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RESUMEN

La clave de una gestion acertada en las organizaciones fi-
nancieras, esta en las personas que participan en ella. En
la actualidad, los altos niveles de competitividad exigen
nuevas formas de compromiso, asi como de gestionar las
relaciones humanas en las organizaciones de una forma
mas efectiva. El objetivo de la investigacion es proponer
un plan de acciones educativas para elevar la cultura
organizacional en el sector financiero ecuatoriano. Para
el desarrollo de la investigacion se aplica la técnica de
encuesta, mediante el instrumento OCAI. Los resultados
demuestran la coexistencia de los cuatro tipos de cultura
del modelo OCAI, con una predominancia del tipo clan.
Las acciones educativas van dirigidas con un deseo de
los colaboradores por avanzar hacia una cultura jerarqui-
ca, se identifiguen con claridad los roles y se aplique un
liderazgo mas preciso fundamentado en una estructura
organizacional definida.
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ABSTRACT

The key of a step guessed in the financial organizations,
you are on the people that participate in her. As of the pre-
sent moment, the tall levels of competitiveness demand
new forms of commitment, as well as of trying to obtain the
human relations in the organizations of a most effective
form. The objective of investigation is to propose a plan
of educational actions to raise the organizational culture
in the Ecuadorian financial sector. OCAI. applies the tech-
nigue of opinion poll, by means of the instrument itself for
the development of investigation The results demonstrate
the coexistence of the four types of culture of the model
OCAI, with a predominance of the type clan. The educa-
tional actions match directed with a desire of the collabo-
rators to advance toward a hierarchic culture, identify him
in a clear way roles and apply him a most precise leaders-
hip based in an organizational definite structure.
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Financial sector, organizational culture, organizational
education.
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INTRODUCCION

El r4pido avance de la ciencia y la tecnologia obliga a la
sociedad contemporéanea a participar en la competencia
dentro de un mercado que esta impulsado fundamental-
mente por cambios rapidos. En consecuencia, este feno-
meno ha tenido un profundo impacto en la gestion de las
instituciones y los servicios productivos, independiente-
mente de si son de naturaleza publica o privada. La salud
publica no ha permanecido ajena a esta influencia. La
clave del desarrollo organizacional radica en reconocer la
importancia de la creatividad, la motivacion y el compro-
mMiso entre las personas que participan en la organizacion
(Pérez, 2016).

Este reconocimiento se basa en la comprensiéon de que
los altos niveles de competitividad requieren formas no-
vedosas de compromiso, percepcion, toma de decisio-
nes y liderazgo, asi como una gestion mas eficaz de las
relaciones interpersonales dentro de las organizaciones.
Mora define el capital humano como la fuerza laboral den-
tro de una empresa, destacando su importancia como el
recurso mas crucial y fundamental responsable de la pro-
ductividad de los bienes o servicios, con el objetivo de
satisfacer las necesidades y generar ganancias (Moreno
et al., 2010).

En consecuencia, en el ambito de la gestién académica,
se emprenden una serie de actividades para facilitar la
transformacion de las condiciones institucionales, con un
enfoque en la renovacion y la investigacion, a fin de abor-
dar los problemas o necesidades identificados durante el
proceso de ensefianza-aprendizaje (Mondagrén, 2008).
Una institucién educativa que comprenda y se compro-
meta a implementar un sistema educativo destinado a
lograr una educacion de calidad debe asumir el papel
de un agente de cambio, establecer estandares y pautas
para los procesos de ensefianza y aprendizaje, asignar
recursos para cubrir l10s costos y adquirir tecnologia de
punta, crear la infraestructura necesaria, garantizar su
mantenimiento y actualizacion constantes y disefiar una
estructura organizacional con marcos administrativos
flexibles e innovadores que respondan de manera efecti-
va a las necesidades de la sociedad (Gabel et al., 2013).

