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RESUMEN

Este estudio analizar la incidencia del comportamiento organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay en el cantén La
Mana. Se justifica por la necesidad de mejorar el entorno laboral para aumentar la eficiencia y
productividad, con el objetivo de identificar dificultades, determinar factores influyentes y
establecer relaciones significativas. La investigacion, realizada mediante una encuesta aplicada
a 12 trabajadores de manera anonima, revela datos interesantes sobre el comportamiento
organizacional y el desempefio laboral, identificando tanto dificultades como factores positivos.
Estos hallazgos son fundamentales para la toma de decisiones y llevar a cabo la implementacion
de un plan de comunicacion interna.

Los beneficiarios del estudio son principalmente los trabajadores activos que laboran en la
cooperativa y por ende los 5000 socios y cliente de la misma, ademéas contribuye a que los
trabajadores se sientan valorados y comprendidos, aumentando su motivacién y compromiso
con la organizacion. En términos de impacto, se busca implementar un plan de comunicacion
interna para mejorar el comportamiento organizacional y el desempefio laboral, beneficiando
tanto a la cooperativa como a la sociedad en general. Este conocimiento también puede
aplicarse en otras organizaciones, contribuyendo al avance y desarrollo del sector cooperativo.

Palabras claves: Comportamiento Organizacional y Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

This study analyzes the incidence of organizational behavior and job performance of workers
of the Sumak Kawsay Savings and Credit Cooperative in La Mana Canton. It is justified by the
need to improve the work environment to increase efficiency and productivity, with the aim of
identifying difficulties, determining influential factors, and establishing meaningful
relationships. The research, conducted by means of a survey applied anonymously to 12
workers, reveals interesting data on organizational behavior and job performance, identifying
both difficulties and positive factors. These findings are fundamental for decision-making and
the implementation of internal communication. The benefits of the study are mainly the active
workers who work in the cooperative and therefore the 5000 members and clients of the
cooperative, so it helps workers to feel valued and understood, increasing their motivation and
commitment with the organization. In terms of impact, the researchers seek to implement an
internal communication plan to improve organizational behavior and labor performance,
benefiting both the cooperative and society in general. This knowledge can also be applied in
other organizations, contributing to the advancement and development of the cooperative
sector.

Keywords: Organizational Behavior, Job Performance.
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2. RESUMEN DEL PROYECTO.

El objetivo de esta investigacion consistio en analizar la influencia del comportamiento
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la cooperativa de ahorro y credito
Sumak Kawsay, localizada en el cantdon La Mana. Durante el proceso, se logro identificar las
dificultades enfrentadas por los trabajadores, determinar los factores que inciden positivamente
en lamejora de sus actividades, establecer las relaciones mas significativas y reconocer aspectos

fundamentales en el desarrollo de sus funciones.

Para alcanzar los objetivos propuestos, en primer lugar, se evalu6 el estado actual del
comportamiento organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores mediante una
investigacion de campo. En esta fase, se identificaron los factores que impactan en el
comportamiento organizacional y el desempefio laboral de los empleados. Finalmente, se
establecieron los niveles de alcance, como el estudio descriptivo que comprende las dos
variables mencionadas, utilizando encuestas. Se tomaron en consideracion diversos factores,
como el sistema de organizacion grupal e individual, la motivacion, la comunicacién, el clima
laboral, la satisfaccion laboral y los incentivos. La correlacion también se relacion6 con el
alcance de la investigacion, ya que no se limité Unicamente a la identificacién de la
problematica, sino que también ayudo a identificar elementos particulares que influyen en el
desarrollo de cada variable.

La técnica e instrumento utilizados fue una encuesta compuesta por 18 preguntas dirigidas a los
trabajadores de la cooperativa, cuyas respuestas fueron individuales y anénimas. La poblacion
seleccionada para el desarrollo de la investigacion fue un total de 12 colaboradores que trabajan
en diferentes areas de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del Canton La Mana.

La importancia de este estudio radica en la representacion de la base de datos obtenida, que
permitio analizar los datos y la distribucién de porcentajes y frecuencias para representar los
resultados obtenidos mediante graficos e interpretaciones. Esto proporciono evidencia de la

existencia de resultados positivos o negativos para el proyecto.



3. JUSTIFICACION.

Dentro de las actividades diarias de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay de
han detectado debilidades en el comportamiento organizacional y desempefio laboral de sus
trabajadores, como aptitudes que no son aprovechadas, la desmotivacion, y el poco interés en
lograr objetivos personales y organizacionales. Estas carencias e irregularidades ocasionan
conflictos entre comparieros, afectando directa o indirectamente al desempefio laboral dentro

de la empresa.

El estudio es muy relevante ya que se desea conocer las debilidades de la cooperativa de
ahorro y crédito, considerando a los colaboradores internos, ya que ellos reflejan los valores
de calidad y el servicio que le otorga a la empresa hacia donde se efectla su servicio a los
clientes, ya que no se debe ser ignorados por las organizaciones, ya que ayuda a tener un

equilibrio desempefio laboral.

Frente a los nuevos retos que enfrenta la cooperativa de ahorro y créditos, el elemento humano
es el pilar fundamental ya que de él depende el buen funcionamiento. Para dar una solucion
a este problema se crea el interés de implementar un modelo de evaluacién del desempefio de
los trabajadores, que permita identificar las debilidades en el sistema de trabajo y proponer

las estrategias para su erradicacion.

En la actualidad, es innegable que el trabajo ocupa una parte esencial, el avance de la
tecnologia ha sido un motor claves para el progreso de una sociedad en el conocimiento,
donde la informacion desempefia un papel dominante en el ambito laboral, empleado la mayor
proporcién de la fuerza laboral disponibles, este cambio no solo se refleja en la naturaleza del
trabajo, sino que también influye en el desarrollo humano convirtiéndose en una herramienta

valiosa para la organizacion.

El impacto de nuestras propuestas tendra un efecto positivo en la cooperativa, pues
permitiran establecer los mecanismos necesarios de gran alcance que se convierten en
estrategias que permitan un aumento en la calidad de vida de los trabajadores mejorar el

ambiente laboral en equipo y con esto un aumento de la productividad diaria.



4. BENEFICIARIOS.
4.1 Beneficiarios directos e indirectos.

En la presente investigacion se identifico los beneficiarios directos e indirectos, de la
cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay, las cuales estan constituidas de acuerdo a lo
mostrado en la tabla.

Tabla:1. Beneficiarios directos e indirectos.

Beneficiarios directos Beneficiarios indirectos
e Director de la agencia e La Superintendencia de Economia
e 12 Trabajadores de la Cooperativa de Popular y Solidaria.
Ahorro y Crédito Sumak Kawsay e EIl Ministerio de Relaciones Laboral

e 5000 Socios que Presiden de los

Servicios

Elaborado por: Las autoras.

5. PROBLEMATICA DE LA INVESTIGACION.
Macro

A nivel global, la problemética busca fortalecer empresas mediante la mejora del ambiente
laboral, reconociendo metas comunes entre las organizaciones y los individuos que las
conforman. La integracion entre ambas partes es clave para generar beneficios y abordar la
problematica. Identificar el clima organizacional respecto al desempefio laboral es esencial para
que los altos directivos actlen ante fuentes de insatisfaccion. Hoy en dia, el Comportamiento
Organizacional y el Desempefio Laboral son temas de estudio a nivel mundial, buscando aplicar
conocimientos a la practica empresarial, pues mantener un buen clima organizacional es
fundamental para el éxito empresarial, motivando a los trabajadores y aumentando la

productividad.

A nivel global, la buena relacion entre el hombre y el clima organizacional es crucial, pues el
ser humano pasa una cuarta parte de su vida en el trabajo. Evaluar estas variables es necesario
para mejorar la calidad de vida en las organizaciones. "Una organizacién existe cuando las

personas interactian para lograr metas esenciales™ (Garcia et al., 2017).



Meso

La INEC (2018) en Ecuador destaca determinantes incognitas de la clase de empleo,
trascendiendo las regulaciones sobre horas de faena y salarios. Vera (2016) sefiala, en una
exploracion sobre los despachos publicos, la ineficiencia via vertical, la escasa de
determinacion de funciones, la marcha de planes de recompensas y la separacion en los equipos,
factores que generan escasez de dolido de pertenencia, ausentismo e insatisfaccion, afectan

negativamente al incremento y el renombre empresarial

Las cooperativas de ahorro y crédito en el Ecuador estdn enfocadas en temas de recuperacion y
en general esta trabajando para atraer mas miembros debido a la pandemia, delitos como el
cobro de deudas y la reduccion de clientes, debido a los temores sociales, en responsable de
recuperar las inversiones que cada corporativo estd enfrentado cada dia, asi mismo a los
problemas de falta de socios que decide en no invertir en las cooperativas en el ecuador que la
incapacidad de la gestion de recursos humanos se ha vuelto fundamental se vuelve primordial,
E. Pefaherrera (Via independiente, 17 de febrero de 2021),dedicada a quienes han sido
despedidos por las desgracias o recursos que enfrenta el pais en material de las adversidades
(Chicaiza, 2019). El desempefio profesional puede captar la atencion de los socios y clientes

permitiendo la facilidad de una pronta resolucion de los problemas

A octubre de 2015, habia 907 cooperativas de ahorro y crédito en Ecuador, lo que lo convierte
en el segundo pais con mas cooperativas en América Latina luego de Brasil. Estas cooperativas
tienen 4.700.000 socios y tienen activos por $ 8.3 mil millones en activos, evidenciando un
esclarecido incremento en los ultimos siete afios y medio. EI 66% del microcrédito en el
departamento corresponde al sistema cooperativo, lo que los distingue de las actividades
bancarias y enfatiza la necesidad de protegerlo (Superintendencia de Economia Popular y
Solidaria, 2019).

Micro

En el canton la Mana operan 12 cooperativas de ahorro y crédito que prestan servicios a
miembros de la region. El propésito de este estudio se centra en analizar la dinamica
organizacional relacionada con el con el desempefio laboral de los empleados de la cooperativa
de ahorro y crédito Sumak Kawsay, la cual pertenece al segmento 2. Esta entidad ofrece créditos
de $1.000 a $10.000 ddlares con més bajas tasas de interés regional, ofreciendo servicios como

prestamos, ahorro y pago de servicios basicos. El seguro de depdsito, $ 30,496,868.62 en



crecimiento financiero y mas de 5.000 usuarios responsables de los préstamos hacen que esta
cooperativa se destagque en todo el canton. La investigacion sobre el comportamiento
organizacional y el desempefio laboral tiene como objetivo identificar las causas de la
insatisfaccion y promover acciones correctivas en el lugar de trabajo. El objetivo es brindar una
oportunidad para planificar estrategias que influyen en el desarrollo de las personas y las
organizaciones, sin perder de vista la importancia de las personas, ya que ellos son la parte
primordial en la empresa donde se logra encontrar el progreso quiere resolver para mejorar el
desempefio de sus actividades que elabora en las instituciones en el cantd la mana las

cooperativas trata de resolver eso problemas que tiene de sus colaboradores.

Los problemas organizacionales estan relacionados con el comportamiento reactivo de los
empleados, que puede ser causado por un liderazgo inadecuado, baja motivacién y falta de
compromiso con la empresa. Una gestion inadecuada en el &mbito de la gestion puede estar
asociada a deficiencias en las habilidades, como la incapacidad para organizar un equipo, crear
valores personales, desarrollar talentos. La baja motivacion de los empleados puede influir a la
falta de capacidad de formacion para las tareas asignadas. Debido a que el comportamiento es
muy importante dentro de la organizacion depende del ambiente laboral, un lugar de trabajo
eficaz basado en valores éticos y morales es fundamental para lograr los beneficios tanto
personales como productivos, como construir relaciones clave para un ambiente favorable.
(Yanez et al., 2018).

5.1 Formulacion del problema.
¢Cbémo incide el comportamiento organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en

la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay en el canton La Mana?



6. OBJETIVOS.

6.1 Objetivos General.

Determinar las Incidencia entre el Comportamiento Organizacional y el Desempefio Laboral

de los Trabajadores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del Cantén La

Mana.

6.2 Objetivos Especificos

>

Analizar el Comportamiento Organizacional de los Trabajadores en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Sumak Kawsay para Optimizar la Eficiencia Operativa y la
Satisfaccion del Cliente, mediante una encuesta dirigida a los trabajadores de la
cooperativa que permita identificar las fortalezas y debilidades en los procesos de

comunicacion interna.

Identificar los Factores Determinantes en el Desempefio Laboral en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Sumak Kawsay para Asegurar el Exito Organizacional y la Excelencia
en la Prestacion de Servicios mediante el desarrollo de matrices de fortalezas y

debilidades basadas en los resultados de la encuesta aplicada.

Disefiar un plan de comunicacion interna centrado en las deficiencias identificadas en
las incidencias del Comportamiento Organizacional y el Desempefio Laboral de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay, fin de abordar &reas criticas que

afectan tanto la eficiencia operativa como el bienestar de los trabajadores.



Tabla 2: Actividades y sistema de tareas.

7. ACTIVIDADES Y SISTEMA DE TAREAS EN RELACION A LOS OBJETIVOS.

Descripcién de la

Objetivos Actividad Resultado de la actividad (técnicas e
actividad instrumentos)

Analizar el | @ Recopilar Variables que | Fuentes
Comportamiento informacion influyen de manera | bibliogréficas.
Organizacional de los referente al | predominantes
Trabajadores en la Comportamiento | dentro del Marco teorico.
Cooperativa de Organizacional de | Comportamiento
Ahorro 'y  Crédito los Trabajadores | Organizacional de
Sumak Kawsay para de la Cooperativas | los Trabajadores de | Encuesta aplicada a
Optimizar la de  Ahorro vy | la Cooperativas de | los trabajadores de
Eficiencia Operativa y Créditos  Sumak | Ahorro y Créditos | la Cooperativas de
la Satisfaccion del Kawsay. Sumak Kawsay. Ahorro y Créditos
Cliente, mediante una | @ Seleccionar la Sumak Kawsay.
encuesta dirigida a los Informacion
trabajadores de la importante.
cooperativa que | @ Organizar y
permita identificar las estructurar la
fortalezas y informacion.
debilidades en los
procesos de
comunicacion interna.
Identificar los | e Elaborar el | Factores mas | Cuestionarios.
Factores instrumento y | significativos que
Determinantes del validarlo. inciden en el | Encuesta aplicada a
Desempefio  Laboral | @ Recolectar la | Desempefio los trabajadores de
en la Cooperativa de informacion. Laboral de los | la Cooperativas de

Ahorro 'y  Crédito

Trabajadores de la
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Sumak Kawsay para
Asegurar el Exito
Organizacional y la
Excelencia en la
Prestacion de
Servicios, mediante el
desarrollo de matrices
de fortalezas y
debilidades basadas en
los resultados de la

encuesta aplicada.

e Analizar las

variables.

