ser exhibidos por personas de una misma cultura. En
esta instancia, ¢qué es lo que mantiene unido a los miembros de una
organizacion? Yo sugiero que veamos a la existencia de un marco de referencia
comun o un reconocimiento compartido de asuntos relevantes. Puede no existir
un acuerdo acerca de si estos asuntos pueden ser relevantes o acerca de si son
valorados de forma positiva o negativa.... Ellos pueden tener una disposicion
diferente con respecto a ese asunto, pero ya sea de forma positiva 0 negativa,
todos estan orientados hacia él. (Feldman, 1991, p.154).

Meyerson, (1999, pp.131-132) por su parte es de la idea que:

Los miembros no tienen acuerdos sobre limites claros, o pueden identificar
soluciones compartidas, y no pueden conciliar creencias contradictorias e
identidades mdltiples. Pero, esos miembros mantienen creencias que
pertenecen a una cultura. Ellos comparten una orientacién comun y un objetivo
ultimo, enfrentan problemas similares, y tienen experiencias comparables. Sin
embargo, estas orientaciones y objetivos compartidos dan cabida a distintas
creencias y una variedad de tecnologias, estos problemas implican distintas

soluciones, y estas experiencias tienen significados multiples.

54



Martin (2002) propone que su definicion es generalista en vista de que incluye
varios aspectos tanto ideacionales como materiales. Ademas, enfatiza la
necesidad de una profundidad en la interpretacion y permite la presencia de
significados compartidos, en conflicto o ambiguos:

Martin (2002) propone que la cultura organizacional es ampliamente considerada
como Unica; sin embargo, esta concepcion limita al constructo a la posibilidad de
hacer una generalizacion. Nos dice que la unidad de una cultura esta en la
percepcion de los que la integran puesto que aspiran a ser diferentes que las
demds organizaciones y sirven a un mercado unico. No obstante, los estudios
culturales en organizaciones destacan manifestaciones que son comunes a
varias organizaciones, aun cuando se postula que son unicas.

En conclusién, las definiciones de cultura organizacional son diversas y varian
en cuanto a su profundidad, amplitud, orientacion y en cuanto al supuesto de
que la cultura es compartida.

1.2.4 Rendimiento empresarial

“El rendimiento empresarial esta asociado al producto o utilidad que genera por
su intervencion. El problema radica en acotar el ambito de este concepto y
relacionarlo con la estrategia empresarial. El éxito de una empresa y su
capacidad de competir dependen, en general, de dos factores. Por un lado, del
acierto en la eleccion del negocio, esto es, en tomar las decisiones correctas
sobre el mercado o mercados donde competir, con qué productos, qué canales
de distribucién, qué tecnologia, como estructurar adecuadamente las unidades
estratégicas de negocio, etc. En definitiva es una referencia al conjunto de
aspectos fundamentales que constituyen y definen la mision de la empresa. Por
otro lado, de la capacidad de orientar sus capacidades internas hacia la
satisfaccion de las necesidades de los clientes y a la eficiencia de sus procesos
internos. Estos dos elementos son complementarios y necesitan estar
equilibrados. Una empresa eficaz estratégicamente pero ineficiente en sus
procesos de negocio esta irremediablemente abocada al fracaso. En cambio,
una empresa eficiente en sus procesos y razonablemente eficaz en la eleccién

de sus alternativas estratégicas puede ser viable.
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Por tanto se puede establecer el concepto de rendimiento empresarial como el
producto de dos componentes: la eficacia estratégica y la eficiencia operativa (en
procesos).”

“También se ha considerado el rendimiento empresarial como un concepto
multidimensional que integra medidas de eficacia, eficiencia y adaptabilidad.”
Rendimiento Empresarial: Medicion e Informacion Contable

‘Para que las organizaciones puedan realizar una estrategia empresarial o
plantear su planificacién deben evaluar si sus objetivos se cumplen, con qué
recursos y cOmo se realizan todos sus desempefios. Esta tarea requiere plantear
procesos y metodologias que obtengan datos e informaciones en forma de
indicadores claros, precisos, simples y comprensibles que nos lleven a medir la
eficacia y el rendimiento de la propia organizacion.

De esta forma, se comprueba que los recursos empleados han sido los
adecuados, si se han utilizado correctamente y si se han alcanzado o no los
objetivos previstos, y se realizan estas mediciones en relacién a todas las areas
funcionales, ya sean recursos humanos, recursos materiales, recursos
financieros, desde la produccion, la comercializacion o la gestion de los
intangibles.

La necesidad de que la empresa sea capaz de obtener beneficios regularmente
se plantea desde una doble perspectiva. En primer lugar, el beneficio de los
propietarios, y/o accionistas, que esperan un resultado econdmico favorable,
representado en el reparto de beneficios econémicos, y por otro lado, tiene la
necesidad de generar esos beneficios para garantizar la subsistencia y
continuidad de la propia organizacion, derivados del correcto desempeiio y el
cumplimiento de los objetivos.

Admitiendo la existencia de todas estas mediciones, existe un indicador que
histérica y tradicionalmente ha sintetizado la capacidad de la empresa para
generar rendimientos, nos referimos al resultado contable.

El resultado contable es aquel que pondra de manifiesto la riqueza que la
empresa habra sido capaz de generar durante un periodo de tiempo concreto.
Una de las caracteristicas mas importantes de este indicador es que no muestra

la rigueza que podria haberse generado, sino la que se ha obtenido realmente,
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después de realizar las operaciones contables pertinentes. Por esta razon, los
gestores son los que deben analizar las diferencias detectadas en el ritmo de
generacion de los beneficios, con el fin de adoptar las medidas oportunas para
corregir las desviaciones no deseadas y potenciar las que supongan mejoras no
previstas.

De ahi, la necesidad de aplicar sistematica y regularmente un conjunto de
requisitos, principios y criterios contables, para que las cuentas anuales o
estados financieros muestren la imagen fiel, entre otras informaciones y factores,
de los resultados de la empresa.”

“Formalmente podemos decir que el resultado esta formado por los ingresos y
gastos que reconocidos contablemente se van produciendo durante un ejercicio
econdémico y en términos contables se han producido en la empresa.

Surgen dos constantes a tener en cuenta. La primera, que el resultado se calcula
para un periodo de tiempo, que habitualmente coincide con el afio natural pero
gue no es obligatorio, y que en algunos sectores puede ser diferente. La
segunda trata de magnitudes que se determinan por la diferencia entre ingresos
y gastos “contables”, por lo que el calculo del resultado esta condicionado por el
cumplimiento de una serie de principios y normas contables que pueden alterar
su cuantia.

Los resultados estan afectados especialmente por tres principios contables. En
primer lugar, por el principio de devengo, donde los ingresos y los gastos se
contabilizan en funcion de la corriente real de bienes y servicios, que 10s mismos
representan, y con independencia del momento en que se produzca la corriente
monetaria o financiera derivada de ellos. Esto conlleva comprender los
momentos en que se realizan las operaciones y cdmo se generan las situaciones
contables en un momento determinado.

Asi la aplicacion de este principio contable puede dar lugar a una casuistica
diversa. Por ejemplo, el interpretar beneficios sin tener solvencia financiera para
gestionar los cobros a demasiado tiempo, o tenerla pero estar al borde de
impagos.

En segundo lugar, la aplicacion del principio de correlacién de ingresos y gastos

determina que el resultado del ejercicio se calcule por diferencia entre los
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ingresos de dicho periodo y los gastos necesarios para la obtencién de los
mismos. Este principio, a la par con el de devengo, obliga a que sea necesario
planificar los ingresos y los gastos para el calculo del resultado.

Por ultimo, el tercer principio que se debe resaltar y que se pone en juego, es el
relacionado con la prudencia valorativa, lo que condiciona el célculo del
resultado. Este principio se basa en la contabilizacion por parte de la empresa de
todos los gastos o pérdidas tan pronto como sean conocidos, con independencia
de que se hayan realizado o no al cierre del ejercicio. Mientras, que por otro
lado, los ingresos Unicamente se contabilizardn cuando se hayan realizado. Esta
forma de entender y tratar el reconocimiento de ingresos y gastos, se justifica
por la conveniencia de que el resultado calculado sea el minimo de los posibles.
De esta forma, se establece una linea de prudencia de perspectiva pesimista, y
se fuerza una situacion en la que no se reconocen los beneficios dudosos, que
de otra forma, podrian repartirse como dividendos, provision o financiacion, y
gue, en el caso de no materializarse, pondrian en riesgo la propia continuidad de
la organizacion o llevar a un perjuicio al entorno que rodea la empresa.

Por otra parte, los resultados de la empresa como consecuencia de un analisis
de estados financieros, facilitan una aproximacién informativa a la imagen fiel del
patrimonio de la empresa.

Las cuentas anuales comprenden, segun el marco vigente, el balance o estado
de situaciéon financiera, la cuenta de pérdidas y ganancias o el estado de
resultado integral, el estado de cambios en el patrimonio neto y el estado de
flujos de efectivo y la memoria, que forman una unidad. Estas deben estar
redactadas con claridad, de forma que la informacién suministrada sea
comprensible para los usuarios y que puedan tomar decisiones econémicas,
debiendo representar la imagen fiel del patrimonio, de la situacion financiera, y
en este caso, de los resultados de la empresa.

Los requisitos de la informacion de las cuentas anuales son: que debe ser
relevante y fiable, relevante en cuanto a su utilidad para la toma de decisiones y
fiable en referencia a estar libre de errores y que sea neutral. Debe poseer

también integridad, asi como la comparabilidad y claridad.
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Dentro de estas cuentas anuales, el rendimiento empresarial se ve expresado en
la cuenta de pérdidas y ganancias como estado financiero, que es utilizada
informativamente para dar a conocer a los usuarios de esa informacion, ya sean
gerenciales o accionariales, como se ha generado el resultado empresarial. El
PC lo denomina “cuenta de pérdidas y ganancias” y agrupa los diferentes
ingresos y gastos en funcién de su naturaleza, de tal forma que se permita
calcular distintos niveles de resultados en funcion del tipo de ingreso y gasto de
gue se trate.

Entre los distintos tipos de resultados que se detallan en el PC, se encuentra el
propio resultado del ejercicio, a lo que acompafiaran los resultados de la
explotacion, los resultados financieros y los resultados extraordinarios.

Pero ante la complejidad del propio sistema contable, aparecen inconvenientes a
la hora de hacer un andlisis financiero, puesto que no ofrece un desglose de
resultados cualitativamente real, al no tratarse de auténticos margenes de
resultados. Para intentar obtener un reflejo de los resultados, lo mas ajustado
posible, habria que comparar ingresos y gastos a partir de la adecuacion de la
actividad desarrollada por la empresa segun sus objetivos.

Si se entiende que el beneficio contable es el resultado de la confrontacion entre
los ingresos y los gastos originados a lo largo del periodo temporal analizado,
cualquier variacion que sufran estos componentes, independientemente de la
causa que la provoque, al final conllevard una modificacion que variara los
resultados. Por este motivo, cualquier modificacion en la aplicacion de un criterio
contable alterara los resultados futuros e incidira tanto en las decisiones de los
gerentes como en la reduccion o ampliacion del beneficio por parte de los
accionistas.

Los ratios de andlisis financiero a desempefiar son muy amplios. Miden e
intentan monitorizar multiples variables, como los rendimientos de operaciones
contables, que pueden apoyar las decisiones. Por lo tanto se muestra una
amplia tipologia de resultados: segun su naturaleza, la actividad, el desempefio
en su ambito, resultados desde su aparicion, los que se derivan de la

funcionalidad, o segin un marco temporal.
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Para conseguir mejorar la representacion de la imagen fiel contable, asi como la
transparencia de los resultados, se han propuesto una serie de soluciones.
Comprehensive income seria un ejemplo. Aunque esta herramienta esta
cobrando importancia poco a poco, no es una cuestibn nueva. La
recomendacion SFAS 130 de las US GAAP, publicada en 1997, no ha dejado de
desarrollarse y evolucionar, lo que se manifiesta ya en gran parte de las
empresas cotizadas de Estados Unidos, que la adoptan. Mientras que en
Europa, la expansién de concepto por paises es desigual, dentro un marco
general establecido por las directivas europeas.

Se busca calidad en la informacion del beneficio de la empresa, con la intencion
de mejorar los datos de cara a los accionistas, que éstos puedan conocer datos
que de otra forma seria dificil para ellos.

Resultado global se define como un concepto contable extenso, incluye, ademas
de las pérdidas y ganancias, determinados cambios de valor no realizados. Al
incorporar todas las variaciones del patrimonio neto producidas en la empresa,
proporciona una medida integral del resultado. El resultado global evita que
gueden ocultos algunos cambios de valor del patrimonio neto que tienen
naturaleza de resultado, es decir, constituye una medida de “excedente limpio”
(clean surplus). Segun esta evolucionando el concepto de valor razonable este
tipo de representacion contable esta creciendo en interés.

El resultado global reflejara ciertas informaciones contables que de otra manera
estarian ocultas, como el cambio de moneda extranjera en los beneficios
contables, el pago de indemnizaciones o pensiones, son los ejemplos mas claros
de determinados rendimientos econdmicos que pueden desvalorizar las
expectativas sobre beneficios de los accionistas.”

Estados Financieros:

“Son los documentos basica y esencialmente numéricos, elaborados mediante la
aplicacion de la ciencia contable, en los que se muestra la situacion financiera de
la empresa y los resultados de su operacién, u otros aspectos de caracter
financiero. Los mas usuales son: El Balance General y el Estado de Ganancias y

Pérdidas o Estado de Resultados.”
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“Por Estados Financieros puede entenderse aquellos documentos que muestran
la situacion econdmica de una empresa, la capacidad de pago de la misma, a
una fecha determinada, pasada presente o futura en situaciones normales o
especiales.”
“‘Los Estados Financieros tienen como fin ultimo estandarizar la informacién
econdmica-financiera de la empresa de manera tal que cualquier persona con
conocimiento de Contabilidad pueda comprender la informacion que en ellos se
ve reflejada.
Los Estados Financieros permiten obtener informacion para la toma de
decisiones no sélo relacionada con aspectos historicos (control) sino también
con aspectos futuros (planificacion).
Analizando los Estados Financieros uno obtiene informacion referente a:

a) Las inversiones realizadas por la empresa (tanto a corto como a largo

plazo).

b) Sus obligaciones y el monto financiado por los accionistas.

c) Elflujo de dinero que se da en la empresa.

d) El nivel de Liquidez, rentabilidad y la magnitud del autofinanciamiento

de la empresa.”

“El producto final del proceso contable es el resumen de la informaciéon que se
presenta por medio de los Estados Financieros. A través de los Estados
Financieros se provee informacion contable a personas e instituciones que no
tienen acceso a los registros de un ente econdmico. La responsabilidad de la
preparacion y presentacion de los Estados Financieros es de los administradores
del ente econdémico.

Los Estados Financieros reflejan, a una fecha de corte, la recopilacion,
clasificacion y resumen final de los datos contables.”

Empresa:

‘Es una entidad socioeconémica en la que se combinan y coordinan los
elementos del proceso del trabajo, con el fin de comprar y vender, o comprar,

transformar y vender satisfactores.”
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“La empresa se entiende como una unidad que organiza, coordina y controla los
medios materiales, el trabajo y la técnica, con objeto de producir bienes y
servicios, y/o comercializarlos.
La empresa desarrolla una actividad econ6mica con unos fines. Los fines
econdémicos externos de la empresa pueden ser, en general y dependiendo del
tipo de actividad desarrollada:

e Producir bienes (empresas industriales).

e Comercializar bienes (empresas comerciales).

e Prestar servicios (empresas de servicios).”

“La teoria tradicional (neoclasica) de la economia definié a la empresa como

un conjunto de recursos que se transforman en productos demandados por

los consumidores.”

“‘Una empresa puede definirse como ente organizado que combina distintos
inputs en cantidades determinadas para obtener un output con el fin de alcanzar
unos objetivos definidos. Es decir, ente organizado (algo que existe por voluntad
propia, regido por un conjunto de relaciones de autoridad, coordinacién y
comunicacién), que combina distintos inputs (activos o personas y pasivos 0
capitales) en diferentes proporciones (por ejemplo, dos maquinas por hombre),
para obtener un output (producto o servicio) y con el fin de alcanzar un objetivo
definido (cifra de ingresos, beneficios, rentabilidad)”

“El concepto de empresa comprende una realidad formada por una serie de
elementos coordinados uno de cuyos fines primordiales es el de producir. No
obstante, el concepto es mas amplio de lo que a primera vista pueda suponerse.
Los diferentes enfoques y la diversidad de teorias surgidas a través del tiempo
confirman la progresiva complejidad que encierra una definicion precisa del
término.

En un intento de sintesis, puede definirse a la empresa como un conjunto de
factores materiales y humanos coordinados en diversas tareas de produccion,
comercializacion, financiacion, direccion y planificacién, con una finalidad
concreta predeterminada por el tipo de sistema econdmico en el cual la empresa

realice su actividad principal.”
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“La empresa es la institucion que dispone de recursos escasos, de la forma y
tecnologia con la que los integra para lograr productos y/o servicios de los que
va a depender el éxito o fracaso de esa institucion, asi como el resultado del
conjunto de la economia de un pais.”

“‘La empresa se configura, por tanto, como la institucién central en la que se
decide el éxito o fracaso de la asignacion de recursos en un pais, de manera que
la fuerte independencia entre los entornos empresariales y la propia accion
singular de la empresa tiene que reflejarse lo mas real y diferenciadamente

posible en el calculo econdmico empresarial.”

1.3 Investigaciones

Se efectlo la blusqueda de trabajos de tesis realizados en la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega, asi como en otras universidades del pais y del extranjero
relacionado a Remuneraciones, Condiciones laborales, Cultura Organizacional y
Rendimiento Empresarial. A continuacion se detallan algunos trabajos de

investigacion realizados, asi como sus respectivas conclusiones:

Menchola Vasquez, Walter Ricardo (2013) en la tesis titulada
“Remuneraciones, modalidad de relacion contractual de trabajo y calidad
en el desempefio del personal médico del seguro social de salud de Lima

Metropolitana” lleg6 a las siguientes conclusiones:

1) Las bajas remuneraciones se relacionan en forma negativa con la calidad
en su desempefio del personal médico del Hospital Il Angamos del
Seguro Social de Salud de Lima Metropolitana. La investigacién ha puesto
en evidencia una relacién negativa importante entre los menores ingresos
econdémicos del médico con la calidad de su desempefio, medido a través
del Indicador Satisfaccion del Usuario. En el caso de los médicos del
Hospital 11l Angamos (ESSALUD), se encontré una menor satisfaccion por
sus ingresos econdémicos y a la vez una menor satisfaccion de los
usuarios por la atencién del personal médico de dicho establecimiento. En

cambio en la EPS Clinica Vesalio se evidencié todo lo contrario, una
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mayor satisfaccion laboral de los médicos por sus ingresos econémicos,
con una mayor calidad en su desempefio laboral, medido a través del

Indicador de Satisfaccion del Usuario.

