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RESUMEN

La cultura organizacional es un aspecto
muy abordado en estudios académicos y
empresariales. El presente trabajo
determina la tipologia de cultura
organizacional segun las variables activas
estilo de jefe, predisposicion al cambio,
remuneracién, planeacion, informacién,
reaccion ante el error, plazos de actuacion
y contenido de las tareas. Se aplica la
encuesta de tipologia de cultura
organizacional de Felcman y Gdéngora en
25 empleados de una Cooperativa de
Ahorro y Crédito ecuatoriana. Utilizando el
System Protable pour ['Analyses de
Donnés se desarrolla el analisis factorial de
correspondencia multiple para interpretar
los ejes factoriales, la tabla de Burt, los
planos factoriales y analisis cluster. Los
resultados indican que en la organizacion
predominan variables caracteristicas de
las culturas integrativa y apatica. Se
concluye que las variables de la tipologia
cultural de la cooperativa se resumen en
seis dimensiones; sin embargo, el estilo de
jefe y el cambio no son representativos
dentro del analisis del cluster.

ABSTRACT

Organizational culture is a much-
addressed aspect of academic and
business studies. The present study

determined the typology of organizational
culture according to the active variables of
style of Chief, predisposition to change,
remuneration, planning, response to the
error, deadlines for action and content of
the tasks. It applies the typology of
organizational culture of Felcman vy
Gdéngora survey 25 employees of an
Ecuadorian credit unions cooperative.
Using the System Protable pour I'Analyses
de Donnés develops analysis multiple
correspondence factorial to interpret
shafts factorials, the flat factor and cluster
analysis. The results indicate that the
Organization dominated by characteristic
variables of the integrative and apathetic
cultures. It is concluded that the variables
of the cultural typology of the cooperative
are summarized in six dimensions;
however, head style and change are not
representative variables in the analysis of
the cluster.
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INTRODUCCION

El ano 2000 es el punto de inflexion de la
economia y el sistema financiero
ecuatoriano, debido a la eliminacion de la
moneda nacional sucre y a |la
implementacién del délar americano como
un medio para apalear la grave crisis
proveniente de la década de los noventa
(Larrea, 2004). La mencionada crisis
provocd, aparte de problemas sociales y
econdmicos, el cierre de varios bancos,
mutualistas y sociedades financieras; las
Cooperativas de Ahorro y Crédito fueron
las que, utilizando sus fortalezas
enmarcadas en el cooperativismo,
ganaron la confianza de los ahorristas y
prestatarios en gran parte de la poblacion
ecuatoriana.

De ahi surgen varios cuestionamientos
como ¢las Cooperativas de Ahorro vy
Crédito sobreviven y crecen en el tiempo,
debido a wuna cultura organizacional
predominante? élLas cooperativas poseen
subculturas? ¢Existen  variables de
diferentes tipologias culturales dentro de
las organizaciones? Al respecto, Adeyoyin
(2006) y Miquilena y Paz (2008) afirman
que la experiencia adquirida por los grupos
sociales permite resolver problemas vy
superar cambios.

Precisamente, Shein (1988) menciona que
la cultura organizacional surge de las
experiencias, presunciones Yy creencias
basicas. Al respecto, Hofstede (1999)
expone que la cultura se aprende y no se
hereda, por tanto, las organizaciones se
caracterizan por la presencia de
expresiones culturales visibles e invisibles.
De igual manera, para Pfeffer (2000) la

Key words: Burt; cluster; organizational
culture; SPAD; type.

cultura organizacional es el conjunto de
reglas compartidas que moldean los
aspectos cognoscitivos y afectivos de las
personas €en una organizacién y se
expresan a través de supuestos, normas y
valores. La cultura en la empresa surge
para explicar todos los aspectos que se
presentan en la organizacién y que no han
sido explicados por la planificacion formal
(Martinez, 2013).

Por lo general, las organizaciones actuan
como pequefias sociedades con modelos
de valores y creencias compartidas y, por
ende, poseen culturas y subculturas que
inciden en el logro de resultados (Krieger,
2001). Es por esto que la cultura
organizacional es un concepto amplio que
comprende practicas y comportamientos
de los individuos que permiten conocer el
funcionamiento de una organizacion
(Denison Consulting, 2010). Del mismo
modo, Carrillo (2016) considera que se
deben utilizar instrumentos de medida de
las variables que inciden en el tipo de
cultura organizacional para aprovechar las
oportunidades y fortalezas que estas
tienen.

Asi pues, Barba y Solis (2016) senalan tres
causas importantes para estudiar la
cultura organizacional: los aportes
tedricos y de métodos que fortalecen la
gestidn organizacional; la influencia de la
globalizacion en la cultura nacional e
internacional y la capacidad que las
organizaciones tienen para influir en la
transformacion de la cultura en la
sociedad. De este modo, el presente
trabajo pretende determinar la tipologia
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de cultura organizacional que predomina
en una Cooperativa de Ahorro y Crédito
ecuatoriana. En el primer apartado se
presenta la importancia del tema, luego se
destacan las teorias relevantes de cultura
organizacional vy, posteriormente, se
describe la metodologia de la
investigacion. El cuarto epigrafe detalla los
resultados y, al final, se exponen las
conclusiones.

Al estudiar las organizaciones es necesario
identificar los tipos culturales que
predominan en estos grupos sociales y
diagnosticar los modelos de gestidon que se
han construido mediante la relacién entre
las variables de valores y presunciones
(Felcman, 2015). En tal razén, Sethia y
Von (1985), considerando la orientacién
hacia los resultados y hacia las personas
describen cinco tipos de cultura
organizacional: exigente, apatica,
paternalista, integrativa y anodmica. La
cultura exigente se basa en el
cumplimiento de objetivos y la primacia de
la competencia entre sus miembros.
Mientras que, la cultura apatica y anémica
sobresale cuando la organizacién tiene una
baja orientacidn hacia las personas y hacia
los resultados; es indiferente a los
cambios e innovacién, no existe
comunicacidn entre los niveles jerarquicos
y todo se desarrolla a través de medios
escritos, trata de evitar conflictos y existe
mayor control frente a los errores.

Por su parte, la cultura paternalista da
prioridad al bienestar de sus miembros
antes que a los resultados, fortalece la
lealtad, estabilidad, comunicacién vy
ambiente de familiaridad dentro de la
organizacion. De otro lado, la cultura
integrativa se centra en la orientacion
hacia las personas y hacia los resultados,
es mas dinamica y afronta con facilidad los
cambios internos y externos. Por ultimo, la
cultura andémica se caracteriza por la falta
de interés e involucramiento, asi como por
el negativo clima laboral, carencia de

entusiasmo de la gente, inestabilidad
laboral y falta de recompensas por el
trabajo bien hecho (Felcman, 2015).