Cooperativas  de
Ahorro y Créditos

Sumak Kawsay.

Ahorro y Créditos

Sumak Kawsay.

Disefiar un plan de
comunicacion interna

centrado en las

deficiencias
identificadas en las
incidencias del
Comportamiento
Organizacional y el
Desempefio  Laboral

de la Cooperativa de
Ahorro

Sumak Kawsay, fin de

y  Crédito

abordar areas criticas
que afectan tanto la
eficiencia  operativa
como el bienestar de

los trabajadores

e Tabular los

resultados.

e Analizar los datos
recolectados.

e Representar
Estadisticamente
los datos y sus
analisis
respectivos.

e Interpretar los

resultados.

Deficiencias
identificadas en las
del

Comportamiento

incidencias

Organizacional y el
Desempefio

Laboral de los
Trabajadores de la
Cooperativas  de
Ahorro y Créditos

Sumak Kawsay.

e Plan de
comunicacion
interno  basado
las debilidades
y fortalezas

detectadas.

Matriz cruzado
Estrategias para la
comunicacion

internas

Fuente: Elaborado por las autoras
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8. FUNDAMENTACION CIENTIFICA TECNICA.
8.1 Origen y evolucion (Estado del arte)

El comportamiento organizacional, arraigado en el siglo XIX y experimentando una
transformacion crucial en las Gltimas dos décadas, ha permitido un analisis mas profundo del
comportamiento humano en entornos laborales diversos. Tedricos e investigadores han
contribuido con diversas teorias que buscan explicar el origen y la influencia del
comportamiento organizacional en la historia. Su papel trascendental en la imposicion de
normas y reglas a los empleados ha marcado un hito en la interpretacion de las administraciones
en la sociedad contemporanea, enfocandose en la construccion de un entorno laboral eficiente
y adaptativo (Todd Rodriguez, 2020).

La comunicacion, pilar fundamental del comportamiento organizacional, se desglosa para
entender el comportamiento humano en una organizacion. Una comunicacion efectiva no solo
mantiene la cohesion, sino que también facilita la transmision adecuada de informacién,
mejorando criterios, motivando a los empleados y contribuyendo al logro de objetivos
organizacionales. La conducta organizacional, como disciplina académica, busca describir,
controlar, predecir y entender el comportamiento humano en el ambito organizacional,
abarcando normas, valores y actitudes que impactan directamente en el entorno laboral (Ramon
Mario, 2016).

En el &mbito del desemperio laboral, su origen se remonta a la evaluacion del siglo XIX en una
fabrica textil en New Lanark, pero su evolucién ha sido constante. Con el surgimiento de la
gestion del talento humano en el siglo XX, se establecieron nuevas perspectivas y enfoques mas
complejos, desplazandose de evaluaciones unilaterales hacia estrategias holisticas y
estratégicas. La gestion de recursos humanos ha experimentado un cambio significativo,
adaptandose a modelos mas integrales que buscan un equilibrio entre el rendimiento individual

y el logro de metas organizacionales (Castro & Brito, 2017).

La evolucion del desempefio laboral se presenta como una herramienta especial para mejora los
avances de los recursos humanos y el rendimiento laboral en las organizaciones, ha
evolucionado, con el afio desde hace tiempos los juicios unilaterales, hasta el enfoque mas
complejo, las estrategias en las gestiones administrativas, que incluyen en las empresas como

lo sefiala (Hugo José 2016).
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8.2 Categorias fundamentales.

Figura 1. Estructura de las categorias.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO.

Fuente: Elaborado por las autoras.

8.3. Marco Teorico
8.3.1. Comportamiento Organizacional.

El comportamiento organizacional constituye un campo formacién centrado en investigar el
impacto de la estructura o grupos y personal, con el objetivo de tomar decisiones que optimicen
la eficiencia laboral en la calidad de la organizacion. Este enfoque sistematico integra diversas
variables para mejorar la prediccion del comportamiento humano, alejandose del uso
meramente intuitivo. Desde la perspectiva cientifica, se sostiene que el comportamiento es
predecible, buscando descubrir sus efectos causales mediante observaciones respaldadas por

evidencias cientificas (Teran,2017).

Este comportamiento organizacional esta intrinsecamente vinculado al clima laboral de las
instituciones. La comprensién de los patrones de comportamiento dentro de las empresas es
esencial, ya que puede desencadenar problemas entre los empleados, afectando la productividad
y generando desafios como alta rotacion de personal y reduccion de la comunicacion. En este
contexto, el clima organizacional se erige como una pieza fundamental del comportamiento
organizacional, influyendo directamente en el rendimiento laboral y la dindmica interna de las

empresas (Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonillay Rozo, 2018).
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8.3.1.2 Caracteristica del comportamiento organizacional.

El comportamiento organizacional presenta caracteristicas que permiten comprender el area del
comportamiento humano en relacion con las organizaciones, dichas caracteristicas enmarcan a
esta disciplina de forma que se logra potenciar el desempefio del individuo de modo que las
empresas alcancen los maximos niveles de rendimiento y el personal sienta satisfaccion por su
productividad. Por su parte, las variables medioambientales y la tecnologia también son
caracteristicas del comportamiento organizacional, ya que es necesario la adaptacion a los

cambios que éstas provocan para permanecer y sobresalir de la competencia (Morejon, 2018).

Soto (2019), expone que el comportamiento organizacional presenta las siguientes
caracteristicas distintivas que permite comprender la conducta humana y su desarrollo en las

organizaciones:

e Disciplinas cientificas aplicadas: se relaciona con elementos practicos de mejores
niveles de desempefio.

e Direccionamiento hacia las contingencias: debido a que en el desarrollo de las
funciones ocurren una serie de situaciones tanto favorables como desfavorables, el
estudio del comportamiento organizacional se enfoca en la identificacion de dichas
situaciones.

e Administracion personal en organizaciones: busca continuamente armonizar la
relacién entre el talento humano de la empresa y sus estructuras organizativas

e Se enriquece de varias ciencias del comportamiento: el comportamiento

organizacional abarca conocimiento de las ciencias politicas, antologica social.
8.3.1.3. Importancia del Comportamiento Organizacional.

Diaz (2016) destaca las importancias del comportamiento organizacional desempefia un papel
crucial para evaluar el rendimiento de los individuos ya que refleja el desarrollo grupal en el
funcionamiento global empresa, este enfoque les permite facilitar o conocer, entender y estudiar
a las personas en el entorno laboral, facilitando la comprension de sus contribuyen de su
contribucion del sistema organizacional. Cruz Sanchez (2016) subraya que los en factores como
la motivacion y el liderazgo, influyen directamente en las conductas en el ambiente o clima

laboral. La aplicacién del comportamiento organizacional se convierte en base fundamental del
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sistema de la herramienta valiosa para los empresarios, proporcionando conocimientos sobre

las areas de mejora en las organizaciones y contribuyendo a una mayor efectividad laboral.
8.3.1.4. Modelo del Comportamiento Organizacional.

Stephens (2016) propuso un modelo de comportamiento organizacional que incluye cuatro
variables principales dependientes de varias variables independientes. Aunque este modelo no
captar completamente la complejidad del comportamiento organizacional, proporciona un
marco para predecir el comportamiento en entornos laborales. Sin embargo, vale la pena sefialar
es crucial sefialar que, debido a la enorme complejidad asociada con este modelo, la gran
cantidad de variable posibles no se pueden identificar de manera de analizar para aumentar la
importancia de la contingencia puede fortalecer las relaciones explicativas entre las variables

independientes y dependientes en el modelo organizacional.

De acuerdo a Alvarado (2021), estos modelos estan en funcién de las necesidades del personal
y siempre van est4 encaminado a la satisfaccion de las necesidades.

Modelo autocratico: se basa en el poder de obtener, por lo que quienes controlan deben

tener el poder de necesidad de la gerencia.

e Modelo de custodia: este reconocimiento hace que se inicien los programas de bienes

social para empleados seguridad y recompensa financiera.

e Modelo de apoyo: es un documento donde se puede ayudar a los empleados a resolver

sus problemas y realizar su trabajo.

e Modelos colegiados: el resultado psicoldgico de la autodisciplina y la responsabilidad

de los colaboradores para mejorar la gestion ambiental.

e Modelo Sistémico: Consiste en la aplicacion continua de concreto enlazar para permite

comprender el funcionamiento de trabajo.

Este modelo ofrece una claridad en el comportamiento organizacional que ayuda las empresas.
El autor sugiere que esto estos modelos pueden influir en el control de las personas, enfocandose
en demandas que aseguren la seguridad y recompensas economicas para los empleados,

centrandose en la aplicacion y comprension de los procesos operativos de la empresa.
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8.3.1.5. Componentes del Comportamiento Organizacional.

Aira (2016) destaca la conexion entre los elementos en los niveles de comportamiento
organizacional, donde las personas utilizan la tecnologia para sus funciones laborales,
mantienen contacto con el grupo de trabajo, y son influenciadas por las condiciones del entorno.
Los individuos, la estructura empresarial y la tecnologia impactan el desempefio a nivel
individual, colectivo y global, mientras que el entorno, tanto interno como externo, considera a

las empresas como parte de un sistema mayor con implicaciones en su desarrollo.

Alles (2017) define los componentes del comportamiento organizacional como elementos que
influyen en los resultados y niveles, abarcando aspectos personales, estructurales, tecnoldgicos

y ambientales de la siguiente manera:

e Persona: comportamiento individual y colectivas

e Estructura formalizacion: puesto que ejercen y las relaciones entre si

e Tecnologia: maquinaria, comunicaciones, informatica

e Ambiente externo: entorno global (medidas de otros gobierno, competencias y
presiones sociales) entorno directo (gobierno, competencia y presiones sociales).

Al describir la relacion entre estos elementos en el contexto del comportamiento organizacional,
en este sentido se argumenta que las personas utilizan la tecnologia para mejorar sus actividades
laborales, mientras se encuentran con el grupo de personas que conforman la estructura de la
empresa, y bajo la influencia de condiciones ambientales. Primero, las personas son las que
representan a los empleados de la organizacion, luego la estructura de la empresa afecta a la
persona, al equipo y a todo el proceso. Para ellos, la tecnologia es una herramienta importante

para lograr el objetivo y finalmente el entorno interno y externo de la empresa.
8.3.1.6. Niveles del Comportamiento Organizacional
Alvarado (2021), identifico tres niveles basicos de comportamiento organizacional

e Personal. refleja el comportamiento organizacional de los individuos como miembros
del equipo de empleados de una empresa.
e Los Grupos o Equipos. la investigacion se centra en la calidad de los miembros de una

organizacion para desarrollar, apoyar y liderar un grupo.
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e Sistema organizacional. observar el comportamiento organizacional de la empresa

social, centrado en los resultados de los objetivos del sistema planificado

Por su parte Choque (2019), define niveles del comportamiento organizacional con un nivel

macro, micro y perspectiva, que se muestra de la siguiente manera.

e Nivel macro perspectiva: Participan distintos tipos de poder politicos, comprender
el estudio del comportamiento de la organizacion.

e Nivel de la perspectiva intermedia: estudia el comportamiento de los grupos de
trabajo de la organizacion y actda como un conector entre los otros dos niveles

e Nivel de la micro perspectiva: el enfoque de este nivel es psicoldgico puesto que

estudia el comportamiento del empleado.

La investigacion de los niveles establecidos se centra en comprender el impacto del entorno
laboral, la dindmica grupal y las estructuras organizativas en las conductas humanas dentro de
una empresa. El propdsito es aplicar estos conocimientos para mejorar la eficiencia empresarial.
Al entender el comportamiento organizacional y sus niveles, se facilita la creacion de un plan
de trabajo basado en la sociologia y la psicologia. El objetivo final es satisfacer las necesidades

laborales y garantizar el funcionamiento éptimo de la empresa en todos los aspectos.
8.3.1.7. Disciplina de Comportamiento Organizacional

De acuerdo a Alvarado (2021), el estudio de la CO se encarga de distintas disciplinas, algunas

conductuales, otras del campo social y otra de las ciencias administrativas.

e Psicologia. Estudia los procesos mentales en sus tres dimensiones (cognitivas, afectiva,

conductual) para reconocer y comprender, explicar.

e Sociologia. Estudia a la sociedad como el conjunto de individuos que viven agrupados

en diversos tipos de asociaciones, colectividades y organizaciones.

e Antropologia. Analisis del surgimiento de conductas al largo de la historia por parte

del ser humano del ser humano.

e Psicologia social. Esta combinada politica es la ciencia que ayuda a comprender los

comportamientos de las personas dentro de un entorno.
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e Ciencias politicas. Son entidades politicas en las ciencias que ayudan a comprender los

comportamientos de las personas dentro de un entorno politico.

El estudio del comportamiento organizacional implica disciplinas de las ciencias sociales y de
la gestion, como psicologia, sociologia, antropologia y politicas. Estas disciplinas combinadas
ayudan a comprender y mejorar la gestion de las actividades organizacionales.

8.3.1.8. Evaluacion del Comportamiento Organizacional.

La evaluacion del comportamiento organizacional, subrayada por Campos (2016), se presenta
como una tarea fundamental para los directivos, dada la diversidad de la variables o conductas.
El recurso humano se identifica como la fuerza impulsadora detrds del logro de metas
empresariales, demanda la flexibilidad. Segin Aira (2016), el analisis del cumplimiento es
perseguir las metas especificas a través de cambios de acciones orientada a mejorar los

resultados:
e Describir como la persona se comporta en situaciones particulares.
e Comprender las motivaciones detras de las conductas.
e Prever las conductas futuras.

e Gestionar el cumplimiento mediante actividades que fomenta la motivacién y

satisfaccion con el objetivo de optimizar el rendimiento.