2) Las diferentes modalidades de relacibn contractual de trabajo
establecidas al afio 2011, se relacionan en forma negativa con la calidad
en el desempefio del personal médico del Hospital Angamos Il del
Seguro Social de Salud (ESSALUD) de Lima Metropolitana. Sin embargo,
en el caso de los médicos de la EPS Clinica Vesalio, esta relacion a pesar
de ser negativa no fue importante en la calidad de su desempefio laboral.
Razon por la que concluimos que de las variables estudiadas, predomina
la econémica y que las bajas remuneraciones de los médicos afecta

principalmente la calidad de su desempefio laboral.

3) El indice de Satisfaccion de los asegurados que se atienden en la EPS
Clinica Vesalio son adecuados a los estandares internacionales. En
cambio en el Hospital Il Angamos de ESSALUD, el Indicador de
Satisfaccion revel¢ cifras inadecuadas, denotando una gran insatisfaccion
del usuario en la calidad de su atencién. Asi como el personal médico
revela una gran insatisfaccion laboral como resultado de sus bajos

ingresos econdmicos y poca expectativa de desarrollo profesional.

4) La insatisfaccién del médico del Hospital Angamos Il de ESSALUD por
su condicion laboral, es el resultado del descontento por sus
remuneraciones, asi como también es consecuencia de las pocas
posibilidades de desarrollo profesional, promocion laboral o de mejoras en

las condiciones de su trabajo.

Calderén Molina, Viviana y Solis Agliero, Sedali (2008), San José, Costa Rica,
en su tesis titulada “Influencia de las condiciones laborales en la motivacion
del personal del area de salud de montes de oca y recomendaciones para

el diseio de un plan formal de incentivos” llegd a las siguientes conclusiones:
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1)

2)

3)

4)

5)

La mayor parte de los y las funcionarias entrevistadas se ubican en el
grupo de edad de 25 a 34 afios, pertenecen al sexo femenino, son
solteros (as), poseen titulo universitario de bachillerato y/o licenciatura

y tienen més de tres afios de laborar para el Pais.

Las condiciones laborales que motivan a la mayoria de los y las
entrevistadas son: las instalaciones fisicas, el salario, el horario de
trabajo, la relacion con los pacientes y/o usuarios, el trabajo que se
realiza y la organizacién para la cual se trabaja (PAIS).

Las condiciones laborales que motivan poco o no motivan a la mayoria
del personal entrevistado son: la seguridad en el trabajo, los recursos
materiales de que se dispone para la realizacion del trabajo, la actual
carga de trabajo, el desempefio laboral de los compafieros (as), la
cercania y confianza con los superiores, las oportunidades de
capacitacion, el reconocimiento del desempefio, y las oportunidades
de ascender de puesto y de desarrollo profesional.

En relacion a los incentivos y su actual gestion, la mayoria de los y las
funcionarias considera que el PAIS no tiene incentivos econdmicos, ni
no econdmicos, no existe un trato igualitario en el otorgamiento de los
incentivos, no han recibido incentivos en los Ultimos seis meses y/o
afo, no hay o desconocen la existencia de mecanismos para
diferenciar entre el buen y mal desempefio laboral, y para un
porcentaje importante del personal entrevistado, los incentivos de
otras instituciones son mejores que los del Pais.

La mayoria de los y las entrevistadas proponen que sea la evaluacion
del desemperio (individual y grupal), el criterio a ser tomado en cuenta
para el otorgamiento de los incentivos, el cual debe darse cada vez
gue asi se requiera, sin que haya diferenciaciones entre los puestos
de trabajo, siendo la Direccion del Programa quien los otorgue y que

este otorgamiento sea de conocimiento del resto de comparieros.
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6) Ademas, la mayoria de los y las funcionarias, considera que el disefio
de un Plan Formal de Incentivos debe hacerlo una comision de
funcionarios (as) y jefaturas que represente a la totalidad del personal,
y que dicho plan debe incluir como incentivos: capacitaciones,
reconocimiento del desempefio, dias libres, actividades o lugares de
recreacion, equipos y herramientas de trabajo en buen estado e

incentivos econémicos.

En el trabajo de Shirley Yissela Alvarez Velarde, titulado “La cultura y el clima
organizacional como factores relevantes en la eficacia del Instituto de
Oftalmologia”, para optar el Grado Licenciada en Comunicacion Social, en el
afio 2002, en la Institucion: UNMSM- Perd. Como problema ¢ Existe relacion
entre la cultura y el clima organizacional como factores relevantes en la eficacia
del Instituto de Oftalmologia? De hipoétesis la cultura y el clima organizacional se

relacionan como factores relevantes en la eficacia del Instituto de Oftalmologia.

1) En esta investigacion se destaca la importancia de la cultura y
clima organizacional como factores determinantes en la eficacia del
personal en el sector salud (INO).

2) El objetivo general es analizar la importancia de la cultura y el clima
organizacional como factores determinantes en la eficacia del
personal en el Instituto de Oftalmologia, identificando los
principales problemas laborales y su influencia en el grado de
satisfaccion del paciente. Sus objetivos especificos son: definir los
términos cultura, clima organizacional y eficacia.

3) La investigacion desarrollada pertenece al modelo de estudio
prospectivo debido a que se realizé durante un lapso de cuatro
meses y fue en el mismo periodo donde se fueron dando las
intervenciones. El disefio fue no experimental de tipo descriptivo-
explicativo que permite entender la cultura y clima organizacional
gue determinan la imagen actual de la institucion. Se tomé en

cuenta el estudio de problemas con el proposito de ampliar y
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profundizar el conocimiento. EL nivel de investigacién es
descriptivo. La muestra de la investigacion se realiz6 en dos tipos
de publicos: internos (trabajadores) y los externos (pacientes). El
universo es de 228 de trabajadores la cual se realiz6 en el 60%
137 trabajadores. En el publico (externo) fue la cantidad de
pacientes atendidos en el mes de mayo del afio 2000, lo cual es
1302 pacientes y la muestra fue 300 pacientes encuestados. La
recoleccion de datos en los trabajadores fue sobre la base de un
cuestionario modificado de Justo Villafafie, en donde este autor
utiliza todos los aspectos del disefio del cuestionario de Likert, el
cual se aplica de manera anénima.

4) La relacién de datos de los pacientes fue sobre la base de un
instrumento cualitativo: una encuesta de ocho preguntas,
elaboradas exclusivamente para el levantamiento de informacion
en pacientes del INO.

5) Se aplico a 303 pacientes. Entre los resultados obtenidos por la
aplicacién de instrumentos tenemos que la politica administrativa
es considerada por el 67.6% como poco resaltante y la frecuencia
tuvo un porcentaje mayor en los administrativos, de sexo femenino
y de condiciones laboral nombrados. Dos de las principales causas
gue inciden en el resultado anterior son: la falta de comunicacién
oportuna (81.8%) y la mala orientacién hacia los recursos humanos
del INO (57.3%) todos los factores aunados dan como resultado un

clima organizacional apropiado.

En el trabajo de Baca, Milla (2008) titulado “El clima organizacional y su
relacién con el rendimiento académico de los alumnos del 4to grado de
educacién secundaria de la institucion educativa N° 7096 Principe de
Asturias”. La técnica de instrumento usado en este trabajo de investigacion fue
una encuesta realizada a su poblacidon que fueron 110 alumnos del cuarto grado
de la institucion secundaria N°7096 Principe de Asturias de Villa el Salvador, la

muestra de dicha investigacion fue del 100% de los participante de la poblacién.
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Por otro lado, las conclusiones y sugerencias brindadas en este estudio fueron
las siguientes. Existe un rendimiento académico deficiente, buen clima
organizacional, asi mismo los resultados obtenidos reflejan que los alumnos de
las 4 secciones presentan una valoracion similar respecto a cada una de las
dimensiones del clima organizacional.

Se concluye que se debe generar un mayor sentido de pertenencia e
identificacion de los jévenes con su institucion y asi tendra efectos de mejora en
el clima organizacional, otra conclusion que arroja el estudio es la participacion
de los alumnos en el establecimiento de reglas y normas que orientan a su
comportamiento dentro de la institucidbn y eso ayudara a crear un ambiente
consensuado.

En el trabajo de Matilde Villarroya Martinez (2012) titulado “Las practicas de
recursos humanos y el rendimiento organizacional. Un estudio
contextualizado en la administracion local Catalana”. Se llegaron a las
siguientes conclusiones:

Como conclusion final podemos sefalar que la consecucion de los objetivos
propuestos en esta tesis ha permitido probar empiricamente que, en el sector de
las administraciones publicas catalanas, existe una relaciéon entre las practicas
de recursos humanos y el rendimiento organizativo. Especificamente, se
demuestra que la relacion entre estas practicas y el rendimiento estd mediada
por el compromiso y la confianza de los empleados en la propia organizacion.
Por lo tanto no solo da soporte a la relacion planteada, sino que adicionalmente
explica los mecanismos mediante los cuales las practicas de recursos humanos
mejoran el rendimiento. También se ha establecido el vinculo entre el
compromiso y diferentes resultados sobre los recursos humanos, siendo estos

resultados: el absentismo, la rotacion y el rendimiento individual.

Cabe destacar como contribuciéon de esta tesis que, entre las practicas de
recursos humanos, las que realmente tienen impacto sobre el compromiso y la
confianza de los empleados publicos locales son las que menos implantadas se
encuentran en los Ayuntamientos, y que son: la retribucion contingente, trabajo

en equipo, y la participacion en la toma de decisiones, aspecto que detectamos
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en el analisis multivariante, al ser éstas las Unicas practicas de recursos
humanos significativas del modelo. Ello puede abrir dos nuevas lineas de
investigacion, la primera, analizar si la significacion de estas practicas esta
motivada por el hecho de tener consolidadas las demas, y la segunda, analizar si
aungue no estuvieran consolidadas las demas practicas, estas continuarian

siendo significativas.

El contexto donde se ha desarrollado la investigacion también constituye una
aportacion al campo de estudio, al tratarse del primer modelo de ecuaciones
estructurales que representa las relaciones entre las practicas de recursos
humanos y el rendimiento organizativo llevado a cabo en las Administraciones
Locales del Estado Espaiol. De esta forma se han podido incorporar las
relaciones entre diferentes variables que actian simultineamente de variables
dependientes e independientes, y que han permitido definir un modelo propio.

Han emergido nuevas lineas de investigacién especialmente centradas en las
nuevas practicas de recursos que estimulan el compromiso y el rendimiento de
los empleados publicos locales, y por otro lado, focalizadas en detectar

indicadores de rendimiento organizativo en los Ayuntamientos.

Ante todo lo expuesto, consideramos que se ha abierto un importante ambito de
investigacion que serd necesario continuar analizando. El sector puablico es
objeto de un creciente interés gubernamental y social para su modernizacion y
transformacion, donde la eficiencia y la orientacién a los resultados pasan a
ocupar un lugar prioritario para su gestion, lo que lo convierte, a su vez, en un
campo fértil para la investigacion de recursos humanos. ElI motivo principal de
ello es que una parte importante de los presupuestos de este sector
corresponden al capitulo de personal, y por tanto, conseguir que este personal
sea eficiente y rentable para los Ayuntamientos es una tarea en la que la Gestion

de Recursos Humanos puede contribuir.
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1.4  Marco conceptual

Actitud laboral. Conjunto de sentimientos y supuestos que determinan en gran
medida la percepcion de los empleados respecto de su entorno, su compromiso
con las acciones previstas, y en ultima instancia su comportamiento. Particular
percepcion a favor o en contra, respecto de un objeto, cosa, hecho o fenémeno.
Administracion de la calidad total (ACT).Proceso que consiste en hacer que
cada empleado participe en la tarea de buscar mejoramientos continuos en sus
operaciones.

Calidad de vida laboral (CVL). Conveniencia o inconveniencia del ambiente
laboral general para las personas.

Clima Organizacional. Se denomina Clima organizacional a la percepcion de
los miembros de lo que ocurre en una organizacién. El clima organizacional al
igual que el atmosférico se respira, se siente, vienen a ser aquellas actitudes y
conductas que hacen a la convivencia social en la organizacién. Se puede decir
gue se percibe por los sentidos: los habrda amigables y colaborativos o también
perniciosos y destructivos, o siguiendo el simil meteorolégico calido y suave,
polar o tormentoso.

El clima va a influir en el comportamiento de las personas, es una variable
interviniente entre la estructura organizacional y la conducta. De alguna manera
va a influir en la forma de sentir de los individuos respecto a la organizacion y a
sus miembros, reflejandose ello en las practicas.

A continuacion se detallan, los conceptos sobre las dimensiones de Clima

Organizacional, materia de la presente investigacion:

Estructura

Los elementos estructurales tienen que ver con las reglas,
procedimientos, trdmites y otras condicionantes a las que se ven
enfrentados los trabajadores en la organizacion.

Identidad

Es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de

la organizacion.
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Recompensa

La valoracion que la organizacion tiene del trabajo bien realizado
y los estimulos y recompensa que otorga ante esto es materia
de esta dimension.

Responsabilidad

Esta dimension verifica el sentimiento de ser su propio jefe en el
trabajo, es decir, su autonomia para desarrollar las actividades

en la organizacion.

Clima organizacional. Se refiere a una percepcion comdn o una reaccion
comun de individuos ante una situacion. Es el conjunto de emociones,
sentimientos y actitudes que experimenta un trabajador en sus relaciones de
trabajo.

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad.
Esta relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los comportamientos de
las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccién
con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de
cada uno. Es la alta direccion, con su cultura y con sus sistemas de gestion, la
gue proporciona o no el terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma
parte de las politicas de personal y de recursos humanos la mejora de ese
ambiente con el uso de técnicas precisas.

Mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales, un "mal
clima" destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de
bajo rendimiento.

Compromiso organizacional. Grado en el que un empleado se identifica con la
organizacion y desea seguir participando activamente en ella.

Cultura organizacional. La cultura organizacional se refiere a un sistema de
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de
las deméas. Este sistema de significado compartido es un conjunto de

caracteristicas claves que la organizacién valora.
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Conjunto de valores, costumbres, habitos y creencias compartidas de una
empresa. Conciencia colectiva que se expresa en el sistema de significados
compartidos por los miembros de la organizacion que los identifica y diferencia
de otras institucionales estandarizando sus conductas sociales.

Se entiende también, como el conjunto de caracteristicas que identifican a la
organizacion, incluyendo: personal, objetivos, tecnologia, dimensiones, promedio
de edad, politicas y practicas, logros y fracasos.

Motivacién laboral. Estado de animo interno de los empleados que los hacen
comportarse en una forma que aseguren el logro de los objetivos meta. Casi
todos los comportamientos humanos conscientes son motivados o causados por
un estimulo, premio o refuerzo.

Trabajo en equipo. Situacidon que ocurre cuando los miembros conocen sus
objetivos, contribuyen de manera responsable y entusiasta a la tarea y se
apoyan entre si.

Remuneraciones. Se entiende por remuneracion a las contraprestaciones en
dinero y las adicionales en especie evaluables en dinero que debe percibir el
trabajador del empleador por causa del contrato de trabajo.

Rendimiento Empresarial. “El rendimiento empresarial estd asociado al
producto o utilidad que genera por su intervencion. El problema radica en acotar
el ambito de este concepto y relacionarlo con la estrategia empresarial. El éxito
de una empresa y su capacidad de competir dependen, en general, de dos
factores. Por un lado, del acierto en la eleccién del negocio, esto es, en tomar las
decisiones correctas sobre el mercado o mercados donde competir, con qué
productos, qué canales de distribucion, qué tecnologia, como estructurar
adecuadamente las unidades estratégicas de negocio, etc. En definitiva es una
referencia al conjunto de aspectos fundamentales que constituyen y definen la
mision de la empresa. Por otro lado, de la capacidad de orientar sus
capacidades internas hacia la satisfaccion de las necesidades de los clientes y a
la eficiencia de sus procesos internos. Estos dos elementos son
complementarios y necesitan estar equilibrados. Una empresa eficaz
estratégicamente pero ineficiente en sus procesos de negocio esta

irremediablemente abocada al fracaso.”
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Ganancia. Valor del Producto vendido, descontando el Costo de los insumos y
la Depreciacion, pagos a los factores contratados, tales como salarios, intereses
y arriendos. Por lo tanto, la ganancia es la retribucion implicita a los factores
aportados por los propietarios de la Empresa. En este concepto, la ganancia es
la compensacién al propietario por su iniciativa y esfuerzo en asumir el riesgo.
Utilidad, provecho o Beneficio de orden econdmico obtenido por una Empresa en
el curso de sus operaciones. La palabra también sirve para designar, en un
sentido mas concreto, la diferencia entre el Precio al que se vende un Producto y
el Costo del mismo. La Ganancia es el objetivo bésico de toda Empresa o firma
gue debe hacer uso, por lo tanto, de la combinacion Optima de Factores
Productivos para reducir sus Costos lo mas posible, atrayendo a la vez a los
demandantes de los Bienes o servicios que produce para vender éstos al
mayor Precio obtenible.

Liquidez. Es la capacidad de una empresa para atender a sus obligaciones de
pago a corto plazo.

Solvencia. Es la capacidad que tiene una empresa para poder atender el pago
de sus compromisos adquiridos a largo plazo.

Rentabilidad. Es la capacidad de un bien para producir beneficios y la medida
gue proporciona al compararse cuantitativamente con la inversibn que lo
origino.

Es la capacidad que tiene algo para generar suficiente utilidad o ganancia; por
ejemplo, un negocio es rentable cuando genera mayores ingresos que egresos,
un cliente es rentable cuando genera mayores ingresos que gastos, un area o
departamento de empresa es rentable cuando genera mayores ingresos que
costos.

Rentabilidad econOmica. Es junto con la rentabilidad financiera la medida mas
fundamental y completa de evaluacion de una empresa.

La rentabilidad econémica o (en inglés) return on investment (ROI) ,representa
la relacion medida en porcentaje , entre el beneficio antes de las cargas
financieras e impuestos sobre el beneficio y el volumen medio en el periodo
considerado de los activos o inversién que han sido dedicados a obtener el

anterior beneficio.
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Se calcula mediante la siguiente formula:

Rentabilidad econdmica, ROI (en%) = (BAll/activos totales medios del periodo) x
100.

Supongamos que el ratio de una compafia X es 25%: quiere decir que la firma

obtiene una ganancia de 25 soles por cada 100 soles que invierte.

Rentabilidad financiera. Representa una ultima medida de la rentabilidad de

una empresa, en el sentido de que incluye todas las deducciones necesarias

para cubrir los compromisos de la empresa, sobre el beneficio neto después de

impuestos. Se define como la relacion porcentual que existe entre el beneficio

neto y el capital invertido por los accionistas. Se denomina en ingles return of

equity (ROE).

Se calcula de la siguiente manera:

Rentabilidad financiera (ROE)(en %) = (Beneficio neto/Recursos propios) x 100
La rentabilidad financiera depende de forma fundamental de la econémica, pero
existen implicaciones relacionadas con la financiaciéon empleada en la empresa
gue llegan a modificarla sensiblemente.

