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RESUMEN 

El rol en la alta gerencia de las cooperativas de ahorro y crédito es clave para una gestión 

organizacional eficiente y una toma de decisiones estratégica. No obstante, el desarrollo de 

competencias directivas sigue siendo un reto en muchas de estas instituciones, por lo que la usencia 

de competencias directivas genera problemas administrativos, riesgos financieros y una baja 

satisfacción entre los socios. Es por ello que este estudio tiene por objetivo general proponer 

estrategias que fortalezcan las competencias directivas en los roles de alta gerencia de una COAC 

para su fortalecimiento. En donde se llevó a cabo un estudio de tipo descriptivo con enfoque 

cuantitativo, empleando la encuesta que tiene por nombre modelo de competencias directivas de 

Morandi, Kahkonen, Aaltonen (2021). La confiabilidad del instrumento se determinó mediante el 

coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de α = 0,86, lo que refleja una alta consistencia 

interna. La población de estudio estuvo conformada por 35 colaboradores en roles de alta gerencia. 

Los resultados evidenciaron que 17 competencias se encuentran en un nivel alto, destacando la 

fiabilidad y la colaboración. A demás 11 competencias se ubicaron en un nivel medio, entre ellas: 

innovación, responsabilidad, pensamiento conceptual, flexibilidad y compromiso. Sin embargo, la 

confianza en uno mismo presentó un nivel bajo. A partir de estos hallazgos, se diseñaron estrategias 

para fortalecer las competencias directivas y mejorar la gestión organizacional en una Cooperativa 

de la ciudad de Latacunga, enfocándose en el desarrollo profesional de los directivos. 

Palabras clave: Competencias directivas, Roles de alta gerencia, Entidad financiera. 
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ABSTRACT 

 

The role of senior management in savings and credit cooperatives is key to efficient organizational 

management and strategic decision-making. However, the development of managerial 

competencies remains a challenge in many of these institutions, and the lack of managerial 

competencies generates administrative problems, financial risks, and low member satisfaction. For 

this reason, the general objective of this study is to propose strategies to strengthen managerial 

competencies in the top management roles of a COAC in order to strengthen them. A descriptive 

study with a quantitative approach was carried out using a survey called the managerial 

competencies model by Morandi, Kahkonen, and Aaltonen (2021). The instrument's reliability was 

determined by Cronbach's Alpha coefficient, obtaining a value of α = 0.86, reflecting a high internal 

consistency. The study population consisted of 35 employees in senior management roles. The 

results showed that 17 competencies were high, with reliability and collaboration standing out. In 

addition, 11 competencies were at a medium level, including innovation, responsibility, conceptual 

thinking, flexibility, and commitment. However, my self-confidence was at a low level. Based on 

these findings, strategies were designed to strengthen managerial competencies and improve 

organizational management in a cooperative in the city of Latacunga, focusing on the professional 

development of managers. 

 

 

Keywords: Managerial Competencies, Top Management Roles, Financial Institution. 
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

En Estados Unidos, las organizaciones enfrentan un mercado altamente competitivo, 

impulsado por la digitalización y la globalización, lo que exige que los líderes desarrollen 

competencias directivas efectivas para gestionar el cambio y la incertidumbre. Northouse (2018) 

destaca que un liderazgo efectivo requiere habilidades estratégicas, comunicativas y de gestión de 

personas para tomar decisiones acertadas y garantizar la sostenibilidad organizacional. La falta de 

estas competencias puede generar pérdida de competitividad, bajo rendimiento y dificultades para 

la adaptación a nuevos entornos. Harvard Business Review subraya que los líderes deben ser 

capaces de prever tendencias, evaluar riesgos y tomar decisiones estratégicas que aseguren la 

viabilidad a largo plazo de las organizaciones financieras (Goleman, 2000). Además, en un 

mundo donde la tecnología y la innovación cambian constantemente la manera en que operan las 

empresas, la capacidad de adaptación y liderazgo se convierte en un requisito indispensable para 

la supervivencia de las organizaciones. La gestión de recursos, tanto humanos como financieros, 

depende en gran medida del liderazgo y la toma de decisiones fundamentadas en conocimientos 

técnicos y habilidades de comunicación efectiva 

En Ecuador, las cooperativas de ahorro y crédito desempeñan un papel clave en la 

inclusión financiera, especialmente en comunidades rurales y sectores vulnerables, pero muchas 

de ellas enfrentan desafíos debido a la falta de competencias directivas en sus líderes. León y 

Oñate (2024), señalaron que "la falta de formación en competencias directivas es uno de los 

principales obstáculos para el desarrollo de las cooperativas en el país" (p.14), en un informe del 

Banco Central del Ecuador esta deficiencia se traduce en una gestión ineficaz, dificultades en la 

planificación estratégica y limitaciones en la adopción de tecnologías innovadoras. Según 

Galarza Torres (2019). resalta que "las cooperativas en Ecuador necesitan líderes con habilidades 

en gestión financiera, toma de decisiones estratégicas y liderazgo colaborativo para enfrentar los 

desafíos actuales" (p. 15). En este contexto, la carencia de habilidades gerenciales ha resultado en 

problemas administrativos, fallas en la organización interna y dificultades en la prestación de 

servicios financieros a los socios. La falta de liderazgo adecuado impide la planificación de 

estrategias efectivas que permitan a las cooperativas mantenerse competitivas en un mercado 

cada vez más exigente y globalizado. 
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En el análisis de la cooperativa en Latacunga, se ha identificado que la falta de 

conocimientos en gestión estratégica ha dificultado la implementación de planes de desarrollo 

sostenible. La ausencia de una visión clara y de habilidades en la toma de decisiones estratégicas 

ha provocado que la cooperativa enfrente dificultades financieras y operativas. La formación en 

dirección y gestión de personas es un factor crítico para garantizar que los directivos puedan 

motivar y guiar a sus equipos de trabajo de manera eficiente. En muchas ocasiones, los líderes 

carecen de formación en administración y dirección de empresas, lo que se traduce en una 

deficiente organización interna y una toma de decisiones basada en experiencias empíricas en 

lugar de metodologías científicas y técnicas modernas. 

En términos financieros, la falta de competencias directivas también se ha reflejado en la 

gestión de riesgos, ya que las decisiones inadecuadas pueden comprometer la estabilidad 

económica de la cooperativa. Un mal manejo de los fondos, combinado con la ausencia de 

estrategias claras para la captación y retención de clientes, puede derivar en una pérdida de 

confianza por parte de los socios. La eficiencia en la gestión financiera es esencial para que las 

cooperativas puedan seguir ofreciendo servicios de calidad y fomentando el acceso a 

financiamiento en comunidades vulnerables. Además, la falta de liderazgo colaborativo dentro de 

la cooperativa ha generado una cultura organizacional débil, en la que los empleados no se 

sienten motivados a innovar o aportar soluciones creativas para mejorar el desempeño de la 

entidad. 

A través de una reunión con la jefe de talento humano se levantó un detalle de causas y 

efectos en la cooperativa de ahorro y crédito de la ciudad de Latacunga, por lo que se mencionó 

que las competencias directivas son importantes dentro de la institución ya que existen 

dificultades con los lideres y sus subordinados. Por lo tanto, se realizó un estudio interno de la 

cooperativa por lo que se evidencia que "las competencias directivas en liderazgo, gestión de 

riesgos y comunicación efectiva son esenciales para mejorar el desempeño organizacional y la 

satisfacción de los miembros". La ausencia de estas competencias genera problemas 

administrativos, riesgos financieros y una baja satisfacción entre los socios. Según Cárdenas y 

Yupangui (2020) señala que "la capacitación en competencias directivas específicas puede 

mejorar significativamente la efectividad de los líderes de la Cooperativa de Ahorro y Crédito de 

la Ciudad de Latacunga, contribuyendo a una mejor gestión y crecimiento sostenible" (p. 34). 
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Esta problemática no solo afecta la eficiencia operativa de la cooperativa, sino también su 

capacidad para responder a las necesidades de sus socios y generar confianza en su comunidad. 

1.1. Justificación De La Investigación 

 

En el mundo actual, las cooperativas financieras enfrentan un entorno cada vez más 

competitivo y cambiante. Para mantenerse a flote y prosperar, necesitan directivos que no solo 

tomen decisiones estratégicas, sino que también inspiren y guíen a sus equipos con una visión 

clara del futuro. Un líder con preparación y habilidades bien desarrolladas no solo ayuda a que la 

cooperativa alcance sus objetivos, sino que también fortalece el sentido de comunidad dentro de 

la organización, incluso en tiempos de crisis. 