La evaluacion en el comportamiento es crucial en el desarrollo organizacional, permitiendo
describir, comprender, predecir y controlar las conductas individuales y grupales, asi como las
del entorno. Dada la singularidad de las variables conductuales, especialmente en el factor
humano, su importancia radica en mejorar los niveles de desempefio a nivel personal, grupal y

global en los diversos escenarios del sistema organizacional.
8.3.1.9. Indicadores del Comportamiento Organizacional.

Cedefio y Saco (2016) destacan la eficacia de los indicadores en la evaluacion del
comportamiento organizacional, actuando como herramientas cuantitativas para gestionar el
desempefio y tomar medidas correctivas o preventivas. Los indicadores abarcan aspectos como

productividad, satisfaccion laboral, motivacion, calidad, comunicacion, liderazgo, dinamica
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grupal, proceso de trabajo, flexibilidad, rotacion del personal, toma de decisiones, habilidades

y ausentismo.

Alles (2017) defiende que el estudio del comportamiento busca identificar y manejar
situaciones emergentes de personas y estructuras organizativas, impactando el rendimiento
global de la empresa. Propone tres indicadores clave para medir el comportamiento

organizacional:

e Desempenfio: calidad y cantidad de los productos y servicios que se comercializan a

nivel de satisfaccion de los clientes.

e Satisfaccion laboral: medible indicadores ausentismo, impuntualidad o rotacion,

ademas, mediante encuesta de satisfaccion.

e Crecimiento y desarrollo personal: adquisicion de nuevos conocimientos y

competencias.

Los indicadores del comportamiento organizacional son herramientas de medicion que destacan
las diferencias en patrones de comportamiento, grupos y estructuras organizativas para lograr
objetivos globales. Actian como simbolos apropiados al satisfacer las necesidades laborales y
fomentar el crecimiento personal, abarcando cambios que impactan positivamente en la calidad

del producto o servicio.
8.3.2. Desempeiio laboral.

La evaluacion del rendimiento laboral, segin Hano Roa Maria (2016), se describe como el
cumplimiento de requisitos laborales las competencias, y logro de las metas organizacionales
son esenciales. Su valorizacion es precisa y esencial su relevancia en el entorno laboral
Fernandez, L (2017) enfatiza la necesidad de examinar la importancia del rendimiento mediante
parametros para que evaluen, eficiencia, integrar de cada persona, integrandola en un sistema
que englobe todos los niveles operativos de la empresa. Ambos atoes concuerda en que medir

el desempefio es esencial para la eficiencia organizacional y el logro de metas

El enfoque de desempefio ayuda a la corporacion a tener un sistema que abarque todos los
niveles operativos de la empresa esta integracion sugiere la necesidad de considerar el
rendimiento de los empleados desde una perspectiva holistica, abarcando tanto a nivel

individuales como colectivas.
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8.3.2.1. Objetivos del desempefio laboral.

Bittel (2018) sefiala que el rendimiento laboral se ve considerablemente afectado por las
expectativas, actitudes y deseos de los empleados hacia su trabajo, junto con las habilidades y
conocimientos que respaldan sus acciones para alcanzar metas organizacionales. Zelaya (2019)
argumenta que diversos elementos del "contexto del desempefio”, clasificados en condiciones
antecedentes, elementos de personalidad y caracteristicas del puesto de trabajo, interacttan para

influir en el rendimiento de los empleados.

Desde el punto de vista la coinciden al reconocer la complejidad del desempefio laboral, que se
ve afectado por causas tanto internas como externas como la interaccion de expectativas,
actitudes, experiencias y contextos laboral crea un entorno dinamico que afecta de expectativas,

productivas y eficiencias de los empleados.
8.3.2.2. Beneficios del desempefio laboral.

Palacio (2019) resalta la eficacia de una herramienta para mejorar el desempefio organizacional,
aumentar la retencion y lealtad de los empleados, asi como superar barreras de comunicacion,
ahorrar tiempo y costos. Bittel (2020) afirma que el desempefio esta fuertemente influenciado
por las expectativas, actitudes y deseos del empleado hacia el trabajo, vinculandose con
habilidades y conocimientos para respaldar las acciones laborales y alcanzar los objetivos de la
empresa. Ambos autores destacan la importancia de esta herramienta para impulsar el

rendimiento y la armonia en la organizacion.
8.3.2.3. Importancia del desempefio laboral.

Quispe (2020) destaca la importancia de la evaluacion de desempefio laboral al permitir que
empleados y supervisores identifiquen y aborden areas de mejora, ofreciendo una oportunidad
para clarificar expectativas y reforzar el rendimiento. Robbins (2021) subraya que estas
evaluaciones facilitan la implementacion de politicas de compensacidn, mejoran el desempefio,
guian decisiones de ascenso Yy ubicacion, detectan la necesidad de capacitacion, revelan errores
en el disefio de puestos y ayudan a identificar problemas personales que puedan afectar el
rendimiento laboral. En conjunto, la importancia del desempefio laboral radica en su capacidad
para establecer normas, identificar necesidades y oportunidades, y facilitar la toma de

decisiones para resolver problemas organizacionales.
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En conjunto, la importancia del desemperfio laboral radica en su capacidad para establecer
normas, identificar necesidades y oportunidades, y facilitar la toma de decisiones para resolver

problemas organizacionales.
8.3.2.4. Factores del desempefio laboral.

Segun Murphy (2020), las dimensiones del rendimiento laboral fueron las siguientes: conductas
orientadas a las tareas laborales, conductas interpersonales, conductas relacionadas con la

pérdida de tiempo, conductas destructivas y azarosas.

Para Cardy y Dobbins (2019), los resultados del trabajo vienen determinados conjuntamente

por los factores del sistema y por las conductas relevantes:

e Lamotivacion.

e Clima laboral.

e Lacomunicacion.

e Los horarios.

e Factores Ambientales.
e Desarrollo profesional.

e Herramientas necesarias.
Motivacion:

Barcenas (2021) expone que la motivacién abarca factores internos y externos que incitan a las
personas a fijar metas y esforzarse por lograrlas, siendo impulsada por aspectos como la
ambicion personal, el reconocimiento, las recompensas financieras y el crecimiento personal.
Por su parte, Stephen P. (2019) destaca la relevancia de la motivacién laboral como un
determinante crucial en la sociedad, proporcionando un espacio donde los individuos
encuentran satisfaccion, enfrentan retos y demuestran sus capacidades intelectuales. En este
contexto, la empresa debe reconocer al empleado como una parte esencial y permitir su

participacion activa para contribuir al crecimiento y éxito organizacional.
La comunicacion:

La comunicacion organizacional resulta una via infalible para que la organizacion oriente el
comportamiento del personal hacia los objetivos planteados mediante las informaciones que se

maneje entre los involucrados , al igual que mediante el conocimiento de las impresiones de
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los trabajadores es posibles lograr un mejor compromiso con el trabajador , asi como escuchar
y atender sus requerimientos en pro de un mejor nivel de satisfacciones laboral y por ende un

mayor productividad (Maria de Jesus 2022).
Clima laboral:

El clima laboral se entiende como el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanente de un ambiente de trabajo concreto que son percibidos, sentidos o
experimentados por las personas que componen la organizacion empresarial y que influyen
sobre su conducta. Frecuentemente este concepto se confunde con el de cultura empresarial,
pero se diferencia en ser menos permanente en el tiempo, aunque comparte una connotacion de
continuidad (Irondo, 2017).

Incentivos:

Incentivos son aquellos que se otorgan dependencia del desempefio de una persona, no del
tiempo que han permanecido dentro de la empresa, tales incentivos pueden ser concedidos tanto
en forma grupal como individual, permitiendo que los costos de mano de obra se reduzcan

haciendo que el trabajador de la empresa se desempefie mejor (Riviera Yolanda 2019)
Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el cumplimiento de actitudes generales del individuo hacia su trabajo
probablemente el empleado que se encuentre dentro de un ambiente agradable en la
organizacion gue sus directivos reconozcan su trabajo y que lo incentiven a seguir mejorando
mediante ascensos u otro tipo de motivacion generara satisfaccion personal. (Sanchez &
Garcias 2017).

8.3.2.5. Niveles de desempefio laboral
Nivel Alto:
Segun Mireia Sanchez Vaquero (2023), los niveles de desempefio alto son:

e Nivel de comunicacion: Para que todos estén sincronizados con sus tareas, la
comunicacion y el trabajo es fundamental en equipo debe ser eficiente y agil.

e Nivel de cooperacion: Sin estas caracteristicas, no existiria el trabajo en equipo,
tampoco cada uno de los miembros demuestra sus habilidades al cooperar.
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e Nivel de diversidad: EIl grupo estara mejor preparado para enfrentarse a los desafios
inesperados si cuenta con propositos de decisiones o disciplinas y origen la inclusion
generalmente aporta a los estimulos de los pensamientos y creatividad a mejorar la
calidad del trabajo que realizan

e Nivel de participacion y reconocimiento: Dentro de los entornos laborales, todas
opciones deben ser valorada, cuando uno se enfrenta a una decision los colaboradores
del equipo deliberan sobre la ideas o iniciativas que quiere alcanzar un consenso y
determinar la accion que se implementa en el trabajo en equipo.

e Nivel de compromiso: EI compromiso es uno de los indicadores méas comunes para
medir el trabajo en equipo la capacidad de trabajar ya que se realiza por medio de la

altitud o dedicacion que muestra sus colaboradores

Nivel Medio:

Pérez (2017) indica que los trabajadores con resultados medianos suelen destacarse por su
cumplimiento de responsabilidades, arraigo a valores organizacionales y cierto conformismo
respecto al salario, realizando solo las tareas para las que fueron contratados. Ripalda (2017)
sefiala que los empleados con desempefio medio tienden a limitarse a lo esencial, carecen de
motivacion para ir mas alla de sus responsabilidades y muestran una falta de iniciativa o sentido

de pertenencia a la organizacion.

Nivel Bajo:

Lalama (2018) propone que el método DACUM evalua actitudes, personalidad, percepcién y
aprendizajes en cuatro dimensiones, configurando variables como dedicacion al trabajo en
equipo, habilidades y satisfaccion laboral. Estos niveles de rendimiento laboral permiten
verificar y medir las habilidades y el compromiso en las actividades laborales, ofreciendo una

oportunidad para el desarrollo de herramientas empresariales.
8.3.2.6. Tipos de evaluacién del desempefio laboral.

Villar (2018) destaca tres métodos técnicos para evaluar el desempefio laboral en el lugar de
trabajo. EI Key Performance Indicator (KPI) mide principalmente actividades y costos
relacionados, facilitando un diagnostico rapido de la fuerza laboral. También, expone la técnica
del Analisis de Costo Beneficio y Utilidad, basada en la representacion del personal, los gastos
y las estrategias. Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2018) mencionan diversas técnicas de
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evaluacion del desempefio, como la observacion directa y el método de escala gréfica, que
permite evaluar a los trabajadores mediante parametros predefinidos. Estas técnicas son
fundamentales para analizar capacidades y cualidades, diagnosticar la fuerza laboral y facilitar

la toma de decisiones en la empresa.

Estos métodos ofrecen enfoques variados para la evaluacion del desempefio laboral, desde la
medicion cuantitativa de actividades y costos hasta la evaluacion, estas herramientas técnicas
proporcionan a las empresas diferentes perspectivas para analizar y mejorar el rendimiento de

su fuerza laboral.
8.3.3. Cooperativa de Ahorro y Crédito

Segun el informe del Banco Central del Ecuador (2017) las cooperativas de crédito son
asociacion de compafiias locales, principalmente presentes en zonas rurales, cuya funcion
principal es satisfacer las necesidades financieras, tanto de sus miembros como de terceros.
Aunque algunas de estas organizaciones tienen acceso a pesar que algunos financiamientos
externos y gestion sus recursos de manera eficiente, son realmente pocas las que mantiene una
afiliacion con el consejo de las cooperativas. En contraste, Otalora Peraza y Garcia (2016)
resalta que estas cooperativas, al democratizar sus operaciones, desempefian un papel
importante en el desarrollo local del territorio. Sus enfoques se centran en la eficiencia
econdmica y la creacion de valor a través de préacticas éticas y responsables, la orientacion se

basa en valores que van mas alla de la mera riqueza sostenible.

Las cooperativas de créditos no solo tienen un impacto financiero, sino que también
desempefian un papel social y ético al contribuir al desarrollo local, fomentar la
democratizacion de las operaciones y promover la sostenibilidad, se enfoca a la vision de
cooperativas que trasciende los interese meramente econdmicos para abogar por un sistema

financiero mas equitativos y ético.
8.3.3.1 Cooperativas de Ahorro y Credito en el Ecuador.

Carrillo (2019) destaca que las cooperativas de ahorro y crédito en Ecuador, regidas por la Ley
Organica Popular y Solidaria, son organizaciones dedicadas a la intermediacion financiera con
responsabilidad social hacia socios, clientes y terceros. Su importancia radica en satisfacer las

necesidades inmediatas de la poblacion mediante créditos de consumo y apoyo al fomento
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productivo con microcréditos, requiriendo cumplimiento normativo para crecer y desarrollarse

de manera sostenible.

Morales (2018) defiende el papel central de las COAC en la economia popular y solidaria,
ofreciendo productos y servicios que contribuyen a las necesidades y aspiraciones de la
poblacion, generando confianza y teniendo un impacto significativo en la sociedad ecuatoriana

al facilitar acceso a créditos para el desarrollo y mejorar la calidad de vida de los socios.
8.3.3.2. Clasificacion de la Cooperativa de Ahorro y Crédito.

Guevara (2018) establece que las cooperativas se clasifican de acuerdo con su actividad
principal, agrupadas en cuatro modalidades que se ocupan de desempefiar un rol especifico:

e Cooperativas de consumo: son aquellas que tienen como principales objetivos proveer

a los socios dedicado a los bienes de libre comercializacion.

e Cooperativa de vivienda: dedicadas a la compra y venta de bienes inmuebles y a la

construccion y remodelacion de dicho objeto.
e Cooperativa de produccion: encargadas de las actividades productivas

e Cooperativas de servicios: comprende el trabajo asociado de transporte, vendedor sin

dependencia, entre otros.