Poblacién. Es el conjunto sobre el que estamos interesados en obtener
conclusiones (hacer inferencias), Normalmente es demasiado grande para poder
abarcarlo.

Muestra. Es un subconjunto de la poblacién al que tenemos acceso Yy sobre el
gue realmente hacemos las observaciones (mediciones).

Variable. Es una caracteristica observable que varia entre los diferentes
individuos de una poblacién .La informacién que disponemos de cada individuo
es resumida en variables.

Datos. Es un valor particular de la variable.

Parametro. Es una cantidad numérica calculada sobre una poblacion. (La
altura media de los individuos de un pais).La idea es resumir toda la
informacion que hay en la poblacion en unos pocos numeros (parametros).
Estadistico. idem (cambiar poblacion por muestra) -La altura media de los que
estamos en este aula. Somos una muestra (¢ representativa?) de la poblacion.
Si un estadistico se usa para aproximar un parametro también se le puede

[lamar estimador.

74


http://definicion.de/ratio/

Encuesta. Es un listado de una o mas caracteristicas de todos los elementos
de una muestra.

Balance de un Banco. Un banco no funciona como cualquier otra empresa. Su
actividad principal consiste en captar dinero de los ahorradores y prestarselo a
aguéllos que lo solicitan. Eso lleva a que su balance tenga una serie de
peculiaridades que lo hacen diferente al de una empresa no financiera.

Activo de un Banco. Aguellos bienes y derechos que tiene el banco sobre el
resto del mundo. ElI ACTIVO de un banco se compone de tres
partidas: ENCAJE, ACTIVO RENTABLE y ACTIVO NO RENTABLE.

-EI ENCAJE, son los fondos depositados por cada banco en el banco central y
gue se pueden convertir en efectivo de manera inmediata.

-EI ACTIVO RENTABLE, es la suma de todos los créditos y préstamos que tiene
concedidos. También se incluye aqui la cartera de valores del banco: acciones,
deuda publica o privada, derivados, etcétera.

-EI ACTIVO NO RENTABLE, incluye toda la infraestructura necesaria para que
el banco desarrolle su actividad: desde los edificios o las sucursales hasta los
sistemas informéticos o el mobiliario.

Pasivo de un Banco. Son aquellos derechos que tiene el resto del mundo
(aquellos que le han prestado dinero, los accionistas, etc.) sobre el banco, se
incluyen las diferentes formas que tiene un banco para financiarse. Los
depositos de clientes y también la deuda que emite.

Patrimonio Neto de un Banco. Se compone, principalmente, de los recursos
propios del banco, que es el cajon donde se guardan los beneficios no

distribuidos, y las aportaciones de los accionistas.

(Queé es el balance de un banco?

G

-
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CAPITULO I
EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Planteamiento del problema

2.1.1 Descripcion de la realidad problemética

Existe cada vez mayor complejidad y dinamismo en el contexto organizacional,
lo que hace necesario un profundo conocimiento de las organizaciones, y de los
factores sobre los que radica el éxito empresarial.

En el entorno empresarial actual donde los cambios tecnoldgicos son constantes
y la competencia es muy elevada, el factor humano ha adquirido una gran
relevancia dentro de las organizaciones. La tecnologia y los procesos pueden
ser imitados y sustituibles, por ello, frecuentemente, son las personas de una
empresa las que pueden hacer que una organizacion se diferencie del resto. La
calidad de los recursos humanos, su grado de compromiso con la empresa y su
motivacién influyen de manera decisiva en sus resultados operacionales, en la
calidad del servicio que proporcionan, en la imagen de la compafia y, en
definitiva, en su continuidad en el mercado. Debido a la importancia de este
factor podemos afirmar que parte del éxito empresarial radica en una correcta
gestion de las personas que forman parte de una organizacion.

Por otro lado, en la administracion de las organizaciones y, en particular, la
referente a las empresas microfinancieras como EDYFICAR, parecen vivir al
margen de los planteamientos anteriormente presentados. Da la impresion que
la Gestién de los Recursos Humanos no avanza en el mismo sentido que el

rendimiento empresatrial.

Se observan tendencias ancladas en la gestion de personal y procedimientos
altamente burocratizados que perjudican la eficiencia organizativa. Parece que
incrementar el rendimiento de la organizacion no es un aspecto estratégico que

lo considera este tipo de organizaciones.

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de
un miembro de la organizacion no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que

depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos
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factores. Sin embargo, estas dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
Organizacion. De ahi que el Clima Organizacional viene a formar parte
importante en la determinacion de la cultura organizacional de una empresa,
entendiendo como Cultura Organizacional, el patron general de conductas,

creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacion.

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los
miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas, se
pueden mencionar las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja
rotacion, satisfaccion, adaptaciéon, innovacion, entre otros. En sintesis el Clima
Organizacional es preciso en la forma que toma una organizacion, en las
decisiones que en el interior de ella se ejecutan o en como se tornan las
relaciones dentro y fuera de la organizacion. Hay condiciones fundamentales
gue permiten el desarrollo arménico entre la empresa y sus empleados y son el
respeto, la confianza y apoyo, igualdad de poder, confrontacién y participacion,

deben ser principios basicos para el desarrollo integral de cualquier empresa.

Es por ello que "ElI ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion
entre el personal de la empresa e incluso la relacion con los proveedores y
clientes, son elementos que van conformando el clima organizacional”, este
puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la

organizacion.

Dentro de este contexto, la empresa Edyficar muestra resultados favorables en
su rendimiento empresarial, sin embargo, pueden ser mucho mejor.

En los dltimos afios, el personal no ha recibido incrementos de salarios, acorde a
las funciones que realiza en su trabajo, tampoco se ha manifestado
reconocimientos publicos, lo que hace que el personal muchas veces no se
comprometa totalmente con los objetivos de la empresa.

Edyficar, presenta una cultura organizacional definida, la misma que es de
conocimiento de los trabajadores, pero que en algunos casos no es
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correspondida por el personal, sobre todo aquellas personas que provienen de
otras microfinancieras. Se debe trabajar desarrollando una cultura organizacional
uniforme para todo el personal, de tal manera que el logro de objetivos sea
mayor y también el rendimiento de la empresa.

Durante los ultimos afios, la empresa financiera Edyficar ha venido mejorando su
rendimiento laboral, sin embargo las oportunidades de crecer en el mercado son
mayores al crecimiento logrado; esto debido a diversos factores, entre los cuales
podemos destacar: las remuneraciones percibidas por la competencia que hacen
que los asesores o0 vendedores de Edyficar migren a la competencia. Otro factor
son las condiciones laborales, dado el gran nimero de colaboradores que sigue
creciendo afo a afio, la infraestructura se ha vistid limitada en ese sentido, lo
cual ha generado un malestar del trabajador, lo que se muestra es un regular
clima laboral y una motivacion que no es de las mejores. Por ultimo, la cultura
organizacional, estd bien definida en la empresa Edyficar, sin embargo con la
nueva adquisicion de Mi Banco, esta cultura esta perdiendo valor y se esta
migrando progresivamente hacia la cultura de la nueva empresa Mi Banco. Esto
se explica porque la empresa Edyficar perteneciente al grupo Credicorp ha
comprado la financiera Mi Banco, pero el nombre de la empresa asi como el logo
esta siendo cambiado a Mi Banco, por tener mayor recordacion en el mercado.
En ese sentido, en la presente investigacion se pretende evaluar algunos
factores del capital humano, como son: las remuneraciones, las condiciones
laborales y la cultura organizacional, asi como su relacion con el rendimiento de
la empresa.

En este sentido, se hace importante determinar la relacion de las
remuneraciones, las condiciones laborales y la cultura organizacional con el

rendimiento empresarial de la financiera Edyficar.

2.1.2 Antecedentes tedricos

A continuacioén se muestran los aspectos mas relevantes de la investigacion:
2.1.2.1 Las Remuneraciones

La compensacion econémica (remuneracion, sueldo, salario), es la gratificacion

que los trabajadores reciben a cambio de su labor, que conforma todas las
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formas de pago o recompensas que se les entrega en una Organizacion
(Dessler, 1996) y que contribuye a la satisfaccion de estos, contribuyendo a
obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva para la empresa.
Las remuneraciones afectan los costos laborales, pero sin ellas la contribucién
del trabajador al valor de los productos o servicios de la empresa no serian
posibles, en el mundo moderno esta situacion seria inaceptable desde todo
orden de cosas, nadie trabaja gratis y nadie invierte sin esperar algo a cambio.
La dedicacion de las personas al trabajo de una organizacién depende del grado
de reciprocidad que perciban en la medida en que el trabajo produce resultados
esperados. Un nivel inadecuado de compensacion econdémica conduce a
dificultades, sentimientos de ansiedad y desconfianza por parte del trabajador y
a pérdida de rentabilidad y competitividad de la Organizacion. Debe encontrarse
un punto de equilibrio entre la satisfaccion del trabajador con la compensacion
econdémica y la capacidad competitiva de la empresa, este equilibrio es vital y
uno de los factores mas importantes de la productividad de las organizaciones.
Para Villanueva y Gonzalez (2005), el concepto de Compensacion incluye
todo tipo de recompensas, considera tanto elementos monetarios como no
monetarios, que son recibidas por el trabajador como resultado de su trabajo en
una organizacion.

La Figura N°6 muestra las remuneraciones del personal de la empresa Edyficar:

Figura N°6
Nivel de Remuneraciones de la empresa EDYFICAR

Categorias Socio-Profesionales Remuneracion mensual

Directores S/. 25,000
Gerentes Regionales S/. 18,000
Gerentes Locales S/. 12,000
Jefes Regionales S/. 10,000
Jefes Locales S/. 6,000
Supervisores de Operaciones S/. 3,500
Auxiliar de Operaciones S/. 2,200
Practicantes S/. 750

Fuente: Edyficar (2015)
2.1.2.2 Condiciones laborales

Una de las principales condiciones laborales es el clima organizacional. Para
Marchant (2005), mientras mas satisfactoria sea la percepcion que las personas

tienen del clima laboral en su empresa, mayor serd el porcentaje de
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comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la organizacion. Y
mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje de comportamientos
funcionales hacia la empresa es menor. Los esfuerzos que haga la empresa por
mejorar ciertos atributos del clima organizacional deben retroalimentarse con la
percepcion gue de ellos tienen los trabajadores de la misma.
Para Chiavenato (2011), el concepto de Clima organizacional, expresa la
influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes, de manera que
se puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
que perciben o experimentan sus trabajadores y que influye en su conducta. El
Clima organizacional es alto y favorable en las situaciones que proporcionan
satisfaccion de las necesidades personales y elevan la moral, y; es bajo y
desfavorable, en las situaciones que frustran esas necesidades.
Es necesario el conocimiento de toda la informacién que permita efectuar el
diagnéstico del clima organizacional, en tal sentido, Litwin y Stringer (1978
citados por Goncalves, 2000), postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian en el clima existente en una determinada organizacion.
1. Estructura

La rigidez o flexibilidad de las condiciones de trabajo

determinadas por la institucion son los elementos

condicionantes de esta imagen y dan lugar a un estado

climatico u otro. Los elementos estructurales tienen que ver

con las reglas, procedimientos, tramites y otras

condicionantes a que se ven enfrentados los miembros de la

organizacion en el devenir de su trabajo.

2. Responsabilidad

La libertad basada en el compromiso y la responsabilidad son

sostenes firmes de esta dimension, y también pilares de

organizaciones participativas y autondmicas. Esta dimension

verifica el sentimiento de ser su propio jefe en el trabajo, es

decir, cuanto de autonomia se cuenta para desarrollar las

actividades en la organizacion. Sin duda la libertad en la toma
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de decisiones en cuestiones atinentes al trabajo en la
organizacion es descriptiva de esta dimension.

Recompensa

Las compensaciones salariales, si bien parecen ser la Unica
base firme de la satisfaccion laboral que generaria buenos
climas organizacionales, solamente es un aspecto a tener en
cuenta, aunque no menos importante. Junto con ellas todas
las demas formas estimulo que la organizacion da a sus
miembros por el cumplimiento de sus funciones en la misma.
La valoraciébn que la organizacion tiene del trabajo bien
realizado y los estimulos y recompensa que otorga ante esto
es materia de esta dimension.

Desafio

Sin duda uno de los aspectos a tener en cuenta es el mayor o
menor control que los trabajadores tienen sobre su propio
trabajo, es decir, el manejo que ellos tengan del propio
proceso de produccién de bienes o servicios y de las
incertidumbres que este proceso conlleva, como también de
los riesgos que se asumen cotidianamente para el logro de los
objetivos previstos. Estar consciente de los desafios que la
realizacion de la funcién conlleva y aceptarlos o resistirlos.
Relaciones

El sistema relacional resulta un componente central en la
percepcion del clima, sea entre los trabajadores o entre éstos
y sus jefes. EI medir con precisibn el estado de estas
relaciones es un elemento clave a la hora de determinar el
clima de la organizacion. Un buen ambiente de trabajo se
basa en relaciones estables y positivas entre los miembros de
la organizacion.

Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la

existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y
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de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el
apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
Esta dimension esta muy relacionada a la anteriormente
expuesta, pero se refiere especialmente a la existencia de un
espiritu de colaboracion, es decir de una filia asociativa entre
los miembros de la organizacion.

7. Estandares
Cbémo los funcionarios viven la experiencia de las normas de
rendimiento, o sea aquello que se espera de ellos en cuanto a
produccion de bienes y servicios, que sin duda esta
determinado por la forma en que la organizacion maneja esas
obligaciones o metas.

.8. ldentidad
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la sensacion de compartir los objetivos personales

con los de la organizacion.

2.1.2.3 Cultura organizacional

La cultura organizacional, también llamada cultura empresarial, es una esfera
reciente en el campo de las ciencias sociales, que ha ido paulatinamente
despertando la atencion y el interés de estudiosos y empresarios en el mundo
contemporaneo y su conocimiento se ha convertido en un reto para la alta
direccién de las organizaciones.

El tema de la cultura organizacional ha cobrado actualidad sobre todo a partir de
la vinculacion de la cultura con la gestion empresarial y la influencia de la gestion
cultural en la elevacion de la eficiencia y eficacia de las organizaciones, pero
como sucede en toda disciplina joven, los limites y extension de sus fronteras es
todavia difuso, maxime teniendo en cuenta Su esencia eminentemente
multidisciplinaria. En las organizaciones educativas, el concepto de cultura
organizacional se vincula con la calidad de los servicios escolares y la creacion

de condiciones para propiciar acciones de aprendizaje de calidad.
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Para Robbins (2009, pp. 551-552) la cultura organizacional es un “sistema de
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de
las demas. Este sistema de significado compartido es, en un examen mas
cercano, un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora”.
Segun este autor existen siete caracteristicas basicas que captan la esencia de
la cultura de una organizacion:

Innovacion y aceptacion de riesgo. Grado en que se estimula a los empleados
para que sean innovadores y corran riesgos.

Atencién al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren
precision, analisis y atencion por los detalles.

Orientacion a los resultados. Grado en que la administracion se centra en los
resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos.
Orientacién a la gente. Grado en que las decisiones de la direccion toman en
cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion.
Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo estan
organizadas por equipos en lugar de individuos.

Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar
de buscar lo facil.

Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en

mantener su status quo en contraste con el crecimiento.

2.1.2.4 Rendimiento empresarial

“Para que las organizaciones puedan realizar una estrategia empresarial o
plantear su planificacion deben evaluar si sus objetivos se cumplen, con qué
recursos y cOmo se realizan todos sus desemperios. Esta tarea requiere plantear
procesos y metodologias que obtengan datos e informaciones en forma de
indicadores claros, precisos, simples y comprensibles que nos lleven a medir la
eficacia y el rendimiento de la propia organizacion.

De esta forma, se comprueba que los recursos empleados han sido los
adecuados, si se han utilizado correctamente y si se han alcanzado o no los
objetivos previstos, y se realizan estas mediciones en relacién a todas las areas

funcionales, ya sean recursos humanos, recursos materiales, recursos
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financieros, desde la produccién, la comercializacion o la gestion de los
intangibles.

La necesidad de que la empresa sea capaz de obtener beneficios regularmente
se plantea desde una doble perspectiva. En primer lugar, el beneficio de los
propietarios, y/o accionistas, que esperan un resultado econémico favorable,
representado en el reparto de beneficios econdmicos, y por otro lado, tiene la
necesidad de generar esos beneficios para garantizar la subsistencia y
continuidad de la propia organizacion, derivados del correcto desempefio y el
cumplimiento de los objetivos.

Admitiendo la existencia de todas estas mediciones, existe un indicador que
histérica y tradicionalmente ha sintetizado la capacidad de la empresa para
generar rendimientos, nos referimos al resultado contable.

El resultado contable es aquel que pondr4d de manifiesto la riqueza que la
empresa habrd sido capaz de generar durante un periodo de tiempo concreto.
Una de las caracteristicas mas importantes de este indicador es que no muestra
la riqueza que podria haberse generado, sino la que se ha obtenido realmente,
después de realizar las operaciones contables pertinentes. Por esta razén, los
gestores son los que deben analizar las diferencias detectadas en el ritmo de
generacion de los beneficios, con el fin de adoptar las medidas oportunas para
corregir las desviaciones no deseadas y potenciar las que supongan mejoras no
previstas.

De ahi, la necesidad de aplicar sistematica y regularmente un conjunto de
requisitos, principios y criterios contables, para que las cuentas anuales o
estados financieros muestren la imagen fiel, entre otras informaciones y factores,
de los resultados de la empresa.”

“Formalmente podemos decir que el resultado esta4 formado por los ingresos y
gastos que reconocidos contablemente se van produciendo durante un ejercicio
econdmico y en términos contables se han producido en la empresa.

Surgen dos constantes a tener en cuenta. La primera, que el resultado se calcula
para un periodo de tiempo, que habitualmente coincide con el afio natural pero
que no es obligatorio, y que en algunos sectores puede ser diferente. La

segunda trata de magnitudes que se determinan por la diferencia entre ingresos
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y gastos “contables”, por lo que el calculo del resultado esta condicionado por el
cumplimiento de una serie de principios y hormas contables que pueden alterar
Su cuantia.

Los resultados estan afectados especialmente por tres principios contables. En
primer lugar, por el principio de devengo, donde los ingresos y los gastos se
contabilizan en funcion de la corriente real de bienes y servicios, que los mismos
representan, y con independencia del momento en que se produzca la corriente
monetaria o financiera derivada de ellos. Esto conlleva comprender los
momentos en que se realizan las operaciones y cOmo se generan las situaciones
contables en un momento determinado.

Asi la aplicacion de este principio contable puede dar lugar a una casuistica
diversa. Por ejemplo, el interpretar beneficios sin tener solvencia financiera para
gestionar los cobros a demasiado tiempo, o tenerla pero estar al borde de
impagos.

En segundo lugar, la aplicacion del principio de correlacion de ingresos y gastos
determina que el resultado del ejercicio se calcule por diferencia entre los
ingresos de dicho periodo y los gastos necesarios para la obtencion de los
mismos. Este principio, a la par con el de devengo, obliga a que sea necesario
planificar los ingresos y los gastos para el calculo del resultado.