En una Cooperativa de ahorro y crédito de la ciudad de Latacunga, este estudio resulta 

altamente pertinente y factible debido a que la cooperativa ya cuenta con una estructura 

organizativa que facilita el fortalecimiento de la dirección. La cooperativa CACPECO, como 

muchas otras en la región, ha estado trabajando en la capacitación y profesionalización de sus 

directivos con el fin de mejorar la competitividad y asegurar su sostenibilidad a largo plazo. Esto 

abre una oportunidad clara para aplicar herramientas y metodologías que permitan evaluar cómo 

las competencias directivas influyen directamente en su éxito y eficiencia operativa. 

La existencia de recursos como entrevistas con líderes cooperativos y el análisis del 

desempeño organizacional en CACPECO es un punto clave para desarrollar un estudio sólido. 

Además, el creciente interés del sector financiero por profesionalizar la gestión cooperativa, 

particularmente en CACPECO, abre la puerta a la implementación de estrategias efectivas que 

optimicen los procesos internos y externos, lo que contribuirá al crecimiento sostenible de la 

cooperativa. 

La viabilidad de este estudio se refuerza por la disposición de CACPECO a implementar 

nuevas estrategias de dirección y su interés por adoptar modelos innovadores. Al ser una 

cooperativa abierta a la mejora continua, este estudio podrá generar recomendaciones prácticas 

basadas en los hallazgos de la investigación, contribuyendo así a la profesionalización de su 

gestión y al fortalecimiento de sus capacidades directivas. Esto no solo optimiza la 

competitividad de la cooperativa, sino que también mejora su capacidad para enfrentarse a los 

retos del entorno financiero y empresarial 
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Este estudio a realizar es factible ya que cuenta con un respaldo sólido: existen 

investigaciones previas que demuestran la importancia del liderazgo en cooperativas, CACPECO 

ya ha trabajo en la capacitación de sus directivos, y hay herramientas disponibles para evaluar su 

desempeño. Además de ello la cooperativa está abierta a la mejora continua, lo que facilitan la 

recolección de información y la aplicación de estrategias efectivas. Con acceso a entrevistas, 

datos organizacionales y metodologías probadas, esta investigación no solo es viable, sino que 

también puede generar impacto real en la gestión de CACPECO, fortaleciendo su liderazgo y 

sostenibilidad a largo plazo. 

La importancia de esta investigación radica en su impacto directo en la vida de los 

dirigentes y los equipos de trabajo dentro de la cooperativa. Una dirección sólida y bien 

preparada no solo mejora los resultados financieros, sino que también crea un ambiente laboral 

más colaborativo, con una comunicación más efectiva y una cultura organizacional más fuerte. 

Capacitar a los directivos en habilidades como liderazgo participativo, resolución de conflictos y 

toma de decisiones estratégicas no solo beneficia a la cooperativa, sino que también fortalece la 

relación con sus socios y la comunidad. 

Este estudio no solo busca entender la importancia de las competencias directivas, sino 

también proponer soluciones prácticas y aplicables para mejorar la gestión de las cooperativas. A 

largo plazo, contar con directivos mejor preparado s significa mayor estabilidad y crecimiento 

para estas organizaciones, garantizando que sigan cumpliendo su misión de ofrecer servicios 

financieros accesibles y sostenibles 

1.2. Pregunta De Investigación 

 

¿De qué manera se puede fortalecer las competencias directivas en los roles de alta 

gerencia en una Cooperativa de Ahorro y Crédito de la Ciudad de Latacunga? 

1.3. Objetivo General 

 

Proponer estrategias que fortalezcan las competencias directivas en los roles de alta 

gerencia de una Cooperativa de Ahorro y Crédito en la Ciudad de Latacunga 

1.4. Objetivos Específicos 

 

• Fundamentar teóricamente las competencias directivas en los roles de Alta Gerencia. 
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• Diagnosticar las competencias directivas en los roles de alta gerencia de una Cooperativa de 

Ahorro y Crédito gerencia de una Cooperativa de Ahorro y Crédito de la Ciudad de 

Latacunga. 

• Determinar las competencias directivas más altas en los roles de alta Gerencia en una 

Cooperativa de Ahorro y Crédito de la Ciudad de Latacunga. 



6 
 

 

2. FUNDAMENTACIÓN CIENTÍFICO TÉCNICA 

 

2.1. Antecedentes 

 

Según Romero, et. al (2021) en su estudio titulado "Competencias directivas y gestión de 

la innovación dentro de las Universidades" en España, indica que el propósito fue identificar las 

competencias directivas como base para una gestión efectiva de la innovación a demás los 

escenarios cambiantes de la sociedad requieren que los directivos posean habilidades específicas 

para liderar procesos de innovación y adaptación dentro de las Universidades. Para ello en el 

estudio se empleó el método cuantitativo y se aplicó la encuesta transversal skills y modelo de 

gestión de innovación a 68 directivos las que tuvieron una confiabilidad de 0.988 y 0.995, Los 

resultados del estudio indicaron que las competencias directivas deben ser capaces de gestionar la 

innovación haciendo referencia a que se deben adaptarse a los cambios tecnológicos y 

organizacionales, sino también fomentar un entorno en el que la innovación sea constante y 

estratégica. La importancia del estudio es relevante ya que al ser una investigación cuantitativa 

demuestra que las competencias directivas son base para poder gestionar innovación a nivel de 

las universidades, donde se sugiere la capacitación rápida para que los directivos puedan generar 

una mejor dirección y con ello empezar a gestionar la innovación, con el fin de tener mejores 

resultados dentro de las universidades. 

Según Martínez et. al (2016) El estudio titulado "Modelo de competencias directivas en 

escenarios globales para las instituciones de educación superior", realizada en México, aborda 

la importancia de las competencias directivas en el contexto de la educación superior. Por lo que 

el presente estudio tiene como objetivo proponer un modelo de competencias directivas en 

escenarios globales para los directivos de las IES. El estudio empleo una metodología cualitativa 

y descriptiva, en donde se menciona que fue de tipo no experimental y transversal. Se selecciono 

una población de 80 directivos de instituciones de educación superior para aplicar la encuesta y 

poder proponer el modelo de competencias directivas. El resultado fue que la implementación del 

modelo propuesto puede contribuir significativamente al fortalecimiento de la gestión educativa y 

al logro de los objetivos institucionales. El estudio concluyo en que los directivos de las IES 

deben desarrollar competencias directivas específicas que les permitan conducir eficazmente sus 

organizaciones en un entorno global, y que la implementación del modelo propuesto puede 
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contribuir significativamente al fortalecimiento de la gestión educativa y al logro de los objetivos 

institucionales. 

Según Salinas y Samaniego (2024) en el estudio realizado en Ecuador el cual fue titulado 

"Las competencias directivas en la formación profesional de los estudiantes de la carrera de 

Educación Inicial en la Universidad Nacional de Loja", se enfocó en analizar cómo las 

competencias directivas influyen en la formación de futuros profesionales, dándonos como 

objetivo principal examinar la incidencia de las competencias directivas en la formación 

profesional de los estudiantes de la carrera de Educación Inicial en la UNL. Para ello, se empleó 

una metodología de enfoque mixto, combinando métodos cualitativos y cuantitativos que 

permitieron obtener una visión integral del comportamiento y contexto del grupo de estudio. Se 

diseñaron instrumentos como encuestas dirigidas a 56 estudiantes de los paralelos A y B de la 

modalidad presencial de la carrera de Educación Inicial, así como a 16 docentes de la misma 

carrera. Además, se realizaron entrevistas a 20 directivos locales para conocer sus perspectivas 

sobre la formación en competencias directivas. Aunque no se mencionó un coeficiente de 

fiabilidad específico para los instrumentos utilizados, la combinación de técnicas cualitativas y 

cuantitativas fortaleció la validez de los hallazgos. El resultado fue que tanto estudiantes como 

docentes reconocen la importancia de las competencias directivas en la formación profesional. Se 

evidenció que los participantes han estado involucrados en actividades formativas relacionadas 

con estas competencias, destacando habilidades como es planificación, comunicación, 

organización y liderazgo. Con todo lo recolectado se concluye que la necesidad de implementar 

programas específicos, como mentorías, cursos especializados y actividades extracurriculares, 

para fortalecer las competencias directivas entre los estudiantes y docentes de Educación Inicial 

en la UNL. Estas acciones no solo promoverán el crecimiento personal y profesional de los 

involucrados, sino que también contribuirán al fortalecimiento del sistema educativo en su 

conjunto 

2.2. Competencias 

 

De un modo genérico se puede entender que la competencia comprende los 

conocimientos, habilidades y destrezas que permiten desarrollar exitosamente un conjunto 

integrado de funciones y tareas, de acuerdo con criterios de desempeño óptimos, especialmente 

en el medio laboral o profesional (Dávalos y Narváez, 2013) 
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También se define como la capacidad que el ser humano debe tener para resolver, de 

forma eficaz y autónoma, problemas que se pueda encontrar en su vida o en su contexto, y se 

fundamentan en un saber profundo, no solo en un poder ejecutar acciones o funciones 

productivas, se trata de un saber para pertenecer y participar en la sociedad (Gonzáles et al, 

2004). Por otra parte, se puede interpretar como la capacidad compleja que integra 

conocimientos, habilidades, destrezas, acciones, pensamientos, criterios y desempeños en 

situaciones específicas y concretas (saber hacer en forma pertinente). Las competencias se 

construyen, se fortalecen y evolucionan permanentemente. 