Por su parte Garcia et (2018), por la ley organica econdmica popular y solidaria, comprende la

clasificacion de las cooperativas de la siguiente forma:

1. De produccién actividades productiva agropecuaria, pesqueras, industriales y
textiles.

2. De consumo y abastecimiento de todo tipo de bienes asociados.

3. De vivienda se asocian para la adquisicion de materiales de construccién para casa o
urbanizacion

4. Las instituciones solidarias, cajas y bancos comunales, junto con las entidades de
ahorro y crédito.

5. De servicio estaciones de transporte, ventas, educacion y salud.



24

8.3.3.3. Estructura de la Cooperativa de Ahorro y Crédito.

Mientras que Ramirez y Diaz (2016) dividen la estructura en direccién (asamblea, consejo de
administracion, sindicatura) y parte operativa (produccidon, mercadeo, ventas, recursos
humanos, finanzas, logistica). La cooperativa de ahorro y crédito tiene una estructura clara en
asamblea, consejo y 6rganos directivos para la produccién y ventas ayuda al mejoramiento de

sus actividades.

La cooperativa de ahorro y creditos realiza la gestion de actividades como la produccion bienes
0 servicios, donde la estructura es un papel importante ya que participan en la toma decisiones

los consejos administrativos de las cooperativas.
8.3.3.4. Principios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

De acuerdo a Moreno (2017), para que estas instituciones tengan un adecuado funcionamiento
se establecen una serie de normas que permiten su facil aplicacidén y expansion en varios paises
del mundo. Sin embargo, estos principios han ido cambiando y adaptandose al mismo tiempo
desde el punto de vista cooperativa y también empresarial. En la actualidad se ha recogido a

nivel internacional un conjunto de siete principios:

e 1.Aprobacion espontaneas libre.

2.Gestion demografica por parte de los socios.

3.Participacién econémica.

4.Autonomia e independencia.

5. Instruccion, generacion e comunicacion

6. Cooperacion entre cooperativas.

7. Interés por la comunidad.

Baez Puente y Rodriguez Hernandez (2017) resaltan que las finanzas populares, a través de la
adecuada gestion de créditos, riesgos y microseguros, juegan un interés fundamental en la
promocion de la inclusion, especialmente dirigidos a trabajadores en situacion de pobreza y
mujeres empleadas. La cooperativa de ahorro y crédito se dedica a ofrecer servicios innovadores
y seguros con el objetivo de mejorar las condiciones laborales a los ingresos. El enfoque
consiste en atender las necesidades de la poblacion con menores recursos, asi como en llenar

los vacios dejados por la banca movil.
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8.3.3.5. Actividades Cooperativas de Ahorro y Créditos.

Las cooperativas de ahorro y crédito en Ecuador, bajo la supervision de la Superintendencia de
Economia Popular y Solidaria (SEPS), desempefian funciones esenciales que contribuyen a la

economia local, como:

e Receptar depositos.

e Emitir tarjeta de pago.

e Realizan inversiones y transferencia de divisas.
e Emitir cuentas con obligaciones.

e Realizan transferencias de cobros.

Estas cooperativas han sido respaldadas y supervisadas por el gobierno en los dltimos cinco
afios, facilitando su desarrollo y contribuyendo al bienestar de la poblacién, con un enfoque
prioritario en los microempresarios. Ademas, estas instituciones proporcionan créditos a

pequefias y medianas empresas, asi como a personas naturales.
Enfoque 1 - Ayuda y Beneficios Financieros:

Las cooperativas de ahorro y crédito se destacan por su compromiso con el bienestar financiero
de sus socios, brindando beneficios como tasas de interés competitivas y opciones de ahorro
personalizadas. La participacion activa de los socios en la toma de decisiones asegura que sus
necesidades sean consideradas, convirtiéndolas en entidades financieras centradas en las

personas.
Enfoque 2 - Apoyo a Pequefios Empresarios y Comunidades:

Las cooperativas de ahorro y crédito no solo son instituciones financieras, sino también
impulsoras del desarrollo econdmico local. Al unirse a ellas, los socios, especialmente los
pequefios empresarios, encuentran respaldo financiero y apoyo técnico para el crecimiento de
sus negocios. Con un enfoque en la participacion comunitaria, las decisiones financieras
benefician directamente a la comunidad. Estas cooperativas, respaldadas en los ultimos cinco
afios y controladas por el gobierno, han desempefiado un papel crucial al proporcionar créditos
a pequefias y medianas empresas, asi como a personas naturales, promoviendo el crecimiento

econdmico y la estabilidad financiera local. (Gracia Prado y Salazar Mendoza, 2016).
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8.3.3.6. Beneficios de la Cooperativa de Ahorros y Crédito.

Las cooperativas buscan contribuir al desarrollo local y territorial enfocados en la creacion de
procesos que reduzcan la pobreza y fomenten actividades productivas especificas de una
localidad. Este enfoque implica participar en el mercado para demostrar el progreso de una
comunidad de una poblacién determinada, en otras palabras, las cooperativas son identificadas
con proveedores de recursos productivos que impulsa el avance a pesar de las competencias en
el mercado, todo ellos desde una ubicacion geografica especifica que busca aprovechar las

oportunidades econémicas locales

En cuanto al capital social, este posibilita que los miembros de la cooperativa se desenvuelven
y participan activamente en la entidad. Asi se estableces una estructura social basada en la
confianza, muy eficientes segun lo sefialado (Karina Garcias, Erica Prado, Rosa Salazar, Jacinto
Mendoza, 2016).
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9. PREGUNTAS CIENTIFICAS.

1. ¢Como se analiz6 el comportamiento organizacional de los trabajadores en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del canton La Mana?

El andlisis especifico del comportamiento organizacional de los trabajadores en la Cooperativa
de Ahorroy Crédito Sumak Kawsay del Cantdn La Mané se llevo a cabo mediante la aplicacion
de una encuesta andnima compuesta por 18 preguntas. Estas preguntas fueron disefiadas para
explorar diversos aspectos del comportamiento organizacional, como la satisfaccion laboral, el
compromiso con la organizacion, la percepcién del liderazgo y la comunicacion interna. Los
datos recopilados a través de esta encuesta proporcionaron una visiéon detallada de coémo los
empleados interactian dentro de la organizacion y cémo se ven afectados por diferentes

aspectos del entorno laboral.

2. ¢Cuéles son los factores del desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del cantéon La Mana?

Varios factores influyen en el desempefio laboral de los trabajadores en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del canton La Mana. Uno de los aspectos clave que ha
demostrado ser fundamental es la comunicacion interna efectiva dentro de la organizacion. La
claridad en las expectativas y objetivos proporciona a los empleados una comprension clara de
lo que se espera de ellos y cdmo pueden contribuir al éxito general de la cooperativa.

Ademas, una retroalimentacion constante y constructiva es esencial para el desarrollo
profesional de los empleados. La comunicacién interna que incluye retroalimentacion regular
les proporciona una guia sobre su desempefio y areas de mejora, permitiéndoles ajustar su
enfoque para alcanzar su maximo potencial. La transparencia y apertura en la comunicacion
también desempefian un papel crucial en la construccion de confianza entre los empleados y la

direccion.

La disponibilidad de canales de comunicacién efectivos, tanto formales como informales,
facilita el intercambio de informacion y la colaboracion entre los equipos. Esto permite una
comunicacion rapida y fluida, lo que es esencial para la toma de decisiones agil y la resolucion
de problemas eficiente. Por altimo, una cultura organizacional que valora y prioriza la

comunicacion efectiva crea un ambiente de trabajo positivo y saludable. Cuando los empleados
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se sienten cdmodos expresando sus ideas y preocupaciones, se fomenta un entorno donde todos

pueden contribuir al éxito de la cooperativa de manera significativa.

3. ¢Cbomo se disefio el plan de comunicacién interna centrado en el comportamiento
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del canton La Man4?

Para disefiar un plan de comunicacion interna especifico centrado en el comportamiento
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Sumak Kawsay del Canton La Man4, se podrian seguir varios pasos. En primer lugar,
se analizarian los resultados de la encuesta para identificar areas de mejora en la comunicacion
interna y comprender las necesidades y preferencias de los empleados. Luego, se establecerian
objetivos claros para el plan de comunicacién interna, como mejorar la transparencia, fortalecer
la cohesion del equipo y fomentar la participacion y el compromiso de los empleados. A partir
de ahi, se desarrollarian estrategias y tacticas de comunicacién, como la implementacion de
reuniones regulares, la creacion de canales de comunicacion digital y la capacitacion en
habilidades de comunicacion para lideres y empleados. Finalmente, se evaluaria la efectividad
del plan de comunicacion interna mediante la recopilacion de comentarios y la observacion de

cambios en el comportamiento organizacional de los trabajadores.
9.1 Hipdtesis de trabajo.

El comportamiento organizacional incide en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del canton La Mana.
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10. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.
10.1 Metodologia empleada
10.1.1. Metodo Historico Logico.

Rodriguez, Andrés, Pérez y Alipio (2017) proponen unas estrategias que funcionan el analisis
historico y logico para examinar la trayectoria real de un objeto a lo largo del tiempo. Este
enfoque no busca replicar todos los detalles histéricos, sino reproducir esencialmente la
naturaleza del objeto, utilizando datos historicos como base. EI método permitio analizar
busqueda relacionadas con la dificultad planteada, identificar las condiciones histéricas que la
han afectado y examinar factores que influyen en el comportamiento organizacional y
desempefio laboral. EI método incluyd revisiones bibliograficas para una exploracion profunda
del tema, contribuyendo a una comprension completa y contextualizada de los aspectos clave

involucrados.
10.1.2. Método deductivo.

El método deductivo como un proceso que parte de inteligencias generales para llegar a rango
de generalidad mas bajos. Implica realizar inferencias mentales y llegar a conclusiones ldgicas
especificas a partir de comienzo universales, leyes o definiciones generales (Rodriguez, Andrés,
Pérez & Alipio, 2017).

Se busca encontrar origen desconocidos a partir de los conocidos o descubrir consecuencias no
conocidas de principios conocidos. En el desarrollo de resultados, se aplico este método al
tomar variables consideradas determinantes en la revision bibliografica para evaluar el
comportamiento organizacional y el desempefio laboral, utilizando entidades crediticias como

objeto de estudio.
10.1.3. Método analitico sintético

Este método se refiere a dos procesos intelectuales inmersos, analitico es un procedimiento
l6gico que posibilita descomponer mentalmente un todo es sus partes y cualidades, en sus
multiples relaciones, propiedades y componentes, la sintesis es la operacion inversa, que
estableces mentalmente la unién o combinacion de las partes previamente analizadas y
posibilita descubrir relaciones y caracteristicas generales entre los elementos de la realidad
(Rodriguez, & Perez, 2017).
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En la utilizacion del método analitico sintético, se pudo establecer la descripcién entre el
comportamiento organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la cooperativa de
ahorro y créedito, para interpretacion e indagacion de las concordancias mas significativas que
existen que nos ayudd a tener una relacion muy especifica en las conclusiones de las

recomendaciones.
10.1.4. Métodos Empiricos.

Rojas, Vilauy Carmejon (2018) destacan tres métodos cientificos complementarios: el tedrico,
el empirico y el estadistico. Estos métodos se seleccionan considerando la naturaleza del objeto
de investigacion y su relacion con el problema cientifico, los objetivos y las tareas.

La aplicacion del método empirico se destaca en la creacion de programas de capacitacion
adaptados a las necesidades de los colaboradores, brindando soluciones concretas para mejorar
las cooperativas de Ahorro y Crédito del Cantén La Mana mediante un enfoque basado en la

experiencia directa.
10.2. Tipo de Investigacion.
10.2.1. Bibliografica

La investigacion bibliogréfica es un método utilizado en la investigacién cientifica y académica
que consiste en recopilar, revisar y analizar informacion relevante disponible en fuentes
bibliogréaficas. Estas fuentes pueden incluir libros, revistas cientificas, tesis, informes técnicos,
documentos gubernamentales, entre otros. El objetivo principal de la investigacion
bibliografica es obtener una comprension profunda y actualizada sobre un tema especifico,
examinando y sintetizando el conocimiento existente en la literatura especializada. Este tipo de
investigacion es fundamental en el proceso de formulacion de hipotesis, identificacion de

variables, contextualizacion del problema de investigacion y fundamentacion tedrica.
10.2.2. De campo

Escuderoy Cortez (2017) definen la investigacion de campo como un procedimiento dentro del
método cientifico utilizado para obtener nuevos conocimientos. Este proceso se lleva a cabo en
el lugar donde ocurre el fendbmeno de estudio, abarcando el levantamiento de informacion, el
analisis, las aplicaciones practicas y los métodos empleados para obtener resultados, todos

realizados en el entorno del evento investigado
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La investigacion de campo, se pudo desarrollar y encuestar a los trabajadores en su lugar de
trabajo, que forma parte de la cooperativa de ahorro y crédito Sumak Kawsay, para comprender
y tener un contacto mas directo con los colaboradores y recopilar la informacion necesaria y

obtener una comprension mas profunda de la empresa.
10.3. Nivel o Alcance.
10.3.1. Descriptiva

La investigacion descriptiva, 0 método descriptivo, se utiliza en ciencias para describir las
caracteristicas de un fenémeno, sujeto o poblacion sin buscar explicaciones causales. En la
investigacion se realizé el enfoque descriptivo para identificar categorias en el comportamiento
organizacional y desempefio laboral, utilizando encuestas que abordan factores como
organizacion, grupo, individuo, motivacion, comunicacién, formacion profesional y horarios
de trabajo, para describir, analizar e interpretar la naturaleza actual de las cooperativas de ahorro
y crédito.

10.3.2. Correlacional

Carlos Ramos (2020) plantea que, en este alcance de la investigacion, surge la necesidad de
formular una hipotesis que proponga una relacion entre dos 0 mas variables. En el ambito
cuantitativo, se aplican procesos estadisticos inferenciales para extrapolar los resultados y
beneficiar a toda la poblacion.

Conforme al objetivo de la investigacion, los resultados se desarrollaron con un enfoque
correlacional. Esto se debe al interés en identificar la relacion entre dos variables clave de la
investigacion, el comportamiento organizacional y el desempefio laboral en las cooperativas de
ahorro y crédito. Este enfoque busca no solo descubrir la problematica, sino también identificar

los elementos especificos que influyen en el desarrollo de cada variable.
10.4. Técnica utilizada en la investigacion
10.4.1. Encuesta.