La cultura organizacional sirve como un factor estratégi-
co en la toma de decisiones (Fralinger y Olson, 2007).
Puede definirse como un conjunto de valores y creen-
cias compartidos que moldean el comportamiento de los
empleados dentro de una organizacion (Assoratgoon vy
Kantabutra, 2023). Estos valores tienen un impacto en la
identificacion de los empleados con la organizacion, las
costumbres sociales que se practican dentro de la em-
presay la comunicacion formal e informal que se produce
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(Can et al., 2023). En consecuencia, pueden surgir incon-
sistencias cuando las expectativas de los empleados no
se alinean con las practicas actuales de la organizacion,
lo que puede tener efectos negativos en la competitividad
y la sostenibilidad de la empresa (Kent, 2020).

Por lo tanto, es crucial identificar las caracteristicas es-
pecificas de la cultura organizacional que se esta prac-
ticando para crear las condiciones y herramientas admi-
nistrativas necesarias (Belalcazar, 2012) que promuevan
la armonizacion del desempefo individual con el conjunto
de valores deseados por la empresa (Sugiarti et al., 2021).
Ademas, es importante tener en cuenta que dentro de la
misma organizacion, pueden coexistir diferentes culturas,
cada una basada en distintos valores y objetivos compar-
tidos. Por ejemplo, un tipo de cultura puede prevalecer
en un departamento en particular, mientras que otro tipo
puede practicarse en otras areas de la empresa (Park et
al., 2021). También es posible que varios tipos de cultura
coexistan simultaneamente dentro de una organizacion,
haciendo que ciertos rasgos sean mas prominentes en
ciertas dimensiones sin que una cultura domine por com-
pleto sobre las demas.

Al evaluar la cultura organizacional, es valioso examinar
el modelo propuesto por Cameron y Quinn (1999). Estos
autores identifican seis dimensiones interrelacionadas, a
saber, las caracteristicas dominantes, el liderazgo organi-
zacional, la gestién de los empleados, la cohesién orga-
nizacional, el énfasis estratégico y los criterios de éxito,
basandose en los dos componentes de adaptacion exter-
na e integracion interna propuestos por (Villamarin et al.,
2019; Keerio et al., 2022) al evaluar estas dimensiones,
se pueden identificar cuatro tipos de cultura: de clan, de
mercado, jerarquica y adhocrética. Es importante sefialar
que estos tipos de cultura pueden destacarse en dimen-
siones especificas, pero pueden coexistir dentro de la
misma organizacién sin que prevalezca exclusivamente
una cultura.

El autor Suderman (2012) realizaron un analisis compa-
rativo de varias herramientas para evaluar la cultura or-
ganizacional, segun lo propuesto por diferentes autores.
Estas herramientas incluyen el Marco de valores compe-
titivos (CVF) de Quinn y Rohrbaugh, el Inventario de cul-
tura (OCI), el Cuestionario de ideologia organizacional, el
Cuestionario de cultura organizacional de Hofstede y el
Instrumento de evaluacién de la cultura organizacional
(OCAI). Su estudio revela que el OCAI exhibe una validez
y confiabilidad superiores en la evaluacion de la cultura
organizacional, lo que lo convierte en un instrumento am-
pliamente utilizado entre los investigadores en la actuali-
dad. Ademas, se elogia a la OCAI por su accesibilidad y
eficiencia.



El instrumento de evaluacion de la cultura organizacional de Cameron y Quinn (1999) es una herramienta psicométrica
que permite identificar las percepciones de los empleados sobre la cultura actual de una organizacion y la cultura
que desean para el futuro. Los resultados obtenidos facilitan la toma de decisiones con respecto a las brechas exis-
tentes entre los escenarios reales y potenciales, lo que mejora la productividad y la competitividad dentro del equipo
(Suderman, 2012). Por lo antes planteado el objetivo de la investigacion se enmarca en la propuesta de acciones
educativas para elevar la cultura organizacional en el sector financiero ecuatoriano. Para ello se realiza un dianéstico
de OACI al sector financiero escogido y se trazan las acciones educativas a realizar.

MATERIALES Y METODOS

Este trabajo implica un enfoque cuantitativo mediante el andlisis estadistico de los resultados derivados de la inves-
tigacion de campo. Este analisis se lleva a cabo calculando la media aritmética de los resultados totales para cada
dimension, tanto en el escenario actual como en el deseado. Ademas, los datos obtenidos del cuestionario se orga-
nizan tabulando sistematicamente los resultados para cada tipo de cultura organizacional. Esto implica resumir los
elementos que corresponden a cada tipo de cultura dentro de cada dimension y, posteriormente, calcular un promedio
general. Estos calculos permiten una evaluacion comparativa de los tipos de cultura predominantes y deseados entre
los empleados.