Desde la línea de investigación en complejidad y competencias, establecida por Sergio 

Tobón en 2008, se retoman varios de los elementos planteados en estas definiciones, 

como conocimientos, habilidades, pensamientos, idoneidad, desempeño y destrezas. En ese 

sentido, las competencias se conciben como procesos complejos de desempeño con idoneidad en 

determinados contextos que, por lo general, son complejos, que se basan en sinergias entre 

individuos con mundos complejos; consiguiente, las competencias se entienden desde la arista de 

la complejidad en las interacciones del individuos con el objeto o Universo en general, para lo 

cual se integran diferentes saberes (saber, saber ser, saber hacer), para ejecutar actividades o 

resolver problemas, siempre planteados desde la perspectiva de la mejora continua de las 

actitudes y aptitudes del individuo. De esta manera, se aporta al desarrollo colectivo de la 

sociedad, con respeto por la naturaleza y los seres vivos. En otras palabras, las competencias son 

comprendidas desde la integralidad del ser como herramientas para el desarrollo personal, en aras 

de contribuir a la estructuración de un tejido favorable para el desarrollo económico y social de la 

sociedad (Tobón, 2008). 

Igualmente, algunos autores reiteran que las competencias básicas permiten al individuo 

utilizar sus recursos personales (habilidades, actitudes, conocimientos y experiencias) para actuar 

de manera activa, efectiva y responsable en la edificación de su proyecto de vida. El conjunto de 

competencias básicas lo constituyen los saberes imprescindibles para llevar una vida cómoda 

(Villodres ,2010). 

Por tanto, las competencias básicas que se pueden encontrar dentro de las genéricas son 

las que se comparten por un amplio rango de profesiones; deben ser aprendidas hasta un nivel por 

todos los ciudadanos; son necesarias en distintos escenarios profesionales con diferentes 
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funciones, tareas, por otro lado, hoy en día son demandadas por el mercado laboral, por lo que su 

adquisición mejora los ambientes de los equipos y la empleabilidad del individuo (Álvarez y 

Sánchez, 2017). 

Después de haber abordado el concepto de investigación y sus diferentes clasificaciones, 

queda indagar si estas guardan relación con las competencias o si existe una categoría que las 

contemple. Así, las competencias investigativas se definen como las capacidades que tiene una 

persona para abordar problemas de investigación, o identificar necesidades u oportunidades que 

pueden ser subsanadas a partir de un proceso metódico de adquisición y análisis de información, 

mediante la aplicación de conceptos o definiciones en cada disciplina, de habilidades y de 

pensamiento lógico, crítico y reflexivo, para responder de manera asertiva a los interrogantes o 

cuestionamientos derivados de la investigación (Álvarez y Sánchez, 2017). 

Se han identificado también numerosas clasificaciones de competencias, dependiendo del 

contexto en el cual se utilizan y de las comprensiones e intereses de los autores. 

Tabla 1 

 

Clasificación de las competencias 

 

Autor Tipos 

Contreras (2011) Básicas, genéricas, específicas. 

 

Básicas, genéricas, laborales de gestión, laborales 

técnicas específicas. 

Duras, blandas. 

 

Técnica, metodológica, social, participativa. 

Cognitivas, procedimentales, actitudinales. 

Conocimientos, habilidades, actitudes, valores. 

Transversales, específicas de la profesión, específicas 

del actuar profesional, de gestión. 
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 Intrapersonales, interpersonales, profesionales y 

disciplinares. 

Conceptuales, metodológicas, humanas, de alta 

dirección. 

Organización para la 

Cooperación y el Desarrollo 

Económicos 

OCDE (2015) 

Competencias claves 

 

Se pueden considerar como esas herramientas vitales 

que deben tener los individuos para poder socializar e 

interactuar con sus pares y, de esta forma, prolongar su 

vida psicológica y física en diferentes aspectos, que les 

permitan ser personas sociables para el beneficio 

individual y colectivo. 

Caro Valverde et al. (2003) Competencias generales y comunicativas. 

 

Son aquellas a las que se puede recurrir para ejecutar 

acciones de todo tipo, incluyendo actividades 

comunicativas o basales para sobrevivencia del 

individuo. 

 

Existen autores que clasifican las competencias como básicas, específicas y transversales, 

a continuación, se detalla un poco más respecto al tema. 

2.2.1. Competencias básicas 

 

Cabe mencionar que las competencias están interrelacionadas, por eso son más relevantes 

en conjunto que separadas. Su definición establece que sean potencialmente válidas en muchos 

ámbitos sociales y territoriales, aunque no deben considerarse un producto final y libre de 

problemas, es decir, no perfectibles (Buscá y capllonch, 2019). 
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Tabla 2 

 

Conceptos de “competencias básicas” 

 

Autor Conceptos 

Latorre Ariño 

(2016) 

Las competencias básicas son responsabilidad del Estado, toda vez, que 

son las capacidades mínimas que deben tener los ciudadanos para ejercer 

efectivamente su rol de ciudadano. Todos los discentes no deben por qué 

desarrollar todas las competencias en un grado de máximo; cada uno tiene 

sus características y actitudes. 

 

Villodres Mateo 

(2010) 

 

Las competencias básicas se basan en el uso de sus recursos personales 

(habilidades, actitudes, de su proyecto de vida y de la mejora de las 

condiciones de su entorno cercano. 

 

 

2.2.2. Competencias transversales 

 

Otras competencias que se pueden analizar a partir de los diferentes puntos de vista y que 

pueden complementar los conceptos de integralidad del ser en pro de ser elemento útil para el 

desarrollo de la sociedad, serían las transversales. Estas no solo se enmarcan en las competencias 

elementales para insertarse a un contexto social, sino que extraen elementos técnicos de algunas 

áreas del conocimiento, es decir, se pueden encontrar en diferentes currículos de los perfiles de 

los profesionales (Casanova Romero, 2011). 

Tabla 3 

 

Competencias transversales 

 

Autores Concepto 

Garcia (2009) Necesarias en un titulado con ese nivel académico, pero no 

necesariamente relacionadas con sus conocimientos técnicos. 

Raciti (2015) Son las denominadas competencias no cognitivas como las 

competencias socioemocionales, estas también son denominadas por 
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 el Ministerio del Trabajo de Colombia como competencias 

transversales. 

 

Sierra Villamil (2019) 

 

Las competencias transversales corresponden, a aquellas que se 

deben encontrar intrínsecamente relacionadas en todos los currículos 

de los programas educativos y que corresponden a matemáticas, 

investigación, emprendimiento, creatividad, innovación, tecnológicas, 

entre otras. 

Gonzalez et al (2004) Según estos autores, las competencias transversales se subdividen en 

instrumentales, personales, sistémicas y de información. 

 

 

2.2.3. Competencias específicas 

 

Otro tipo de competencias que pueden complementar la integralidad del ser dentro del 

contexto complejo de la funcionalidad y aporte positivo a la comunidad son las competencias 

específicas o técnicas. Estas se relacionan con los conocimientos técnicos de una profesión o 

saber en específico; son las que definen a un profesional y su capacidad a través de 

conocimientos, habilidades y destrezas para solucionar problemas de su campo de acción. 

Tabla 4 

 

Conceptos de competencias específicas 

 

Autor Concepto 

Barragán y Buzón 

Garcia (2004) 

Son las destrezas relacionadas con las áreas de estudio; son los 

métodos y técnicas propias a las diferentes áreas de cada disciplina 

según el área de conocimiento. 

Gonzales Maura y 

Gonzales Tirados (2008) 

Relativas a una profesión determinada. 