Es por esto que, Marrén (2015) aplica el
instrumento desarrollado por Felcman y
Goéngora en el afio 1995 para diagnosticar
la cultura predominante en las
organizaciones. Esta encuesta contiene
preguntas semiestructuradas y abiertas
disefiadas en base a los aportes tedricos
de Shein, Bennis, Hofstede, Sethia y Von
y Denison. Los investigadores consideran
la orientacion hacia las personas y hacia
los resultados como variables
determinantes de los tipos culturales
planteados por Sethia (1985), Goéngora,
Nébile y Reija (2014). Desde el punto de
vista operativo, Géngora, Reija y Larrivey
(2014) identifican el tipo de cultura que
predomina en la organizaciéon mediante el
valor promedio obtenido de las variables:
caracteristicas del jefe inmediato,
percepcién del cambio, sistema de
remuneracién, planificacion, disponibilidad
de la informacion, tratamiento del error,
percepcién de los plazos de actuacion,
tipos de tareas, posibilidades de cambio y
criterios de éxito.

Ortiz (2012) analiza la relacion entre las
variables de la cultura organizacional y el
liderazgo utilizando el método de los
indices culturales de Hotsfede (1999)
mediante un estudio a los gerentes de
organizaciones internacionales que
radican en Puerto Rico. El autor concluye
que los rasgos culturales de los gerentes
extranjeros inciden fuertemente en la
motivacién, liderazgo y estructura de las
organizaciones que ellos dirigen. En el
estudio de los perfiles culturales y su
relacion con el desempefio innovador
realizado en cuatro sectores productivos
de la ciudad de Bogota, Gomez y Ricardo
(2013) emplean el modelo de Daniel
Denison (2010). A través de la aplicacion
de la encuesta de Denison, que contiene
60 items estructurados en la escala de
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Likert, los autores destacan que se
presenta una asociacion entre los
componentes de la cultura organizacional
con algunas caracteristicas de la
innovacion.

El estudio empirico de 38 empresas
maquiladoras de Chihuahua realizado por
Martinez, Ollivier y Escobedo (2013) tiene
como propodsito establecer la tipologia
cultural y su relacién con el desempefio. La
investigacion se basa en el modelo de
valores en competencia de Cameron y
Quinn para identificar la influencia de la
cultura organizacional en algunas
variables y dimensiones del desempefio.
Por su lado, Gongora, Noébile y Reija
(2014) desarrollan un estudio comparativo
de la cultura organizacional para validar
los tipos culturales que provienen de
teorias. El estudio se caracteriza por
analizar las culturas como variables
independientes y se presentan algunas
relaciones entre los tipos de cultura con
diversas variables de la organizacion.

El programa estadistico SPAD se utiliza en
la determinacidon del constructo del acoso
laboral en Colombia. El estudio se basa en
la revision documental y el
establecimiento de relaciones entre
variables textuales y categéricas. Se
concluye que este fendmeno se estudia
con frecuencia en areas de psicologia y la
salud, considerando el estado fisico y
mental de los trabajadores afectados
(Garcia, Gomez y Rivero, 2016).

MATERIALES Y METODOS

El presente trabajo es un estudio de caso
aplicado a una pequefia Cooperativa de
Ahorro y Crédito ecuatoriana para
determinar la tipologia de cultura
organizacional predominante en la misma.
Se aplica la encuesta elaborada por

Felcman y Gdngora a 25 empleados que
laboran en las diferentes areas de la
cooperativa. Se utiliza el paquete
Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS), version 22 para identificar el
coeficiente de Alpha de Cronbach del
instrumento aplicado. El tratamiento de

datos se lo realiza en el paquete
estadistico System Protable pour
I'Analyses de Donnés (SPAD) mediante el
uso del analisis factorial de

correspondencia multiple que contiene
ocho variables activas: caracteristicas del
jefe inmediato, percepcion del cambio,
sistema de remuneracion, planificacion,
disponibilidad de la informacion,
tratamiento del error, percepcién de los
plazos de actuacion vy tipos de tareas.

Ademas, se incorporan para el estudio las
variables suplementarias sexo y area de
trabajo. Luego, se interpretan los dos ejes
factoriales de las variables e individuos
activos. A continuaciéon, se describen las
tablas de contingencia provenientes de la
tabla de Burt, relacionando la variable
estilo del jefe con cada una de las variables
activas y suplementarias. Se procede al
anadlisis de la grafica de los planos
factoriales y, finalmente, se estructura un
cuadro que expone la tipologia cultural
existente en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito ecuatoriana con base en el analisis
cluster.

RESULTADOS Y DISCUSION

Individuos y variables

En el estudio realizado se encuestan a 25
empleados de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito ecuatoriana que constituyen los
individuos activos. También se tienen 8
variables activas: estilo del jefe,
predisposicion al cambio, sistema de
remuneracion, planeacién, informacion,
reaccion ante el error, plazos de actuacion,
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contenido de las tareas y dos variables
suplementarias: sexo y area de trabajo.

En tal razéon, se definen como maximo
ocho ejes dentro del analisis factorial de
correspondencia multiple. De las variables
e individuos se obtiene un valor de Chi-
cuadrado de 53,1250, obtenido del
producto entre la inercia total de 2,1250 y
el nimero de casos de 25. Por ello se
afirma que existe relacion entre las
variables de estudio.

Ademas, utilizando el paquete estadistico
SPSS, versidon 22, se determina un valor
de Alfa de Cronbach de 0.908, por lo que
se deduce que existe fiabilidad en el
instrumento de Felcman y Géngora
utilizado para establecer la tipologia
organizacional de la cooperativa
investigada. Segun Sanchez y Echeverry
(2004) se consideran confiables, desde el
punto de vista estadistico, las escalas cuyo
coeficiente de Alfa de Cronbach es igual o
superior a 0.7.

Ejes factoriales

En la tabla 1 se observa que los primeros
cuatro ejes factoriales explican el 85.16 %
de la inercia total, ya que el histograma
determina que, a partir del cuarto eje
factorial, el porcentaje de inercia se reduce
de manera regular y los primeros cuatro
valores propios superan el valor propio
promedio!. Sin embargo, en el presente
estudio se analizaran los dos ejes

factoriales, ya que representan un
considerable 57.21 % de la inercia total.

Asimismo, se identifican las modalidades
que tienen coordenadas importantes por
cada eje factorial. En el primer eje se
tienen: ES02 estilo del jefe apatico; ES03
estilo del jefe paternalista; P02
planificacién mediante participacion
grupal; P03 planificacion por objetivos;
INO2 informacidn restringida; ERO5 error
que impulsa el control; PLO1 plazos de
actuacién de largo plazo; PLO2 plazos de
actuacién con base en el pasado y TAO1
tareas cambiantes de acuerdo a |la
circunstancia.

En el segundo eje factorial, las
modalidades que presentan coordenadas
importantes son: ESO01 estilo del jefe
exigente; RE02 remuneracién establecida
por escalafébn; RE03 sistema de
remuneracién variable; P01 planeacion

establecida con base en normas; P03
planeacion por objetivos; INO1
transferencia de informaciéon; INO2

informacién restringida; PL0O2 plazos de
actuacion de acuerdo al pasado y PLO3
plazos de actuacién inmediata.

De otra parte, las modalidades que se
alejan del origen son: ESO1 estilo del jefe
exigente; ES02 estilo del jefe apatico;
ESO3 estilo del jefe paternalista; CAO1
cambio proyectado; IN04 informacion de
acuerdo a los objetivos y PLO5 sin plazos
de actuacion.
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Tabla 1. Histograma de los 8 valores propios.