El alcance de este estudio es de naturaleza descriptiva y se centra Unicamente en caracterizar las percepciones
actuales de las personas investigadas referentes a la cultura organizacional en el sector financiero ecuatoriano. Esta
caracterizacion se realiza con base tanto en las dimensiones como en los tipos de cultura. El estudio analiza especifi-
camente la variable de la cultura organizacional sin explorar sus posibles correlaciones con otros factores influyentes.
En consecuencia, el estudio no pretende probar ninguna hipoétesis ni defender ideas especificas.

La recopilacion de datos fue un evento Unico que tuvo lugar en junio de 2023, por lo que es un estudio transversal.
Como tal, solo capta la percepcion de la cultura organizacional en el momento de la investigacion y no rastrea su evo-
lucion a lo largo del tiempo. La poblacion del estudio esta formada por todos los empleados de la empresa de Servicios
Financieros de Cooperativas de Ecuador, tomando una poblacién de 40 personas.

Se empled la técnica de la encuesta para recopilar datos, y las interacciones presenciales tuvieron lugar en los lugares
de trabajo de los participantes. El investigador fue responsable de administrar la encuesta, consultar las respuestas
de los participantes y registrarlas en el cuestionario. Este enfoque se disefid para garantizar que todos los items se
respondieran sin omisiones.

En este estudio se utiliza el cuestionario OCAI. Este cuestionario estandarizado contiene 24 items que se agrupan en
seis dimensiones. Cada elemento se evalla en una escala Likert que va del 1 al 5, o que permite una puntuacion total
maxima de 120 puntos. Cada dimension representa un maximo de 20 puntos, mientras que cada tipo de cultura se
asocia a un maximo de 30 puntos. La tabla proporcionada en este estudio presenta una disposicion horizontal de los
elementos relacionados con cada dimension, mientras que los elementos relacionados con cada tipo de cultura se
presentan en columnas verticales (Sampieri et al., 2018).

Tabla 1. items del cuestionario OCAI, relacionados a cada dimension.

Dimension OCAI ftems relacionados por cultura
g De clan Adhocratica De mercado Jerarquica
é c Caracteristicas dominantes 1 2 3 4
g "é Liderazgo organizacional 5 6 7 8
Eé _g Gestion de empleados 9 10 11 12
qi © Cohesion organizacional 13 14 15 16
E Enfasis estratégico 17 18 19 20
Criterios de éxito 21 21 23 24

Fuente: Elaboracién propia.
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Los datos se tabulan en el programa Microsoft Excel y se procesaron en el paquete estadistico SPSS. Los puntajes in-
dividuales de cada cuestionario, en cada dimension y tipo de cultura; se sumaron en funcion del total de trabajadores;
y a partir de este dato se obtuvieron promedios para cada dimensién de andlisis y para cada tipo de cultura.

RESULTADOS Y DISCUSION

En la dimensién caracteristicas dominantes Tabla 2 de un total de 800 puntos posibles, se obtiene 525 puntos en la
sumatoria entre los 40 participantes; en promedio, la dimensién obtiene 13,125; vy, al dividirlo entre el niUmero de items
el resultado es 3,28 para el escenario actual; y 4,23 en el escenario deseado. En el actual contexto organizacional,
surge un tema pertinente como lo es el cambio organizacional con el cual se pretende dar respuesta a los desafios y
requerimientos del mundo moderno, planteando asi un proceso de aprendizaje constante. Es alli donde la gerencia
educativa propende por la transformacion, evolucion e innovacion de culturas corporativas y por el progreso de las
nuevas tecnologias de la informacion, provocando cambios significativos a favor de la mejora continua en todas las
organizaciones (Cejas, 2009).

Tabla 2: Dimension caracteristicas dominantes.

Estadisticos descriptivos
Escenario Actual Muestra Minimo Méaximo Media
Dimension 1 40 1 5 3.28
Escenario Deseado
Dimension 1 40 2 5 | 4.23

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3: Resultados Medias de Dimension Liderazgo Organizacional.