Rodriguez Puerta (2021) Son todas aquellas habilidades, conocimientos, valores y 

pensamientos requeridos para desarrollar de manera adecuada una 
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tarea o un trabajo, o son requeridas para cumplir el perfil de una 

profesional es específico. 
 

 

Otra clasificación en la que los autores indican que se dividen las competencias es la que 

explicaremos a continuación. 

2.2.4. Habilidades blandas y duras 

 

Se evidencia la importancia que tienen las habilidades blandas, o sociales, como la 

comunicación asertiva, el trabajo colaborativo, iniciativa, pensamiento crítico, entre otras Cáceres 

y Pérez, (2016), para alcanzar los objetivos o metas que se plantean las organizaciones, ya sean 

desde actividades puntuales, planes o programas, que se establecen a mediano o largo plazo. 

Igualmente, en la siguiente redacción se encuentra numerosos conceptos que pretenden definir las 

competencias blandas. 

Tabla 5 

 

Conceptos de habilidades blandas 

 

Autor Concepto 

Arroyo Herrería 

(2019) 

Las habilidades blandas surgen en la década de 1980 de la mano de 

la formación empresarial, con el objetivo de dar respuesta a las 

nuevas necesidades de la sociedad, debido a la abundancia del 

conocimiento y como método para orientar a los jóvenes hacia su 

éxito académico y profesional. 

Maturana Moreno 

y Guzmán Chitiva 

(2019) 

Define el término soft skills como las cualidades o atributos 

personales, o nivel de compromiso de una persona que la distingue 

de los demás, aunque estas personas posean similares habilidades y 

tipo de experiencia. 

También se puede definir como la capacidad que tiene una persona 

de poner en práctica diferentes habilidades y destrezas dentro de 

una función específica que la da un componente diferenciador al 

individuo al momento de compararlo con un par semejante. 
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Por otro lado, el concepto de habilidades duras está alineado al de competencias técnicas 

o específicas; es decir, ambas se enmarcan en las capacidades que debe tener cada profesional en 

su respectiva área; estas habilidades son las que dan el componente diferenciador en cada una de 

las profesiones. 

Tabla 6 

 

Conceptos de habilidades duras 

 

Autor Concepto 

Arroyo 

Herrería 

(2019) 

Las competencias duras son todas aquellas competencias vinculadas 

directamente con los conocimientos y habilidades sobre un saber, 

área o disciplina en concreto que permite al profesional ejecutar de 

manera eficaz cargos o roles relacionados con su experticia. 

Pelayo (2018) Las competencias duras, o hard skills, son las relacionadas con el 

conocimiento académico y la formación curricular y que permiten 

diferenciar las profesiones desde sus capacidades de cumplimiento 

de funciones técnicas y metodológicas. 

 

 

2.2.5. Habilidades Técnicas 

 

Son el conocimiento y las capacidades específicas para realizar tareas y funciones en un 

entorno organizacional. Estas incluyen la comprensión de procesos, el manejo de herramientas 

tecnológicas y la capacidad para aplicar conocimientos especializados en áreas como la gestión 

financiera, el análisis de datos, y la supervisión operativa. En el contexto de las competencias 

directivas, las habilidades técnicas permiten a los líderes implementar estrategias eficaces, 

optimizar recursos y asegurar que las operaciones diarias se realicen de manera eficiente. Según 

Boyatzis (2020), estas habilidades son fundamentales para que los directivos puedan realizar 

análisis precisos y tomar decisiones informadas, basadas en un entendimiento profundo de los 

aspectos técnicos de su organización. 
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2.2.6. Habilidades Interpersonales 

 

Las habilidades interpersonales, también conocidas como habilidades blandas, son 

cruciales para la gestión efectiva de equipos y la construcción de relaciones laborales sólidas. 

Estas habilidades incluyen la comunicación efectiva, la empatía, la capacidad para escuchar 

activamente, y la habilidad para negociar y resolver conflictos. En un entorno organizacional, las 

habilidades interpersonales permiten a los líderes motivar a sus equipos, fomentar un ambiente de 

trabajo colaborativo y manejar situaciones delicadas con tacto y sensibilidad. Boyatzis (2020) 

destaca que las competencias interpersonales son esenciales para la creación de un clima 

organizacional positivo y para obtener un liderazgo inclusivo y participativo. 

2.2.7. Habilidades Cognitiva 

 

Se relacionan con el pensamiento crítico, la capacidad de análisis, y la resolución de 

problemas complejos. Estas habilidades permiten a los líderes procesar información, identificar 

patrones, evaluar opciones y tomar decisiones estratégicas que beneficien a la organización. Las 

habilidades cognitivas también incluyen la capacidad de aprender y adaptarse a nuevas 

situaciones, lo cual es particularmente importante en un entorno de cambio constante. Boyatzis 

(2020) subraya que las habilidades cognitivas son cruciales para que los directivos puedan 

anticipar problemas, desarrollar soluciones innovadoras y guiar a sus organizaciones a través de 

desafíos complejos. 

2.3. Competencias Directivas 

 

Las competencias directivas son un conjunto de habilidades, conocimientos y actitudes 

que permiten a los líderes gestionar de manera efectiva una organización. Según Spencer y 

Spencer (2020), "estas competencias incluyen habilidades interpersonales, estratégicas y de 

innovación, necesarias para garantizar el éxito organizacional". 
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Tabla 7 

 

Clasificación de competencias directivas 

 

Tipo de 

Competencia 

Definición Ejemplo práctico 

Estratégicas Habilidades para planificar, anticipar 

riesgos y tomar decisiones basadas en 

datos. 

Capacidad de implementar una 

estrategia financiera sostenible. 

Interpersonales Aptitudes para liderar equipos, 

negociar y comunicar de manera 

efectiva. 

Resolución de conflictos entre 

departamentos. 

Técnicas Conocimiento específico del sector 

para la implementación de procesos 

eficientes. 

Gestión de riesgo crediticio en 

cooperativas. 

 

 

2.3.1. Características de las competencias directivas 

 

Flexibilidad: Capacidad para adaptarse a cambios en el entorno externo e interno (López 

y Gómez, 2022). 

La flexibilidad no es solo una respuesta reactiva a las circunstancias, sino una habilidad 

proactiva que permite a individuos, organizaciones o sistemas ajustarse de manera efectiva a las 

demandas cambiantes de su entorno. 

Liderazgo transformacional: Motivar a los empleados para superar sus propias 

expectativas (Bass, 2020). 

Los líderes transformacionales logran inspirar un compromiso profundo y un desempeño 

excepcional en sus equipos. Sin embargo, su implementación requiere un enfoque estratégico y 

adaptativo, considerando las necesidades individuales y los contextos organizacionales 

Orientación a resultados: Enfoque en el cumplimiento de metas específicas a través de 

una gestión efectiva (García et al., 2021). 
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Para las organizaciones que buscan cumplir con sus metas específicas de manera eficiente 

y efectiva esta es una buena estrategia ya que, a través de una gestión bien estructurada, este 

enfoque no solo mejora el desempeño organizacional, sino que también fomenta una cultura de 

responsabilidad y excelencia 

2.3.2. Principios fundamentales en el desarrollo de competencias directivas 

 

Ética: La alta gerencia debe tomar decisiones alineadas con los valores de la cooperativa 

(Rodríguez y Pérez, 2021). Estas decisiones no solo deben alinearse con los valores 

organizacionales, sino que también deben promover una dirección responsable que garantice el 

bienestar colectivo de los miembros y empleados. 

Sostenibilidad: Integrar prácticas que garanticen el equilibrio económico, social y 

ambiental. (Elkington, 2020). Este enfoque promueve un desarrollo que no solo prioriza el 

crecimiento económico, sino también la equidad social y la preservación del medio ambiente. En 

este sentido, la sostenibilidad se convierte en un pilar fundamental para construir sociedades más 

justas y resilientes. 

Innovación: Fomentar un entorno que promueva la creatividad y el uso de nuevas 

tecnologías (Spencer y Spencer, 2020). Fomentar un entorno que favorezca la innovación no solo 

permite generar soluciones disruptivas, sino también adaptarse a los cambios y desafíos del 

entorno actual. 

2.3.3. Tipos de competencias directivas 

 

2.3.3.1. Conciencia emocional 

 

Goleman (1995) la define como la capacidad de reconocer y comprender nuestras propias 

emociones y su impacto en nuestro comportamiento y decisiones. 

Este autor enfatiza que la inteligencia emocional se basa en la capacidad de identificar y 

entender nuestras emociones, así como en reconocer cómo estas influyen en nuestro 

comportamiento y en la toma de decisiones. 