Por ultimo, el tercer principio que se debe resaltar y que se pone en juego, es el
relacionado con la prudencia valorativa, lo que condiciona el célculo del
resultado. Este principio se basa en la contabilizacion por parte de la empresa de
todos los gastos o pérdidas tan pronto como sean conocidos, con independencia
de que se hayan realizado o no al cierre del ejercicio. Mientras, que por otro
lado, los ingresos Unicamente se contabilizaran cuando se hayan realizado. Esta
forma de entender y tratar el reconocimiento de ingresos y gastos, se justifica
por la conveniencia de que el resultado calculado sea el minimo de los posibles.
De esta forma, se establece una linea de prudencia de perspectiva pesimista, y
se fuerza una situacion en la que no se reconocen los beneficios dudosos, que
de otra forma, podrian repartirse como dividendos, provision o financiacion, y
gue, en el caso de no materializarse, pondrian en riesgo la propia continuidad de

la organizacion o llevar a un perjuicio al entorno que rodea la empresa.
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Por otra parte, los resultados de la empresa como consecuencia de un analisis

de estados financieros, facilitan una aproximacion informativa a la imagen fiel del

patrimonio de la empresa.

Los estados financieros obtenidos por la empresa, asi como su respectiva

interpretacion se muestran en el capitulo de presentaciéon de resultados, los

mismos que corresponden a los afios de estudio del presente trabajo de
investigacion: 2011, 2012, 2013 y 2014.

2.1.3 Definicién del Problema Principal y Especificos

2.1.3.1 Problema general

¢De qué manera se relaciona las remuneraciones, condiciones laborales

y la cultura organizacional con el rendimiento empresarial de la financiera
Edyficar, periodo 2011-20147

2.1.3.2 Problemas especificos

a)

b)

f)

9)

h)

¢,De qué manera se relaciona el nivel de remuneracion mensual con el
rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-20147?
¢De qué manera se relaciona el nivel de gratificacion con el
rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-20147
¢De qué manera se relaciona el nivel de promociones con el
rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-20147
¢De qué manera se relaciona el nivel de estructura con el rendimiento
empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014?
¢,De qué manera se relaciona el nivel de identidad con el rendimiento
empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-20147
¢De qué manera se relaciona el nivel de recompensa con el
rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014?
¢.De qué manera se relaciona el nivel de responsabilidad con el
rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-20147
¢,De qué manera se relaciona el trabajo en equipo con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014?
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i) ¢De qué manera se relaciona el nivel de las relaciones
interpersonales con el rendimiento empresarial de la financiera
Edyficar, periodo 2011-20147

j) ¢De qué manera se relacionan las normas con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014?

2.2 Finalidad y objetivos de la investigacion

2.2.1 Finalidad

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad conocer de qué manera
se relacionan las remuneraciones, las condiciones laborales y la cultura
organizacional con el rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo
2011-2014. Conociendo la relacion de estas variables, medidas a través de sus
respectivos indicadores, se procederd a realizar las recomendaciones
necesarias para mejorar el rendimiento empresarial.

La investigacion es importante porque nos permite analizar nuevos escenarios
de negocios como lo es la compra de la financiera Mi Banco por parte de la
financiera Edyficar; sin embargo el nombre de la nueva empresa sera Mi Banco
por tener mayor posicionamiento en el mercado, lo que hace de este un caso
especial que nos permite tener una mayor vision de los negocios hoy en dia.
Dicha investigacion es util para que las nuevas generaciones de estudiantes
conozcan los nuevos paradigmas de los negocios y cémo la aplicacion de
estrategias es indispensable para seguir siendo competitivo en el mercado local

e internacional.

2.2.2 Objetivo General y Especificos

2.2.2.1 Objetivo General:

Determinar la relacién de las remuneraciones, las condiciones laborales,
la cultura organizacional y el rendimiento empresarial de la financiera
Edyficar, periodo 2011-2014.

2.2.2.2 Objetivos Especificos

a) Establecer la relacion entre el nivel de remuneracion mensual y el
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rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

b) Establecer la relacion entre el nivel de gratificiaciones y el rendimiento
empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

c) Establecer la relacion entre el nivel de promociones y el rendimiento
empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

d) Establecer la relacién entre el nivel de estructura de la variable
condiciones laborales y el rendimiento empresarial de la financiera
Edyficar, periodo 2011-2014.

e) Establecer la relacion entre el nivel de identidad de la variable
condiciones laborales y el rendimiento empresarial de la financiera
Edyficar, periodo 2011-2014.

f) Establecer la relacion entre el nivel de recompensa de la variable
condiciones laborales y el rendimiento empresarial de la financiera
Edyficar, periodo 2011-2014.

g) Establecer la relacion entre el nivel de responsabilidad de la variable
condiciones laborales y el rendimiento empresarial de la financiera
Edyficar, periodo 2011-2014.

h) Establecer la relacién entre el trabajo en equipo de la variable cultura
organizacional se relaciona con el rendimiento empresarial de la
financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

i) Establecer la relacion entre el nivel de las relaciones interpersonales
de la variable cultura organizacional se relaciona con el rendimiento
empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

j) Establecer la relacion entre las normas de la variable cultura
organizacional se relaciona con el rendimiento empresarial de la
financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

2.2.3 Delimitacién de la investigacion

La investigacion con fines metodoldgicos tiene delimitados los siguientes

aspectos:
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a) Delimitacién Espacial

b) La investigacion se desarroll6 en los ambientes de las oficinas de la
financiera Edyficar, sede San isidro, por ser donde se encuentra el
mayor nimero de trabajadores.

c) Delimitacién temporal

El periodo que abarcé el presente estudio fue de Enero 2011 a
Diciembre del afio 2014.

d) Delimitacion social

Se trabajo a nivel de los trabajadores de las oficinas de la sede San
Isidro de la financiera Edyficar, por presentar la mayoria de
trabajadores a nivel nacional, aproximadamente el 90% de la

poblacion.

2.2.4 Justificacion e Importancia del estudio
El desarrollo de la investigacion estuvo encaminado a tratar de
establecer si existe relacion entre las remuneraciones, las condiciones
laborales, la cultura organizacional y el rendimiento empresarial de la
financiera Edyficar.
Se realizé el presente estudio porque es posible mejorar el rendimiento
empresarial de EDYFICAR, aplicando estrategias que permitan alcanzar
los objetivos de la institucion.
Esta investigacion sirve para que toda la organizacion se beneficie, tanto
los trabajadores como la propia institucion, mejorando las
remuneraciones, las condiciones laborales y la cultura organizacional,
existira mayor compromiso y desempefio de cada trabajador, lo que
repercutira favorablemente en el rendimiento empresarial de EDYFICAR.
La importancia de la investigacion radica en que las organizaciones
requieren gestionar un ambiente o clima, capaz de generar integracion
grupal, equilibrio entre las necesidades y recompensas, fomentar un
buen ambiente de trabajo, una cultura favorable, siendo determinantes
para el éxito.

La investigacion permitié dar aportes importantes para adoptar politicas
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y/o acciones para mejorar el rendimiento de la financiera Edyficar y

hacerla mas competitiva en el mercado de las microfinanzas.

2.3 Hipotesis y Variables

2.3.1 Supuestos tedricos

Remuneraciones

Chiavenato (2009) sefala, que los procesos para recompensar a las personas
constituyen los elementos fundamentales para incentivar y motivar a los
trabajadores de las organizaciones, siempre que los objetivos organizacionales
sean alcanzados Yy los objetivos individuales sean satisfechos. Estos procesos
destacan entre los principales procesos administrativos en la gestion del recurso
humano al interior de las organizaciones.

Es importante el disefio, monitoreo y evaluacion de los sistemas de recompensa
de las organizaciones, donde su variabilidad es enorme, que van desde
procesos rigidos, generalizados, poco flexibles, estandarizados, donde se
considera el modelo tradicional del “Hombre Econdémico” (John Stuart
Mill,1874) el que refiere, que a las personas las motiva solamente los incentivos
salariales, econdmicos o materiales. En el otro extremo tenemos organizaciones
con modelos de procesos flexibles de recompensa, avanzados, modernos,
donde predomina el modelo del “Hombre Complejo”, de acuerdo a la Teoria de
Edgar Shein (1999), quién sefala: por su naturaleza el ser humano tiende a
satisfacer gran variedad de necesidades, algunas basicas y otras de grado
superior; es decir las personas se sientes motivadas por una enorme variedad
de incentivos (salario, objetivos y metas) que les producen satisfaccion personal,
hay necesidad permanente de realizacion de cada una de las personas que
forman parte de una organizacion. En el caso del Hombre Econdmico, la
remuneracion se basa en el tiempo, mientras que en el modelo del Hombre
Complejo, en el desempefio, metas y resultados que las personas deben
alcanzar.

El trabajador como ser complejo busca el reconocimiento de su organizacién y la
vez satisfacer sus necesidades, al satisfacer estos objetivos individuales produce

en él, el impulso de la motivacion que lo hace asumir responsabilidades y
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encaminar su conducta laboral, para lograr metas que permitiran a la
organizacion mejorar su productividad y competitividad.

La compensacion econémica (remuneracion, sueldo, salario), es la gratificacion
gue los trabajadores reciben a cambio de su labor, que conforma todas las
formas de pago o recompensas que se les entrega en una Organizacion
(Dessler, 1996) y que contribuye a la satisfaccion de estos, contribuyendo a
obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva para la empresa.
Las remuneraciones afectan los costos laborales, pero sin ellas la contribucién
del trabajador al valor de los productos o servicios de la empresa no serian
posibles, en el mundo moderno esta situacion seria inaceptable desde todo
orden de cosas, nadie trabaja gratis y nadie invierte sin esperar algo a cambio.
La dedicacion de las personas al trabajo de una organizacién depende del grado
de reciprocidad que perciban en la medida en que el trabajo produce resultados
esperados. Un nivel inadecuado de compensacion econdémica conduce a
dificultades, sentimientos de ansiedad y desconfianza por parte del trabajador y

a pérdida de rentabilidad y competitividad de la Organizacion.

Condiciones laborales

El Clima Organizacional, es un fendmeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion
(productividad, satisfacciéon, rotacion, etc). De acuerdo a las consideraciones
anteriores, Litwin y Stringer (1978) proponen que el Clima Organizacional se
vincula con diferentes areas de la organizacion y puede ser determinante en el
desempefio de una organizacion.

Stoner (1994) afirma que el desempefio laboral es la manera como los miembros
de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a
las reglas basicas establecidas con anterioridad. Sobre la base de esta definicion
se plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion de las
funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente,

con la finalidad de alcanzar las metas propuestas. De estas teorias, podemos
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suponer que existe alguna relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral, motivo por el cual se estara realizando la presente investigacion.

Cultura Organizacional

Stephen ROBBINS, (1996), sostiene que la cultura organizacional se refiere a un
sistema de significado compartido entre sus miembros y que distingue a una
organizacion de las otras, enfatiza que representa una percepcion comun de sus
miembros, lo que se hace explicito al definir la cultura como un sistema de
significativo “compartido”. Por consiguiente es posible esperar que individuos
con antecedentes diferentes o en distintos niveles de la organizacién tiendan a
describir la cultura de esta en términos similares.

Segun Stephen ROBBINS (1996), la satisfaccion en el trabajo es una actitud
general del individuo hacia su trabajo, que puede explicarse por el hecho de que
un determinado trabajo satisface las necesidades basicas del trabajador, que le
brinda oportunidad de hacer lo que él hace mejor, que hace que sus opiniones
cuenten en la organizacion y que le proporciona la oportunidad de aprender y
crecer. Bajo estos supuestos, se plantean a continuacién las siguientes

hipotesis:

2.3.2 Hipotesis Principal y Especificas

2.3.2.1 Hipotesis Principal

Las remuneraciones, las condiciones laborales y la cultura organizacional
se relacionan directamente con el rendimiento empresarial de la financiera
Edyficar, periodo 2011-2014.

2.3.2.2 Hipotesis Especificas

a. El nivel de remuneracion mensual se relaciona directamente con el
rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

b. El nivel de gratificaciones se relaciona directamente con el rendimiento
empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

c. El nivel de promociones se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.
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. El nivel de estructura se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

. El nivel de identidad se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

El nivel de recompensa se relaciona directamente con el rendimiento
empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

. El nivel de responsabilidad se relaciona directamente con el
rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

. El trabajo en equipo se relaciona directamente con el rendimiento
empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

El nivel de las relaciones interpersonales se relacionan directamente
con el rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-
2014.

Las normas se relacionan directamente con el rendimiento empresarial
de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

2.3.3 Variables e Indicadores

Clasificacion de Variables

a. Remuneraciones (variable independiente)

b. Condiciones laborales (variable independiente)
c. Cultura organizacional (variable independiente)
d. Rendimiento empresarial (variable dependiente)

Definicién operacional de variables

El cuadro N°1, muestra las variables, dimensiones e indicadores.

Cuadro N°1
Variables e Indicadores

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

Remuneracién econémica
REMUNERACIONES

Nivel de remuneracion
mensual

Incentivos

Nivel de gratificaciones
Nivel de promociones

93




VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Estructura Objet|v9§
Informacion
Identidad Sentido de ptér(t)?:err:)%ait;gentlﬂcamon
CONDICIONES P
LABORALES R imient
Recompensa econocimiento
Desarrollo
Responsabilidad Autonomia
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Trabajo en Part|C|pa_9|0n de equipo
equipo Integram_o_n en equipos
Responsabilidad compartida
, Comunicacion asertiva
CULTURA Relaciones Adaptacion personal

ORGANIZACIONAL

interpersonales

Comportamiento social

Normas

Conocimientos de normas
Comprension
Coherencia de las préacticas

RENDIMIENTO

Colocaciones

% de Objetivo alcanzado

Nivel de Cartera atrasada

Provisiéon de colocaciones

EMPRESARIAL

Gastos por gestion de cartera de

cobranza

Nivel de Politicas de Crédito

Nivel de Solicitud de

Créditos
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CAPITULO Il

METODO, TECNICA E INSTRUMENTOS

3.1Poblacién y Muestra
Poblacién: La empresa financiera Edyficar cuenta con una poblacion
total de 4,200 trabajadores a nivel nacional, esta informacién es a
Diciembre del 2014; considerando al personal que se encuentra bajo las
diferentes modalidades: Contrato de Plazo Fijo, Plazo Indeterminado y
Honorarios Profesionales.
La Figura N°8 indica la poblacién de trabajadores por Region.

Figura N°8
Distribucion de la poblacion segun localidades

Regidn Numero de Trabajadores

Regidn Lima 1364
Regidon Norte 1001
Region Sur 746
Region Centro 668
Regidn Oriente 421
Total 4200

Fuente: EDYFICAR (2015)
Muestra: Se utilizo la formula para el caso de poblaciones finitas menores

a 100,000, representada por el siguiente estadistico:

N*ZZ* *p*q
N =~
N.e* + Z**p*q
P : probabilidad de éxito representada por el 50% (0.5) encuesta

(Se asume p = 50%)

Q : Proporcion de fracaso (Se asume 1-p = 50%)

e . Margen de error 5% seleccionado por el investigador
Poblacion (4,200 trabajadores)
n= Tamarnio de la muestra
Z=  Distribucion Estandar
n = 352
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La Figura N°9 indica la muestra de trabajadores por Region.

Figura N°9
Distribucion de la muestra segun localidades

Region Numero de Trabajadores

Region Lima 114
Regién Norte 84
Regién Sur 63
Region Centro 56
Region Oriente 35
Total 352

Fuente: EDYFICAR (2015)

3.2Tipo, Nivel, Método y Disefio de Investigacion

3.2.1 Tipo

El tipo que se utiliz6 fue el aplicado porque se utilizé instrumentos para

recolectar datos y comprobar hipétesis de estudio.

3.2.2 Nivel

El nivel de la investigacion fue el descriptivo.

3.2.3 Método y Disefio

3.2.3.1 Método

El método utilizado fue el descriptivo.

3.2.3.2 Disefio

El disefio fue correlacional. Se tom6 una muestra en la cual:
M = Oxz r Oy

Disefio Correlacional :

OX;r

OX;r
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Donde:

M = Muestra.

O = Observacion.

X1 = Remuneraciones.

X2 = Condiciones laborales.

X3 = Cultura organizacional.

y = Rendimiento empresarial.

r = Indice de correlacién de las variables

3.3Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Técnicas

La principal técnica que se utilizo en el presente estudio fue la encuesta.

Instrumentos

Como instrumento de recoleccion de datos, se utilizd el Cuestionario que por
intermedio de una encuesta de preguntas, en su modalidad cerradas, se tomé a
la muestra senalada.

Se elabor6é un cuestionario con 31 preguntas cerradas, en los cuales se les
solicitd la opinidn a las personas seleccionadas al azar, quienes los desarrollan,
y hacen aportes y sugerencias que estiman convenientes.

Las preguntas se formularon teniendo en cuenta los indicadores encontrados en
el cuadro de la definicién operacional de variables.

3.4Procesamiento de Datos

Para el procesamiento de datos, se utilizé la creacibn de la base de datos,
cuadros y graficos estadisticos, se utilizé el programa Excel. En cuanto al
procesamiento de informacion se realizd6 con el programa estadistico IBM
SPSS PASW 23.

Para la contrastacion de la Hipotesis se utilizé el COEFICIENTE DE
CORRELACION DE SPEARMAN.
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Instrumento de anélisis

Se utiliz6 un cuestionario estructurado dirigido a los 352 colaboradores de la
Financiera EDYFICAR. El cuestionario consistié de 31 items, los mismos que
fueron ordenados de acuerdo a sus variables, dimensiones e indicadores
Confiabilidad del Instrumento

La fiabilidad del instrumento dirigido a los colaboradores de la Financiera
EDYFICAR, es considerada como consistencia interna de la prueba, alfa de
Cronbach (a=0,873) la cual es considerada como buena (segun Hernandez
Sampieri, 2005). Esta confiabilidad se ha determinado en relacién a los 31 items
centrales de la encuesta, lo cual quiere decir que la encuesta realizada ha sido
confiable, valida y aplicable. El cuadro N°2 muestra los resultados del coeficiente

de confiabilidad alfa de Cronbach.

Cuadro N°2
Estadistico de Fiabilidad Sobre el Instrumento

Resumen del proceso
N %
Validados| 352 100,0
Casos | Excluidos 0 0
Total 352 100,0

Resultado Estadistico

Alfa de N° de
Cronbach |elementos
0,873 31
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

Antes de presentar los resultados obtenidos de las encuestas se pasa a indicar
los principales resultados obtenidos por la empresa EDYFICAR durante el
periodo de estudio de la presente investigacion (2011-2014) los cuales nos
permitiran una evaluacion mas clara de lo acontecido en esos afios y determinar
gué estrategias se pueden recomendar para mejorar el rendimiento empresarial
de EDYFICAR, asi como nos permitirA contrastar las diferentes hipotesis

planteadas en el presente estudio.