Estadisticos descriptivos
Escenario Actual Muestra Minimo Maximo Media
Dimension 2 40 1 5 3.07
Escenario Deseado
Dimension 2 40 2 5 4.45

Fuente: Elaboracion propia.

En la dimension liderazgo organizacional que se ilustra en la Tabla 3, se suman en total 492 puntos; lo que resulta en
3,07 para el escenario actual; en tanto que en el escenario deseado 712 puntos que promedia 4,45. Para convertirse
en una organizacion inteligente, ya sea familiar, social o empresarial, la organizacion debe contar con un personal
idéneo que posea tanto una inteligencia emocional como racional, y que a su vez genere una cultura abierta al apren-
dizaje individual, potenciando sus competencias personales mas alla de las organizaciones, y permita un aprendizaje
colectivo que establezca relaciones efectivas con el entorno (Gabel et al., 2013). Por lo tanto, las instituciones educati-
vas, como organizaciones que aprenden, deben estar siempre abiertas al cambio, buscando que todos los miembros
de la organizacion potencien constantemente sus habilidades y busquen asi el mejoramiento de la calidad en cada
uno de los procesos Yy la obtencion de cada una de sus metas.

Tabla 4. Resultados Medias de Dimension Gestion de Empleados.

Estadisticos descriptivos
Escenario Actual N Minimo | Méximo | Media
Dimension 3 40 1 5 3.30
Escenario Deseado
Dimension 3 40 2 5 4.50
Fuente: Elaboracion propia.

La Tabla 4 muestra la dimension Gestion de Empleados se obtuvo una suma total de 528 puntos, lo cual promedia
3,3 actualmente; y 720 puntos en el escenario deseado, lo que promedia 4,5. La administracién moderna reconoce
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la importancia de administrar eficazmente el capital humano dentro de una organizaciéon. Actualmente, hay varias
herramientas disponibles que facilitan el crecimiento personal, mejoran la autoestima y promueven la comunicacion
asertiva dentro de la institucion (Mondragon, 2008). Estas herramientas tienen como objetivo aprovechar el potencial
existente de las personas, asegurando su fuerte identificacién con la organizacion y su trabajo. Esto, a su vez, garan-
tiza la productividad, la creatividad, la responsabilidad y la calidad, cualidades que se transmiten tanto interna como
externamente.

Por lo tanto, es imperativo cambiar nuestra perspectiva, pasando de ver a las personas Como meros recursos a recono-
cerlas como el activo mas valioso de la organizacion. Esto requiere la transicion de la gestion tradicional de los recur-
s0s humanos al establecimiento de departamentos dedicados a la gestion del potencial humano. Hoy en dia, el éxito
de las organizaciones depende de aprovechar eficazmente el potencial, el talento y las capacidades de las personas
y de fomentar un entorno de trabajo colaborativo, en lugar de adoptar enfoques contraproducentes.

Tabla 5. Resultados Medias de Dimension Cohesion Organizacional.

Estadisticos descriptivos
Escenario Actual N Minimo Méaximo Media
Dimension 4 40 1 5 3.50
Escenario Deseado
Dimension 4 40 3 5 4.47

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 5, la dimensién cohesién Organizacional los cuestionarios evaluados suman 560 pun-
tos con una media de 3,5, y 716 puntos en el escenario deseado, lo que promedia 4,47. Para lo-
grar lo antes expuesto, se tiene que contar con directivos que piensen asi, complementado esto con
adecuados procesos de seleccion de personal, sistema de estimulacion y sistema de evaluacion de desempefio. El
desarrollo organizacional aborda, entre otros muchos, problemas de comunicacién, de direccion, conflictos entre gru-
pos, temas de identificacion y destino de la institucion, satisfacciéon y motivacion de los miembros de la organizacion,
asi como cuestiones de mejora institucional, por lo que se considera un instrumento por excelencia para la gestion del
cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional.

Tabla 6: Dimensioén Enfasis Estratégico.