Salovey y Mayer (1990) la describen como la habilidad para percibir con precisión las 

propias emociones y utilizarlas para guiar el pensamiento y la acción. 
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Definen la inteligencia emocional como la habilidad para percibir con precisión las 

emociones propias y utilizarlas de manera constructiva para orientar el pensamiento y la acción. 

Su enfoque destaca la importancia de integrar las emociones en los procesos cognitivos, 

permitiendo una toma de decisiones más equilibrada y adaptativa. 

2.3.3.2. Confianza en uno mismo 

 

Bandura (1997) la define como la creencia en la propia capacidad para organizar y 

ejecutar las acciones necesarias para manejar situaciones futuras. 

La autoconfianza como un factor clave para enfrentar desafíos, destacando que la 

percepción de eficacia personal influye en cómo las personas abordan tareas y superan 

obstáculos. 

Stajkovic y Luthans (1998) la describen como la convicción de que uno puede movilizar 

los recursos cognitivos y cursos de acción necesarios para ejecutar con éxito una tarea específica. 

Hace referencia a la creencia de que somos capaces de poner en marcha nuestras 

habilidades mentales y tomar las acciones necesarias para cumplir con éxito una tarea específica. 

2.3.3.3. Fiabilidad 

 

Mayer, Davis y Schoorman (1995) la describen como la percepción de que una persona es 

digna de confianza, tiene integridad y es competente en su desempeño. 

Su enfoque se centra en la confianza como un juicio basado en la honestidad, la capacidad 

y la coherencia de alguien en su desempeño. 

Colquitt, Scott y LePine (2007) la definen como la consistencia y responsabilidad en el 

cumplimiento de compromisos y tareas asignadas. 

Los autores resaltan la importancia de la fiabilidad y el seguimiento de las obligaciones 

como base para generar confianza. 

2.3.3.4. Mantenimiento del orden 

 

Covey (1989) lo considera como la capacidad para organizar y estructurar tareas y 

entornos de manera eficiente, priorizando actividades según su importancia. 
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El autor menciona que la clave está en enfocarse en lo que realmente importa, 

gestionando el tiempo y los recursos de forma efectiva para maximizar la productividad. 

Fayol (1916) lo define como planificar, organizar, dirigir y controlar recursos para 

alcanzar objetivos específicos de manera ordenada. 

Su enfoque subraya la importancia de una gestión sistemática y metódica para lograr 

resultados eficaces en cualquier organización. 

2.3.3.5. Innovación 

 

Schumpeter (1942) la define como la introducción de nuevos productos, procesos o 

métodos en el mercado, que generan cambios significativos en la economía. 

La innovación es un motor de cambio que impulsa el crecimiento y la evolución de las 

economías, cambiando lo establecido y creando nuevas oportunidades. 

Amabile (1996) la describe como la producción de ideas novedosas y útiles por parte de 

un individuo o grupo de personas que trabajan juntas. 

Su enfoque se dirige hacia la capacidad de producir soluciones originales que aporten 

valor, destacando la importancia del entorno y la colaboración. 

2.3.3.6. Responsabilidad 

 

Weber (1947) la describe como el compromiso y obligación de responder por las propias 

acciones y decisiones dentro de un marco social y ético. 

Por lo tanto, la responsabilidad implica no solo actuar con autonomía, sino también 

considerar las normas y valores sociales que rigen el comportamiento. 

McClelland (1961) la define como la disposición a asumir las consecuencias de las 

propias acciones y a rendir cuentas por ellas. 

El autor resalta la importancia de la integridad personal y la voluntad de asumir los 

resultados, ya sean positivos o negativos, derivados de las decisiones 

2.3.3.7. Búsqueda de información 
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Kuhlthau (1991) la define como el proceso de buscar significado y comprensión en 

respuesta a una necesidad de información, que implica múltiples etapas cognitivas y afectivas. 

Este proceso no solo implica etapas cognitivas, como la recopilación y análisis de datos, 

sino también aspectos afectivos, como la confianza, que influyen en cómo las personas abordan y 

resuelven sus necesidades informativas. 

Marchionini (1995) la describe como la actividad de localizar, evaluar y utilizar 

eficazmente información relevante para una necesidad específica. 

Su enfoque se centra en las habilidades y estrategias necesarias para acceder y aplicar la 

información de forma eficiente y el uso adecuado de los recursos informativos. 

2.3.3.8. Pensamiento conceptual 

 

Bruner (1957) lo describe como la capacidad para categorizar información y reconocer 

patrones, facilitando la comprensión de conceptos abstractos. 

Es esencial el aprendizaje, ya que facilita la estructuración del conocimiento y la 

transferencia de conceptos a nuevas situaciones. 

Vygotsky (1986) lo define como la formación y utilización de conceptos a través de la 

interacción social y el lenguaje. 

Según su enfoque, se desarrollan en un contexto social, donde el diálogo y la colaboración 

con otros juegan un papel clave en la construcción del pensamiento conceptual. 

2.3.3.9. Conocimiento lingüístico 

 

Chomsky (1965) lo define como la competencia innata de un hablante-oyente ideal para 

generar y comprender oraciones en su lengua. 

Se enfoca en el conocimiento implícito de las reglas gramaticales que permiten a las 

personas entender varias oraciones que incluso no las han escuchado antes. 

Hymes (1972) lo describe como la capacidad no solo de formar oraciones 

gramaticalmente correctas, sino también de utilizarlas adecuadamente en diferentes contextos 

comunicativos. 
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Su enfoque va más allá de la gramática, incorporando la competencia comunicativa, que 

incluye el conocimiento de cuándo, dónde y cómo usar el lenguaje de forma efectiva según las 

normas sociales y culturales. 

2.3.3.10. Orientación al logro 

 

McClelland (1961) la define como la motivación para establecer y alcanzar metas 

desafiantes, buscando constantemente mejorar el rendimiento. 

El autor menciona que esta motivación impulsa a las personas a buscar el éxito, superar 

obstáculos y esforzarse por alcanzar objetivos que representen un reto personal o profesional. 

Atkinson (1964) la describe como la tendencia a esforzarse por superar estándares de 

excelencia y experimentar satisfacción al lograrlo. 

Su enfoque resalta la importancia de la búsqueda de logros como una fuente de 

motivación, donde el deseo de alcanzar altos niveles de desempeño se combina con la 

gratificación personal que esto genera. 

2.3.3.11. Iniciativa 

 

Frese y Fay (2001) la definen como un comportamiento autoiniciado y proactivo que 

persigue objetivos desafiantes y se anticipa a futuros problemas o necesidades. 

Para los autores es asumir la iniciativa con responsabilidad y actuar de manera preventiva 

para generar cambios positivos en el entorno laboral o personal. 

Morrison y Phelps (1999) la consideran como la disposición para emprender acciones que 

van más allá de los requisitos formales del trabajo, con el fin de mejorar o evitar problemas. 

Su enfoque resalta la voluntad de ir más allá de lo esperado, asumiendo un rol activo en 

la identificación y solución de desafíos 

2.3.3.12. Optimismo 

 

Scheier y Carver (1985) lo conceptualizan como una expectativa generalizada de que 

ocurrirán cosas buenas en la vida. 
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Se entiende por optimismo como una creencia generalizada de que, en la vida, los 

resultados serán favorables, lo que implica una actitud positiva frente al futuro y las adversidades. 

Seligman (1991) lo define como un estilo explicativo que atribuye los eventos negativos a 

causas temporales y específicas, y los positivos a causas permanentes y generales. 

ofrece una visión más detallada, definiendo el optimismo como eventos negativos 

temporales y limitados, mientras que los eventos positivos son atribuidos a causas estables y 

globales. 

2.3.3.13. Comprender a los demás 

 

Davis (1983) la define como la capacidad de empatizar y entender las perspectivas y 

emociones ajenas, facilitando interacciones sociales efectivas. 

Se interpreta como que esta habilidad se centra en la empatía, permitiendo entender 

profundamente las emociones y puntos de vista ajenos 

Hogan (1969) la describe como la habilidad para percibir e interpretar con precisión los 

comportamientos y sentimientos de otras personas. 

Por ende, contribuye a una mejor percepción de las intenciones y emociones de los otros, 

mejorando la comunicación y la conexión social. 

2.3.3.14. Desarrollar a los demás 

 

Kouzes y Posner (2002) lo describen como la capacidad para fomentar el crecimiento y 

desarrollo de habilidades en otras personas, mediante el apoyo y la guía. 