Anguita y Labradora (2021) destacan la técnica de encuesta como un recurso ampliamente
utilizado en la investigacion, especialmente en el &mbito sanitario. Definen la encuesta como

un conjunto de procedimientos estandarizados que permite recopilar y analizar datos de una
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muestra representativa de una poblacion o universo méas amplio. En este contexto, la técnica se
aplica con el propdsito de evaluar las variables de comportamiento organizacional y desempefio

laboral, utilizando encuestas dirigidas a cada colaborador de la empresa.

La técnica de la encuesta, se permitié aplicar un cuestionario realizado de 18 preguntas
relacionada al comportamiento organizacional y al desempefio laboral, la cual fue aplicada a un
total de 12 personas que elabora en las diferentes areas de la cooperativa de ahorro y credito,

asi obtener informacién directa y especifica sobre las variables empleadas en la investigacion.
10.5. Instrumentos utilizados.
10.5.1. Cuestionario.

Meneses Julio (2016) destaca el cuestionario como el instrumento principal en la metodologia
de encuestas, donde se organiza un conjunto de pasos para su disefio y administracion,
diferenciando claramente la recopilacion de datos obtenidos. Aunque se puede observar cierto
intercambio entre los términos "cuestionario™ y "metodologia de encuestas”, es crucial
reconocer la diferencia fundamental entre el método de investigacion que utiliza el cuestionario
y la herramienta elaborada por el cientifico para la recopilacion de datos durante el trabajo de

campo.

En laaplicacién del cuestionario, se desarrollaron diferentes opciones de preguntas para evaluar
las variables de comportamiento organizacional y desempefio laboral. Este cuestionario
considero factores clave en la investigacion, como el sistema organizativo, el trabajo en grupo,
la comunicacion, la motivacion, el clima laboral, los incentivos y la satisfaccion laboral dentro

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del Canton La Mana.
10.6. Poblacion y Muestra.
10.6.1. Poblacion.

Arias, Villasis, Miranda (2016) definen la poblacion de estudio como un conjunto definido,
limitado y accesible que sirve de base para seleccionar la muestra, cumpliendo con criterios
predeterminados. El término "poblacion de estudio” no se limita a seres humanos, sino que
puede incluir animales, muestras bioldgicas, expedientes, hospitales, objetos, familias u
organizaciones. La identificacion de la poblacion o universo del estudio se realiza en funcion

del objetivo, abarcando aspectos clinicos, geograficos, sociales o econémicos. La poblacion
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seleccionada para esta investigacion consistié en un total de 12 trabajadores, que ocupan
diferentes areas en la cooperativa de ahorro y crédito: 11 colaboradores y 1 gerente a cargo de

la sucursal de Sumak Kawsay en el canton La Man4, detallado en la tabla 3.

Tabla 3. Poblacion objeto del estudio.

Descripcion Numero

Trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak 11
Kawsay del canton la Mana.

Gerente de la sucursal

TOTAL 12

Elaborado por: las autoras.

10.7. Validacion del instrumento.

Dada la importancia y la complejidad de su aplicacion, la validacion de instrumentos se
consider6 como un tipo de estudio que nos ayuda a obtener informaciones precisas al mismo
nivel que los experimentales. El cuestionario, disefiado para cuantificar y universalizar la
informacion, es crucial en este proceso. La validacién realizada con el respaldo de los docentes
de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Cotopaxi — Extension
La Mand, permite realizar correcciones necesarias para evitar posibles distorsiones en la

investigacion.

El cuestionario, compuesto por 18 preguntas y desglosado en dimensiones especificas, se aplico
a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito, centrandose en medir la consistencia y
la relacion de las variables relacionadas con los temas de estudio. Tras el desarrollo del
instrumento, se llevo a cabo su validacion con la participacion de tres expertos, quienes
evaluaron y aprobaron las preguntas planteadas. Una vez aprobado, se procedio a la aplicacion

del instrumento en la poblacién de 12 personas, realizandose de manera adecuada.
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11 ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS.

11.1 Resultado de la encuesta aplicada a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y

crédito Sumak Kawsay del Canton La Mana.

Pregunta 1. ;En qué medida considera que el ambiente organizacional en la cooperativa de
ahorro y crédito le brinda la comodidad necesaria para llevar a cabo eficientemente sus

funciones laborales diarias?

Tabla 4. Ambiente organizacional.

Opciones Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulada Acumulado
Siempre 4 3 33,33% 33,33%
Frecuentemente 4 7 33,33% 66,67%
A veces 2 9 16,67% 83,33%
Raras veces 1 10 8,33% 91,67%
Nunca 1 11 8,33% 100,00%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figuras 2: Ambiente organizacional.
35,00% 33,33% 33,33%
30,00%
o 25.00%
g 20,00% 16,67%
%, 15,00%
& 10,00% 8,33% 8,33%
5,00%
0,00%
Siempre Frecuentemente Aveces Raras veces Nunca

Elaborado por: las autoras.

Anélisis e interpretacion.

Estos resultados indican que el 33,33% de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Sumak Kawsay siempre recibe la comodidad necesaria para llevar a cabo
eficientemente sus funciones laborales diarias mientras que el 33,33% la recibe frecuentemente,
el 16,67% a veces, el 8,33% rara veces, y el 8,33 % “Nunca” estas comodidades que existen

dentro de empresa.



Pregunta 2. ;Cree que las cooperativas de ahorro y crédito fomentan formas innovadoras el

area de trabajo para aumentar la eficiencia y la creatividad de sus funciones laborales?

Tabla 5: Tecnologia organizacional.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 2 2 16,67% 16,67%
Frecuentemente 1 3 8,33% 25,00%
A veces 3 6 25,00% 50,00%
Raras veces 5 11 41,67% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100,00%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figuras 3: Tecnologia organizacional.
45,00% 41,67%
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2. 30,00% 25,00%
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§ 20,00% 16,67%
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5,00%
0,00%
Siempre Frecuentemente Aveces Raras veces Nunca

Elaborado por: las autoras.

Anélisis e interpretacion
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Segun los resultados de la encuesta realizada a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y

crédito Sumak Kawsay, se observa que el 41,67% de los encuestados rara vez fomenta de

manera innovadora el trabajo para mejorar la eficiencia y la creatividad en sus funciones

laborales, mientras que el 25% lo hace a veces, el 16,67% siempre, y el 8,33% rara vez o nunca.

Esto indica que, si bien la mayoria de los trabajadores reconocen la importancia de promover

actividades innovadoras, también existe una proporcion significativa que percibe que esto

ocurre ocasionalmente o con poca frecuencia.



36

Pregunta 3. ;La estructura organizacional de la cooperativa ahorro y crédito realiza

procedimientos del control de trabajos tanto interno o externos?

Tabla 6: Cultura organizacional.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 4 4 33,33% 33,33%
Frecuentemente 5 9 41,67% 75,00%
A veces 1 10 8,33% 83,33%
Raras veces 1 11 8,33% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100,00%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figuras 4: Cultura organizacional.
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Elaborado por: las autoras.

Andlisis e interpretacion.

Los resultados de las encuestas aplicadas a la cooperativa de ahorro y crédito indican que el

41,67% afirma que la organizacion controla los procedimientos con frecuencia, generalmente

dicta a los trabajadores qué hacer y mantiene un control activo sobre las direcciones. El 33%

respondio siempre, el 8,33% indic6 a veces, otro 8,33% selecciond rara vez, y el 8,33%

respondid nunca. De lo expuesto, se deduce que una pequefia minoria refleja que la

organizacion no controla los procedimientos que deben seguir los colaboradores. En su

mayoria, los encuestados perciben un nivel considerable de direccion por parte de la

organizacion.
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Pregunta 4. ;Recibe informacion oportuna por parte de sus compafieros para llevar a cabo

adecuadamente sus funciones laborales?

Tabla 7. Informacion grupal.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 1 1 8,33% 8,33%
Frecuentemente 2 3 16,67% 25,00%
A veces 1 4 8,33% 33,33%
Raras veces 7 11 58,33% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100,00%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figura 5: Informacién grupal.
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Elaborado por: las autoras.

Andlisis e interpretacion.

Segun las encuestas aplicadas a la cooperativa de ahorro y crédito, los resultados indican que

el 58% raras veces reciben informacién oportuna por parte de sus compafieros para llevar a

cabo adecuadamente sus funciones laborales. ElI 16,67% responde frecuentemente, lo cual

podria deberse a situaciones en las que la comunicacién no es constante o cuando hay ocasiones

en las que la informacion no se comparte de manera ideal. Otro 8,33 % selecciona siempre,

mientras que el 8,33% responde a veces y el 8,33% responde nunca. Esto podria deberse a una

falta de informes oportunos que afectan negativamente al desempefio laboral.
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Pregunta 5. ;{Sus comparieros de trabajo tienen iniciativa y se anticipan a los problemas o

necesidades futuras?

Tabla 8. Iniciativa y anticipacion.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 1 1 8,33% 8,33%
Frecuentemente 3 4 25,00% 33,33%
A veces 2 6 16,67% 50,00%
Raras veces 5 11 41,67% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100,00%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figura 6: Iniciativa y anticipacion.
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Elaborado por: las autoras.
Andlisis e interpretacion.

De las encuestas aplicadas a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Sumak
Kawsay, el 41,67% manifiesta que raras veces sus compafieros de trabajo tienen iniciativa y se
anticipan a los problemas o necesidades futuras, mientras que el 25% responde frecuentemente.
Estos factores pueden estar relacionados con cambios en el trabajo a nivel de compromiso
personal. Ademas, el 16,67% responde a veces, el 8,33% siempre y el 8,33% nunca, lo que
sugiere que una minoria de los encuestados percibe una falta significativa de proactividad en el
equipo. Aunque la mayoria de las personas no perciben la iniciativa entre colegas como
positiva, hay reacciones menos positivas que podrian beneficiarse explorando estrategias

adicionales.
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Pregunta 6. ;Si surgen desacuerdos entre los miembros, se fomenta el didlogo abierto y la

busqueda de soluciones consensuadas?

Tabla 9: Fomentacion de dialogo.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 3 65 25,00% 25,00%
Frecuentemente 2 67 16,67% 41,67%
A veces 5 72 41,67% 83,33%
Raras veces 1 73 8,33% 91,67%
Nunca 1 74 8,33% 100,00%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figura 7: Fomentacion de dialogo.
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Elaborado por: las autoras.
Analisis e interpretacion.

En base a las encuestas aplicadas a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito, el
41,67% indico que a veces surgen desacuerdos entre los miembros, y se fomenta el dialogo
abierto y la busqueda de soluciones. El 25% responde siempre, el 16,67% frecuentemente. Este
ultimo porcentaje sefiala una proporcion considerable de situaciones que buscan el dialogo
abierto y la basqueda de soluciones. El 8,33% responde rara vez y el 8,33% nunca. Aunque los
resultados sean bajos, el hecho muestra que puede haber casos en los que la organizacion no

fomente didlogos abiertos.
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Pregunta 7. ¢(Cree que su comportamiento personal y su estado emocional influyen
positivamente en el rendimiento de las actividades que realiza en la cooperativa de ahorro y

crédito?

Tabla 10: Estado emocional del personal.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 3 3 25,00% 25,00%
Frecuentemente 4 7 33,33% 58,33%
A veces 3 10 25,00% 83,33%
Raras veces 1 11 8,33% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100,00%
Total 12 100%

Elaborado por: las autoras.

Figura 8: Estado emocional del personal.
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Elaborado por: las autoras.

Andlisis e interpretacion.

De la encuesta aplicada a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito, el 33,33%
sefiala que la frecuencia de los comportamientos personales y su estado emocional influyen
positivamente en el rendimiento de las actividades que realizan. EI 25% responde siempre, el
25% a veces, reflejando situaciones en las que la conexion entre el estado emocional y el
rendimiento no es siempre constante. El 8,33% responde rara vez y el 8,33% nunca. Estos
porcentajes son bajos, indicando que el comportamiento personal y el estado emocional

influyen positivamente en su rendimiento laboral.
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Pregunta 8. ;Cuenta usted con las destrezas y habilidades que demanda su lugar o puesto de

trabajo?

Tabla 11. Destreza y habilidades.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 5 5 41,67% 41,67%
Frecuentemente 4 9 33,33% 75,00%
A veces 1 10 8,33% 83,33%
Raras veces 2 12 16,67% 100,00%
Nunca 0 12 0,00% 100%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figura 9: Destreza y habilidades.
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Elaborado por: las autoras.

Analisis e interpretacion.

De acuerdo con la encuesta aplicada a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito, el
41,67% manifestd que siempre cuenta con las destrezas y habilidades que demanda el lugar o
puesto de trabajo, mientras que el 33,33% lo hace frecuentemente, el 16,67% rara vez, y el
8,33% a veces. La mayoria de los colaboradores se sienten generalmente competentes y cuentan
con las destrezas necesarias para desempefiar su trabajo. Sin embargo, la presencia de
respuestas menos positivas sefiala la importancia de evaluar y abordar cualquier brecha para

mejorar la eficiencia y la satisfaccion laboral.
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Pregunta 9. ¢Siente que su superior constantemente le proporciona la motivacion necesaria

para desempefiar su trabajo de manera efectiva y alcanzar sus metas profesionales?

Tabla 12. Motivacion efectiva.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 1 1 8,33% 8,33%
Frecuentemente 4 5 33,33% 41,67%
A veces 5 10 41,67% 83,33%
Raras veces 1 11 8,33% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figura 10: Motivacion efectiva.
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Elaborado por: las autoras.

Andlisis e interpretacion.

Segun la encuesta realizada a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Sumak
Kawsay, el 41,67% indicO que a veces se les proporciona la motivacion necesaria para
desempefiar su trabajo de manera efectiva y alcanzar sus metas profesionales. El 33,33%
respondio frecuentemente, lo que sugiere un nivel apreciado de apoyo y motivacion por parte
de los superiores. En cambio, el 8,33% respondio siempre, el 8,33% rara vez, y el 8,33% nunca,
mostrando que no experimentan una falta de incentivos y apoyo necesario en su desempefio

laboral.
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Preguntas 10. ;Considera usted que su trabajo es reconocido por sus superiores en la

cooperativa?