-;N_JHEEE. EIGENVALDE i FERCFNTRLE. CUMILATED i

B J.01%E | 0.3z ica. 0o | ==

| | EERCENTASE |

| 1 26737 | 31,38 N TR ——
: 2 1.5383 | 25,32 57.21 | wewewae
: E] 3.3118 | 14.58 T1.83 | wewewse
: '] 0.2820 | 13.27 8516 | wewewse
: 5 0.1312 | 5.00 24,15 | wewewse
: 3 3.0753 | 3.57 57,73 | weweeas
: 7 0.0327 | 1.54 S3.FT | e

|

|

|

Fuente: Elaboracion propia

Coordenadas, contribuciones Y
cosenos cuadrados de categorias
activas

En la tabla 2, se identifican las
modalidades que mas contribuyen a la
inercia proyectada en cada eje factorial.
De este modo, en el primer eje se tienen
las variables: ES04 estilo del jefe
integrador; REO1 sistema de
remuneracion, la establece el jefe; P02
sistema de planificacion desarrollado con
participaciones grupales; INO5
informacion de acuerdo a las normas;
ERO2 error que sirve como aprendizaje;
ERO5 error que impulsa el control y PLO1

orientacion de
actuacion.

largo plazo para la

Por otra parte, en el segundo eje factorial
contribuyen a la inercia proyectada las
variables: ESO1 estilo del jefe exigente;
REO2 remuneracion establecida por
escalafén; RE03 remuneracion variable;
PO1 planificacion bajo normas
establecidas; P03 planificacién  por
objetivos; INO1 transferencia de
informacién; INO2 sistema de informacion
restringida; PL02 plazo de actuacion
basada en el pasado y PLO3 plazo de
actuacion inmediato.
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Tabla 2. Coordenadas, contribuciones y cosenos cuadrados de categorias activas

CRTEQCRIES |

| CCMTRIBOTIONS | SOOARED CCOSTHES

IDEN - LASEL HEL. WT.

5 | 1 z E] 4 5| 1 z 3 4

1. EITILO JEFE
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E304 - INTEGERIIV &.50 0.47 | Q.41 -0.02 -D.24 0. o.os | 2.1 1.6 1.7 4.1 | 0.3& 0.00 0.12 0.12 0.01
t CIMUTATED OOWTRIBOTION — 8.8 3.0 22.4 17.5 44.1 +
| Z. CRMBIO
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| 3. FEEMIMESACTION
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+ 4. FLANEACICH
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|TA0L - T_C3ME 2 .50 4.00 | -1.3% ©D.15 -0.33 0.87 1.06E | E.5 O.1 4.7 E.7 l4.E | 0O.44 0.0l O.0F O.15 O.2E
| A0z - T_JEEE 10.40 0.2% | Q.33 -0.04 O.07 -0.2E -0.ZE | 1. 0.0 Q.2 1.7 3.7 | 0O.44 0.0l O.O0F O.15 O.2E
| t CUMUTATED OOWTRIBOTION — 8.1 0.1 4.5 8.4 148.32

Fuente: Elaboracién propia.

Coordenadas vy valores-test de

variables activas

Considerando la tabla 3, se establece que
el estilo de jefe integrativo es el mas
percibido por el personal de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito ecuatoriana y presenta
un test value que lo ubica mejor en el
primer eje factorial. Las variables de
cambio planeado y cambio para evitar que
la cooperativa desaparezca son mas
frecuentes, mientras que los respectivos
test value las representan mejor en el
segundo eje factorial. El sistema de
remuneracion lo establece el jefe segun la
mayoria de encuestados y el test value

proyecta a esta variable en el primer eje
factorial.

Otras variables con mayor frecuencia son:
planeacidn con base en normas, que mejor
se representa en el primer y segundo ejes
factoriales; planeaciéon con participacién
grupal, informacién de acuerdo a normas,
error para aprender, error que impulsa el
control, actuacion orientada hacia el largo
plazo y tareas establecidas por el jefe,
todas estas se representan mejor en el
primer eje factorial. Por Gltimo, la variable
suplementaria sexo se ubica en el primer
eje de acuerdo a test value; mientras que
las areas de trabajo operacional, servicios
y otras poseen mayores frecuencias.
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Tabla 3. Coordenadas y valores-test de variables activas