Consideran que desarrollar a los demás implica la capacidad de impulsar el crecimiento 

personal y profesional, ofreciendo apoyo y guía para mejorar las habilidades de las personas. 

London (2003) lo define como proporcionar oportunidades y recursos para que otros 

adquieran nuevas competencias y alcancen su potencial. 

Se destaca que el desarrollo también requiere proporcionar oportunidades y recursos que 

permitan a los individuos adquirir nuevas competencias, ayudándolos a alcanzar su máximo 

potencial. 
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2.3.3.15. Comprender a los demás 

 

Davis (1983) la define como la capacidad de empatizar y entender las perspectivas y 

emociones ajenas, facilitando interacciones sociales efectivas. 

Se interpreta como que esta habilidad se centra en la empatía, permitiendo entender 

profundamente las emociones y puntos de vista ajenos 

Hogan (1969) la describe como la habilidad para percibir e interpretar con precisión los 

comportamientos y sentimientos de otras personas. 

Por ende, contribuye a una mejor percepción de las intenciones y emociones de los otros, 

mejorando la comunicación y la conexión social. 

2.3.3.16. Comunicación 

 

Shannon y Weaver (1949) la definen como el proceso de transmitir información desde un 

emisor a un receptor, asegurando la claridad y comprensión del mensaje. 

Su enfoque está en asegurar que el mensaje llegue con claridad, sin interferencias que 

distorsionen el contenido. 

Schramm (1954) la conceptualiza como una interacción dinámica en la que los 

participantes comparten significados a través de un sistema común de símbolos. 

El autor ve la comunicación de una manera más interactiva y dinámica. En su visión, no 

es solo transmitir un mensaje, sino compartir significados. No es solo que hables, sino también 

cómo escuchas. 

2.3.3.17. Gestión de conflictos 

 

Thomas y Kilmann (1974) la conceptualizan como la capacidad para manejar y resolver 

disputas de manera constructiva, utilizando diferentes estilos según la situación. 

Consideran que la gestión de conflictos es la capacidad de manejar disputas de forma 

constructiva, utilizando el estilo adecuado según las circunstancias. 

Rahim (2002) la define como el proceso de diagnosticar, manejar y resolver diferencias 

interpersonales de manera efectiva. 
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Se entiende como la gestión de conflictos es el proceso de identificar y resolver 

diferencias de manera efectiva, enfocándose en mejorar las relaciones al tratar las disputas de 

manera adecuada. 

2.3.3.18. Gestión 

 

Fayol (1916) la define como el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar 

recursos para alcanzar objetivos específicos. 

Drucker (1954) la conceptualiza como la disciplina que permite a una organización 

cumplir su propósito mediante la eficiencia y la eficacia. 

2.3.3.19. Liderazgo 

 

Northouse (2018) lo define como la habilidad para influir y guiar a otros hacia el logro de 

metas comunes. 

Es la habilidad de influir en las personas para guiarlas hacia el cumplimiento de objetivos 

comunes. Es orienta a un equipo hacia una meta compartida. 

Bass (1990) lo describe como un proceso en el cual un individuo influye en un grupo para 

alcanzar un objetivo. 

El líder actúa como el guía que impulsa a todo el grupo para lograr alcanzar un objetivo 

en común. 

2.3.3.18. Construcción de relaciones 

 

Duck (1994) la define como la capacidad para establecer y mantener conexiones positivas 

con otras personas. 

Este proceso es esencial para establecer una base sólida de interacción social, que facilita 

la colaboración y la empatía entre las personas. 

Tjosvold (1988) la describe como la construcción de lazos interpersonales basados en el 

respeto, la confianza y la reciprocidad. 

Estos elementos son esenciales para generar relaciones auténticas y cooperativas, que 

favorecen un entorno social armonioso y productivo. 
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2.3.3.19. Colaboración 

 

Tjosvold (1988) la define como el trabajo conjunto de individuos con el fin de alcanzar un 

objetivo común. 

Se entiende que es el esfuerzo en conjunto de individuos que trabajan unidos para lograr 

un objetivo común, destacando la importancia de la cooperación y la alineación de metas. 

Dyer (2013) la describe como la interacción efectiva entre miembros de un equipo para la 

solución de problemas. 

Es la colaboración como la interacción efectiva entre los miembros de un equipo, 

enfocada en resolver problemas. 

2.3.3.20. Autoevaluación 

 

Brown (1997) la conceptualiza como la capacidad de reflexionar sobre el propio 

desempeño para identificar fortalezas y áreas de mejora. 

La autoevaluación es un proceso consciente de autoanálisis que impulsa el desarrollo 

personal y profesional. 

Sargeant et al. (2008) la define como la autoobservación crítica del rendimiento propio en 

distintos contextos. 

Se puede mencionar que la autoevaluación destaca la importancia de ser honesto y 

objetivo al evaluar el propio trabajo para fomentar un crecimiento constante. 

2.3.3.21. Flexibilidad 

 

Pulakos et al. (2000) la define como la capacidad de adaptarse a situaciones nuevas y 

cambiar el enfoque ante desafíos inesperados. 

La flexibilidad es la capacidad de adaptarse a nuevas situaciones y cambiar el enfoque 

cuando surgen desafíos inesperados, permitiendo una respuesta ágil y efectiva ante la 

incertidumbre. 

London y Smither (1999) la describen como la habilidad de modificar la conducta y 

ajustar estrategias en función de las demandas del entorno. 
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Según los autores la flexibilidad permite afrontar de manera efectiva las variaciones y 

exigencias del contexto. 

2.3.3.22. Tolerancia al estrés 

 

Lazarus y Folkman (1984) la definen como la capacidad de manejar la presión y las 

situaciones de alta demanda sin afectar el desempeño. 

Se entiende como la capacidad de manejar situaciones de alta presión sin que estas 

afecten el desempeño, lo que permite mantenerse funcional y efectivo a pesar de las dificultades. 

Quick et al. (1997) la conceptualizan como la habilidad de mantener el equilibrio 

psicológico y físico frente a circunstancias adversas. 

La tolerancia es la habilidad de preservar el equilibrio psicológico y físico ante 

circunstancias adversas, ayudando a las personas a resistir y adaptarse a los factores estresantes 

de manera saludable. 

2.3.3.23. Compromiso 

 

Meyer y Allen (1991) lo definen como el grado en que un individuo se identifica y se 

involucra con una organización o tarea. 

Se define como el nivel de identificación e involucramiento que un individuo tiene con 

una organización o tarea, reflejando su dedicación y sentido de pertenencia. 

Becker (1960) lo describe como la disposición del individuo a permanecer en una relación 

laboral debido a inversiones personales en ella. 

Ese entiende que el compromiso es la disposición del individuo a permanecer en una 

relación laboral, influenciado por las inversiones o actividades que tenga a realizar. 

2.3.3.24. Eficacia de la producción 

 

Deming (1986) la define como la capacidad de producir bienes y servicios con el menor 

desperdicio posible sin comprometer la calidad. 
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Se entiende como la habilidad para generar bienes y servicios de manera eficiente, 

minimizando el desperdicio sin comprometer la calidad, buscando un equilibrio entre 

productividad y excelencia. 

Juran (1992) la describe como la optimización de los procesos de manufactura para 

maximizar la producción sin errores. 

Tiene un enfoque en maximizar la producción mientras se minimizan los errores, 

asegurando un rendimiento óptimo y sin fallos. 

2.3.3.25. Calidad de las decisiones 

 

Simon (1977) la conceptualiza como la capacidad de tomar decisiones informadas y 

racionales basadas en datos y análisis. 

La calidad de las decisiones es la capacidad de tomar decisiones racionales e informadas, 

apoyadas en datos y análisis, lo que permite evaluar las opciones de manera objetiva y 

fundamentada. 

Kahneman y Tversky (1979) la describen como el proceso de elegir entre alternativas 

considerando riesgos y beneficios. 

Es un proceso de seleccionar entre diferentes alternativas, evaluando los riesgos y 

beneficios asociados a cada opción, reconociendo cómo los factores que influyen en la toma de 

decisiones. 

2.3.3.26. Aprovechar la diversidad 

 

Cox (1993) la define como la capacidad de reconocer y valorar las diferencias 

individuales y utilizarlas como ventaja en un equipo u organización. 

La diversidad como la capacidad de reconocer y valorar las diferencias individuales, 

utilizándolas como una ventaja para mejorar el desempeño de un equipo u organización, 

promoviendo una cultura inclusiva. 