Tabla 13. Reconocimiento laboral.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 1 1 8,33% 8,33%
Frecuentemente 3 4 25,00% 33,33%
A veces 6 10 50,00% 83,33%
Raras veces 1 11 8,33% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figuras 11: Reconocimiento laboral.
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Elaborado por: las autoras.

Analisis e interpretacion.

Segun los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y
crédito, el 50% expresd que a veces se considera y reconoce su trabajo por parte de sus
superiores en la cooperativa. El 25% respondié frecuentemente, el 8,33% siempre, el 8,33%
rara vez y el 8,33% nunca. La presencia de estas respuestas indica que el reconocimiento es
raro 0 nunca ocurre, y hay una minoria que siente que su trabajo no es suficientemente

reconocido en algunas ocasiones por sus superiores.
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Pregunta 11. ;Usted obtiene informacion clara, dependiendo de la actividad que se le

encomiende realizar?

Tabla 14. Comunicacion efectiva.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 2 2 16,67% 16,67%
Frecuentemente 3 5 25,00% 41,67%
A veces 2 7 16,67% 58,33%
Raras veces 4 11 33,33% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figura 12: Comunicacion efectiva.
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Elaborado por: las autoras.
Analisis e interpretacion.

Segun los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y
crédito, se refleja que el 33,33% respondid que raras veces obtiene informacion clara y precisa,
siendo una de las categorias mas altas mientras que el 25% corresponde a frecuentemente,
16,67% indica que siempre, a veces obtienes informacion precisa. Sin embargo, existe un
pequefio porcentaje del 8,33% que responde a nunca, sugiriendo una percepcién de menos
claridad en ciertas situaciones. En general, la mayoria de las actividades parecen abordarse con
poca claridad en la empresa, pero existe una pequefia proporcion de ocasiones en las que la

claridad de la actividad puede ser un desafio.
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Pregunta 12. ;Se le brinda la oportunidad de mantener una comunicacién directa con todos los

niveles de la organizacion?

Tabla 15. Comunicacion directa.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 2 2 16,67% 16,67%
Frecuentemente 3 5 25,00% 41,67%
A veces 4 9 33,33% 75,00%
Raras veces 2 11 16,67% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figura 13: Comunicacion directa.
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Elaborado por: las autoras.

Analisis e interpretacion.

Segun los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y
crédito, se brinda la oportunidad de mantener una comunicacion directa con la organizacion.
La mayoria esta oportunidad son a veces, con un 33,33%, indicando que existe en ocasiones,
un 25% respondieron con frecuentemente. Sin embargo, un porcentaje significativo entre
siempre (16,67%), raras veces (8,33%) y nunca sugiere que en ocasiones no se facilita la
comunicacion directa con todos los niveles de la organizacion. Esto puede tener implicaciones
para la eficiencia de la comunicacion en todos los niveles, y se requiere garantizar un flujo de

informacidn mas especifico y directo.
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Pregunta 13. ;Comparte usted activamente informacion cuando descubre nuevas formas o

enfoques para llevar a cabo una tarea en beneficio de la cooperativa?

Tabla 16. Trabajo en equipo.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 3 3 25,00% 25,00%
Frecuentemente 5 8 41,67% 66,67%
A veces 2 10 16,67% 83,33%
Raras veces 1 11 8,33% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figura 14: Trabajo en equipo.
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Elaborado por: las autoras.

Anélisis e interpretacion

Los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito
muestran que un 41,67% comparte informacion frecuentemente cuando descubre nuevas
formas de enfoques para la empresa, mientras que un 25% lo hace siempre. Sin embargo,
también hay porcentajes relevantes entre a veces (16,67%), rara vez (8,33%) y nunca (8,33%),
indicando que, en ciertas situaciones, la informacién sobre nuevas formas o enfoques puede no
ser compartida tan activamente. Es esencial fomentar la colaboracion y el intercambio de
conocimientos dentro de la cooperativa para aprovechar al maximo las nuevas ideas y enfoques

gue puedan beneficiar a la organizacion.
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Pregunta 14. ;Consideras que hay oportunidades para expresar tus opiniones y sugerencias en

el entorno laboral?

Tabla 17. Expresion laboral.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 2 2 16,67% 16,67%
Frecuentemente 3 5 25,00% 41,67%
A veces 2 7 16,67% 58,33%
Raras veces 4 11 33,33% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100,00%
Total 12 100%
Elaborado por: las autoras.
Figura 15: Expresion laboral.
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5,00%
0,00%
Siempre Frecuentemente Aveces Raras veces Nunca

Elaborado por: las autoras.

Analisis e interpretacion

De acuerdo con los resultados de la encuesta aplicada en la cooperativa de ahorro y crédito, el
33,33% de los participantes indicO que raras veces siente que hay oportunidad para expresar
sus opiniones y sugerencias en el entorno laboral, mientras que el 25% es frecuentemente. Sin
embargo, también se observa un 16,67% que responde siempre, mientras 8,33% rara vez y
nunca. Estos porcentajes sugieren que, en general, existen situaciones en las que los
trabajadores pueden percibir que la expresion de sus opiniones y sugerencias es menos accesible
0 menos alentada. Estos hallazgos indican areas en las que la cooperativa podria mejorar para

fomentar aln maés la participacién y la expresion de ideas por parte de los trabajadores.
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Preguntas 15. ¢ Te sientes reconocido/a y valorado/a por tu trabajo en la cooperativa?

Tabla 18. Reconocimiento laboral.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 6 6 42,86% 42,86%
Frecuentemente 2 8 14,29% 57,14%
A veces 3 11 21,43% 78,57%
Rara veces 1 12 7,14% 85,71%
Nunca 2 14 14,29% 100,00%
Total 14 100%
Elaborado por: las autoras.
Figuras 16: Reconocimiento laboral.
45,00% 42,86%
40,00%
35,00%
o 30,00%
:§ 25,00% 21,43%
S 20,00%
S 15000 14,29% 14,29%
10,00% 7,14%
5,00%
0,00%
Siempre Frecuentemente Aveces Rara veces Nunca

Elaborado por: las autoras.
Anélisis e interpretacion

Como resultado de la encuesta aplicada en la cooperativa de ahorro y crédito, el 42,86% de los
participantes indico que siempre se siente reconocido y valorado por su trabajo. El 14,29% lo
experimenta con frecuencia, el 21,43% a veces, el 7,14% rara vez y el 14,29% nunca. Esto
revela que hay un segmento de la poblacion de trabajadores que no experimenta un
reconocimiento y valoracion constantes por su labor en la cooperativa. Se sugiere la necesidad
de revisar y fortalecer las practicas de reconocimiento y valoracion dentro de la cooperativa de

ahorro y crédito para mejorar areas especificas dentro de la organizacion.
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Pregunta 16. ;Los directivos de las cooperativas brindan compensacion como premios,

reconocimientos o gratificacion por la labor que realiza?

Tabla 19. Compensacion y Reconocimiento.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 1 1 8,33% 8,33%
Frecuentemente 5 6 41,67% 50,00%
A veces 4 10 33,33% 83,33%
Raras veces 1 11 8,33% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100,00%
Total 12 100%

Elaborado por: las autoras.

Figura 17: Compensacion y reconocimiento.
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Siempre Frecuentemente Aveces Raras veces Nunca

Elaborado por: las autoras.

Andlisis e interpretacion.

Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito, el 41,67%
manifiesta que frecuentemente los directivos brindan compensacion en forma de premios,
reconocimientos o gratificaciones, siendo el porcentaje mas alto. El 33,33% indicé que a veces
reciben este tipo de reconocimiento, mientras que el 8,33% lo experimenta siempre y otro
8,33% rara vez, y el 8,33% nunca recibe esta compensacién. Hay un segmento que no
experimenta este tipo de reconocimiento por parte de los directivos. Para fortalecer practicas de
reconocimiento y compensacion, se sugiere enfocarse mas en casos de bajos recursos y

proporcionar informacion estratégica.
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Preguntas 17. ;Sientes que tu talento y destreza se aprovechan al maximo en tu rol actual en

la cooperativa?

Tabla 20. Capacidad intelectual.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 5 5 41,67% 41,67%
Frecuentemente 4 9 33,33% 75,00%
A veces 1 10 8,33% 83,33%
Raras veces 1 11 8,33% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100,00%
Total 12 100,00%
Elaborado por: las autoras.
Figura 18: Capacidad intelectual.
45,00% 41,67%
40,00%
35.00% 33,33%
o 30,00%
% 25,00%
£ 20,00%
[=]
& 15,00%
10,00% 8,33% 8,33% 8,33%
5,00%
0,00%
Siempre Frecuentemente Aveces Raras veces Nunca

Elaborado por: las autoras.
Anélisis e interpretacion

Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito, el 41,67%
expreso que siempre siente que su talento y destreza se aprovechan al maximo en su rol actual,
mientras que el 33,33% lo experimenta frecuentemente, el 8,33% a veces, otro 8,33% rara vez
y el 8,33% nunca siente que se aprovechan sus talentos. Este indicador es importante, ya que la
mayoria de los trabajadores se sienten satisfechos con la utilizacion de sus talentos y destrezas
en sus roles actuales, pero existe una proporcion significativa que percibe oportunidades de

mejora.
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Pregunta 18. ;La cooperativa brinda oportunidades suficientes para tu desarrollo profesional

y crecimiento personal?

Tabla 21. Oportunidades de desarrollo profesional.

. . Frecuencia . Porcentaje
Opciones Frecuencia Porcentaje
acumulada Acumulado
Siempre 5 5 41,67% 41,67%
Frecuentemente 3 8 25,00% 66,67%
A veces 2 10 16,67% 83,33%
Raras veces 1 11 8,33% 91,67%
Nunca 1 12 8,33% 100%
Total 12 100%

Elaborado por: las autoras.

Figura 19: Oportunidades de desarrollo profesional.

45,00% 41,67%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00% 16,67%
15,00%
10,00%
5,00%
0,00%

je

25,00%

Porcenta

8,33% 8,33%
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Elaborado por: las autoras.

Analisis e interpretacion

Segun la encuesta realizada a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Sumak
Kawsay, el 41,67% manifestd que siempre se les brindan oportunidades suficientes para su
desarrollo profesional y crecimiento personal, mientras que el 25% lo experimenta
“Frecuentemente”, el 16,67% a veces, el 8,33% rara veces y el 8,33% nunca. Estos resultados
indican que las oportunidades de desarrollo y crecimiento personal pueden ser menos frecuentes
0 incluso ausentes en ciertas ocasiones. Para fortalecer las iniciativas en la cooperativa, se

sugiere mejorar la disponibilidad de estas oportunidades.
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11.2. Aspectos positivos y negativo de la encuesta aplicada en la cooperativa de ahorro y

credito Sumak Kawsay

A continuacion, se presentan los aspectos negativos y positivos que se identificaron por medio

de la aplicacion de la encuesta a los trabajadores.

Tabla 22. Resumen de los resultados de la encuesta.

Positivos

Negativos

Cuenta con un puesto de trabajo y ambiente

laboral, funcional.

No fomenta de forma innovadora el area de
trabajo para aumentar la eficiencia y la
creatividad.

Aplica estructura organizacional para los
procedimientos del control de trabajos tanto

interno o externos

No se recibe informacidn oportuna dentro del

area laboral por los trabajadores

Se realiza las destreza y habilidades dentro

del lugar del trabajo

No iniciativas a resolver

problemas de trabajo

se percibe

Cumple con roles trabajo que demanda la

cooperativa

No fomenta didlogos entre acuerdos

Brinda oportunidad de desarrollo profesional

No hay oportunidad de expresion o

sugerencias en el entorno laboral

Si comparte informacion cuando descubre

nuevas formas de resolver trabajos.

No les brinda la oportunidad de mantener una

comunicacion directa con todos los

directivos

Elaborado por: las autoras

Este resumen nos indica que la cooperativa de ahorro y crédito Sumak Kawsay se pudo

determinar que tiene debilidades en el fomento de dialogos, y retrasos en la distribucion de la

informacion a nivel interno, ya que esto nos indica que no existen una comunicacion en aspectos

como, inciden el no perciben informacion adecuada en el area laboral, no mantiene una

iniciativa al resolver futuros problemas, no les dan la oportunidad de tener una comunicacion

directa con el gerente de la sucursal, estos indicadores se pudo ver en la tabulacion y resultados

obtenidos de las encuesta realizadas, y representado en esta tabla (22) de resumen en la cual se

esta indicado los factores que afecta a la empresa.
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11.3. Desarrollo de la Propuesta.
11.3.1. Titulo

Disefar un Plan de Comunicacion Interna para Fortalecer el Comportamiento Organizacional

y el desempefio laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay.
11.3.2. Objetivo de la propuesta:

Disefiar un plan de comunicacion interna centrado en las deficiencias identificadas en las
incidencias del comportamiento organizacional y el desempefio laboral de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Sumak Kawsay a fin de abordar areas criticas que afectan tanto la eficiencia
operativa como el bienestar de los trabajadores.

11.3.3. Objetivos especificos de la propuesta:

e Analizar la matriz FODA de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay, para

identificar las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas.

e Realizar la matriz cruzada, a partir de la informacién identificada en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Sumak Kawsay a fin de reconocer las incidencias del Comportamiento

Organizacional y Desempefio Laboral.

e Elabora un plan de comunicacion interna donde se especifican las estrategias que se
sugieren para logara el fortalecimiento del Comportamiento Organizacional y

Desemperfio Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay.

11.3.4. Antecedentes de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay.

La cooperativa de Ahorro y Crédito SUMAK KAWSAY Ltda. Fue creada el 28 de junio de
2006 mediante el Acuerdo Ministerial de Bienestar Social N° 0022-SDRCC. Su principal
funcién es brindar servicios de ahorro y crédito a la comunidad de Latacunga. Resalta entre el
resto de empresas de esta indole por ser la primera institucion financiera indigena netamente
cotopaxense, y surgié por la iniciativa de los lideres indigenas del sector Zumbahua con la

mision de mejorar las condiciones de vida de las comunidades y del pueblo en general.