Estadisticos descriptivos
Escenario Actual N Minimo Méaximo Media
Dimension 5 40 1 5 3.42
Escenario Deseado
Dimension 5 40 2 5 4.58

Fuente: Elaboracion propia.

La dimensién Enfasis estratégico Tabla 6, obtiene 548 puntos en el escenario actual, con una media de 3,4; y 733 pun-
tos en el escenario deseado lo que promedio 4,58. Por su parte, el desarrollo organizacional busca lograr un cambio
planeado de la organizacion conforme, en primer término, a las necesidades, exigencias o0 demandas de la organiza-
cién misma. De esta forma, la atencidén se puede concentrar en las modalidades de accion de determinados grupos
para mejorar las relaciones humanas, los factores econémicos y de costos, las relaciones entre grupos y el desarrollo
de los equipos humanos para una conduccion exitosa (Pérez, 2016).

El desarrollo organizacional se concentra esencialmente sobre el lado humano de la institucion, es decir, sobre los
valores, las actitudes, las relaciones y el clima organizacional, esencialmente sobre las personas mas que sobre los
objetivos, la estructura o las técnicas que emplea la organizacion. El area de accion fundamental es, por lo tanto, aque-
lla que tiene relacion con el capital humano de la institucion.

La importancia que se le da al capital humano actualmente en la gestion del desarrollo organizacional en el ambito
académico deriva de que el recurso humano es decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organizacion. En conse-
cuencia, su manejo es clave ya que permite adecuar la estructura de la organizacion para una eficiente conduccion de
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los procesos de trabajo, fortaleciendo el trabajo en equipo y el liderazgo que permita una toma de decisiones de forma
rapida y oportuna ante las situaciones de conflicto que se presenten en la organizacion (Assoratgoon y Kantabutra,
2023).

Tabla 7: Resultados Medias de Dimension Criterios de Exito.

Estadisticos descriptivos
Escenario Actual N Minimo Méximo Media
Dimension 6 40 1 5 3.47
Escenario Deseado
Dimension 6 40 3 5 4.60

Fuente: Elaboracion propia.

La dimension criterios de éxito suma un total de 555 puntos con un promedio de 3,47; mientras en el escenario desea-
do obtiene 736 puntos, con una media de 4,6 (Tabla 7).

La Figura 1 presenta el resultado de las Dimensiones cultura organizacional. Al realizar un andlisis global sobre las
dimensiones del cuestionario OCAI; se evidencia que las mayores brechas entre el escenario actual y el deseado
corresponde a liderazgo organizacional, con una brecha de 1,38; seguido de gestion de empleados (1,2) y énfasis
estratégico (1,16); sin embargo, las dimensiones con mayor puntuacién promedio en el escenario deseado fueron:
criterios de éxito (4,6) y énfasis estratégico (4,58).

Fig. 1: Resultado de las dimensiones cultura organizacional.

Fuente: Elaboracion propia.

La suma de los items que corresponden a la cultura de clan; son 809 de un maximo posible de 1200; lo que equivale
a una media de 3.38 actual; y 1082 puntos en el escenario deseado es decir 4.51. Para la cultura adhocratica el es-
cenario actual una media de 3.37; mientras que el escenario deseado es de 4.44. La cultura de mercado obtiene una
media de 3.19 y 4.23 en el escenario deseado; finalmente, la cultura jerarquica presenta una media de 3.24, mientras
que en el escenario futuro se refleja 4.52.

La Tabla 8 presenta los tipos de cultura organizacional en el escenario Actual y Deseado. La evaluacion de la cultura
organizacional, segun el instrumento OCAI, refleja una prevalencia del tipo de cultura de clan, en la que los empleados
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se identifican fuertemente con su empresa y estan dispuestos a hacer sacrificios personales para promover su éxito;
sin embargo, los colaboradores desean tener una cultura jerarquica, en la que hay una cadena de mando y autoridad
bien establecida y los roles de los colaboradores se encuentran mas definidos, se aprecia por ende, si bien actual-
mente existe un clima laboral saludable, los colaborades tienen la percepciéon de que la eficacia de la organizacion
seria mayor siempre que se revisen los estandares de desempefio esperados para cada colaborados y departamento.

Tabla 8. Resumen Tipos de cultura organizacional en el escenario Actual y Deseado.