Thomas y Ely (1996) la describen como la estrategia organizacional que fomenta la 

diversidad como un activo para el crecimiento y la competitividad. 
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Se puede considerar como una estrategia organizacional que convierte la diversidad en un 

activo, impulsando la competitividad al aprovechar distintas habilidades en el entorno laboral. 

2.3.3.27. Conocimiento de la organización 

 

Senge (1990) lo define como la comprensión de la estructura, cultura y dinámicas internas 

de una entidad para su óptimo desempeño. 

Se entiende el conocimiento de la organización como la comprensión profunda de su 

estructura, cultura y dinámicas internas, lo cual es crucial para su desempeño óptimo y para tomar 

decisiones informadas. 

Nonaka y Takeuchi (1995) lo conceptualizan como el aprendizaje y la transferencia de 

conocimientos dentro de una organización. 

Conceptualizan el conocimiento de la organización como el proceso de aprendizaje y 

transferencia de conocimientos lo que permite a la organización crecer de manera continua. 

2.3.3.28. Capacidad de grupo 

 

Hackman (2002) la define como la habilidad de un equipo para trabajar eficazmente 

aprovechando las fortalezas individuales. 

Se entiende que la capacidad de grupo es la habilidad de aprovechar las fortalezas 

individuales de sus miembros para lograr un desempeño superior. 

Katzenbach y Smith (1993) la describen como la integración de habilidades, 

comunicación y cooperación para alcanzar objetivos comunes. 

Se describe a la capacidad de grupo como un elemento clave para alcanzar objetivos 

comunes y asegurar el éxito colectivo. 

2.4. Roles de alta gerencia 

 

El equipo de alta dirección se define como el grupo de ejecutivos de mayor influencia 

dentro de una organización, integrado por roles clave como el director ejecutivo (CEO), el 

director de operaciones (COO) y el director financiero (CFO), quienes tienen la responsabilidad 

global de la gestión y dirección de la empresa. Este equipo participa activamente en la toma de 

decisiones estratégicas que definen el rumbo de la organización (Collins & Clark, 2003), y ejerce 
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un papel determinante en la configuración de las estrategias, las opciones y los resultados 

organizacionales (Carpenter, Geletkanycz, & Sanders, 2004). Precisamente, es este rol 

fundamental el que lleva a muchos investigadores a sostener que el apoyo de la alta gerencia es 

un factor crítico para la adopción, implementación y éxito de las innovaciones dentro de las 

organizaciones. 

El respaldo de la alta gerencia no solo facilita el desarrollo ágil y sin obstáculos de 

cualquier proceso de innovación, sino que también contribuye a mejorar la experiencia en el 

mercado con los diversos socios comerciales, fomenta un clima laboral más positivo entre los 

colaboradores y optimiza la comercialización de los productos o servicios (Tripsas & Gavetti, 

2000). Por su parte, Latting et al. (2004) destacan que el apoyo de la alta dirección hacia el 

aprendizaje organizacional y la innovación se refleja en la medida en que los empleados perciben 

que la gerencia promueve un entorno laboral que estimula la creatividad, la innovación, el 

intercambio de conocimientos y la adaptabilidad al cambio. Estas perspectivas respaldan las dos 

primeras hipótesis planteadas en este estudio. 

La alta gerencia es el equipo de una empresa encargado de liderar y gestionar la 

organización, desempeñando un papel clave en la toma de decisiones, la administración de 

proyectos y la dirección de equipos de trabajo. Su labor es esencial para impulsar la mejora 

continua de los procesos, optimizar el rendimiento y garantizar el buen estado de las finanzas de 

la empresa. Ya sea en grandes corporaciones multinacionales o en pequeñas empresas familiares, 

la gerencia es fundamental para asegurar el correcto desarrollo de las actividades diarias, 

mantener un control adecuado de la productividad y planificar de manera eficiente a largo plazo. 

En las grandes compañías, la alta gerencia suele dividirse en diferentes áreas, con varias personas 

especializadas en cada una; mientras que, en las pequeñas empresas, es común que el propio 

dueño asuma también las responsabilidades propias de un gerente. 

2.4.1. Gerencia y alta gerencia 

 

Hernández (2005), indica que la gerencia se entiende como el estudio de las decisiones 

y acciones del equipo de alta dirección para ser competitivos en el mercado. A este 

concepto se agrega ideas de Drucker (1974), y define la gerencia como una práctica más que 

como una ciencia o una profesión, aunque contiene elementos de ambas. 
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Por su parte, Mintzberg (2010), la define como algo que ocurre dentro de un triángulo 

donde se encuentran el arte, el oficio y el uso de la ciencia. El arte aporta las ideas y la 

integración; el oficio traza las conexiones y construye sobre  las experiencias 

tangibles; y la ciencia, proporciona el orden por medio  del análisis sistemático del 

conocimiento (p.14). 

En concordancia con los autores, expresamos el concepto de gerente como la 

persona encargada de dirigir y administrar una empresa, aportando una serie de conocimientos 

orientados al logro de las metas y objetivos empresariales, mediante la toma de decisiones 

oportunas. Por lo tanto, argumentar sobre el término de gerencia implica una alusión para 

designar el acto de guiar a los demás, desde esa visión para Pirela (2008), la gerencia se traduce 

en lograr que las cosas se hagan, dar y ejecutar órdenes. Es decir, podemos interpretar al autor 

referido y el acto de gerenciar como el desarrollo de ideas, iniciativas y conocimientos 

convertidos en propósitos y objetivos, para luego ser administrados a través de determinadas 

acciones aplicables a organizaciones. 

A su vez, se puede definir también como un cargo que ocupa el director de una 

empresa lo cual tiene dentro de sus múltiples funciones, representar a la sociedad de la 

misma ante terceros y coordina los recursos a través del proceso de planeamiento, organización, 

dirección y control a fin de lograr objetivos preestablecidos. 

Reflexionando al respecto, se recalca el término de gerencia entendido como una 

función dirigida a la administración de carácter profesional y vivencial, orientado a un cargo 

directivo. Entonces, el ejercicio de este rol implica y conlleva la existencia de una 

cantidad de cualidades, herramientas y exigencias personales intrínsecas al ser, en especial, 

todo un  conjunto de actitudes y aptitudes específicas que favorezcan al manejo exitoso de 

las funciones de este cargo. 

Para complementar esta definición se encuentra Pearce y Robinson (2015), quienes 

definen la gerencia como el conjunto de decisiones y acciones parala formulación e 

implementación de planes, diseñados para lograr los objetivos de la organización a largo 

plazo y sostener  una  ventaja competitiva. Sallenave (2004), señala que el proceso de 

gerencia estratégica comienza con la etapa de los análisis trascendentales incluyendo evaluar su 

posición competitiva y sus destrezas actuales. 
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De lo señalado por los autores anteriores, se puede mencionar la diversidad, las 

tareas de los gerentes y clasificarlas de forma general en las siguientes: crear y desarrollar la 

misión de la organización; realizar el análisis de las condiciones internas y las capacidades 

de la organización; evaluar el ambiente externo; analizarlas oportunidades comparando sus 

recursos con el ambiente exterior; conocerlas opiniones y principalmente la que sea 

más favorable para la organización; seleccionarlos objetivos o propósitos a largo plazo 

y el establecimiento de las estrategias; desarrollar objetivos y estrategias considerando la 

distribución de los recursos, evaluar el proceso estratégico como punto de partida para 

decisiones futuras. 

La alta gerencia es el sector de recursos humanos de una empresa que se encarga de 

gestionar la organización, siendo fundamental en la toma de decisiones, la administración de 

proyectos y dirigiendo equipos de trabajo para obtener una mejora continua de los procesos, 

el rendimiento y los estados financieros de la empresa. Tanto para grandes corporaciones 

multinacionales como para pequeñas empresas familiares, la gerencia tiene un papel fundamental 

para el correcto desarrollo de las actividades diarias, un control adecuado de la productividad y 

una proyección eficiente a largo plazo. En grandes compañías, la alta gerencia se divide en 

subsectores y son muchas las personas involucradas por área; en cambio en las pequeñas 

empresas a veces el dueño hace también las actividades correspondientes a un gerente 

2.5. Competencias Directivas en entidades financieras. 

 

Baca y Carrillo (2021). Las competencias directivas en estas organizaciones no solo se 

centran en la eficiencia económica, sino también en la promoción de valores cooperativos como 

la solidaridad y la responsabilidad social. Las cooperativas de ahorro y crédito, al ser entidades 

basadas en principios de democracia y participación, requieren líderes que posean competencias 

directivas específicas. Estas incluyen la capacidad de gestionar recursos financieros, desarrollar 

estrategias de crecimiento, y liderar equipos de trabajo hacia el logro de objetivos. Los líderes 

deben ser capaces de facilitar la participación activa de los miembros, promoviendo un ambiente 

inclusivo y transparente. Según un estudio de González y Herrera (2019), los líderes de una 

cooperativa deben poseer una combinación de competencias técnicas y sociales que les permitan 

guiar a la organización de manera efectiva, respetando siempre los principios cooperativos. 
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Desde la perspectiva de la gestión del talento, la formación continua ayuda a los líderes a 

identificar y cultivar el potencial dentro de sus equipos. Esto no solo aumenta la retención de 

empleados al proporcionarles caminos claros de desarrollo y progresión profesional, sino que 

también asegura que la organización como un todo pueda responder de manera efectiva a los 

desafíos emergentes. 