| CRTECCRIEE | TEST-VALUEE | LoRDTHZS |

1 | |
| IDEN - LRHEL CODNT KEZ.WI | 1 z £ 4 L] | 1 2 £ 4 5 | DESTO. |
| 1. ESTILD JEFE
|EE01 — EXIGENTE 2 2.0 0.z -1.5 28 -1.7 1.3 | D.12 -L.03 2.5z -1.14 o.51 | 1150 |
|ESIZ - RERTICA 2 2.00 | -2.% o.3 -D.% 1.E .5 | -l.x4 0.1 -0.3z 1.1a 1.71 | 1150 |
|ESOE — FATERNMALISTA 4 a.0d | -2.% 1.1 -p.2 -2.1 -3.3 | -l.04 0.51 -0.08 -0.53 -1.%23 | 535 |
|ES04 - INTECRATIVR 17 1v.pd | 2.% -0.1 -1.7 1.7 o.4 | 0.41 -0.02 -0.24 .24 o.o5 | =% b |
|ES0E — RECHWICA a o.ca | o.c a.4a 0. a.a 0.0 | D.o0 0.ac Q.40 a.0a o.cda | [ [y |
| 2. CAaMmIc
|CAdl - CE_FECY 3 el | 0.z -1.7 2.3 1.7 1.3 | 0.14 =-0.3% 2.1% -0.54 o.72 | T7.32 |
|CAdZ - CE_FEEE a o.cd | o.o a.a 0.0 a.o 0.0 | o.o0 0.ao a.ao a.oa o.cd | [ [y |
|CA0Z - CE_GERD a o.cd | o.o a.a 0.0 a.o 0.a | o.on 0.ao a.ao a.oa o.cda | [ [y |
|C&24 - CBE_FLRM iz 12.0d | 1.2 3.3 -1.4 2.7 -L.2| b.2E 0.71 -0.30 -0.E7 -D.Z8 | 1.02 1
|CAJE - CE_CEIT pi] 0. | -1.2 =-2.3 -1.1 - o.% | -D.3 -0.58 -—0.23 a.56 o.12 | 1.50 |
| 3. AEMONERRCICH
|REJL - A_JEEE 13 i3.pd | 4.4 .1 1.8 -1.1 0.3 | -D.EE 0.0z .35 -0.22 O.CE | =8 -3 |
|REQZ - A_ESCHL 7 7.040 | 2.2 -3.5 -Z.% a. -0.7 | .72 -1.1F -0.81 4.13 -D.2Z4 | Z.5T7 1
|REQZ - A VAR 5 5.040 | a0 3.7 0.5 a.8 [ | 1.z2 1.5z 0.2z a.31 0.1 | &.00
|FREJ4 — A_VAE_IND a o.cd | o.o a.a 0.0 a.a 0.a | o.o0 0.ao a.ao a.oa o.cd | [ [y |
|REQ® - A VAE CH_IN a o.cd | o.o a.a 0.0 a.a 0.a | o.on 0.ao a.ao a.oa o.cd | [ [y |
| 4. FLRMERCIOM
| PE1 EL.-NOEM pi) in.oa | 2.2 -4.3 B.2 -0.g 0.2 | b.%1 -L1.0B a.g0s -0.1% o.o5 | 1.80 1
| P02 - EL CHITF 13d 0.0 | 4.8 1.3 -p.& a0 -0.% | -1.1% 0.3z -0.13 a.0d -0.13 | 1.80 1
|P03 - EL 0BT 5 5.00 | ip 3.7 o.5 a.8 o.4 | 1.z2 1.52 o.2z a.31 O.1E | 4,00
| PO — FL_ROTC a o.ca | o.o a.a oL a.o o.d | o.on o.oo a.ag a.oo o.od | [ [ 0 |
|FCS - FLAN ETH a o.ca | o.o a.a oL a.o o.d | o.on o.oo a.ag a.oo o.od | [ [ 0 |
| 5. THPORMACTION
| I8N0l - ITHAMS 5 5.040 | 1. -3.1 -C0.7 2.8 -z.0 | o.&5 -1.ZE -0.27 1.06 -D0.B3 | a.00
|INOZ - IRESTA 5 5.0 | 3D 3.7 0.5 a.8 0.4 | 1.z2 1.52 a.2z a.31 O.1E | &.00 |
|INOZ - ICRID a o.cd | o.o a.a 0.0 a.a 0.0 | o.o0 0.ao a.ao a.oa o.cd | [ [y |
|I¥34 - IOBJET 2 2.6 1.2 -1.1 =-3.1 -2.% 1.2 | o.g8 =-0.TE -2.14 -2.00 1.242 | 11,50 |
| INOE — TMORM 13 1.0 | 4.4 .1 l.g -1.1 0.3 | -D.2E 0.0z .35 -0.22 O.CE | .8z |
| E. ERROR
|ERIL - ER_THD a I | o.o a.4a oo a.a o.d | o.on o.ao a.ao a.od o.gd | [ [ 0 |
|ERIZ — ER_AFA 1s is.pd | 4.6 -1.3 o.& a.o .5 | .77 -0.Z1 o.13 a.oo o.og | O.ET |
|ERJZ - ER_OFT a o.ca | o.o a.a oL a.o o.d | o.on o.oo a.ag a.oo o.od | [ [ 0 |
|ERI4 - ER_3aN a o.ca | o.o a.a oL a.o o.d | o.on o.oo a.ag a.oo o.od | [ [ 0 |
|ERI® — ER_CONT p i} 0.0 | 4.8 1.3 -D.8 a.0 -0.%5 | -l.1% 0.3 -0.13 g.o0d -0.13 | 1.50
| 7. ELRTO ACTURC
|FLOl - FLRR 14 0.0 | 4.6 1.3 -D.8 a.0 -0.5 | -l.1% 0.3z -0.13 a.00 -0.13 | 1.50 1
|BLOZ = EERS 5 5.0 | - 3.7 0.5 a.8 0.4 | 1.z2 1.52 0.2z g.31 0.1 | 4.0 |
|BLOZ - PINM ] B0 | 1.2 -3.8 Z.1 1.0 =-0.2 | D.48 =1.1% O.E4d 0.21 -D.Z5 | 2121
|FLO4 - POOR a o.ca | o.o a.a 0.0 a.o 0.a | o.on 0.ao a.ao a.oa o.cda | [ [ |
|PLOE — PESIN 2 | 1.2 -1.1 -2.1 -2.% 1.2 | .28 -0.7B -2.14 -2.030 1.24 | 11,50 |
| B. TABREAS
|TA0L - T_C3ME 5 5.0 | -3.Z o.4 -C0.T 2.1 Z.6 | -l1.=2 0.1% -0.30 a.e7 1.0E | 4,00 |
|TA0z - T_JEFE 20 0. | 3.z -0.4 0T -2.1 -Z.8 | .3 -0.04 Q.47 -0.22 -D.EZE | o.2% |
| TAdZ - T_ROTI a o.ca | o.o o.a oL a.o o.d | o.on o.oo a.ao a.oo o.od | [ [ 0 |
|TAO4 - T_FOBM a o.ca | o.c a.4a 0. a.a 0.0 | D.o0 0.ac Q.40 a.0a o.cda | [ [y |
|TRO% - T_CHRER a o.cd | o.o a.a 0.0 a.a 0.a | o.o0 0.ao a.ao a.oa o.cd | [ [y |
| 5. JEXO
|SEQL - MASC 13 1. | 3.8 -0.E Z.4 1.6 -0.% | o.7E -0.1Z a.42 0.21 -0.08 | - - |
|3E0Z - FEM 12 12,00 | =3.B O.E -Z.4 -1l.E 0.5 | -0.El 0.1z -0.52 -0.34 o.1a | 1.0z 1
| 10. REER
|ARIL - CEERA 5 5.00 | 1. =-3.1 -C.7 2.8 -z.0 | o.85 -1.ZE -0.27 1.06 -D.BE3 | 400
|ARDZ - SERCLIE 5 500 | 3.2 o.4 -D.7 2.1 Z.86 | -l1.=2 0.1% -0.30 a.e7 1.0E | 4,00 |
|ARDZ - CEEDIT 5 500 | 2.4 1.2 -p.2 -2.2 -3.2 | -D.58 O.48 -0.05 -0.B3 -1.32 | L |
|ARD4 - INVEERS a o.ca | oo o.a oL a.o o.d | o.on o.oo a.ao a.oo o.od | [ [ 0 |
|ARQS - ARHE a o.ca | o.c a.4a 0. a.a 0.0 | D.o0 0.ac Q.40 a.0a o.cda | [ [y |
|ARJS - 3IST 2 2.060 1.2 -1.1 -3.1 -2.% L3 | ob.g8 -0.7E -2.14 -2.00 1.Z4 | 11.50 |
|ARQT - RODIT a o.cd | o.o a.a 0.0 a.a 0.a | o.o0 0.ao a.ao a.oa o.cd | [ [y |
|ARQE = MAREK a o.cd | o.o a.a 0.0 a.a 0.a | o.on 0.ao a.ao a.oa o.cd | [ [y |
|ARD]S - ZERENM 3 il | o,z -1.7 2.3 1.7 1.3 | 0.14 -0.3% 2.1% -0.54 o.72 | T7.32 1
|AF1D - CTRAREA 5 5.0 | 3o 3.7 0.5 a.8 o.4 | 1.z2 1.52 a.2z L B.1E | 4.00 1

Fuente: Elaboracidn propia.
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Coordenadas, contribuciones
cosenos cuadrados de los individuos

y

En la tabla 4 se exponen las coordenadas,
contribuciones y cosenos cuadrados de los
25 individuos pertenecientes a la
Cooperativa de Ahorro y Crédito
ecuatoriana. Los individuos que mas se
alejan del origen son los casos 16, 17, 19

y 20, ya que las distancias son mas
grandes. De igual manera, las
coordenadas de estos individuos en el
primer eje factorial son 0.10, 0.10, 0.72 y
0.72 respectivamente. Por otra parte, los
valores de contribucidbn y cosenos
cuadrados indican que estos individuos se
encuentran mejor representados en el
tercer eje factorial.