Tipo de cultura Escenario Actual Escenario Deseado Diferencias
Media Media Media
Cultura de clan 3.38 4.51 1.13
Cultura Adhocratica 3.37 4.44 1.07
Cultura de mercado 3.19 4.23 1.04
Cultura Jerarquica 3.24 452 1.28

Fuente: Elaboracion propia.

El otro tipo de cultura que mayor puntaje refleja en el escenario actual es el de tipo adhocratico, que se caracteriza
por la innovacion y la libertad que tienen los colaboradores para asumir riesgos; sin embargo, este tipo de cultura en
una empresa de servicios financieros puede resultar altamente riesgoso; y por ende, quizas esto explica el por qué en
el escenario deseado, este tipo de cultura obtiene el tercer puntaje, por debajo de las culturas jerarquica y de clan.

La cultura de mercado. Esté enfocada en maximizar los resultados mediante el planteamiento de objetivos ambiciosos
para los empleados. Sin embargo, esta cultura resultd con una calificacion baja en el estado actual, con 3.19/5. Por
otro lado, el deseo

de los integrantes por fomentar la cultura de clan minimiza el interés por una cultura de mercado, reflejandose en una
puntuacion de 4.24/5 en el escenario deseado.

En cuanto a la cultura Jerarquica, los resultados del escenario actual muestran que esta cultura tiene una calificacion
baja, con 3.24/5. Sin embargo, esta cultura es la mas deseada en un escenario futuro, con una puntuacion de 4.52/5.
Para establecer una cultura jerarquica, se necesita un ambiente organizado y un disefio de trabajo formal, donde se
motive la creacion de manuales o procesos estandarizados aprobados por los directivos de la empresa. Estas carac-
teristicas pueden mejorar el rendimiento de la empresa y dar resultados mas exitosos y eficientes.

El proceso de investigacion conduce a la formulacion de un plan de accién educativa que consta de tres fases. La
innovacion cientifica de este plan radica en su capacidad de revelar la importancia de la gestion organizacional para
promover las influencias educativas en el sector financiero. Esto se logra al examinar la relacion entre la naturaleza
prescriptiva del contexto organizacional, la naturaleza proyectiva de su estructura y la evaluacion de la toma de deci-
siones colegiada. Al hacerlo, el plan asegura el desarrollo sostenible en la gestién educativa.

La primera fase del plan se conoce como diagnostico prescriptivo del contexto organizacional. Esta fase implica iden-
tificar el potencial organizativo y formativo de la OACI en varios entornos educativos. El objetivo es facilitar las influen-
cias educativas en la formacioén de los empresarios del sector financiero.

Para lograr este objetivo, se implementan dos medidas. La medida inicial se concentra en caracterizar el clima or-
ganizacional, mientras que la medida posterior apunta a pronosticar la transformacién de la gestién organizacional
dentro del marco contextual. A lo largo del proceso de caracterizacion del clima organizacional, se tienen en cuenta
tres conceptos fundamentales. El primer concepto subraya la importancia del sector financiero debido a los valiosos
conocimientos que ofrece. El segundo concepto destaca la importancia de la gestién organizacional para fomentar la
unidad, la integridad, la estabilidad y la sostenibilidad dentro de la organizacion.

El tercer concepto profundiza en el comportamiento humano, la estructura organizacional y la dinamica de los pro-
cesos organizacionales. La medida posterior evalla la informacion existente para sacar conclusiones, anticipar las
circunstancias que aumentaran la asertividad, capitalizar las oportunidades y obtener resultados favorables que pro-
muevan la influencia educativa en el proceso de ensefianza y educacion.
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Ademas, evalla la gestion de la OCAI, prevé su futuro
potencial y predice posibles cambios organizativos, es-
pecialmente en lo que respecta al liderazgo estudiantil.
Estas evaluaciones se basan en varios factores, incluidas
las estrategias educativas y de comunicacion, la integra-
cién de los procesos sustantivos de la universidad, el
diagnostico de los estudiantes, el trabajo metodolégico,
las estrategias de orientacion curricular y profesional pro-
puestas por el grupo de carrera, el control del proceso
ensefianza-educativo, la participacion de los empresarios
en las tareas econdmicas y sociales y el compromiso con
las autoridades politicas y los lideres cientificos.