Su sede matriz se encuentra ubicada en las calles Marco Aurelio Subia N° 17-06 y 5 de junio,

junto al Terminal Terrestre de la ciudad. Abrid las puertas por primera vez el 26 de agosto de
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2006 y desde entonces se ha dedicado a velar por el bienestar financiero de las comunidades
indigenas, promoviendo el desarrollo econdémico y resguardo del capital. La primera agencia
en el canton el mana se inaugurd el 24 de diciembre de 2006. Av. Gonzalo Albarracin calle lo
alamos y san pablo, donde ofrecen los servicios financieros, incluyendo cuentas de ahorros y
créditos, préstamos y otros productos, su enfoque es fortalecer al sistema crediticio y servir a
sus socios y a la comunidad local, comprometidos con la gente ejecutando proyectos en

beneficios de la salud, deporte, cultura ayudando a los sectores mas vulnerables.

11.3.5. Mision de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay.

Somos hombres y mujeres como ta, enfocados en impulsar el crecimiento socioeconémico del

pais.

11.3.6. Vision de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay.

Transformar los modelos tradicionales de inclusion financiera para contribuir al buen vivir.

11.3.7. Beneficios del plan de comunicacién interna para la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Sumak Kawsay:

e Optimizacion del Desempefio Laboral: mejorar la eficiencia y productividad de cada
empleado en la cooperativa, impulsando un rendimiento laboral destacado.

e Capacitacion para Mejorar Atencion al Cliente: brindar capacitaciones continuas a los
trabajadores para perfeccionar sus habilidades en atencién al cliente, asegurando un
servicio de calidad y satisfaccion para los socios.

e Prevencion de Informacion Incorrecta: implementar medidas para evitar la entrega de
informacion erronea a los socios, garantizando la transparencia y confiabilidad en las
comunicaciones.

e Transformacion de Conductas Negativas: abordar y corregir conductas negativas que
afecten el ambiente laboral, promoviendo un entorno positivo y colaborativo.

e Fortalecimiento de Conductas Positivas: reconocer y fortalecer las conductas positivas
de los trabajadores, generando un impacto positivo en el clima laboral y la cooperacion

interna.
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e Incremento de Confianza entre Trabajadores y Gerencia: fomentar la confianza mutua
entre los empleados y la gerencia de la cooperativa, estableciendo una base solida para

la colaboracion efectiva y el logro de objetivos comunes.

11.3.8. Alcance del plan de comunicacion interna de mejora.

Todos los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay se beneficiaran de

estas iniciativas, contribuyendo al desarrollo integral de la institucion financiera.

11.3.9. Andlisis situacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay.

A partir de los resultados de las encuestas aplicadas se gener6 un diagnostico de las fortalezas
y debilidades de la cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay. Este analisis permitié
determinar el estado real de la cooperativa a fin de determinar cuél es el mejor plan de mejora
gue pueda ajustarse a la situacion de la cooperativa. Este andlisis se encuentra detallado en la

siguiente matriz DAFO.

Tabla 23. Matriz DAFO para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay.

Fortalezas Debilidades
F1: Personal comprometido con los D1: Escasa promocion y
objetivos de la entidad financiera. publicidad.
F2: Trato personalizado a los clientes D2: Falta de personal operativo.
y socios de la cooperativa. D3: Falta de protocolos de accion
F3: Manual de politicas y funciones a situaciones cotidianas.
actualizado. D4: Carencia de apalancamiento
F4: Busqueda constante de estrategias financiero.
de innovacion en materia econémica. D5: Poca agilidad en los tramites y

procesos para la concesion de

créditos.
Oportunidades Amenazas
O1: Captacion constante de nuevos Al: Cambio en el marco juridico
socios y clientes. ecuatoriano.

A2: Aumento de la delincuencia.
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02: Aumento del mercado de
pequefias y medianas empresas
presentes en la zona donde se ubica la
sede de la cooperativa y sus
sucursales.

03: Liquidez.

O4: Automatizacion en el area de

créditos.

A3: Incremento de la competencia
en la zona de influencia.

A4: Cambios constantes en las
politicas de crédito SPES.

Fuente: Elaborado por las autoras.

En base a este analisis se puede establecer las siguientes matrices de factores internos y externos

que den paso a la generacién de estrategias para mejorar los aspectos sefialados en el proceso

de encuestas.

Tabla 24. Matriz de evaluacion de los factores Internos.

Matriz de evaluacion de los factores Internos.

Factores Peso | Calificacion Valor
ponderado

FORTALEZA 0,11 4 0,44

Personal comprometido con los objetivos de la 0,10 4 0,40

entidad financiera.

Trato personalizado a los clientes y socios de la 0,08 3 0,24

cooperativa

Manual de positivas y funciones actualizado. 0,10 3 0,30

Bulsqueda constante de estrategias de innovacion 0,12 4 0,48

en materia econémica

DEBILIDADES

Escasa promocion y publicidad. 0,10 1 0,1

Falta de personal operativo 0,11 1 0,11

Falta de protocolos de accion a situaciones 0,08 2 0,16

cotidianas.

Carencias de apalancamiento financiero 0,08 1 0,08
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Poca agilidad en los tramites y proceso para la 0,12 2 0,24
contencion de creditos.

1 2,55

Fuente: Elaborado por las autoras.
Tabla 25. Matriz de evaluacion de factores Externos.
Matriz de evaluacion de los factores Externos.
Factores Peso | Calificacion Valor
ponderado

OPORTUNIDADES
Capacitacion constante de nuevos socios y clientes | 0,13 4 0,52
Aumentar empresas presentes en la zona donde se | 0,12 3 0,36
ubica la sede de la cooperativa y sus sucursales.
Liquidez 0,11 4 0,44
Automatizacion en el area de créditos 0,12 3 0,36
AMENAZAS
Cambio en el marco juridico ecuatoriano 0,13 2 0,26
Aumento de la delincuencia 0,14 1 0,14
Incremento de la competencia en la zona de | 0,13 1 0,14
influencias.
Cambios constantes en las politicas de crédito | 0,12 1 0,12
SPES.

1 2,34

Fuente: Elaborado por las autoras.

Estas matrices pueden cruzarse para establecer si existen relaciones solidas entre el

comportamiento organizacional y el desempefio laboral mediante la identificacion de estas

fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, se podra percibir si existes incidencias

dentro de la cooperativa de ahorro y crédito, asi poder establecer estrategias, que ayuden al

mejoramiento de las actividades en la siguiente matriz cruzada se va a reflejar.




Tabla 26. Matriz FODA cruzada.
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Factores externos

Factores internos

Oportunidades.

O1: Capacitacion
constante de nuevos socios
y clientes

0O2: Aumentar empresas
presentes en la zona donde
se ubica la sede de la
cooperativa y sus
sucursales

O3: Liquidez

0O4: Automatizacion en el
area de créditos

Amenazas.

Al: Cambio en el marco
juridico ecuatoriano

A2: Aumento de la
delincuencia

A3: Incremento de la
competencia en la zona de
influencias.

A4: Cambios constantes en
las politicas de credito
SPES.

Fortalezas.

F1: Personal comprometido
con los objetivos de la
entidad financiera.

F2: Trato personalizado a los
clientes y socios de la
cooperativa

F3: Manual de positivas y
funciones actualizado.

F4: Busqueda constante de
estrategias de innovacion en
materia econdémica

Estrategia FO

F1-O1 Implementar
programas de formacion
en comunicacion efectiva
para todos los niveles

F2-O4: Establecer canales
de retroalimentacion y
sugerencias para fomentar
una comunicacion abierta
de ideas.

F3-04: Establecer un
protocolo claro para
abordar desacuerdos y
mejorar la colaboracion
entre los equipos.

Estrategia FA

F1-A4: Establecer reuniones
regulares de equipo y
actualizaciones para
mantener a todos
informados.

F4- A3: Integrar Soluciones
de Herramientas
Tecnologicas.

F4- A3: Analizar
Indicadores de Eficiencia
Operativa

Debilidades

D1: Escasa promocion y
publicidad.

D2: Falta de personal
operativo

D3: Falta de protocolos de
accion a situaciones
cotidianas.

D4: Carencias de
apalancamiento financiero

Estrategia DO

D2-0O1: Ofrecer programas
de capacitacion continua.

D3-04: Establecer un
protocolo claro para
abordar desacuerdos.

D1-01: Establecer un
Espacio para la
Generacion de Ideas.

Estrategia DA

D1- A3: Establecer un
Espacio Virtual o Fisico
para la Generacion de ldeas
y Colaboracion Creativa.

D3- A4: Implementar
Programas de Formacion en
Comunicacion Efectiva.

D4- Al: Establecer
Reuniones Regulares de
Equipo y Actualizaciones.
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D5- A3: Implementar
Revisiones Periddicas de
Desemperio.

D5: Poca agilidad en los
tramites y proceso para la
contencion de créditos.

Fuente: Elaborado por las autoras.

Esta matriz cruzada proporciona una vision detallada de los factores internos y externos que
afectan a la cooperativa financiera, asi como las estrategias correspondientes para aprovechar
oportunidades y mitigar amenazas, asi como para fortalecer la comunicacion interna y superar
las debilidades. Se destaca la importancia de la capacitacion continua para el personal, la
promocion de una comunicacion abierta y la adopcion de tecnologia para mejorar la eficiencia
operativa. También se subraya la necesidad de establecer protocolos claros para abordar
desafios y promover la innovacion en todos los niveles de la organizacion. Para establecer estos

protocolos se proponen las siguientes estrategias:

Tabla 27. Estrategias a implementar en el plan de comunicacion interna para promover una

Cultura de Comunicacion Abierta.

Comunicacion
Efectiva para Todos

los Niveles

todos los niveles de

la organizacion

malentendidos y
fortalecimiento  de

relaciones laborales

Estrategia. Objetivo Se lograréa Enfoque
Implementar Mejorar las | Mayor claridad en la | Desarrollo de
Programas de | habilidades de | comunicacion, habilidades de
Formacion en | comunicacion en | reduccion de | comunicacion.

Establecer Canales
de Retroalimentacién
y Sugerencias para
Fomentar una
Comunicacién

Abierta de Ideas

Crear un ambiente
donde los empleados
se sientan cdémodos
al expresando sus

ideas.

Promocion de la
participacion activa 'y
generacion de ideas

innovadoras.

Fomento de la

expresion abierta

Fuente: Elaborado por las autoras.
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Tabla 28. Estrategias a implementar en el plan de comunicacion interna para el reconocimiento

laboral y valoracion.

Estrategia. Objetivo Se lograra Enfoque
Disefiar un Sistema | Fomentar un | Incrementar el nivel | Creaciébn de un
de Reconocimiento | ambiente de | de motivacién vy | sistema de

Reconocimiento y
Retroalimentacién

Constructiva.

que Celebre los | reconocimiento vy | satisfaccion en el | reconocimiento
Logros Individuales | valoracion. entorno laboral. efectivo.

y de Equipo.

Implementar Evaluar el | Mejora continua, | Integracién de
Revisiones desempefio de | desarrollo reconocimiento  en
Periddicas de | manera integral vy | profesional y | procesos de
Desempefio que | constructiva. alineacion con metas | evaluacion.
Incluyan organizativas.

Fuente: Elaborado por las autoras.

Tabla 29. Estrategias a implementar en el plan de comunicacion interna para la gestion de

conflictos y mejora de relaciones laborales.

Abordar
Desacuerdos y

Mejorar la

efectiva de

desacuerdos.

eficiencia operativa.

Estrategia. Objetivo Se lograra Enfoque
Ofrecer Programas | Mejorar la capacidad | Fomentar un | Mejora las
de Capacitacion en | de los empleados | Ambiente laboral | habilidades de
Gestion de | para abordar | caracterizado por la | gestién efectiva en
Conflictos y | conflictos de manera | armonia y | conflictos.
Resolucion de | efectiva. colaboracion
Problemas.

Establecer un | Facilitar la | Mejora en la | Establecimiento de
Protocolo Claro para | resolucion répida y | colaboracion y | procesos claros.
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Colaboracién entre

los Equipos.

Fuente: Elaborado por las autoras.

Tabla 30. Estrategias a implementar en el plan de comunicacion interna para la mejora de la

comunicacion interna.

Estrategia.

Objetivo

Se lograra

Enfoque

Implementar

Herramientas

Mejorar la eficiencia
y efectividad de la

Flujo de informacion

mas rapido y

Modernizacion  de

procesos de

Tecnoldgicas  para | comunicacion coordinacion comunicacion.
Facilitar la | interna. efectiva.

Comunicacion

Interna.

Establecer Promover la | Mayor alineacion y | Establecimiento de
Reuniones Regulares | transparencia y | comprension de los | una

de Equipo y | mantener a los | objetivos Comunicacion
Actualizaciones para | empleados organizativos. constante y
Mantener a Todos | informados. trasparente
Informados.

Fuente: Elaborado por las autoras.

Tabla 31. Estrategias a implementar en el plan

habilidades blandas.

de comunicacidn interna para el desarrollo de

Estrategia. Objetivo Se lograréa Enfoque
Ofrecer Programas | Fortalecer las | Empleados mas | Desarrollo personal y
de Capacitacion | habilidades  como | adaptativos y | profesional.
Continua para el | liderazgo, empatia e | colaborativos.

Desarrollo de | inteligencia
Habilidades Blandas. | emocional.

Facilitar Talleres y
Actividades que
Promuevan el

Liderazgo, la

Reforzar habilidades
especificas que
contribuyan al éxito

organizativo.

Mejora en la calidad
del

relaciones

liderazgo vy

interpersonales.

Fortalecimiento de
habilidades

especificas.
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Empatia y la
Inteligencia

Emocional.

Fuente: Elaborado por las autoras.

Tabla 32. Estrategias a implementar en el plan de comunicacion interna para incentivar la

innovacion y creatividad.

Fisico para la
Generacion de ldeas
y Colaboracion

Creativa.

para la innovacion.

generacion de nuevas

ideas.

Estrategia. Objetivo Se lograra Enfoque
Implementar un | Estimular la | Creacion de ideas | Fomento de la
Programa de | creatividad y la | innovadoras para | creatividad.
Incentivos con el | iniciativa entre los | mejorar procesos.

Objetivo de | empleados.

estimular Propuesta

Innovadoras.

Establecer un | Establecer un | Facilitar la | Creacion de entornos
Espacio Virtual o | ambiente  propicio | colaboracion yly espacios

colaborativos.

Fuente: Elaborado por las autoras.

Tabla 33. Estrategias a implementar en el plan de comunicacion interna para incentivar la

evaluacion y ajuste continuo.

Estrategia.

Objetivo

Se lograréa

Enfoque

Implementar

Encuestas Periddicas
para Evaluar la
Satisfaccion Laboral
y el
Organizacional.