Tabla 4. Coordenadas, contribuciones y cosenos cuadrados de los individuos

I CASEES I FACTOR 3COHES I OCHTATBOTIONS SQUREED COSTHES

| - +

| ICENIITIER BEL.WI. OISTC | 1 2 E] 4 | 1 z E] & 5 1 2 3 ] 5
| Casa n" 1 &.00 1.%25 | .10 -0.18 2.38 0.2 | 5.6 0.1 0.2 2.1 1.8 0J.62 J.0L d.3z 0. a.05%
| Casa n" 2 .00 1.52 | .10 -0.1 2.38 ©0.Z7 | 5. 0.1 0.2 2.1 1.8 J.6Z2 ad a. a.0%
| Caga n" 3 &.00 1.22 | -1 0.1 Q.38 0.2Z7 | E.& 0.1 0.2 2.1 1.8 d.62 d a. a.0%
| Caza n" 4 &.00 2.52 | - .12 -0.18 2.%58 [©0O.7T% | 5.% 0.1 0.4 4.E 1l.& a.5% d ad. .13
| Casa n® 5 .00 2.%2 | -1.27 ©0.12 -0D.18 O.58 C0.TE | 5.% 0.1 0.4 4.B 1l1.8 O.5% d. =] .15
| Casa n" E .00 1.4 | O0.54 -0.52 -D.15 O.56 -0.3E | 1.7 E.® 0.2 4.2 2.7 d.18 4. =] a.08
| Casa n® 7 .00 1.4 | O0.54 -0.52 -D.15 O.56 -0.3E | 1.7 E.® 0.2 4.2 2.7 d.18 4. a. a.08
| Casa n" B 4.00 l.84 | 0.54 -0.32 -0.15 O.58 -0.3¢ | 1.7 E.2 0.2 4.2 Z.7 0.18 0. Q. .08
| Caza =" 5 4.00 l.84 | 0.54 -0.32 -0.15 O.58 -0.3E | 1.7 E.2 0.2 4.2 Z.7 0.18 0. Q. .08
| Caza n* 10 4.00 l.84 | 0.54 -D.32 -0.15 O.58 -0.3¢ | 1.7 E.E W 4B ZLT 0.18 0. a. .08
| Caza m* 11 4.00 2.321 | 1.01 1.1 O0.13 0.17 ©D.07 | E.0 5. -2 0.4 0.1 O.44 0. a. 3.00
| Casa n" 12 &.00 2.21 | 1.02 1.1 0.13 .17 0.07 | E.0 5. -z 0.4 0.1 o.a4 Q. Q. a.a0
| Casa n" 13 &.00 2.21 | 1.01 1.1z 0.13 .17 0.07 | E.0 5. -z 0.4 0.1 o.a4 Q. Q. Q.40
| Casa n" 14 &.00 2.21 | 1.01 1.1 0.13 Q.17 0.07 | E.0 5. 0.2 0.4 DO.1 o.44 3. a. a.4ao
| Casa n" 1% .00 2.1 | 1.01 1.1 0.13 O.17 0.07 | E.0 5.2 O0.Z 0.4 @O.1 0.44 4. d.01 0.00
| Caza n" 16 &.00 3.15 | 0.10 -0.7% 1.41 -0.EL DC0.40 | 0.1 4.% 25.5 E_.Z 2.2 Q.00 a. 3.12 0.0%
| Caza n" 17 &.00 3.15 | 0.10 -0.7% 1.41 -J.EL D0.40 | 0.1 4.2 25.5 E.Z 3.2 Q.00 a. 3.12 0.0%
| Caza n" 12 &.00 1.7¢7 | 0.14 -0.%8 0.73 -0.28 ©0.1% | O0.1 2.% HB.OO 1.1 ©@.E Q.01 3. J.04 0.0L
| Casa n® 13 .00 3.69 | O0.72 -0.%7 -1.13 -1.08 ©0.%1 | 3.1 2.4 1B.2 le.00 E.Z d.14 4. dJ.30 0.08
| Casa n" 20 .00 3.69 | O0.72 -0.%7 -1.1% -1.08 ©0.%1 | 3.1 2.4 1B.32 le.00 E.Z d.14 4. dJ.30 0.08
| Casa n" 21 4.00 l.02 | -0.e3 ©D.2B -0.08 -0.24 -C.Z22 | 2.4 0. 0.1 O.B 1l.C Q.33 0. 2.0% J.0%
| Caza n" 22 4.00 1.2 | -0.B5 ©D.37 -0.C4 -O0.852 -C.&7 | 4.2 1.0 0.0 3 .4 O.4% 0. 3.17

| Caza n* 23 4.00 1.2 | -0.B5 ©D.37 -0.C4 -0.852 -C.&7 | 4.2 1.0 0.0 3 .4 O.4% 0. a.

| Cama n* 24 4.00 1.2 | -0.B5 ©D.37 -0.C4 -O0.852 -C.&7 | 4.2 1.0 0.0 3. -4 O.4% 0. a.

| Casa n" 23 &.00 l.s2 | -0.85 ©0.37 -0.04 -0.52 -0.857 | 4.3 1.0 0.0 2. -4 .45 3. Q.

Fuente: Elaboracién propia en SPAD

Tabla de Burt

En la tabla 5 se presentan los perfiles
horizontales. Considerando la relacion
entre la variable de estilo del jefe y las
variables de cambio, remuneracion,
planificacién, informacién, tratamiento del
error, plazos de actuacion y contenido de
la tarea, se presentan las siguientes
interpretaciones.

Estilos del jefe y cambio

Un 100 % de los empleados que
consideran que el jefe tiene un estilo
exigente ES01, sefialan que el cambio en
la organizacion es proyectado CAO1. El
100 % del personal que percibe un estilo

apatico del jefe ES02, determina que el
cambio en la cooperativa se presenta para
evitar que la organizaciéon desaparezca
CA05. De igual forma, el 100 % del
personal que define el estilo paternalista
del jefe ES03, percibe que el cambio es
planeado CAO04. Para los empleados que
sefialan el estilo del jefe integrativo ESO5,
la percepcion del cambio es diversa; asi,
un 5.9 % percibe el cambio proyectado
CA01, 47.1 % sefala que el cambio se
presenta para evitar que la cooperativa
desaparezca y el 47.1 % mantiene que el
cambio es planeado.
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Estilo del jefe y remuneracion

El 100 % de los empleados que considera
que el jefe tiene un estilo exigente ESO1,
apatico ES02 vy paternalista ESO03,
perciben que la remuneracion la establece
el jefe REO1. Por su parte, los empleados
gue sefialan que el estilo del lider es
integrativo ESO5, consideran en un 29.4 %
gue la remuneracion la fija el jefe, 41.2 %
gue la remuneracién depende de un
escalafon y, para el 29.4 %, la
remuneracion es variable.