La finalizacién de la fase inicial se caracteriza por un
compromiso colectivo y basado en el contexto, fomen-
tado mediante el trabajo en equipo, con el entendimiento
de que es crucial prevenir y superar los obstaculos que
pueden impedir la mejora de la influencia educativa en los
estudiantes, incluso en contextos organizativos e histori-
co-sociales adversos. La fase posterior, conocida como
fase proyectiva de la estructura organizacional, implica la
organizacion, planificacion y coordinacion de varias acti-
vidades mediante la alineacion de los planes estratégico-
operativos, formales-informales y de riesgo. El objetivo es
mejorar la eficacia de las influencias educativas en la for-
macion de emprendedores del sector financiero.

La accioén inicial implementa la proyeccion estratégico-
operativa de los riesgos de la OCAI, alineandolos con las
oportunidades y amenazas. Esto se logra mediante acti-
vidades preparatorias que capacitan a los miembros para
afrontar el panorama incierto de los acontecimientos futu-
ros, teniendo en cuenta las amenazas y vulnerabilidades
en el contexto educativo e histérico-social. La proyeccion
hace especial hincapié en garantizar que los empresarios
perciban la importancia de las actividades planificadas
dentro del sector financiero, permitiéndoles encontrar un
significado personal, profesional, sociohistérico y acorde
con sus motivaciones, objetivos de vida, expectativas y
necesidades de realizacion personal y profesional. Este
enfoque facilita el desarrollo de una base politica sdlida
en la sociedad cubana, fomentando el compromiso de
defender a la nacion y defender las causas justas a tra-
vés de argumentos bien fundados, asi como garantizar la
competencia en el desempefio profesional y el ejercicio
de una ciudadania virtuosa (Ruiz y Pnchi, 2016).

Se aclaré que la incertidumbre surge de la inseguridad
derivada de eventos futuros desconocidos, mientras que
el riesgo es el elemento de incertidumbre que tiene un
impacto negativo en las experiencias educativas de los
estudiantes. La segunda accion implica la proyeccion
formal e informal de la estructura organizacional, que se
basé en la coordinacion, la cooperacion, la comunicacion,
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la utilizacién de la tecnologia y la voluntad de contribuir a
los objetivos del afio académico. Bajo la orientacion del
director de capital humano de cada empresa, las activi-
dades del sector financiero se dividieron entre los miem-
bros de manera consensuada y socializada. Este proce-
so implicé una asignacion de responsabilidades rapida,
flexible y transparente. Se presta especial atencién a la
division, distribucion y coordinacién de las actividades,
asi como a las relaciones entre ellas, con el objetivo de
fomentar la motivacion y promover la dindmica interactiva
entre los miembros. Este enfoque garantiza la coherencia
entre las actividades y condujo a una mejora de la influen-
cia educativa en los empresarios (Rivera et al., 2005).

También se tiene en cuenta el aspecto informal, aunque
con un elemento de espontaneidad. Se utiliza cada entor-
no educativo (curricular, de extension y recreativo) para
examinar las relaciones e interacciones entre todas las
partes interesadas en el proceso de ensefianza y educa-
cion. Este analisis busco determinar los significados atri-
buidos por los estudiantes, sus motivaciones, metas de
vida, expectativas y necesidades de realizacion personal
y profesional (Cejas, 2009). La presencia de grupos pe-
quefios dentro de una organizacion informal es indicativa
de un espacio donde los estudiantes se reunen en fun-
cion de sus deseos, emociones e intereses. Estos grupos
interactuan y establecen su dindmica a través de las inte-
racciones, la interdependencia y la identificacion social.