Cuadro N°9
Nivel de remuneraciones 2011-2014

Categorias Socio-Profesionales Remuneracion mensual

Cargos 2011 2012 2013

Directores S/.25,000( S/.25,000 | S/.28,000 | S/.28,000
Gerentes Regionales S/.18,000( S/. 18,000 | S/.20,000 | S/.20,000
Gerentes Locales S/. 12,000 S/.12,000 | S/. 14,000 | S/. 14,000
Jefes Regionales S/. 10,000 S/.10,000 | S/.12,000 | S/.12,000
Jefes Locales S/.6,000 | S/.6,000 S/. 8,000 S/. 8,000
Supervisores de Operaciones S/.3,500 [ S/.3,500 S/. 3,500 S/. 3,500
Auxiliar de Operaciones S/.2,200 | S/.2,200 S/. 2,200 S/. 2,200
Practicantes S/. 750 S/. 750 S/. 750 S/. 750

Edyficar (2015)

Cabe precisar que las remuneraciones son a nivel nacional, es decir, no existen
variaciones si el personal labora en la Regién Norte, Regién Sur o en el Centro.
A continuaciéon se muestran los resultados del cuestionario aplicado a los 352
trabajadores de la empresa Financiera EDYFICAR.

A continuacién se muestran los Estados Financieros de la empresa EDYFICAR

para el periodo de estudio, asi como la interpretacion de los EE.FF.
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Financiera Edyficar S.A.

Balance general
Al 31 de diciembre de 2012 y de 2011

Activo

Fondas disponibles:

Caja y canje

Depdsitos en el Banco Centra de Reserva del Pend
Depdsitas en bancos del pais y del exterior

Fondos sujetos a restriccidn

Fendimientos devengados del disponible

Inversiones a valor razonable con cambios en
resultados y disponibdes para la venta, neto

Colocaciones, neto

Inversidn en asociada

Inmueble, mobiliaric ¥ equipo, neto

Otros activos, neto

Total active

Pasivo y patrimenic neto

Fondas interbancarios

Obligaciones con el pdblico
Adeudados y obligaciones financieras
Yalores, titulos y obligaciones en circulacidn
Otros pasivos, neto

Total pasive

Patrimonio neto

Capital social

Capital adicional
Reserva legal
Resultados no realizados
Resultados acumulados

Mota

10
11

13

2012
5/.(000}

11,414
66T 404
28,940
1.073
683

T09514

6,471
1,818,502
B3

66,283
75,826

2 676,684

62,957
1,324,074
T05,908
243,539
79,720

2,416,288

140,621
7,893
24,167

BT, 715
260,394

2011
5/.0000)

10,416
19,660
46,103
5oz
337

71,108

114,189
1,299,503

44,109
26,539

1,561,538

14,006
513728
622,349
167,748

33897

1,351,728

120,621
T.803
17822
36
63,438

209,810
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Financiera Edyficar 5.A.

Estado de ganancias y pérdidas
Por los aflos terminados el 31 de diciembre de 2012 y de 2011

Hota 2012 2011

S4.0000) S/.0000)
Ingresos financieros 16 514512 AT3.673
zastos financieros 16 (90 244) (63,022
Margen financiero bruto 415 268 310,651
Provisidn para créditos de cobranza dudosa T ) (95,2890 (70,587
Recupero de provisidn para incobrabilidad de créditos By 24 602 19 TRT

344 671 259 851
Ganancia (pérdida) neta por diferencia en cambio (3,264) 2378
Margen financiero, neto 341,407 262,229
Ingresos por servicios financieros 5,238 261T
(astos por servicios financieros (1,594 {1,281
Margen operacional 345,051 263,565
(astos de administracion
(astos de personal 17 (16T.694) (122.893)
{zastos por servicios recibidos de terceros 18 (48.604) (43,373
Impuestaos y contribuciones (1,719 (1.224)

(218,017 (1674900
Margen operacional nato 127,034 05 075
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Estado de situacion financiera

Al 31 de diciembre de 2014 y de 2013

Active
Dispaiitie
Caja

Depdtitod en el Banco Central di Reserva dil Pernd

Depdsites en bancas del pais
Fardos sujetos a reshricddn

Fardos inferbancarios

Inversiones & valor razanable ¢on cambiod en

resultadas v disponibles pars la verila
Cartera de crédits, neto

iverdion en subsidiaria y siocisda
iniruebie, mabiliario y equips, net
Otros activas, nela

Active diferida per impuesto a la renta

Total actiwa

Pasive y patrimanio neta
Fardos interbanc arios

Depdsites v obiigacianes

Atteutiadas v abligaciones Francier 2

Valores, titulas y abligaciones en circulacion

Olrod pativos
Total pasive
Patrimonio neto
Capilal socisl
Capital adicionsal
Regsrva lagal

Risyilladod nd nializados
Resultadod acumulsdas

Total patrimanio neto

Total pasive y patrimanio nefo

Riesgas v compromisod contingentes

Mata

wom o= @ LR

bl
11
12

14

1&

2014 2013
SO0 =/ 1000
26,810 21,247
424,719 286,311
68, G6E3 49,260
123,523 1,560
Bdd 035 358,408
20,002 100,022
520,163 261,593
3213834 2,497 308
626,056 106
105,827 03,858
43,263 29,900
37,166 26,532
5,210,448 3,367,725
279 B26 .
1,527,611 1,230,865
1,832.950 1,419,674
447 558 305,992
12,989 4,551
4,160,934 3,005,084
655,488 203,621
292 Bi2 7,853
44,774 32,955
1,130 {4}
55,310 11,175
1,049514 362,641
5210448 3,367,725
446,115 400,506
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Empresa Financlera Edyficar 5.A.

Estado de resultados
Par los afios lermingdos @ 31 de diciembre de 2014 ¢ de 2003

Hota 2014 2013
S0000) S.00000

Ingrewas par inberetey 17 BEE a14 810931
Gasl o por inleredes i7 (177,563 (128 BGL2)
Margen financiers bruta 91,251 553,060
Pravision para crédiles de cobranza dudasa, nela de

FECLPET DS (2] (137, 1500 (20,08
Margen financiers neto 554,101 462 982
Ingrewss por servicias financiernos 0,052 ,971
Gaalod por Servicios financiero (G,620) (4,471
Margen financiers neto de ingresas v gastos poar

wervitios nandleros 556,533 465 482
Rewulladed por aperaciones financier as 18 (58,3420 [2,935)
Gaale de adminislracidn i9 (JAET, 8059 (2E4 3B
i pristi &cion Blal (19,915 (14 4B8)
Armartizacidn L] (1,615) (1, 106E)
Margen aperacional neto 108, Ta2 162 571
Pravigianes para contingencias y alrad (4, 70T (1,648)
Utilidad de operacian 104,055 160,923
Olred ingresas, neta 23 i,502
Utilidad antes del impuwesto & la rerta 104,078 162 425
Imnpueslo & la renla 13(B) (48, TER) (44,2500
Utilidad neta 55,310 118175
Litilidad par sctidn bisica y diluida (en nuevos saleg) 20 10004 40.94
Humers de acciones promedio porderads en

clrculacion (en unidades) 20 5,508,557 2886211
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ANALISIS ESTRUCTURAL
EDYFICAR PERU §.A.- FINANCIERA EDYFICAR

o = — — oI

O = — — o I=

4H0 1-2011 4H0 2 -2012
FOMDOS DISPOMIBLES FOMDOS DISPOMIBLES
5% 26%
§/.76.179,00 5/, 707 758,00
COLOCACIONES A COLOCACIONES
83% FC : 63% FC
5/.1.299593 00 a7 T 54.1.518502,00 0%
IMNWVERSIOMES §41.351.728,00 | IMNVERSIOMES 572416 283,00
T bW 1%
5/ 114.189,00 o 5/, 6.559 00
OTROS ACTNVOS OTROS ACTNVOS
2 K
S0.26.533,00 Sl 7552600
ACTIMOS FIIOS PaT ACTIVGSE FIIOS PaT
3% 13+ 2% 0%
5444 102,00 Sl 209.510,00 5/ BB 283,00 Sl 260.336,00
Afl0 3 -2013 A0 4-2014
FONDOS DISPONIBLES FONDOS DISPONIBLES
11% 10%
5/, 356.818,00 5/.520.212 00
COLOCACI ONES COLOCACI ONES PL
78% PL ’é‘ A5% B0%
5/ 2624375 00 A% I 5/.3.404.388,00 5/4.160.934,00
|NVERSIONES 5/.3.005.034,00 | |NVERSIONES
7% Yy 22%
3/, 261 69900 a 3/, 1.146.219,00
OTROS ACTIVOS OTROS ACTIVOS
1 1
51,29.900,00 51.43.263,00 PAT
ACTIVOS FIIOS PAT ACTIVOS FIOS 20%,
3% m 2% 5/.1.049 514,00
3/, 93.856,00 34362 641,00 3/, 105827 00
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RATIOS

[ Indicador | | Formula | | Mide | 201 | 2012 | 2013 | 2014 | Anilisis | Sectar |
Ratios de Calidad de Cartera Se puede apreciar que de los fondos recaudados y colocados BETH
Cartera atrazada Créditos Vencidos y Cobranzas Judicial Mide el 3 de marozidad sobre LY 1 SR a8t 409% riesgo de incobrabilidad del 43, mientras el mercada tiene 5.ET, esto esun

Creditos Directos oz creditos otorgados buen sintoma,

Este ratioinforma sobre |a prateceian

, L . que tienen las entidades financieras ante o .
Indicadar de cobertura Provizion para colocaciones lus préstamas impagadas de sus [ X 60% 169 Laentidad tiens coberturado en 16 veces cada 50100 de cedite 123165

Créditos Yencidos y Cobranzas Judicial clientes. Se caloula al relacionar el

porcentaje de créditos morosos que
tiene un banco en s cartera con

respecto alas proviziones que realiza el zector bene 123,165, esta indica que cumple con las provisiones por

esa entidad, encima del sector, e una buena politica de cobertura,
Ratios de Rentabilidad
Fentabilidad de los : Utilidad Meta Elrendimienta final al B33 0B 1733 B37 Los 3 primeros anos el rendimiento supera el 6%, el ditima anc — 10,09%
ingrezaz financieros Ingrezoz Financieras cierre de un perioda crecimiento del gazto operativeo en 30% y el costo de zervicios financieros

por &l crecimienta de gastos operativas en 30%, | el costo de transaceiones
financieras qua incluyen el efectola adquisicion de Mibanco,

Fentabilidad de Capital = Utilidad Meta Cuanto rindio el capital BaBdw B2 BE0x  Bddx Elrendimiento promedio de la entidad del 201 al 2003 fue de BV 12,38%
Capital cae con el costa de la operacion de adquisicion de Mibanco




Ratios de Eficiencia

Gestion de activas

Costo operativo :

Gestion de colocacione;

Gestin de ingresos

Ratios de Liquidez

Liquidez Efectiva =

& zignacion de fondas

Liquidez acida

Ratios de Solvencia

Solvencia =

Endeudamiento =
P atrimonial

(Gastos operativos
Activo Total

(Gastos Operativas
Ingre=o financiera tokal

Gasto de Personal
Colocaciones brotas

Gazto de Perzonal
Ingresos financieros

ando Disponible « colocaciones brutas

Depdsitas y obligacionss

Colocaciones netas

Depositas y obligaciones

Fondo Disponible

Total Activos

Pazivo Tatal

Bctivo Tatal

P azivo Total

P atrimonic

Mide el ¥ de costo del personal LALES
en relacion con loz activas manejadas

Mide el costa operativa sobre 4B B
oz ingresos que genera Edyficar

Mide el % del costo del personal 8,99
conla gestion de colocaciones

Mide el % del costa del personal 32 A
c:on el ingreso generada,

Cuantotiene de diponible 108
despues de pasivos erigibles

Cuanto de lo recibido o tiene 0A7
colocado en creditos

Cuantorepresenta la liquidez 0,05
del total de activas

Por cada solo de activo cuanto 087
=& financia ¢on pasivos

Ez larelacion Ofk, para ver |a 644
dependencia del patrimonio sobre
los pasivos asumidos por la entidad

249

43,84

BT

32,58

11

0,77

0,26

0,30

328

Bat

43,99

BAEN

J20TH

101

0z

01

03

229

TATH

44,700

ERXEA

3303

102

1]

0,10

0.0

396

El gasto operativo reprezenta en promedio el 3% del valor de |c 0

El gasto operativo promedio de Edyficar es 443 sobre lozingn 47,33
financieros tatales; respecto del sector esta por de bajo del indice,

Respecto de su tendencia, esta en 866 promedio, es decires 7,39

del 3% que tiene el zector, silo relacionamos con el ratio sobre activo podemo

decir que no exta siendo eficiente en la gestion de colocaciones

Este ratioreprezenta que EDIFYAR por cada SL100.00 deingre  26,60%
un eosto de personal que representa el 22k, mientras el sector tiene 26604

en eshe agpe-.ct-:u tambien refieia unaineficiencia.

Par zada 501,00 recibido al entidad cuenta en promedio con S 0,249
E=te ratio res razonable zi entendemas en negocio del dinera por dinerc
Por cada 5100 recibida la entidad a eolocado en credita 500 152

eg decir en promedio rezensa el 54, 0,16,

Par 50100 de activa hay 51013 que esta reflejado comao dispe 0,13
lo cual gurada relacidn con su capital o recursos propios que es 014

Por cada 51 1.00 de activo e tiene financiado con 5 086 dep 0,83
decir el 5. 014 corresponde a recursos propios.

El pasivo total representa 7 veces el patrimonio de |a entidad d 487

203, pero en el 2014 este baja a 396 veces, influido por la compra de
Mibanco
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ANALISIS FINANCIERO EDYFICAR S.A.
Periodos 2011-2014

EMPRESA FINANCIERA EDYFICAR

INDICADORES 2011 2012 2013 2014 SECTOR

Ratios de Calidad de Cartera
Cartera atrasada 4,03% 3,92% 3,91% 4,09% 5,67%

Indicador de cobertura 159% 163% 160% 169% | 123,16%

Ratios de Rentabilidad
Rentabilidad de los 16,98% 17,05% 17,33% 6,37% 10,09%

ingresos financieros

Rentabilidad de Capital 52,59% 62,38% 58,04% 8,44% 12,38%

Ratios de Eficiencia

Gestién de activos 11,17% 8,49% 8,91% 7,47% 0%
Costo operativo 46,52% 43,84% 43,99% 44,70% 47,83%
Gestién de colocaciones 8,99% 8,77% 8,46% 8,43% 7,99%
Gestion de ingresos 32,89% 32,59% 32,57% 33,03% 26,60%

Ratios de Liguidez

Liquidez Efectiva 1,08 1,11 1,01 1,02 0,29
Asignacion de fondos 0,97 0,77 0,83 0,83 1,68
Liquidez acida 0,05 0,26 0,11 0,10 0,13

Ratios de Solvencia
Solvencia 0,87 0,90 0,89 0,80 0,83

Endeudamiento 6,44 9,28 8,29 3,96 4,87

Patrimonial




Ratios de Calidad de Cartera:

Cartera atrasada Indicador de cobertura

6,00% 180%

5,67% 169%
160% r ! %
5 00%
140%
4,00% 120% 123,16%
100%

300% ,

= (artera atrasada 80% = |ndicador de cobertura

2,00% 60%

40%

1,00%

20%

0,00% 0%

011 2012 2013 2014 SECTOR 2011 2012 20013 2014 SECTOR
Ratios de Rentabilidad:
Rentabilidad de los ingresos Fnancieros Rentabilidad de Capital

20% 70%

18%

7% 60%

16%

14% 50%

L2 0%

10% 10,099 Renitabiliciad de los . \
o ingresos Fancieras 300 = Rentabilidad de Capital
6% 6% 20%

% .
10 12,38%
2%
0% 0%
20011 20012 2013 2014 SECTOR 20011 2012 2013 2014 SECTOR

Ratios de Eficiencia:

Gestion de activos Costo operativo

12% 4%

1%

10% 8% 47,83%

" a7
8%

) 7% 6%

6% 45%

= (Gestion de activos === {0st0 operativo

4%

4%
43%

OD
» 42%
0% 0,00% 41%
2011 2012 2013 2014 SECTOR 2011 2012 2013 2014 SECTOR
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Gestidn de colocaciones Gestion de ingresos

9,20% 35,00%
33,03%
10,
9,005 30,00%
B 25,00% 26,60%
UG
8,60%
840% 20,00%
8,20% = (estién de colocaciones 15.00% =Gesti6n de ingresos
8,00% :
’ 7,59% 10,00%
7,80%
0,
760% S00%
7,40% 0,00%
011 2012 2013 2014 SECTOR 2011 20012 2013 2014  SECTOR
Ratios de Liquidez:
Asignacion de fondos Liquidez Efectiva
180,00% 120,00%
168,00%
160,00% ’ 11,35%
000, 100,00% 102,29%
! (]
120,00% 80,00%
100,00%
N 60,00% - .
80,00% 82,81% = Asignacion de fondos ' = Liquidez Efectiva
60,00% 40,00%
40,00% 29,00%
20,00%
20,00%
0,00% 0,00%
2001 2012 2013 2014 SECTOR 2011 2012 2013 20014 SECTOR
Liquidez Acida
30,00%
26,47%
25,00%
20,00%
15,00% . .
13'00%—quwdezAuda
10,00%
5,00%
0,00%

2011 2012 2013 2014 SECTOR
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Ratios de Solvencia:

Solvencia

92,00%
90,00%
88,00%
86,00%

84,00%
83,00%

82,00% = Solvencia

80,00%
78,00%
76,00%

74,00%
2011 2012 2013 2014 SECTOR

Endeudamiento Patrimonial

10,00
9,00
8,00
7,00

28

6,44
6,00

5,00 487,00%—Endeudamiento
4,00 % Patrimonial
3,00

2,00

1,00

2011 2012 2013 2014 SECTOR
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Anadlisis de los Indicadores Financieros del 2011-2014

. En relacion a su calidad de cartera se puede concluir que su % de
morosidad (4% promedio) es adecuado para el sector, teniendo en
consideracion que tiene créditos con personas naturales de sectores
socioeconOmicos no tan estables,; esto coincide con su ratio de cobertura,
gue es 1.6 veces, mientras que el mercado es 1.23

. Su rentabilidad sobre ingresos financieros del 2011 al 2013 supero el
16%, el ultimo afio disminuyo por mayores costos incluye el efecto de Mi
banco, el sector tiene un ratio de 10.09%; mientras su rendimiento de
capital (ROE) fue del 57% en promedio entre el 2011 y 2013, 2014 cae
por el efecto de Mi banco., el sector tiene 12.38%.

. En sus ratios de eficiencia del gasto operativo, tiene 44% mientras que el
sector es 47.83%, la relacion gasto de personal y gestidon de colocaciones
es 8.66%, el sector es de 7.99% y su ratio de personal versus ingresos
financieros es 32% mientras que el sector es de 26.60%, en términos
generales aln le falta ser mas eficiente.