Estilo del jefe y planificaciéon

El 100 % de los empleados que considera
que el jefe tiene un estilo exigente ESO1,
seflalan que se planifica de acuerdo a
normas. El 100 % del personal que percibe
del jefe un estilo apatico ES02 vy
paternalista ES03, establece que en la
organizacion se  planifica con la
participacion grupal. De los empleados
gue expresan un estilo del lider integrativo
ESO5, un 47.1 % expresa que se planifica
de acuerdo a normas, 23.5 % con la
participacion grupal y el 29.4 % por
objetivos.

Estilo del jefe e informacién

El 100 % de los encuestados que
consideran el estilo del jefe exigente,
apatico y paternalista percibe que la
informacidn en la cooperativa se transmite
de acuerdo a normas. Quienes consideran

el estilo del jefe como integrativo,
determinan en un 29.4 % que la
informacién es transparente, 29.4 %

restringida, 11.8 % casual y un 29.4 %
que se informa de acuerdo a las normas
establecidas.

Estilo del jefe y tratamiento del error

El 100 % de los empleados que consideran
que el jefe tiene un estilo exigente ESO1,
sefialan que en la organizacion se aprende
del error. Mientras que el 100 % del
personal que definen un estilo en el jefe
apatico ES02 vy paternalista ESO03,
identifican que el error impulsa a la
implementacion de controles. De los
empleados que sefialan el estilo del jefe
integrativo ESO05, un 76.5 % expresa que
se aprende del error y el 23.5 % que el
error permite implementar controles.

Estilo del jefe y plazos de actuacion

Los encuestados que consideran un estilo
exigente del jefe ESO1 sefialan en un 100
% que son cortos los plazos de actuacion
en la organizacion. La totalidad de los
encuestados que perciben un estilo apatico
ES02 y paternalista ES03 manifiestan que
se actla para el largo plazo. Por ultimo,
guienes evallan el estilo del jefe como
integrativo ES04, el 23.5 % expone que se
actia en el largo plazo, el 29.4 % se
sustenta en el pasado, el 35.3 % en el
plazo inmediato y el 11.8 % afirma que no
existen plazos de actuacion definidos.

Estilo del jefe y contenido de la tarea

El personal que considera el estilo del jefe
exigente ESO1 y paternalista ES03 sefiala
en el 100 % que las tareas son fijadas por
el jefe. Quienes determinan un estilo
apatico del jefe ES02 exponen que las
tareas cambian de acuerdo a las
circunstancias. Ademas, los encuestados
que identifican un estilo integrativo ES04,
mencionan en un 17.6 % que la tarea
cambia con la circunstancia y el 82.4 %
que el contenido de la tarea la define el
jefe.
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Tabla 5. Perfiles horizontales de la tabla de Bu

EES01 ESOZ ESO3 ES04 | CROD ChOG CROS | EEQL REQ2 FEQ3 | POl POZ PO3 INQL INOZ IMNO4 INOS ERODZ ERODS |
ESJL E.0 0.0 0.0 0.0 |LOD.Q0 Q.0 0.0 |lp0.0 0.0 Q.0 |1D0.0 O.O O.C 0.0 0.0 C.0lO0.O |lOoD.0 0.0 |
EBQZ 0.d E.O0 DO DO ©.0 O.0LDO.O |lD0.0 O.0 Q.0 | O.cApD.O OO0 0.0 0.0 C.OlO0.0 0.0100.0 |
EEQZ 0. 0.015.0 0.0 | O.0w00.0 0.0 |10.0 0.0 0.0 | O.cApD. D O.C 0.0 C.0 C.O0lO0.0 0.0100.0 |
EE04 0.0 0.0 DO EED | 5.94T7.1 47.1 | 29.4 41.2 209.4 | 47.1 3.5 20.4 2F.4 25.4 11.8 25.4 75.5 22.5 |
CARIL ES.7 ©0.0 D.0 3.3 | 1Z2.0 o©.0 0.0 |1lpd.0 0.0 4.0 |1loO0.0 OD.O O.D 0.0 D.0 D.O0LOD.O |lO0.O  Oo.O |
CRI4 0.3 ©D.0 3.3 BE.T | O.0 42.0 d0.40 | 41.7 -7 41.7 | LE.T 41.7 41.7 0.0 41.7 15.7 41.7 52.3 4L.7 |
CRIE 0.3 20.0 0.0 BD.O | O.0 0.0 43.0 | =3.0 o0 4.0 | 0.0 0.0 O.O 50.0 D.O0 D.0 BD.0 50.0 50.0 |
REJL 1%.4 1%.4 30.8 3.5 | 23.1 33.5 33.5 | =2.0 o0 4.0 | 23,1 Te.5 O.D 0.0 0.0 D.0LOD.O 23.1 75.3 |
HEQZ £.2 0.0 0Q.0lO00.Q | 0.0 283.E 71.4 | O.0 o0 4.0 |1o0.0 0.0 O.C Tl.4 0.0 ZB.& 0.0 |100.0 0.0 |
HEQZ 0.d ©0.0 0.0lOD.O | ©.0LO0OD.0 0.0 | 4.0 0 z1.0 | 0.0 O0O.cdod.o 0.0100.0 0.0 O.0 |ld0.d 0.0 |
PO 20,0 0.0 0.0 BD.O | 30.0 20.0 50.0 -0 o] 40.0 0.0 O.C 50.0 0.0 Z0.0 20.0 J100.0 0.0 |
o2 0.0 20.0 40.0 40.0 | 4. .0 50.0 0| O0.040.0 O.O 0.0 0.0 D.0lOC.0 0.01a0.0 |
PL3 o.d ©.0 D.0lOD.O | S.0LO02.0 4.4 0| o0 0o.p z20.0 B.0100.0 0.0 D.O |lO0.3 0.0 |
0.3 D.0 D.OLOD.O | O. 100.4a 0 |ioo0.0 0.0 O.D 20.0 D.O0 D.0 D.0 JlO0.0 0.3 |
0.3 D.0 D.OLOD.O | O, a.a -0 | 0.0 0.paoo.o 0.0 20.0 D.O0 D.O |lO0.O 0.0 |
0.3 D.0 D.OLOD.O | O, a.a 0 |ioo0.0 0.0 O.D p.0 D.0 E.0 D.O |lO0.O O.0 |
1.4 1=%.4 30.8 3E.5 | 23. 32.5 0| 23.1 Te.& 40O.O o.0 0.0 D.0 2.0 23.1 75.3 |
ERJZ 1.3 0.0 0.0 BE.T7 | 20. 33.3 | 20.0 46.7 23.3 | 6.7 0.0 23.3 33.3 33.3 12.3 Z0.0 EQ.O 0.0 |
ERQ% 0.0 20.0 40.0 40.0 | 4. 53.0 |lcd.0 4.0 4.0 | O.caco.o 0. 0.0 0.0 D.0lOD.0 0.0 40.0 |
PLOL 0.0 20.0 40.0 40.0 | 4. 5d.40 0| O0.caoo.oc O.C 0.0 0.0 C.0lOD.0 0.01a0.0 |
PLOZ 0.d 0.0 D.OLOD.O | 4. a.a -0 | 0.0 0.paoo.o p.0lo0.0 0.0 0.0 |lO0.d 0.0 |
PLOZ 280 D.O 0.0 VRO | 3T. EZ.5 o |is0.0 0. O.@ B2.% D.0 O.0 37.% |LO0.0 0.3 |
PLOZ 0.3 .0 D.OLOD.O | &l a.a o |is0.0 0. O.@ g.0 C.0lOD.0 D.O0 |lO0.3 0.0 |
TAJL 0.3 40.0 0.0 ED.O | ©.0 O0.0L00.0 |lpd.0 -0 4.0 | Q.cdco.o 0.0 0.0 0.0 D.0LOD.O o.o1ac.g |
TRIZ 1p.d ©.0 20.0 0.0 | 1%.0 EQ.O0 25.0 | 40.0 -0 Z5.0 | 200 ZS_D Z5.D 2E.0 ZE.Q 10.0 40.0 TE.O 25.0 |
EE01 ESOZ ESO03 ES04 | CROD TR0 CROS | BEEQL REQ2 FEEQ3 | FLOL PLOZ FLOZ INQL INOZ IMNO4 INOS ERODZ ERODS |