Durante la tercera fase, la incertidumbre se gestiona
eficazmente en situaciones en las que surgen limitacio-
nes, aclaraciones, problemas y eventos inesperados.
Estos factores pueden tener un impacto significativo en
la gestion organizacional y, potencialmente, socavar las
influencias educativas sobre los emprendedores. En con-
secuencia, la incertidumbre se convierte en un desafio
constante, lo que lleva a ajustes en la estructura orga-
nizativa del sector financiero. Para aliviar la incertidum-
bre, el dialogo reflexivo se convierte en un mecanismo
crucial, que se basa en la informacién y la comunicacion
como herramientas para lograr los resultados deseados.
Esto requiere la integracion de todas las actividades de
la OCAl mediante la evaluacién de la planificacion, la
agilidad y la resiliencia. En concreto, se evalta la plani-
ficacion sistematica, asi como la capacidad de planificar
las operaciones y concebir estrategias informales, y la
resiliencia para adaptarse a los cambios, recuperarse ra-
pidamente de los problemas y reconocer el valor de las
nuevas oportunidades.

La tercera fase se conoce como etapa evaluativa de la
toma de decisiones colegiada. Aqui, las influencias edu-
cativas que se manifiestan en la implementaciéon de la
gestion organizacional se evalian de manera reflexiva y



contextual. Esta evaluacion implica la interaccion e inte-
gracioén organizacional-pedagdgica, con la identificacion
de varias alternativas para la resolucion de problemas
que surgen en el curso del proceso organizacional. El es-
fuerzo inicial se concentra en el suministro continuo de
comentarios para la toma de decisiones colaborativa me-
diante el andlisis de la informacion relativa a las operacio-
nes de la OCAI.

Este analisis reflexivo nos permite elegir entre varias al-
ternativas teniendo en cuenta los riesgos potenciales en
funcion de la gobernanza y la funcionalidad. Otras meto-
dologias, como la lluvia de ideas, se utilizan para prever
posibles soluciones a problemas especificos o para mejo-
rar las soluciones existentes. Los debates reflexivos gene-
ran enfoques alternativos para abordar el mismo proble-
ma, mientras que los grupos nominales permiten evaluar
diferentes alternativas de solucion. También se emplean
la negociacion y el uso de escalas de evaluacion.

En la segunda iniciativa, se implementaron actividades de
monitoreo para evaluar las influencias educativas en los
estudiantes. Se considera que estas evaluaciones tienen
una validez temporal, ya que dependen de los cambios
y los requisitos ambientales, del contexto histérico-social,
de la gestidon de la incertidumbre y de las fortalezas y
debilidades que las configuran. El éxito de este esfuerzo
se baso en la integracion armoniosa de todos los partici-
pantes en el entorno educativo, donde en la OCAI se dio
prioridad a la reflexion y a una dinamica de aprendizaje
continuo. Esta integracion se logré a través de las expe-
riencias, el papel central del estudiante en la asignacion
de significado, el clima organizacional y las relaciones
que existen entre las estructuras formales e informales.

Para lograr los objetivos antes mencionados, se desarro-
llaron tres tipos de actividades, que enfatizaban la partici-
pacién participativa de los estudiantes y se centraban en
la autoevaluacion sistematica. Estas actividades se cla-
sificaron como actividades de contingencia, actividades
de mantenimiento destinadas a preservar los logros obte-
nidos y actividades de crecimiento orientadas a lograr la
excelencia.

CONCLUSIONES

La organizacion posee actualmente una cultura de cla-
nes, en la que la colaboracion y el trabajo en equipo son
muy apreciados. Sin embargo, la organizacion aspira a
hacer la transicion hacia una cultura jerarquica, hacien-
do hincapié en la estructura y el control. Esta progresion
requeriria una alteracion sustancial en la forma en que se
toman las decisiones y se ejecutan las operaciones.
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Esta investigacion permite a la organizaciéon obtener una
evaluacion valiosa para mejorar su cultura organizacional
Yy, en consecuencia, su desempefio general. Una cultura
jeréarquica tiene el potencial de mejorar la eficiencia y la
productividad, aumentando asi la rentabilidad. Ademas,
se puede lograr la capacidad de atraer una base de
clientes méas grande y ampliar el nimero de miembros. La
organizacion busca activamente evolucionar hacia una
cultura jerarquica, acentuando la estructura y el control
mediante el plan de accion educativa en el sector finan-
ciero ecuatoriano. Esta transformacion puede presentar
desafios, pero también presenta nuevas perspectivas
para mejorar la eficiencia y el rendimiento de la empresa.
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