. Su ratio de liquidez es de 0.05 por cada sol de depésitos y obligaciones,
el sector tiene 0.29, su ratio de colocaciones sobre depédsitos vy
obligaciones es de 0.85, mientras que el sector tiene 1.68, vamos a decir
que se cubre de no sobre colocar recurriendo a deudas, su ratio de
prueba acida esta en relacion al sector 0.13 y con el ratio de recursos
propios que es de 0.14

. En relacién a su solvencia, su ratio es de 0.86, mientras que el sector es
de 0.83, con lo cual se muestra mas sélida en este aspecto, pero su ratio
de endeudamiento del 2011 al 2013 era 7 veces su patrimonio, en el 2014
baja a 3.96 por la escision de Mi banco, el sector tiene 4.87 como ratio

Segun su ultima calificacion es A-, la empresa muestra buenos indicadores en
relacion de calidad de cartera, rentabilidad y solvencia, pero en términos de
Liguidez es bajo su indicador, en gran medida porque se maneja con lo que
capta y sus ratios de eficiencia en algunos aspectos son buenos como la
relacion gasto operativo/IFT, pero su ratio de gastos de personal/lF no es
competitivo, le falta generar mas ventas que rindan mas intereses.

En términos generales tiene buena base para crecer, la adecuada capacitacion
de su personal y la gestién de colocaciones incluyendo el efecto de Mi banco
avisaron mejor performance a la empresa.
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La remuneracion mensual que percibe en la Empresa EDYFICAR es

Tabla N°1

adecuada
(Remuneracion-Rem. mensual)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 26 7%

De acuerdo a7 13%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 126 36%

En desacuerdo 88 25%
Totalmente en desacuerdo 65 18%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.

Mayo 2015.

Tabla N°2

En laempresa EDYFICAR el nivel de gratificaciones es adecuado

(Incentivo-Grat.)

la remuneraciéon mensual que percibe la empresa EDYFICAR es adecuada.

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 54 15%
De acuerdo 43 12%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 87 25%
En desacuerdo 121 34%
Totalmente en desacuerdo 47 13%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.

Mayo 2015.

La tabla N°1, indica los resultados de la encuesta realizada a 352 colaboradores,
gue manifiestan respecto a si la remuneracion mensual que percibe la empresa
EDYFICAR es adecuada, 126 colaboradores refieren que estan ni de acuerdo ni
en desacuerdo, lo cual representa el 36%, 88 colaboradores indican que estan
en desacuerdo, lo cual representa el 25%, 65 colaboradores manifiestan que
estan totalmente en desacuerdo, lo cual representa el 18%, 47 colaboradores
refieren que estan de acuerdo, lo cual representa el 13% y 26 colaboradores
indican estar totalmente en acuerdo, lo cual representa el 7%. Es decir, el 36%

de colaboradores manifiestan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto a Si
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La tabla N°2, indica los resultados de la encuesta realizada a 352 colaboradores,
gue manifiestan respecto a si en la empresa EDYFICAR el nivel de
gratificaciones es adecuado, 121 colaboradores refieren que estan en
desacuerdo, lo que representa el 34%, 87 colaboradores indican que estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, lo que representa el 25%, 54 colaboradores
manifiestan que estan totalmente acuerdo, lo que representa el 15%, 47
colaboradores indican que estan totalmente en desacuerdo, lo que representa el
13% y 43 colaboradores refieren estar de acuerdo, lo que representa el 12%. Es
decir, el 34% de colaboradores manifiestan estar en desacuerdo con respecto a

si en la empresa EDYFICAR el nivel de gratificaciones es adecuado

Tabla N°3
El nivel de promociones en la empresa EDYFICAR es adecuado
(Incentivos-Prom.)

Respuestas Cantidad Porcentaje

Totalmente de acuerdo 48 14%

De acuerdo 62 18%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 78 22%

En desacuerdo 135 38%

Totalmente en desacuerdo 29 8%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°3, indica los resultados de la encuesta realizada a 352 colaboradores,
gue manifiestan respecto a si el nivel de promociones en la empresa EDYFICAR
es adecuado, 135 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que
representa el 38%, 78 colaboradores indican que estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo, lo que representa el 22%, 62 colaboradores manifiestan que estan
de acuerdo, lo que representa el 18%, 48 colaboradores consideran que estan
totalmente en acuerdo, lo que representa el 14% y 29 colaboradores indican que
estan totalmente en desacuerdo, lo que representa el 8%. Es decir, el 38% de
colaboradores manifiestan que estan en desacuerdo con respecto a si el nivel de

promociones en la empresa EDYFICAR es adecuado.
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Los objetivos del departamento en el que trabaja son comprendidos

Tabla N°4

(Estructura-Objetivo)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 28 8%
Casi siempre 56 16%
A veces 122 35%
Casi nunca 97 28%
Nunca 49 14%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.

Mayo 2015.

La tabla N°4, indica los resultados de la encuesta realizada a 352 colaboradores,

gque manifiestan respecto a si los objetivos del departamento en el que trabaja

son comprendidos, 122 colaboradores refieren que a veces, lo cual representa el

35%, 97 colaboradores indican que casi nunca, lo cual representa el 28%, 56

colaboradores manifiestan que casi siempre, lo cual representa el 16%, 49

colaboradores manifiestan que nunca,

lo cual representa el 14% y 28

colaboradores refieren que siempre, lo cual representa el 8%. Es decir, el 35%

de colaboradores refieren que a veces los objetivos del departamento en el que

trabajan son comprendidos.

Tabla N°5

Existe buena comunicacion en el lugar donde trabaja

(Estructura-Informacién)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 23 7%
A veces 136 39%
Casi nunca 148 42%
Nunca 45 13%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.

Mayo 2015.
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La tabla N°5, indica los resultados de la encuesta realizada a 352 colaboradores,
gue manifiestan respecto a si existe buena comunicacion en el lugar donde
trabaja, 148 colaboradores refieren que casi nunca, lo cual representa el 42%,
136 colaboradores indican que a veces, lo cual representa el 39%, 45
colaboradores manifiestan que nunca, lo cual representa el 13% y 23
colaboradores manifiestan que casi siempre, lo cual representa el 7%. Es decir,
el 42% de colaboradores consideran que casi nunca existe buena comunicacion

en el lugar donde trabajan.

Tabla N°6
Existe el trabajo en equipo en el departamento en el que trabaja
(Identidad-Sentido de Pertenencia-ldentificacion)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre a7 13%
Casi siempre 79 22%
A veces 94 27%
Casi nunca 75 21%
Nunca 57 16%
352 100%
Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°6, indica los resultados de la encuesta realizada a 352 colaboradores,
gue manifiestan respecto a si existe el trabajo en equipo en el departamento en
el que trabaja, 94 colaboradores refieren que a veces, lo cual representa el 27%,
79 colaboradores indican que casi siempre, lo cual representa el 22%, 75
colaboradores manifiestan que casi nunca, lo cual representa el 21%, 57
colaboradores refieren que nunca, lo cual representa el 16% y 47 colaboradores
indican que siempre, lo cual representa el 13%. Es decir, el 27% de
colaboradores indican que a veces existe el trabajo en equipo en el

departamento en el que trabajan.
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El colaborador esta orgulloso de pertenecer a la empresa EDYFICAR

Tabla N°7

(Identidad-Sentido de Pertenencia-ldentificacion)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 49 14%
Casi siempre 96 27%
A veces 90 26%
Casi nunca 75 21%
Nunca 42 12%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.

Mayo 2015.

La tabla N°7, indica los resultados de la encuesta realizada a 352 colaboradores,

gue manifiestan respecto a si el colaborador esta orgulloso de pertenecer a la

empresa EDYFICAR, 96 colaboradores refieren que casi siempre, lo cual

representa el 27%, 90 colaboradores indican que a veces, lo cual representa el

26%, 75 colaboradores manifiestan que casi nunca, lo cual representa el 21%,

49 colaboradores manifiestan que siempre, lo cual representa el 14% y 42

colaboradores consideran que nunca, lo cual representa el 12%. Es decir, el

27% de colaboradores refieren que casi siempre el colaborador esta orgulloso de

pertenecer a la empresa EDYFICAR.

Tabla N°8

La financiera EDYFICAR satisface sus objetivos personales
(Identidad-Sentido de Pertenencia-ldentificacion)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 24 7%
Casi siempre 58 16%
A veces 124 35%
Casi nunca 97 28%
Nunca 49 14%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.

Mayo 2015.
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La tabla N°8, indica los resultados de la encuesta realizada a 352 colaboradores,
gue manifiestan respecto a si la financiera EDYFICAR satisface sus objetivos
personales, 124 colaboradores refieren que a veces, lo cual representa el 35%,
97 colaboradores indican que casi nunca, lo cual representa el 28%, 58
colaboradores indican que casi siempre, lo cual representa el 16%, 49
colaboradores manifiestan que nunca, lo cual representa el 14% y 24
colaboradores refieren que siempre, lo cual representa el 7%. Es decir, el 35%
de colaboradores consideran que a veces la financiera EDYFICAR satisface sus

objetivos personales.

Tabla N°9
El colaborador se siente comprometido con el trabajo
en la financiera EDYFICAR
(Identidad-Compromiso)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 37 11%

Casi siempre 128 36%

A veces 88 25%

Casi nunca 63 18%
Nunca 36 10%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°09, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si el colaborador se siente
comprometido con el trabajo en la financiera EDYFICAR, 128 colaboradores
refieren que casi siempre, lo cual representa el 36%, 88 colaboradores indican
gue a veces, lo cual representa el 25%, 63 colaboradores manifiestan que casi
nunca, lo cual representa el 18%, 37 colaboradores refieren que siempre, lo cual
representa el 11% y 36 colaboradores indican que nunca, lo cual representa el
10%. Es decir, el 36% de colaboradores indican que casi siempre el colaborador

se siente comprometido con el trabajo en la financiera EDYFICAR.
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Tabla N°10
El colaborador recibe reconocimientos por el desarrollo de sus labores
(Recompensa-Reconocimiento)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 26 7%
Casi siempre 40 11%
A veces 94 27%
Casi nunca 125 36%
Nunca 67 19%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.

Mayo 2015.
La tabla N°10,

colaboradores,

indica

gque manifiestan

los resultados de

respecto a si

colaborador

la encuesta realizada a 352
recibe

reconocimientos por el desarrollo de sus labores, 125 colaboradores refieren que
casi nunca, lo cual representa el 36%, 94 colaboradores indican que a veces, lo
cual representa el 27%, 67 colaboradores manifiestan que nunca, lo cual
representa el 19%, 40 colaboradores consideran que casi siempre, lo cual
representa el 11% y 26 colaboradores indican que siempre, lo cual representa el
7%. Es decir, el 36% de colaboradores manifiestan que casi nunca el
colaborador recibe reconocimientos por el desarrollo de sus labores.

Tabla N°11
En la financiera EDYFICAR existe proyeccién de la organizacion
(Recompensa-Desarrollo)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 44 13%
Casi siempre 67 19%
A veces 119 34%
Casi nunca 86 24%
Nunca 36 10%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.

Mayo 2015.
La tabla N°11,

indica

los

resultados de

la encuesta realizada a 352

colaboradores, que manifiestan respecto a si en la financiera EDYFICAR existe
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proyeccion de la organizacion para desarrollar a su personal, buscarle
oportunidades de crecimiento en la organizacion, 119 colaboradores refieren que
a veces, lo cual representa el 34%, 86 colaboradores manifiestan que casi
nunca, lo cual representa el 24%, 67 colaboradores consideran que casi
siempre, lo cual representa el 19%, 44 colaboradores indican que siempre, lo
cual representa el 13% y 36 colaboradores refieren que nunca, lo cual
representa el 10%. Es decir, el 34% de colaboradores indican que a veces en la
financiera EDYFICAR existe proyeccion de la organizacion para desarrollar a su

personal, buscarle oportunidades de crecimiento en la organizacion.

Tabla N°12
El colaborador, en su trabajo, toma las decisiones respecto de él
(Responsabilidad-Autonomia)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 22 6%
Casi siempre 43 12%
A veces 66 19%
Casi nunca 135 38%
Nunca 86 24%

352 100%
Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°12, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si el colaborador, en su trabajo, toma
las decisiones respecto de él y no tiene excesivo control por parte de sus
superiores, 135 colaboradores refieren que casi nunca, lo cual representa el
38%, 86 colaboradores manifiestan que nunca, lo cual representa el 24%, 66
colaboradores consideran que a veces, lo cual representa el 19%, 43
colaboradores indican que casi siempre, lo cual representa el 12% y 22
colaboradores refieren que siempre, lo cual representa el 6%. Es decir, el 38%
de colaboradores indican que casi nunca el colaborador, en su trabajo, toma las
decisiones respecto de él y no tiene excesivo control por parte de sus

superiores.
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Tabla N°13
El colaborador posee una actitud abierta respecto a los puntos de vista de
sus compafieros (Responsabilidad-Autonomia)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 56 16%
Casi siempre 122 35%
A veces 78 22%
Casi nunca 46 13%
Nunca 50 14%
352 100%
Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°13, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si el colaborador posee una actitud
abierta respecto a los puntos de vista de sus compafieros y escucha sus
opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones, 122 colaboradores
refieren que casi siempre, lo cual representa el 35%, 78 colaboradores
manifiestan que a veces, lo cual representa el 22%, 56 colaboradores
consideran que siempre, lo cual representa el 16%, 50 colaboradores indican
gue nunca, lo cual representa el 14% y 46 colaboradores refieren que casi
nunca, lo cual representa el 13%. Es decir, el 35% de colaboradores indican que
casi siempre el colaborador posee una actitud abierta respecto a los puntos de
vista de sus comparieros y escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo
sus funciones. Tabla N°14

La participacion en equipo de los trabajadores de la financiera EDYFICAR
es adecuado (Trabajo en Equipo-Partic. En equipo)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 34 10%
De acuerdo 62 18%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 132 38%
En desacuerdo 111 32%
Totalmente en desacuerdo 13 4%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
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Mayo 2015.
La tabla N°14, indica los resultados de la encuesta realizada a 352

colaboradores, que manifiestan respecto a si la participacion en equipo de los
trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuado, 132 colaboradores
refieren que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual representa el 38%,
111 colaboradores manifiestan que estan en desacuerdo, lo cual representa el
32%, 62 colaboradores consideran que estan de acuerdo, lo cual representa el
18%, 34 colaboradores indican que estan totalmente de acuerdo, lo cual
representa el 10% y 13 colaboradores manifiestan que estan totalmente en
desacuerdo, lo cual representa el 4%. Es decir, el 38% de colaboradores indican
gue estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a si la participacion en
equipo de los trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuado.

Tabla N°15
La integracion en equipos de los trabajadores
de la financiera EDYFICAR es adecuada (Trabajo en equipo-Integracion)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 27 8%
De acuerdo 69 20%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 96 27%
En desacuerdo 98 28%
Totalmente en desacuerdo 62 18%

352 100%
Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°15, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si la integracion en equipos de los
trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuada, 98 colaboradores refieren
gue estan en desacuerdo, lo cual representa el 28%, 96 colaboradores
manifiestan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual representa el
27%, 69 colaboradores consideran que estdn de acuerdo, lo cual representa el
20%, 62 colaboradores indican que estan totalmente en desacuerdo, lo cual
representa el 18% y 27 colaboradores refieren que estan totalmente de acuerdo,

lo cual representa el 8%. Es decir, el 28% de colaboradores indican que estan en
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desacuerdo con respecto a si la integracion en equipos de los trabajadores de la
financiera EDYFICAR es adecuada.

Tabla N°16
La responsabilidad compartida es utilizada por los trabajadores de la
financiera EDYFICAR de manera adecuada (Trabajo en equipo-Res. Comp.)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 21 6%
De acuerdo 32 9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 111 32%
En desacuerdo 139 39%
Totalmente en desacuerdo 49 14%

352 100%
Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°16, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si la responsabilidad compartida es
utilizada por los trabajadores de la financiera EDYFICAR de manera adecuada,
139 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo cual representa el 39%,
111 colaboradores manifiestan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo
cual representa el 32%, 49 colaboradores consideran que estan totalmente en
desacuerdo, lo cual representa el 14%, 32 colaboradores indican estan de
acuerdo, lo cual representa el 9% y 21 colaboradores refieren que estan
totalmente de acuerdo, lo cual representa el 6%. Es decir, el 39% de
colaboradores indican que estan en desacuerdo con respecto a si la
responsabilidad compartida es adecuada.

Tabla N°17
La comunicacion asertiva de EDYFICAR es adecuada
(Relaciones Interpersonales-Com. Asertiva)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 19 5%

De acuerdo 25 7%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 107 30%

En desacuerdo 128 36%
Totalmente en desacuerdo 73 21%
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| 352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°17, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si la comunicacion asertiva de los
trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuada, 128 colaboradores
refieren que estan en desacuerdo, lo cual representa el 36%, 107 colaboradores
manifiestan que estdn ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual representa el
30%, 73 colaboradores consideran que estan totalmente en desacuerdo, lo cual
representa el 21%, 25 colaboradores indican que estan de acuerdo, lo cual
representa el 7% y 19 colaboradores refieren que estan totalmente de acuerdo,
lo cual representa el 5%. Es decir, el 36% de colaboradores indican que estan en
desacuerdo con respecto a si la comunicacion asertiva de los trabajadores de la
financiera EDYFICAR es adecuada.

Tabla N°18
La adaptacion personal de los trabajadores dela financiera EDYFICAR es
adecuada (Relaciones Interpersonales-Adap. Pers)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 26 7%

De acuerdo 35 10%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 108 31%

En desacuerdo 146 41%
Totalmente en desacuerdo 37 11%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°18, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si la adaptacion personal de los
trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuada, 146 colaboradores
refieren que estan en desacuerdo, lo cual representa el 41%, 108 colaboradores
manifiestan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual representa el
31%, 37 colaboradores consideran que estan totalmente en desacuerdo, lo cual
representa el 11%, 35 colaboradores indican que estan de acuerdo, lo cual
representa el 10% y 26 colaboradores manifiestan que estan totalmente de
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acuerdo, lo cual representa el 7%. Es decir, el 41% de colaboradores indican
gue estan en desacuerdo con respecto a si la adaptacion personal de los
trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuada.

Tabla N°19
El comportamiento social de los trabajadores de la
Financiera EDYFICAR es adecuado (Relac. Interpersonales-Comp. Social)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 24 7%
De acuerdo 46 13%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 97 28%
En desacuerdo 134 38%
Totalmente en desacuerdo 51 14%

352 100%
Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°19, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si el comportamiento social de los
trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuado, 134 colaboradores
refieren que estan en desacuerdo, lo cual representa el 38%, 97 colaboradores
manifiestan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual representa el
28%, 51 colaboradores consideran que estan totalmente en desacuerdo, lo cual
representa el 14%, 46 colaboradores indican que estan de acuerdo, lo cual
representa el 13% y 24 colaboradores consideran que estan totalmente de
acuerdo, lo cual representa el 7%. Es decir, el 38% de colaboradores indican
gue estan en desacuerdo con respecto a si el comportamiento social de los
trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuado.

Tabla N°20
El conocimiento de las normas y valores por parte de los
Trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuado (Normas-Con.