PLO1 PLOZ FLO3 FLOS | TRO1 TARLOZ |

0.0 D.0M0D.0 0.3 | O.0100.0 |

100.0 ©0.0 0.0 0.0 |LO0O.Q O.0 |

100.0 0.0 0.0 0.0 | O0.0100.0 |

22.5 25.4 35.3 11.8 | 17.6 82.4 |

Fuente: Elaboracion propia.

Planos factoriales

El andlisis de espacio bidimensional
permite detectar la percepcién de los
empleados hombres y mujeres de la
cooperativa sobre el estilo del jefe con
base en la teoria de la contingencia que
sefiala que el liderazgo debe adaptarse a
la situacion, hacia las personas o hacia las
tareas (Blanchard, 2007). Al respecto,
Carrillo (2016) manifiesta que el tipo de
cultura tiene relacién con el liderazgo del
jefe y el poder que este ejerce; por ende,
estas relaciones se pueden expresar en
ejes factoriales.

Es por esto que, en la figura 1 se
presentan las variables activas vy
categéricas ubicadas dentro del primer y
segundo plano factorial. Alli se aprecia que
un lider estd mas caracterizado por el

interés que muestra al tratar de explicar
las decisiones, en algunos casos, y, en
otros, a escuchar consejos de sus
colaboradores antes de tomar sus
decisiones, caracteristicas propias de los
estilos apaticos y paternalistas. Estas
caracteristicas se encuentran presentes en
las areas de crédito y servicio al cliente y
se identifican con el personal femenino. En
esta investigacion, la seleccion de areas de
trabajo por las ejecutivas mujeres coincide
con el estudio realizado sobre ese tema
por (Deloitte 2015).

Por otra parte, la remuneracién la impone
el jefe, la informacion fluye de acuerdo a
la normativa, el error sirve para controlar,
se planifica a largo plazo y la tarea es
cambiante de acuerdo a la situacion. En el
cuarto cuadrante se ubican los estilos de
jefe exigente e integrativo que se
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identifica por comunicar a sus seguidores
de forma clara y tomar en consenso las
decisiones; contrario a los estilos
paternalista y apatico. Se observa que los
estilos se identifican con las areas de
gerencia, operaciones y sistemas. Se

percibe que el cambio es proyectado, el
error sirve para aprender y se planifica de
acuerdo a normas y el plazo de actuacién
es inmediato; estas caracteristicas se
concentran en el personal masculino.

Fig. Primer y segundo plano factorial con variables activas y suplementarias

Fuente: Elaboracidn propia

De otro lado, se identifican variables
cercanas al origen del plano cartesiano;
sin embargo, no contemplan ningun tipo
de estilo de jefe predominante. Sus
caracteristicas son: informacion casual;
tarea formal, rutinaria y creativa; el error
sirve para establecer sanciones, es
indiferente y se convierte en una
oportunidad para deshacerse de personal
no deseado; la remuneracidon variable es
grupal e individual; no existen plazos de
actuacién y planifican las autoridades.
Estas caracteristicas predominan en las
areas de marketing, inversiones, auditoria
y recursos humanos.

Las otras areas de la cooperativa se ubican
en el extremo superior derecho del primer
cuadrante, con caracteristicas de
remuneracién variable, planificacién por

objetivos, restriccion de la informacion y
plazos de actuacion en el pasado. De igual
manera, no se identifican con un estilo
predominante de jefe. Por otro lado, se
identifica en la figura 1 que el cambio
planeado CB_PLAN es opuesto al cambio
gue se presenta para evitar la desaparicion
de la cooperativa CB_CRIT.

Tipologia de cultura organizacional en
una pequeia Cooperativa de Ahorro y
Crédito ecuatoriana

En la tabla 6 se observa el analisis cluster
que ha dividido a la muestra estudiada en
tres grupos lo mas homogéneos posible
dentro de si mismos y heterogéneos entre
si. Por un lado, el analisis del primer
cluster reune el 40 % de los empleados
hombres y mujeres de las areas de
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servicio al cliente y crédito de Ia
cooperativa, que presentan tipologias
propias de las «culturas paternalista,

apatica, integrativa y andmica.

En el segundo cldster se redne el 40 % de
los individuos que trabajan en el area de

Tabla 6. Andlisis Cluster

T.VALUE EROS. —--—- FERCENTRSES  ———-
IDEN WEICET

CHARACTERTITIC

GRF/CAT CRTFGEF CLOBAL CATESCRIES

operaciones que presentan tipologias
propias de la cultura apatica e integrativa.
Finalmente, el tercer cluster retne el 20 %
de los empleados de las otras areas de la
cooperativa que presentan tipologias
propias de culturas paternalistas vy
exigentes.

OF VARIXELES

40.00 CLUSTER 1 / 3

100.00 100.C00 4C.00 ER_CONT
100.00 100.00 40.00 FLAR
100.00 100.00 40.00 FL_CEUR
83.23 100.00 4B.00 FEM
TE.52 100.00 SZ.00 ITHCOEM
TE.52 100.00 S5Z.00 R JEFE
100.00  =0.00 20.00 SERCLIE
100.00 =0.00 20.00 CEEDIT

100.00 =20.00 20.00 T _CRMB

ERROA

FLRIC ACTUAC

FLENEACTON

INTOAMACICH

EENIHERACION

o.on 0.0d 32.00 EBINM FLAZO ACTURC
25,00  =0.00 &0.00 T_JEFE THREERS
0.o0 0.00 40.00 EL:NOMM ELEMEACTON
0.o0 0.00 52.00 BASC SEND
0.00 0.00 EC0.00 EE_RER ERASH
3
T.VALUE BRCE. —--- PERCENTASES —-—- CERRACTERISTIC