Clima

Obtener
retroalimentacion
de

directa los

empleados.

Reconocimiento de
areas de mejora y
ajustes en funcién de

las necesidades.

Retroalimentacion

continua.




63

Analizar Indicadores
de Eficiencia
Operativa y Realizar
Ajustes Segun los
Resultados

Obtenidos.

Evaluar
perfeccionar la

eficiencia operativa.

y | Ajustar

para

metas.

estrategias
optimizar

procesos y alcanzar

Promocion de la
mejora continua y
adaptabilidad.

Fuente: Elaborado por las autoras.

11.4. Plan de Accion.

Todas estas estrategias podran ser aplicadas a través del siguiente plan de accion, que esta

orientada a tomar responsabilidades dentro del area laboral, como acciones que requiere dentro

de la misma cooperativa.

Tabla 34. Plan de accion para Promover una Cultura de Comunicacion Abierta.

Estrategia.

Responsable.

Acciones.

Implementar  Programas

de

Formaciéon en Comunicacion

Departamento de Recursos

Humanos.

Reconocer requerimientos

de capacitacion.

Efectiva. Colaborar con expertos en
comunicacion.
Planificar Sesiones
Periddica de
Entrenamientos
Establecer Canales de | Equipo de Gestion. Crear plataformas para
Retroalimentacion y retroalimentacion.
Sugerencias. Fomentar reuniones
abiertas.

Reconocer y recompensar

sugerencias valiosas.

Fuente: Elaborado por las autoras.
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Tabla 35. Plan de accion para el reconocimiento laboral y valoracion.

Estrategia. Responsable. Acciones.
Disefiar un  Sistema de | Departamento de Recursos | Investigar mejores
Reconocimiento. Humanos. practicas.
Implementar sistema de
premios.
Comunicar claramente
criterios de reconocimiento.
Implementar Revisiones | Supervisores y Recursos | Establecer calendario de
Periddicas de Desempefio. Humanos revisiones.

Integrar reconocimiento en
evaluaciones.
Ofrecer comentarios

constructiva.

Fuente: Elaborado por las autoras.

Tabla 36. Plan de accion para la gestion de conflictos y mejora de relaciones laborales.

Conflictos.

Estrategia. Responsable. Acciones.
Ofrecer Programas de | Equipo de Formacién. Reconocer requisitos
Capacitacion en Gestion de particulares.

Contratar ~ expertos  en
gestion de conflictos.

Impartir talleres y sesiones

practicas.
Establecer un Protocolo Claro | Area de Recursos Humanos. | Desarrollar protocolo de
para Abordar Desacuerdos. resolucion.

Comunicar protocolo a

todos los empleados.
Evaluar su efectividad y

ajustar segun sea necesario.




Fuente: Elaborado por las autoras.
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Tabla 37. Plan de accion para la mejora de la comunicacion interna.

Estrategia.

Responsable.

Acciones.

Integrar Soluciones de

Herramientas Tecnologicas.

Equipo de Tecnologia vy

Comunicacion.

Seleccionar 'y configurar
herramientas.
Proporcionar capacitacion
sobre su uso.

Monitorear la adopcion y

realizar ajustes.

Reuniones

Equipo vy

Establecer
Regulares  de

Actualizaciones.

Jefes de Departamento.

Organizar encuentros
periédicos.

Proporcionar agendas claras
y actualizaciones.

Fomentar la participacion

activa.

Fuente: Elaborado por las autoras.

Tabla 38. Plan de accion para el desarrollo de habilidades blandas.

Estrategia.

Responsable.

Acciones.

Ofrecer Programas de

Capacitacion Continua.

Departamento de Desarrollo

Organizacional.

Identificar areas clave de
habilidades blandas.
Contratar facilitadores
especializados.

Medir el impacto de los

programas.

Facilitar Talleres y Actividades.

Responsable de Desarrollo
de Personal.

Disenar talleres préacticos.
Integrar actividades en la
rutina laboral.

Evaluar la evolucién de las
habilidades blandas.

Fuente: Elaborado por las autoras.



66

Tabla 39. Plan de accion para incentivar la innovacion y creatividad.

Estrategia. Responsable. Acciones.
Desarrollar un Programa de | Departamento de Recursos | Definir  criterios  para
Incentivos. Humanos y Departamento | incentivos.

de Innovacion. Lanzar programa  de
incentivos.
Evaluar regularmente la

participacion.

Generacion de Ideas.

Establecer un Espacio para la

Equipo de Innovacion.

Establecer plataforma
virtual o fisica.
Fomentar sesiones

regulares de lluvia de ideas.
Implementar mecanismos

para evaluar y aplicar ideas.

Fuente: Elaborado por las autoras.

Tabla 40. Plan de accion para la evaluacion y ajuste continuo.

Estrategia.

Responsable.

Acciones.

Regular.

Realizar Encuestas de Manera

Departamento de Recursos

Humanos.

Diseflar ~ encuestas  de
satisfaccion.

Analizar resultados y areas
de mejora.

Comunicar y tomar medidas

basadas en los hallazgos.

Analizar Indicadores

Eficiencia Operativa

de

Equipo Ejecutivo y

Analistas de Datos.

Definir

Monitorear 'y

Métricas Claves.
analizar
regularmente los datos.
Ajustar estrategias segun
los resultados obtenidos.

Fuente: Elaborado por las autoras.
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12. IMPACTOS TECNICOS, SOCIALES, Y ECONOMICO
Impacto Técnico

La revision detallada de los resultados de la encuesta pone de manifiesto la existencia de
diversos aspectos que, en conjunto, pueden tener un impacto técnico significativo en el
funcionamiento de la cooperativa de ahorro y crédito Sumak Kawsay. En primer lugar, se
evidencia la necesidad imperante de evaluar y potenciar la eficiencia operativa, dado que una
proporcion considerable de los trabajadores no siempre percibe el grado de comodidad
necesario para llevar a cabo sus funciones diarias de manera eficaz. Este hallazgo sugiere la
importancia de implementar medidas especificas que optimicen las condiciones laborales y, por

ende, impulsen la productividad general.

Adicionalmente, la identificacion de situaciones en las cuales la informacion no se comparte de
manera ideal subraya desafios potenciales en la comunicacién interna de la cooperativa. La
resolucion de estos obstaculos podria tener un impacto directo en la eficiencia y coordinacion
entre los distintos departamentos y niveles de la organizacion. Asimismo, el analisis revela una
percepcion variada sobre el fomento de formas innovadoras de trabajar, lo que sefiala la
oportunidad de fortalecer iniciativas que estimulen la creatividad y la adopcion de enfoques

vanguardistas en las tareas cotidianas.

El impacto técnico de la revision de los resultados de la encuesta involucro cambios muy
importantes en los procesos optimizado la eficiencia operativa, y mejora en la comunicacion
interna y el fomento de la innovacion en la forma de trabajar, creativamente, de los trabajadores

de la cooperativa.
Impacto Social

En el &mbito social, la cooperativa enfrenta desafios notables relacionados con la comunicacion
abierta y el reconocimiento. A pesar de que existen instancias en las que se fomenta el dialogo
abierto y la busqueda de soluciones consensuadas, se identifican casos en los cuales los
trabajadores sienten gque sus opiniones carecen de reconocimiento o valoracion por parte de sus
superiores. Esta percepcion podria tener repercusiones negativas en el bienestar emocional y la
moral de los empleados, afectando potencialmente la cohesion social y la satisfaccion laboral

en el entorno cooperativo.
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Ademas, la percepcion de falta de reconocimiento constante y valoracion resalta la necesidad
de fortalecer practicas de reconocimiento dentro de la cooperativa. La implementacion de
estrategias especificas para reconocer y valorar el aporte individual de los trabajadores puede
contribuir a mejorar la cultura organizacional y fortalecer los lazos sociales dentro de la

cooperativa.

El impacto social que tubo fue el fortalecimiento y mejora en el dialogo la bdsqueda de
soluciones consensuadas, mejorando la potencialidad en la toma de decisiones asi poder
adquirir una mejor preparacion en el area laboral, creando un ambiente propio donde se pudo
generar como destreza y habilidades, que son aprovechada tener una mejor atencién a los
clientes ya sea en la innovacion que se tiene y mantener una buena comunicacion interna en la

cooperativa.

Impacto Econémico

En el &mbito econdmico, el andlisis de la encuesta subraya la importancia de centrarse en la
eficiencia y productividad laboral. La mejora de la comodidad en el entorno laboral y la
optimizacion de la comunicacion interna no solo pueden tener un impacto positivo inmediato
en la eficiencia operativa, sino que también tienen el potencial de traducirse en beneficios
econdmicos a largo plazo para la cooperativa. La eficiencia laboral esta directamente vinculada
con la eficacia de las operaciones, lo que puede influir en la posicion competitiva y la
sostenibilidad financiera de la cooperativa en el mercado.

Adicionalmente, abordar la percepcion de falta de reconocimiento y valoracién puede
contribuir a la retencion de talento y aumentar la satisfaccion laboral, factores que tienen
consecuencias econdmicas directas. Un equipo motivado y satisfecho tiende a ser mas
productivo y comprometido, lo que puede traducirse en un rendimiento econémico mas sélido

y en una mayor estabilidad financiera para la cooperativa de ahorro y crédito Sumak Kawsay.

La economia es un importante ya que ayuda a consolidar a los desafios financiero identificado
donde se enfocd en la productividad operativa en la eficiencia operativa laborar no solo tiene el
potencial de generar beneficios economicos inmediatos al mejorar las eficiencias, sino que,
también contribuyendo en la retencién de talento y la satisfaccion laboral, proporcionando un
rendimiento financiero sélido y sostenibles a largo plazo, que ayuda a la cooperativa a tener un

rendimiento econdmico estable .



13. PRESUPUESTO PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO:

Tabla 41: Presupuesto para la elaboracién del proyecto.

Costo del proyecto de investigacion

Actividades Cantidad V'alor. Valor total
unitario
Gastos para disefio del proyecto
Cuaderno 2 $2,00 $4,00
Resma de papel bond 5 $4,50 $22,50
Disefio de encuesta 1 $0,25 $0,25
Aplicacién de encuesta 12 $0,15 $1,80
Impresiones 175 $0,10 $17,50
Anillados 3 $5,00 $15,00
Subtotal $60,80
Gastos para trasporte alimentacion
Gastos de transporte 23 $2,00 $46,00
Alimentacion 23 $3,00 $69,00
Subtotal $115,00
Equipos y materiales
Internet(horas) 150 $0,60 $90,00
Pendrive 1 $15,00 $15,00
Laptop 1 $600,00 $600,00
Subtotal $705,00
Imprevistos 10% $70,50
$951,30

Fuente: Elaborado por las autoras.
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14. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

14.1 Conclusiones.

Después de llevar a cabo la encuesta dirigidas a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y
crédito sumak kawsay con el objetivo de analizar el comportamiento organizacional se
identificd en los andlisis y de resultados de resumen de positivos y negativos se pudo verificar
gue no mantiene una comunicacion afectiva dentro es evidente que existe un compromiso y una
desmotivacién generalizada entre los trabajadores, no obstante, en las encuesta ha revelado en
areas de trabajo no existen una participacion entres, trabajadores expresaron inquietudes sobre
la claridad y efectividad de la informaciones que reciben en base a la comunicacién, esto sugiere

que la cooperativa pueda beneficiarse de mejorar sus canales de comunicacion interna

Los factores determinantes incidencias del desempefio laboral en la cooperativa de ahorro y
crédito fueron identificados en el analisis del resumen tabla de positivo y negativos se pudo ver
que el factor determinantes es la comunicacion que no existen dentro de la cooperativa es la
falta de motivacion hacia los trabajadores, donde se puede visualizar que no cuentas con
reconocimientos afectivos al momento de realizar actividades, principales causas a este factor
ya que, con esta identificacion se pudo realizar una retroalimentacion y construccién esencial
para el desempefio laboral se tomé como iniciativas de mejora para las transparencias en la
comunicacion ya que esto puede permitir ah que tenga una fluidez méas rapida y tomar

decisiones &giles dentro de la organizacion.

El disefio el plan de comunicacién interna ayudé mucho en poder contribuir en las falencias
que tiene la cooperativa en estrategias de mejorar el comportamiento y el desempefio laboral,
que ayudaron a resolver problemas de comunicacion interna, como la fortalezas las debilidades
la oportunidades y las amenazas, se analizé una matriz cruzada, donde la comunicacion interna,
esta fueron analizadas y ayudaron a contribuir al desarrollo de sus actividades diaria, a tener
una mejor efectividad, no solo en area de trabajo a la vez poder tener orientaciones ah que
ayuden a la cooperativa a tener mejor atencidén a sus socios y personas que presiden sus

servicios.
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15.2 Recomendaciones.

1. Se recomienda al Gerente de la cooperativa de ahorro y crédito Sumak Kawsay llevar a cabo
los planes de mejora y accion, de manera que el incremento de la productividad de la
cooperativa pueda ser evidenciado en el menor tiempo posible tras la mejora del ambiente

laboral.

2. Se recomienda realizar un constante monitoreo y evaluacion de la productividad de la
cooperativa y la satisfaccion laboral de sus trabajadores, a fin de determinar falencias de manera

temprana que permitan reestructurar los planes de mejora y accion de manera oportuna.

3. Se sugiere tener una comunicacion mas efectiva con los trabajadores ya que este le ayudara
a mejora ambiente laboral cada dia, a tener una armonia mas efectiva en el cumplimiento de las
tareas asignadas ya que este es un factor importante en la organizacion, que contribuira al

desarrollo del servicio que brinda a la atencion de sus clientes.

4. Brindar oportunidad a sus trabajadores de formar parte de opinion de trabajo o sugerencias
en beneficio de la cooperativa donde pueda dar expectativas fundamentales de sus
conocimientos adquiridos que contribuird en generar la confianza de realizar un buen trabajo

asignado por el area encargado, y tener una relacion mas efectiva en la toma de decisiones.

En conjunto, la implementacidn de estas recomendaciones puede contribuir significativamente
a mejorar la eficiencia operativa, la satisfaccion laboral y la cohesion en la cooperativa de
ahorro y crédito Sumak Kawsay, fortaleciendo asi su posicién en el mercado y su impacto

positivo en la comunidad.
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