Normas
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 78 22%
De acuerdo 63 18%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 94 27%
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En desacuerdo 112 32%
Totalmente en desacuerdo 5 1%
352 100%
Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°20, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si el conocimiento de las normas y
valores por parte de los trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuado,
112 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo cual representa el 32%,
94 colaboradores manifiestan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual
representa el 27%, 78 colaboradores consideran que estan totalmente de
acuerdo, lo cual representa el 22%, 63 colaboradores indican que estan de
acuerdo, lo cual representa el 18% y 5 colaboradores consideran que estan
totalmente en desacuerdo, lo cual representa el 1%. Es decir, el 32% de
colaboradores indican que estan en desacuerdo con respecto a si el
conocimiento de las normas y valores por parte de los trabajadores de la
financiera EDYFICAR es adecuado.

Tabla N°21
La comprension de las normas y valores por parte de losTrabajadores de la
financiera EDYFICAR es adecuada (Normas-Comprension)

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 83 24%
De acuerdo 70 20%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 101 29%
En desacuerdo 98 28%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

352 100%
Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°21, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si la comprension de las normas y
valores por parte de los trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuada,

101 colaboradores refieren que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual
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representa el 29%, 98 colaboradores manifiestan que estan en desacuerdo, lo
cual representa el 28%, 83 colaboradores consideran que estan totalmente de
acuerdo, lo cual representa el 24% y 70 colaboradores indican que estan de
acuerdo, lo cual representa el 20%. Es decir, el 29% de colaboradores indican
gue estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a si la comprension de
las normas y valores por parte de los trabajadores de la financiera EDYFICAR es

adecuada.

Tabla N°22
La coherencia de las préacticas por parte de los trabajadores
de la financiera EDYFICAR es adecuada (Normas-Coh. de las practicas)

Respuestas Cantidad Porcentaje

Totalmente de acuerdo 62 18%

De acuerdo 65 18%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 87 25%

En desacuerdo 122 35%

Totalmente en desacuerdo 16 5%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°22, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si la coherencia de las practicas por
parte de los trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuada, 122
colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo cual representa el 35%, 87
colaboradores manifiestan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual
representa el 25%, 65 colaboradores consideran que estan de acuerdo, lo cual
representa el 18%, 62 colaboradores indican que estan totalmente de acuerdo,
lo cual representa el 18% y 16 colaboradores consideran que estan totalmente
en desacuerdo, lo cual representa el 5%. Es decir, el 35% de colaboradores
indican que estan en desacuerdo con respecto a si la coherencia de las practicas

por parte de los trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuada.
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Tabla N°23
El colaborador lleva un control del % del objetivo
Alcanzado con respecto a las colocaciones

Respuestas Cantidad Porcentaje

Siempre 48 14%

Casi siempre 118 34%

A veces 89 25%

Casi nunca 46 13%

Nunca 51 14%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°23, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si el colaborador lleva un control del
% del objetivo alcanzado con respecto a las colocaciones, 118 colaboradores
refieren que casi siempre, lo cual representa el 34%, 89 colaboradores
manifiestan que a veces, lo cual representa el 25%, 51 colaboradores
consideran que nunca, lo cual representa el 14%, 48 colaboradores indican que
siempre, lo cual representa el 14% y 46 colaboradores manifiestan que casi
nunca, lo cual representa el 13%. Es decir, el 34% de colaboradores indican que
casi siempre el colaborador lleva un control del % del objetivo alcanzado con

respecto a las colocaciones.

Tabla N°24
El colaborador lleva un control de cartera atrasada con respecto a las
colocaciones

Respuestas Cantidad Porcentaje

Siempre 36 10%

Casi Siempre 125 36%

A veces 78 22%

Casi nunca 52 15%

Nunca 61 17%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.
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La tabla N°24, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si el colaborador lleva un control de
cartera atrasada con respecto a las colocaciones, 125 colaboradores refieren
gue casi siempre, lo cual representa el 36%, 78 colaboradores manifiestan que a
veces, lo cual representa el 22%, 61 colaboradores consideran que nunca, lo
cual representa el 17%, 52 colaboradores indican que casi nunca, lo cual
representa el 15% y 36 colaboradores manifiestan que siempre, lo cual
representa el 10%. Es decir, el 36% de colaboradores indican que casi siempre
el colaborador lleva un control de cartera atrasada con respecto a las

colocaciones.

Tabla N°25
El colaborador genera provisiones ante los préstamos impagos de sus
clientes

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 67 19%

Casi siempre 111 32%

A veces 66 19%

Casi nunca 72 20%

Nunca 36 10%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.

Mayo 2015.

La tabla N°25, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si el colaborador genera provisiones
ante los prestamos impagos de sus clientes, 111 colaboradores refieren casi
siempre, lo cual representa el 32%, 72 colaboradores manifiestan que casi
nunca, lo cual representa el 20%, 67 colaboradores consideran que siempre, lo
cual representa el 19%, 66 colaboradores indican que a veces, lo cual
representa el 19% y 36 colaboradores manifiestan que nunca, lo cual representa
el 10%. Es decir, el 32% de colaboradores indican que casi siempre el

colaborador genera provisiones ante los préstamos impagos de sus clientes.
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Tabla N°26
El colaborador lleva un control del Nivel de Politicas
de Crédito con respecto a los gastos por gestién de cobranzas

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 44 13%
Casi siempre 72 20%
A veces 98 28%
Casi nunca 76 22%
Nunca 62 18%
352 100%
Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
Mayo 2015.

La tabla N°26, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si el colaborador lleva un control del
Nivel de Politicas de Crédito con respecto a los gastos por gestién de cobranzas,
98 colaboradores refieren que a veces, lo cual representa el 28%, 76
colaboradores manifiestan que casi nunca, lo cual representa el 22%, 72
colaboradores consideran que casi siempre, lo cual representa el 20%, 62
colaboradores indican que nunca, lo cual representa el 18% y 44 colaboradores
manifiestan que siempre, lo cual representa el 13%. Es decir, el 28% de
colaboradores indican que a veces el colaborador lleva un control del Nivel de
Politicas de Crédito con respecto a los gastos por gestion de cobranzas.

Tabla N°27
El colaborador lleva un control del Nivel de Solicitud de
Créditos con respecto a los gastos por gestion de cobranzas

Respuestas Cantidad Porcentaje
Siempre 37 11%
Casi siempre 75 21%
A veces 102 29%
Casi nunca 82 23%
Nunca 56 16%

352 100%

Fuente: Encuesta realizada a 352 colaboradores de la empresa EDYFICAR.
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Mayo 2015.
La tabla N°27, indica los resultados de la encuesta realizada a 352
colaboradores, que manifiestan respecto a si el colaborador lleva un control del
Nivel de Solicitud de Créditos con respecto a los gastos por gestion de
cobranzas, 102 colaboradores refieren que a veces, lo cual representa el 29%,
82 colaboradores manifiestan que casi nunca, lo cual representa el 23%, 75
colaboradores consideran que casi siempre, lo cual representa el 21%, 56
colaboradores indican que nunca, lo cual representa el 16% y 37 colaboradores
manifiestan que siempre, lo cual representa el 11%. Es decir, el 29% de
colaboradores indican que a veces el colaborador lleva un control del Nivel de

Solicitud de Créditos con respecto a los gastos por gestion de cobranzas.

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
Para realizar la contrastacion de la Hipotesis, se utilizd el Coeficiente de
correlacion de Spearman, p (ro) que es una medida de correlacion entre dos
variables. Luego, el valor de p permiti6 tomar la decision estadistica
correspondiente a cada una de las hipétesis formuladas. El coeficiente de
correlacion de spearman da un rango que permite identificar facilmente el grado
de correlacion (la asociacion o interdependencia) que tienen dos variables
mediante un conjunto de datos de las mismas, de igual forma permite determinar
si la correlacion es positiva 0 negativa (si la pendiente de la linea
correspondiente es positiva 0 negativa).
El estadistico p viene dado por la expresion:
B 6> D

Ak Iy

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x -

y. N es el nUmero de parejas.
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HIPOTESIS ESPECIFICAS:

Prueba de la Hipd6tesis 1

Hi: El nivel

de remuneracibn mensual

se relaciona directamente con el

rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Ho: El nivel de remuneracion mensual NO se relaciona directamente con el

rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Correlations

Nivel de o
] Rendimiento
remuneracion .
empresarial
mensual
Spearman’'s  Nivel de Correlation 1,000 ,847**
rho remuneracion Coefficient
mensual Sig. (2-tailed) ,000
N 352 352
Rendimiento Correlation 847" 1,000
empresarial Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 .
N 352 352

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

DECISION: Como p<0.05 se rechaza Ho

CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que el nivel de

remuneracion mensual se relaciona directamente con el rendimiento empresarial
de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.
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Prueba de la Hipo6tesis 2

H,: El nivel de las gratificaciones se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Ho: El nivel de las gratificaciones NO se relaciona directamente con el

rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Correlations

Nivel de Rendimiento
gratificaciones empresarial
Spearman's  Nivel de Correlation 1,000 832"
rho gratificaciones Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 352 352
Rendimiento Correlation 832" 1,000
empresarial Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 | .
N 352 352

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

DECISION: Como p<0.05 se rechaza Ho

CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que el nivel de

gratificaciones se relaciona directamente con el rendimiento empresarial de la
financiera Edyficar, periodo 2011-2014.
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Prueba de la Hipotesis 3

Hs: El nivel de las promociones se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Ho: El nivel de las promociones NO se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Correlations

Nivel de promociones Rendimiento
empresarial
Spearman's  Nivel de Correlation 1,000 841"
rho promociones Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 352 352
Rendimiento Correlation ,841** 1,000
empresarial Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 .
N 352 352

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

DECISION: Como p<0.05 se rechaza Ho

CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que el nivel de

promociones se relaciona directamente con el rendimiento empresarial de la
financiera Edyficar, periodo 2011-2014.
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Prueba de la Hipotesis 4

Hs: El nivel de estructura se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Ho: El nivel de estructura NO se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Correlations

Nivel de estructura Rendimiento
empresarial
Spearman's  Nivel de Correlation 1,000 818"
rho estructura Coefficient
Sig. (2-tailed) | . ,000
N 352 352
Rendimiento Correlation 818" 1,000
empresarial Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 .
N 352 352

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
DECISION: Como p<0.05 se rechaza Ho

CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del
estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que el nivel de la
estructura se relaciona directamente con el rendimiento empresarial de la
financiera Edyficar, periodo 2011-2014.Los cuadro N°8 y N°9 muestran que la
estructura que pertenece a las condiciones laborales, han ido mejorando y con
ello también el rendimiento empresarial de Edyficar, por lo que esta informacion
estadistica permite contrastar la hipotesis planteada y llegar a la misma

conclusion estadistica.
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Prueba de la Hipotesis 5

Hs:

El nivel de

identidad se relaciona directamente con el

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Hg:

rendimiento

El nivel de identidad NO se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Correlations

Nivel de identidad Rendimiento
empresarial
Spearman's  Nivel de Identidad Correlation 1,000 823"
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 352 352
Rendimiento Correlation 823" 1,000
empresarial Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 .
N 352 352

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

DECISION: Como p<0.05 se rechaza Ho

CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que el nivel de

identidad se relaciona directamente con el rendimiento empresarial de la
financiera Edyficar, periodo 2011-2014.
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Prueba de la Hipotesis 6

He: El nivel de recompensa se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Ho: El nivel de recompensa NO se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Correlations

Nivel de recompensa Rendimiento
empresarial
Spearman's  Nivel de Correlation 1,000 853"
rho recompensa Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 352 352
Rendimiento Correlation 853" 1,000
empresarial Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000] .
N 352 352

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

DECISION: Como p<0.05 se rechaza Ho

CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que el nivel de

recompensa se relaciona directamente con el rendimiento empresarial de la
financiera Edyficar, periodo 2011-2014.
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Prueba de la Hipotesis 7

H7: El nivel de responsabilidad se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Ho: El nivel de responsabilidad NO se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Correlations

Nivel de Rendimiento
responsabilidad empresarial
Spearman's  Nivel de Correlation 1,000 815"
rho responsabilidad Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 352 352
Rendimiento Correlation 815" 1,000
empresarial Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 .
N 352 352

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

DECISION: Como p<0.05 se rechaza Ho

CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que el nivel de

responsabilidad se relaciona directamente con el rendimiento empresarial de la
financiera Edyficar, periodo 2011-2014.
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Prueba de la Hipotesis 8

Hs:

El trabajo en equipo se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Hg:

El trabajo en equipo NO se relaciona directamente con el rendimiento

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Correlations

Trabajo en equipo Rendimiento
empresarial
Spearman’'s  Trabajo en equipo Correlation 1,000 844"
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 352 352
Rendimiento Correlation ,844** 1,000
empresarial Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 .
N 352 352

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

DECISION: Como p<0.05 se rechaza Ho

CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que el trabajo en

equipo se relaciona directamente con el rendimiento empresarial de la financiera

Edyficar, periodo 2011-2014.
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Prueba de la Hip6tesis 09

Ho: El nivel de las relaciones interpersonales se relaciona directamente con el

rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Ho: El nivel de las relaciones interpersonales NO se relaciona directamente con

el rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Correlations

Nivel de las o
) Rendimiento
relaciones )
) empresarial
interpersonales
Spearman's  Nivel de las Correlation 1,000 834"
rho relaciones Coefficient
interpersonales Sig. (2-tailed) ,000
N 352 352
Rendimiento Correlation ,834** 1,000
empresarial Coefficient
Sig. (2-tailed) ,0001.
N 352 352

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

DECISION: Como p<0.05 se rechaza Ho

CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que el nivel de las

relaciones

interpersonales se

relaciona directamente con el

empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

rendimiento
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Prueba de la Hipotesis 10

Hio: Las normas se relacionan directamente con el rendimiento empresarial de la
financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Ho: Las normas NO se relacionan directamente con el rendimiento empresarial
de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Correlations

Rendimiento
Normas empresarial
Spearman’'s Normas Correlation 1,000 ,867**
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 352 352
Rendimiento Correlation 867" 1,000
empresarial Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 .
N 352 352

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

DECISION: Como p<0.05 se rechaza Ho

CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que las normas

se relacionan directamente con el rendimiento empresarial de la financiera

Edyficar, periodo 2011-2014.

Comprobadas las once hipétesis especificas, se comprobd que:

Las remuneraciones, las condiciones laborales y la cultura organizacional se

relacionan directamente con el rendimiento empresarial de la financiera Edyficar,

periodo 2011-2014.
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4.3 DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de realizada las encuestas a los trabajadores de la empresa financiera

EDYFICAR se muestran los principales hallazgos encontrados:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

El 36% de colaboradores manifiestan estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo respecto a si la remuneracion mensual que percibe la
empresa EDYFICAR es adecuada.

El 34% de colaboradores manifiestan estar en desacuerdo con respecto a
si en la empresa EDYFICAR es adecuado el nivel de las gratificaciones.

El 38% de colaboradores manifiestan que estan en desacuerdo con
respecto a si el nivel de promociones en la empresa EDYFICAR es
adecuado.

El 35% de colaboradores refieren que a veces los objetivos del
departamento en el que trabajan son comprendidos.

El 42% de colaboradores consideran que casi nunca existe buena
comunicacion en el lugar donde trabajan.

El 27% de colaboradores indican que a veces existe el trabajo en equipo
en el departamento en el que trabajan.

El 27% de colaboradores refieren que casi siempre el colaborador esta
orgulloso de pertenecer a la empresa EDYFICAR.

El 35% de colaboradores consideran que a veces la financiera EDYFICAR
satisface sus objetivos personales.

El 36% de colaboradores indican que casi siempre el colaborador se

siente comprometido con el trabajo en la financiera EDYFICAR.

10) El 36% de colaboradores manifiestan que casi nunca el colaborador

recibe reconocimientos por el desarrollo de sus labores.

11) El 34% de colaboradores indican que a veces en la financiera EDYFICAR

existe proyeccion de la organizacion para desarrollar a su personal,

buscarle oportunidades de crecimiento en la organizacion.

12) El 38% de colaboradores indican que casi nunca el colaborador, en su

trabajo, toma las decisiones respecto de él y no tiene excesivo control por

parte de sus superiores.
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13) El 35% de colaboradores indican que casi siempre el colaborador posee
una actitud abierta respecto a los puntos de vista de sus comparieros y
escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones.

14) EI 38% de colaboradores indican que estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo con respecto a si la participacion en equipo de los
trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuado.

15) El 28% de colaboradores indican que estan en desacuerdo con respecto
a si la integracion en equipos de los trabajadores de la financiera
EDYFICAR es adecuada.

16) El 39% de colaboradores indican que estan en desacuerdo con respecto
a si la responsabilidad compartida es utilizada por los trabajadores de la
financiera EDYFICAR de manera adecuada.

17) El 36% de colaboradores indican que estdn en desacuerdo con respecto
a si la comunicacién asertiva de los trabajadores de la financiera
EDYFICAR es adecuada.

18) El 41% de colaboradores indican que estan en desacuerdo con respecto
a si la adaptacién personal de los trabajadores de la financiera
EDYFICAR es adecuada.

19) El 38% de colaboradores indican que estan en desacuerdo con respecto
a si el comportamiento social de los trabajadores de la financiera
EDYFICAR es adecuado.

20) El 32% de colaboradores indican que estan en desacuerdo con respecto
a si el conocimiento de las normas y valores por parte de los trabajadores
de la financiera EDYFICAR es adecuado.

21) El 29% de colaboradores indican que estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo con respecto a si la comprension de las normas y valores por
parte de los trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuada.

22) El 35% de colaboradores indican que estan en desacuerdo con respecto
a si la coherencia de las practicas por parte de los trabajadores de la
financiera EDYFICAR es adecuada.

23) El 34% de colaboradores indican que casi siempre el colaborador lleva

un control del % del objetivo alcanzado con respecto a las colocaciones.
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24)Es decir, el 36% de colaboradores indican que casi siempre el
colaborador lleva un control de cartera atrasada con respecto a las
colocaciones.

25)El 32% de colaboradores indican que casi siempre genera provisiones
ante los pagos impagos de sus clientes.

26)El 28% de colaboradores indican que a veces el colaborador lleva un
control del Nivel de Politicas de Crédito con respecto a los gastos por
gestién de cobranzas.

27) El 29% de colaboradores indican que a veces el colaborador lleva un
control del Nivel de Solicitud de Créditos con respecto a los gastos por

gestion de cobranzas.

Luego de evaluar los principales hallazgos de la presente investigacion, se
puede apreciar algunas coincidencias respecto a otros trabajos de investigacion,
lo que nos lleva a determinar que existe relacion entre las variables motivo del
presente estudio. Los trabajos que han mostrado mayor aporte y resultados

similares a la presente investigacion son:

Menchola Vasquez, Walter Ricardo (2013) en la tesis titulada
“Remuneraciones, modalidad de relacién contractual de trabajo y calidad
en el desempefo del personal médico del seguro social de salud de Lima
Metropolitana” llegé a las siguientes conclusiones:

a) Las bajas remuneraciones se relacionan en forma negativa con la calidad
en su desempefio del personal médico del Hospital Il Angamos del
Seguro Social de Salud de Lima Metropolitana. La investigacién ha puesto
en evidencia una relacién negativa importante entre los menores ingresos
econdémicos del médico con la calidad de su desempefio, medido a través
del Indicador Satisfaccion del Usuario. En el caso de los médicos del
Hospital Il Angamos (ESSALUD), se encontré una menor satisfaccion por
sus ingresos econémicos y a la vez una menor satisfaccién de los
usuarios por la atencién del personal médico de dicho establecimiento. En
cambio en la EPS Clinica Vesalio se evidencio todo lo contrario, una

mayor satisfaccion laboral de los médicos por sus ingresos econémicos,
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b)

d)

con una mayor calidad en su desempefio laboral, medido a través del

Indicador de Satisfaccion del Usuario.