IDEN WEIGET

CRF/CAT CRTFGEF CLOBAL CATESCRIEES

OF VRRIKELES

40.00 CLUSTER 2 f 3
40.00 FL:HOAM

3Z.00 FINM

2E.00 A _ESCAL

EC.00 EER_AEA
20.00 OSERA
20.00 ITHRM3
40.00 EE_CONT
40.00 ELRR

40.00 FL_GRUE

—-=- CHARACTERISTIC

IDEN WEIGET
CRF/CAT CRTFGEF CLOBAL CATESCRIES

OF VARIAELES

20.00 CLUSTER 3 / 3

azia

4.12 120.00 100.00 20.00 FEAS

FLD2

4.12 100.00 100.00 20.00 IRESTR
IHD2

4.12 l00.00 100.00 20.00 R _VER
RED3

4.12 120.00 100.00 20.00 FL_OET
EFLD3

4.12 120.00 100.00 20.00 CTHRREA

Fuente: Elaboracion propia

FLRIC ACTUAC
INPORMRCICH
EEMDHERARCTON
PLENEACTON

AREA
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La Cooperativa de Ahorro y Crédito
ecuatoriana presenta una cultura
organizacional fuerte de tipo integrativa y
apatica. Se presentan subculturas de tipo
paternalista, exigente vy, en menor
proporcion, la andmica. En la tabla 7 se
describen variables de la tipologia cultural
de la cooperativa, las mismas que se
resumen en seis dimensiones; sin
embargo, el estilo de jefe y el cambio no
son variables representativas dentro del
analisis de cluster.

Ahi se muestra la variable remuneracion
con tres tipos de cultura predominantes:
paternalista, apatica y exigente; culturas
presentes en el cluster 1, 2 y 3
respectivamente. La variable planificacion
muestra que el 80 % de los individuos
cluster 1 y 2 se identifican con la cultura

apatica e integrativa; mientras que el 20
% del cluster 3 se identifican con la cultura
exigente. Por otra parte, la variable
informacidn tiene tipologias propias de las
culturas apatica, 40 % cluster 1;
integrativa, 40 % cluster 2 y, en menor
proporcion, paternalista 20 % cldster 3.

La variable reaccion frente al error
presenta un 80 % de los individuos en el
cluster 1 y 2 que se identifican con la
cultura apatica, mientras que el 40 %
cluster 2 con la cultura integrativa.
Finalmente, la variable plazos de actuacién
se identifica con caracteristicas propias de
las culturas integrativa y apatica 80 %
cluster 1 y 2 y paternalista 20 % cldster 3.
La variable contenidos de las tareas se
identifica con la cultura paternalista 40 %
cluster 1 y anémica 40 % cluster 1.

Tabla 7. Tipclogia de cultura erganizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédite ecuatoriana

Dimenzionss Wariables de la tipolozia cultural Tipo de cultura Claster

Famuneracion Establece el jefe REQ]L Patamnalista Chiszer 1
Esczlafin EEQ2 Apética Cllszer 2
Existe otra variable sagin los resultados Exigente Cliszer 3
individuales obtenidos REQ3

Planificacidn Die acuerdo a normas POL Apatica Chiszer 1 v 2
Planifica con la participacion grupal PO2 Integrativa Chister 1v2
Paor objetives PO3 Exigente Chiszer 3

Informacion Die acuerdo @ normas IN03 Apatica Chiszer I
Transpareata INO1 Integrativa Cliszer 2
Festringida IMN02 Patemnalista Chiszer 3

Feaccidn freate al amror Se zprende del error EROZ Integrativa Chiszer 2
Impulss 2 la Implementscidn de controles ERQS  Apatica Clhiszer 1v2

Plazos de actuacidn Largo plazo PLO1 Integrativa Chiszer 1y 2
Plazo inmadizto PLO3 Apatica Chister 1v2
El pasado FLOZ Paternalista Cliszer 3

Contenido de las tarezs Fijadas por el jafe TAO2 Patarnalista Chiszer I
Cambia de gcgerdo 3 1as circogstancias TA Andmica Cliczer I

Fuente: Elaboracion propia.
La cultura organizacional estad compuesta  organizacional: exigente, apatica,

por un cumulo de experiencias,
presunciones y creencias que caracterizan
el comportamiento de un determinado
grupo social. Precisamente, en las
organizaciones existe una o varias culturas
predominantes v, una o] varias
subculturas. De este modo, Felcman vy
Gdngora plantean variables para
establecer cinco tipos de cultura

paternalista, integrativa y andmica. Estas
variables son: caracteristicas del jefe
inmediato, percepcion del cambio, sistema
de remuneracion, planificacion,
disponibilidad de la informacion,
tratamiento del error, percepcion de los
plazos de actuaciéon, tipos de tareas,
posibilidades de cambio y criterios de
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éxito. En la presente investigacién se
excluyen las dos ultimas variables.

Mediante el analisis factorial de
correspondencia multiple se establece que
los dos ejes factoriales representan un
considerable 57.21 % de la inercia total.
Las modalidades que tienen coordenadas
importantes en el primer eje son el estilo
del jefe apatico y paternalista,
planificacién mediante participacién grupal
y por objetivos, informacion restringida,
error que impulsa el control, actuaciéon a
largo plazo y con base en el pasado y
tareas cambiantes de acuerdo a la
circunstancia.

En el segundo eje factorial las modalidades
que presentan coordenadas importantes
son: estilo del jefe exigente, remuneracion
por escalafén y remuneracion variable,
planeacién establecida con base a normas
y por objetivos, transferencia de
informacién e informaciéon restringida,
plazos de actuaciéon de acuerdo al pasado
e inmediato.

Asimismo, en el grafico del plano factorial
se observa que los estilos paternalista y
apatico se encuentran muy cercanos en el
segundo cuadrante. En el cuarto
cuadrante se ubican los estilos de jefe
exigente e integrativo. Por otro lado, se
identifican variables cercanas al origen del
plano cartesiano, sin contemplar ningdn
tipo de estilo del jefe predominante.
Debido a la ubicaciéon en los cuadrantes,
las variables de cambio planeado y cambio

que se presentan para evitar la
desaparicion de la cooperativa, son
opuestas.

En un primer cldster se retne el 40 % de
los empleados hombres y mujeres de las
areas de servicio al cliente y crédito de la
cooperativa, que presentan tipologias
propias de las «culturas paternalista,
apatica, integrativa y andmica. En el

segundo cluster se reune el 40 % de los
individuos que trabajan en el area de
operaciones que presentan tipologias
propias de la cultura apatica e integrativa.
Por Ultimo, el tercer cluster retne el 20 %
de los empleados de otras areas de la
cooperativa que presentan tipologias
propias de culturas paternalistas vy
exigentes. Ademas, las variables de la
tipologia cultural de la cooperativa se
resumen en seis dimensiones; sin
embargo, el estilo de jefe y el cambio no
son variables representativas dentro del
analisis de los clusteres.

En conclusion, se determina que la
Cooperativa de Ahorro y Crédito
ecuatoriana presenta una cultura
organizacional predominante de tipo
integrativa y apatica, con la presencia de
subculturas paternalista, exigente vy
andémica. Por ultimo, se plantea como una
nueva linea de investigacion el diseno de
un modelo estadistico, lineal y/o no lineal,
para expresar la tipologia de -cultura
organizacional, utilizando otras
dimensiones como las planteadas por
Denison, Cameron y Quinn y Hofstede.
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