Las diferentes modalidades de relacion contractual de trabajo
establecidas al afio 2011, se relacionan en forma negativa con la calidad
en el desempefio del personal médico del Hospital Angamos Il del
Seguro Social de Salud (ESSALUD) de Lima Metropolitana. Sin embargo,
en el caso de los médicos de la EPS Clinica Vesalio, esta relacion a pesar
de ser negativa no fue importante en la calidad de su desempefio laboral.
Razon por la que concluimos que de las variables estudiadas, predomina
la econdmica y que las bajas remuneraciones de los médicos afecta

principalmente la calidad de su desempefio laboral.

El indice de Satisfaccion de los asegurados que se atienden en la EPS
Clinica Vesalio son adecuados a los estandares internacionales. En
cambio en el Hospital Il Angamos de ESSALUD, el Indicador de
Satisfaccién revelo cifras inadecuadas, denotando una gran insatisfaccion
del usuario en la calidad de su atencién. Asi como el personal médico
revela una gran insatisfaccion laboral como resultado de sus bajos

ingresos econdmicos y poca expectativa de desarrollo profesional.

La insatisfaccion del médico del Hospital Angamos Ill de ESSALUD por
su condicion laboral, es el resultado del descontento por sus
remuneraciones, asi como también es consecuencia de las pocas
posibilidades de desarrollo profesional, promocién laboral o de mejoras en

las condiciones de su trabajo.

Calderén Molina, Viviana y Solis Agliero, Sedali (2008), San José, Costa Rica,
en su tesis titulada “Influencia de las condiciones laborales en la motivacién
del personal del area de salud de montes de oca y recomendaciones para

el disefio de un plan formal de incentivos” llegd a las siguientes conclusiones:

a) La mayor parte de los y las funcionarias entrevistadas se ubican en el
grupo de edad de 25 a 34 afios, pertenecen al sexo femenino, son

144



b)

d)

f)

solteros (as), poseen titulo universitario de bachillerato y/o licenciatura

y tienen mas de tres afios de laborar para el Pais.

Las condiciones laborales que motivan a la mayoria de los y las
entrevistadas son: las instalaciones fisicas, el salario, el horario de
trabajo, la relacién con los pacientes y/o usuarios, el trabajo que se

realiza y la organizacion para la cual se trabaja (PAIS).

Las condiciones laborales que motivan poco o no motivan a la mayoria
del personal entrevistado son: la seguridad en el trabajo, los recursos
materiales de que se dispone para la realizacion del trabajo, la actual
carga de trabajo, el desempefio laboral de los comparfieros (as), la
cercania y confianza con los superiores, las oportunidades de
capacitacion, el reconocimiento del desempefio, y las oportunidades
de ascender de puesto y de desarrollo profesional.

En relacién a los incentivos y su actual gestion, la mayoria de los y las
funcionarias considera que el PAIS no tiene incentivos econémicos, ni
no econdmicos, no existe un trato igualitario en el otorgamiento de los
incentivos, no han recibido incentivos en los ultimos seis meses y/o
afo, no hay o desconocen la existencia de mecanismos para
diferenciar entre el buen y mal desempefio laboral, y para un
porcentaje importante del personal entrevistado, los incentivos de
otras instituciones son mejores que los del Pais.

La mayoria de los y las entrevistadas proponen que sea la evaluacién
del desempefio (individual y grupal), el criterio a ser tomado en cuenta
para el otorgamiento de los incentivos, el cual debe darse cada vez
gue asi se requiera, sin que haya diferenciaciones entre los puestos
de trabajo, siendo la Direccion del Programa quien los otorgue y que
este otorgamiento sea de conocimiento del resto de comparieros.
Ademas, la mayoria de los y las funcionarias, considera que el disefio
de un Plan Formal de Incentivos debe hacerlo una comision de

funcionarios (as) y jefaturas que represente a la totalidad del personal,
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y que dicho plan debe incluir como incentivos: capacitaciones,
reconocimiento del desempefio, dias libres, actividades o lugares de
recreacion, equipos y herramientas de trabajo en buen estado e

incentivos econémicos.

En el trabajo de Shirley Yissela Alvarez Velarde, titulado “La culturay el clima
organizacional como factores relevantes en la eficacia del Instituto de
Oftalmologia”, para optar el Grado Licenciada en Comunicacién Social, en el
afo 2002, en la Institucion: UNMSM- Perd. Como problema ¢Existe relacion
entre la cultura y el clima organizacional como factores relevantes en la eficacia
del Instituto de Oftalmologia? De hipaétesis la cultura y el clima organizacional se

relacionan como factores relevantes en la eficacia del Instituto de Oftalmologia.

a) En esta investigacion se destaca la importancia de la cultura y
clima organizacional como factores determinantes en la eficacia del
personal en el sector salud (INO).

b) El objetivo general es analizar la importancia de la cultura y el clima
organizacional como factores determinantes en la eficacia del
personal en el Instituto de Oftalmologia, identificando los
principales problemas laborales y su influencia en el grado de
satisfaccion del paciente. Sus objetivos especificos son: definir los
términos cultura, clima organizacional y eficacia.

c) La investigacion desarrollada pertenece al modelo de estudio
prospectivo debido a que se realizd durante un lapso de cuatro
meses y fue en el mismo periodo donde se fueron dando las
intervenciones. El disefio fue no experimental de tipo descriptivo-
explicativo que permite entender la cultura y clima organizacional
gue determinan la imagen actual de la institucion. Se tomoé en
cuenta el estudio de problemas con el propdsito de ampliar y
profundizar el conocimiento. EL nivel de investigacion es
descriptivo. La muestra de la investigacion se realiz6 en dos tipos

de publicos: internos (trabajadores) y los externos (pacientes). El

146



universo es de 228 de trabajadores la cual se realiz6 en el 60%
137 trabajadores. En el publico (externo) fue la cantidad de
pacientes atendidos en el mes de mayo del afio 2000, lo cual es
1302 pacientes y la muestra fue 300 pacientes encuestados. La
recoleccién de datos en los trabajadores fue sobre la base de un
cuestionario modificado de Justo Villafafie, en donde este autor
utiliza todos los aspectos del disefio del cuestionario de Likert, el
cual se aplica de manera anonima.

d) La relacion de datos de los pacientes fue sobre la base de un
instrumento cualitativo: una encuesta de ocho preguntas,
elaboradas exclusivamente para el levantamiento de informacion
en pacientes del INO.

e) Se aplico a 303 pacientes. Entre los resultados obtenidos por la
aplicacion de instrumentos tenemos que la politica administrativa
es considerada por el 67.6% como poco resaltante y la frecuencia
tuvo un porcentaje mayor en los administrativos, de sexo femenino
y de condiciones laboral nombrados. Dos de las principales causas
gue inciden en el resultado anterior son: la falta de comunicacion
oportuna (81.8%) y la mala orientacion hacia los recursos humanos
del INO (57.3%) todos los factores aunados dan como resultado un

clima organizacional apropiado.

En el trabajo de Baca, Milla (2008) titulado “El clima organizacional y su
relacion con el rendimiento académico de los alumnos del 4to grado de
educacion secundaria de la institucion educativa N° 7096 Principe de
Asturias”. La técnica de instrumento usado en este trabajo de investigacion fue
una encuesta realizada a su poblacién que fueron 110 alumnos del cuarto grado
de la institucion secundaria N°7096 Principe de Asturias de Villa el Salvador, la
muestra de dicha investigacion fue del 100% de los participante de la poblacion.

Por otro lado, las conclusiones y sugerencias brindadas en este estudio fueron
las siguientes. Existe un rendimiento académico deficiente, buen clima

organizacional, asi mismo los resultados obtenidos reflejan que los alumnos de
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las 4 secciones presentan una valoracién similar respecto a cada una de las

dimensiones del clima organizacional.

Se concluye que se debe generar un mayor sentido de pertenencia e
identificacién de los jévenes con su instituciéon y asi tendra efectos de mejora en
el clima organizacional, otra conclusién que arroja el estudio es la participacion
de los alumnos en el establecimiento de reglas y normas que orientan a su
comportamiento dentro de la institucion y eso ayudara a crear un ambiente

consensuado.

De los estudios realizados por otros investigadores se puede apreciar que las
remuneraciones, las condiciones laborales y la cultura organizacional se guardan
relacion con el rendimiento empresarial, en este caso de estudio, con la
financiera Edyficar.

Cuando mejoran las remuneraciones, el personal de la empresa se siente mas
comprometido con los objetivos de la empresa y ésta mejora su rendimiento; de
igual manera cuando se encuentras mejores condiciones laborales, tanto fisicas
como lo es el ambiente de trabajo como las personales, como son la motivacién
y el clima laboral, el rendimiento empresarial mejora. Finalmente una empresa
cuya cultura organizacional sea sdlida y no vulnerable a algun cambio interno o
externo, contribuira a tener un mayor compromiso con la empresa y permitira

obtener mejores resultados a nivel de la institucion.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1) Se estableci6 que existe evidencia que el nivel de remuneracion
mensual se relaciona directamente con el rendimiento empresarial de la
financiera Edyficar, periodo 2011-2014.
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2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

9)

Se establecié que existe evidencia que el nivel de gratificaciones se
relaciona directamente con el rendimiento empresarial de la financiera
Edyficar, periodo 2011-2014.

Se establecié que existe evidencia que el nivel de promociones se
relaciona directamente con el rendimiento empresarial de la financiera
Edyficar, periodo 2011-2014.

Existe evidencia que el nivel de estructura se relaciona directamente
con el rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-
2014.

Existe evidencia que el nivel de identidad se relaciona directamente con

el rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Existe evidencia que el nivel de recompensa se relaciona directamente
con el rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-
2014,

Se establecié que existe evidencia que el nivel de responsabilidad se
relaciona directamente con el rendimiento empresarial de la financiera
Edyficar, periodo 2011-2014.

Existe evidencia que el trabajo en equipo se relaciona directamente con

el rendimiento empresarial de la financiera Edyficar, periodo 2011-2014.

Existe evidencia que el nivel de las relaciones interpersonales se
relacionan directamente con el rendimiento empresarial de la financiera
Edyficar, periodo 2011-2014.
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5.2

10) Se estableci6 que existe evidencia que las normas se relacionan
directamente con el rendimiento empresarial de la financiera Edyficar,
periodo 2011-2014.

11) Se determind que existe evidencia que las remuneraciones, las
condiciones laborales y la cultura organizacional se relacionan
directamente con el rendimiento empresarial de la financiera Edyficar,
periodo 2011-2014.

RECOMENDACIONES
1) Evaluar las remuneraciones de los colaboradores de la financiera

EDYFICAR e implementar incrementos de acuerdo a los objetivos
alcanzados, asi como por su desempefio laboral y el rendimiento
empresarial de la organizacion.

2) Evaluar el nivel de gratificaciones de todo el personal y considerar a
todos los colaboradores de gozar con este beneficio social.

3) Implementar un programa de incentivos a los mejores colaboradores de
las oficinas de EDYFICAR. Resaltar el compromiso de estos
colaboradores en acto publico para ayudar a comprometer a otros
colaboradores con la institucion.

4) Promocionar a los colaboradores que destaquen sobre sus
compaferos, para generar motivacion entre los miembros de la
institucion.

5) Mejorar la comunicacién entre los trabajadores, entre los trabajadores y
sus jefes, de tal manera que los objetivos sean claros y entendidos por
toda la organizacion.

6) Realizar trabajos de integracion que involucren a todo el personal y
puedan mejorar su identidad con la empresa ya suman mayor
compromiso en su puesto de trabajo y en los objetivos de EDYFICAR.

7) Implementar programas que incentiven asumir retos en la institucion y
recompensar a los ganadores en acto publico.

8) Utilizar nuevas herramientas de gestién, como el Empowerment, de tal
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manera los trabajadores asuman mayor responsabilidad y compromiso
con la financiera EDYFICAR.

9) Incentivar el trabajo en equipo, formando equipos multidisciplinarios,
generando mayor integracion entre los colaboradores de la financiera
EDYFICAR.

10) Promover las relacionas entre distintas areas y departamentos del
Banco, cumpleafios del mes, actividades del banco, entre otros que
mejore las relaciones interpersonales de los colaboradores de la
empresa.

11) Difundir el cédigo de ética y normas de comportamientos a todos los
colaboradores de la organizacion, para generar una cultura de respeto
a sus comparfieros y a la institucion.

12) Difundir los resultados de la presente investigacion, para que se
empiecen a implementar las medidas correctivas necesarias, buscando
una mayor identificacion con la empresa, un mayor compromiso y
respeto hacia los colaboradores y hacia la organizacion, permitiendo de

esta manera mejorar el rendimiento empresarial.
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ANEXO N° 1
CUESTIONARIO

Estimado sefior(a) la siguiente encuesta tiene por finalidad conocer la relacién
de las remuneraciones, las condiciones laborales, la cultura organizacional y el
rendimiento empresarial de la financiera EDYFICAR. Sus respuestas seran

tratadas de forma confidencial y no seran orientadas para ningun otro propadsito.

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta, luego marque con un aspa
(x), las afirmaciones enunciadas. Sirvase responder con total sinceridad, de
antemano le agradecemos por su cooperacion.
Datos generales:
Edad: ...l

Sexo: Femenino () Masculino ()
Remuneraciones

Remuneracién econdmica
Remuneracion mensual
1. ¢Considera usted adecuada la remuneracién mensual que percibe en la
empresa EDYFICAR?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo ni en desacuerdo
d. En desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
Incentivos
2. ¢Considera usted que en la empresa EDYFICAR, se ejecuta
adecuadamente el nivel de gratificaciones a sus colaboradores?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo ni en desacuerdo

d. En desacuerdo
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e. Totalmente en desacuerdo

3. ¢Considera usted que el nivel de promociones en la empresa EDYFICAR
es adecuado?

a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo

c. Nide acuerdo ni en desacuerdo
d. En desacuerdo
e

. Totalmente en desacuerdo

Condiciones Laborales
Dimensién: Estructura
Indicador: Objetivo

4. ¢Considera usted que comprende los objetivos del departamento en que
trabaja?
Siempre () Casisiempre () Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )

Indicador: Informacién
5. ¢Cree gue existe buena comunicacion de arriba a abajo, en el lugar donde

trabaja?

Siempre () Casisiempre () Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )

Dimension: Identidad
Indicador: Sentido de pertenencia-identificacion
6. ¢En el Departamento que trabaja, existe un trabajo cooperativo, es decir
en equipo?
Siempre () Casisiempre () Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )
7. ¢Se siente Ud. orgulloso de pertenecer a la empresa EDYFICAR?
Siempre ( ) Casisiempre () Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )
8. ¢Usted considera que la financiera EDYFICAR satisface sus objetivos
Personales ?
Siempre ( ) Casisiempre () Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )

Indicador: Compromiso
9. ¢Ud.se siente comprometido con el trabajo en la financiera EDYFICAR?

Siempre () Casisiempre () Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )
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Dimension: Recompensa
Indicador: Reconocimiento
10. ¢ Recibe Ud. reconocimientos por el desarrollo de sus labores?
Siempre ( ) Casisiempre () Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )
Indicador: Desarrollo
11. ¢ Considera Ud. que existe proyeccion de la organizacién para desarrollar
a su personal, buscarle oportunidades de crecimiento en la organizacion?

Siempre ( ) Casisiempre ( ) Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )

Dimension: Responsabilidad
Indicador: Autonomia
12.¢Considera Ud. que en su trabajo, toma las decisiones respecto de él y no tiene
excesivo control por parte de sus superiores?
Siempre ( ) Casisiempre () Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )
13.¢ Tiene Ud. una actitud abierta respecto a los puntos de vista de sus
comparieros y escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus
funciones?

Siempre () Casisiempre () Aveces( ) Casinunca( )Nunca( )

Cultura Organizacional
Dimension: Trabajo en equipo

14.¢ Considera usted que la participacion en equipo de los trabajadores de
la financiera EDYFICAR es adecuado?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo ni en desacuerdo
d. En desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
15.¢ Considera usted que la integracion en equipos de los trabajadores
de la financiera EDYFICAR es adecuado?
a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo
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c. Nide acuerdo ni en desacuerdo
d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

16.¢ Considera usted que la responsabilidad compartida es utilizada por
los trabajadores de la financiera EDYFICAR de manera adecuada?

a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo

c. Nide acuerdo ni en desacuerdo
d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

Dimension: Relaciones interpersonales

17.¢Considera usted que la comunicacién asertiva de los trabajadores

financiera EDYFICAR es adecuada?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo ni en desacuerdo
d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

18.¢ Considera usted que la adaptacion personal de los trabajadores

de la financiera EDYFICAR es adecuada?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo ni en desacuerdo
d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

19. ¢ Considera usted que el comportamiento social de los trabajadores

de la financiera EDYFICAR es adecuado?

a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo

c. Nide acuerdo ni en desacuerdo
d. En desacuerdo
e

. Totalmente en desacuerdo
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Dimensién: Normas

20.¢ Considera usted que el conocimiento de las normas por parte

de los trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuado?

a.
b.
C.
d.

e.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

21.¢ Considera usted que la comprension de las normas por

parte de los trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuada?

a o o ow

e.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

22.¢ Considera usted que la coherencia de las préacticas por parte

de los trabajadores de la financiera EDYFICAR es adecuada?

a.

b
C.
d.
e

. Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Rendimiento Empresarial

Colocaciones

23 ¢ Con respecto a las colocaciones, lleva un control del % del objetivo

alcanzado?

a.

b
c
d.
e

. Nunca

Siempre

. Casi siempre

. Aveces

Rara vez
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24.¢,Con respecto a las colocaciones, lleva un control de cartera atrasada?
a. Siempre
b. Casi siempre
c. Aveces
d. Raravez
e. Nunca
25.¢ Con respecto a las colocaciones, genera provisiones ante los préstamos
impagos de sus clientes?
a. Siempre
b. Casi siempre
c. Aveces
d. Raravez
e. Nunca

Gastos por Gestion de Cobranzas

26.¢,Con respecto a los gastos por gestion de cobranzas, se lleva un control
del Nivel de Politicas de Crédito?
a. Siempre
b. Casi siempre
c. Aveces
d. Raravez
e. Nunca
27.¢,Con respecto a los gastos por gestién de cobranzas, se lleva un control
del Nivel de Solicitud de Créditos?
a. Siempre
b. Casi siempre
c. Aveces
d. Raravez
e

Nunca
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