La toma de decisiones es una competencia directiva clave, especialmente en una 

cooperativa donde las decisiones deben reflejar los intereses colectivos de los miembros. En este 

sentido, es esencial que los líderes sean capaces de analizar información compleja, evaluar 

alternativas y tomar decisiones que beneficien a la organización en su conjunto. Un estudio de 

Martínez y Sánchez (2022) destaca que la toma de decisiones en las cooperativas debe estar 

alineada con los valores y principios cooperativos, lo que a menudo implica un proceso más 

participativo. 

Según Goleman (2021), la inteligencia emocional en los líderes de cooperativas ayuda a 

reducir el estrés, mejorar la comunicación y fortalecer las relaciones laborales. Esta es una 

competencia que se vuelve cada vez más relevante en el liderazgo organizacional. Los líderes con 

alta inteligencia emocional son capaces de manejar sus propias emociones y las de los demás, lo 

que es crucial para mantener un ambiente de trabajo positivo y productivo. 

Una de las competencias clave en este nuevo contexto es la alfabetización digital. Los 

líderes deben ser competentes en el uso de tecnologías digitales y entender cómo estas pueden ser 

aplicadas para mejorar la eficiencia operativa y la satisfacción de los miembros. Según el estudio 

de Davenport y Ronanki (2018), la alfabetización digital es crucial para la implementación 

exitosa de tecnologías avanzadas en las organizaciones. Los líderes deben ser capaces de 

identificar oportunidades para la automatización y digitalización de procesos, así como evaluar el 

impacto de estas tecnologías en la organización. 

2.5.1. Competencias en la Gestión Financiera 

 

El liderazgo es una competencia crítica en las cooperativas de ahorro y crédito, donde los 

líderes deben ser capaces de supervisar y gestionar eficazmente los recursos financieros de la 

organización. Según García y Márquez (2021), los líderes que dominan esta competencia pueden 
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garantizar la solidez financiera de la cooperativa, así como la capacidad para ofrecer productos y 

servicios financieros competitivos. 

2.5.2. Competencias para la organización 

 

El manejo del estrés y la resiliencia son competencias críticas para los directivos de 

cooperativas, dado que deben enfrentar múltiples desafíos y presiones. Según González y Pérez 

(2020), los dirigentes resilientes pueden mantener la calma bajo presión y recuperarse 

rápidamente de las adversidades, lo que es crucial para mantener la estabilidad y la continuidad 

en la gestión de la cooperativa. 

Según López y Díaz (2021), los directivos que son efectivos en la planificación 

estratégica pueden identificar oportunidades y amenazas en el entorno, y ajustar sus estrategias 

para maximizar los resultados positivos para la cooperativa. La planificación estratégica es una 

competencia esencial para los líderes de cooperativas, quienes deben ser capaces de desarrollar y 

ejecutar planes que aseguren el crecimiento y la sostenibilidad a largo plazo de la organización. 

La cultura organizacional juega un papel fundamental en el desarrollo y la aplicación de 

las competencias directivas en una cooperativa. Según un estudio de Rivera y Martínez (2020), 

una cultura organizacional fuerte y alineada con los principios cooperativos puede facilitar el 

desarrollo de competencias directivas. 

2.6. Definición de niveles jerárquicos 

 

Dentro de las organizaciones, los niveles jerárquicos están relacionados con una 

estructura de autoridad y responsabilidad que permite la coordinación y dirección de los recursos 

humanos y materiales para alcanzar las metas. Tal como comparten López y Gómez “las 

estructuras jerárquicas conforman el eje central de la organización interna de las empresas, al 

categorizar las actividades en estratégicas, tácticas y operativas”. Este esquema facilita la 

identificación de las competencias necesarias en cada nivel. 
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Tabla 9 

 

Niveles jerárquicos en una cooperativa 

 

Nivel Descripción Ejemplo en la cooperativa 

Estratégico Alta gerencia encargada de la visión y 

dirección de la organización. 

Directores generales, presidente del 

consejo administrativo. 

Técnico Gerentes funcionales que implementan 

políticas y estrategias. 

Gerente de crédito, Gerente de 

finanzas. 

Operativo Ejecutan las tareas diarias en contacto 

directo con el cliente o procesos. 

Cajeros, auxiliares administrativos. 
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3. METODOLOGÍA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN 

 

3.1. Ubicación 

 

La presente investigación se realizó en Ecuador, provincia de Cotopaxi, en una 

Cooperativa de Ahorro y Crédito de la Ciudad de Latacunga. 

3.2. Enfoque de investigación 

 

Se utilizó un enfoque cuantitativo permite una recolección de datos precisa y sistemática, 

garantizando la objetividad de los resultados (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

Según Field A. (2020) relacionado a la investigación cuantitativa, nos dice que “es un 

enfoque metodológico que se basa en la medición precisa de variables y el uso de técnicas 

estadísticas para analizar datos” de esta manera, los resultados se expresan de manera numérica o 

gráficos. Por tal motivo la investigación de realiza bajo un enfoque cuantitativo el cual es ideal 

para medir las competencias directivas debido a su capacidad para cuantificar las variables y 

proporcionar datos estadísticos que faciliten el análisis comparativo y la identificación de 

patrones dentro de la población estudiada. 

3.3. Diseño de la investigación 

 

El diseño de la investigación es no experimental, Sampieri (2018) señala que la 

investigación no experimental "es un método que permite estudiar situaciones reales sin 

intervenir en ellas, lo que facilita la comprensión de fenómenos en su estado natural". Además, 

que es aquella en la cual los investigadores acuden al lugar de estudio de ser necesario realizando 

encuestas u observaciones. 

3.4. Tipo de investigación 

 

El diseño del estudio es descriptivo, ya que para Mejia (2020) este tipo de investigación 

es la que lleva a cabo la descripción de la población, contexto y circunstancia por el cual se centra 

la investigación. Como también comparte información sobre el qué, cuando, como y donde, 

relacionado al conflicto de la investigación así este tipo de investigación se encarga de describir 

mas no explicar. Esta investigación se enfoca en identificar las competencias directivas en roles 

de alta gerencia en una Cooperativa de ahorro y Crédito de la ciudad de Latacunga. 
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3.5. Población 

 

Según Supo (2023) manifiesta que la población es un conjunto de unidades de estudio de 

relevancia para el investigador. Estos elementos pueden ser personas, objetos o cualquier unidad 

relevante para la investigación. El presente estudio tiene una población conformada por 35 roles 

de Alta Gerencia de una COACs distribuidos en cargos como se muestra a continuación. 

Tabla 10 

 

Población de estudio 

 

Cargos Personas 

Jefe de agencia 18 

Jefe de salud y seguridad ocupacional 1 

Jefe de operaciones 1 

Jefe de gestión de calidad 1 

Jefe de crédito 1 

Jefe de seguridad 1 

Jefe de tics 1 

Jefe de talento humano 1 

Jefe de contabilidad 1 

Jefe de riesgos 1 

Jefe de desarrollo organizacional 1 

Jefe de lace 1 

Jefe de cumplimiento 1 

Jefe de procesos 1 

Jefe de marketing digital 1 

Jefe de estrategias digitales 1 

Jefe de sostenibilidad 1 

Jefe de riesgos integrales 1 

TOTAL 35 
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3.6. Técnicas e instrumento 

 

La encuesta es una técnica de recolección de datos ampliamente utilizada en 

investigaciones cuantitativas y cualitativas para obtener información sobre las opiniones, 

actitudes o comportamientos de una población específica. Según Hernández, Fernández y 

Baptista (2022), menciona que la encuesta es un procedimiento estructurado que permite 

recolectar información de manera estandarizada mediante preguntas dirigidas a un grupo de 

personas, con el fin de analizar tendencias o fenómenos dentro de una determinada población. 

Por su parte, Malhotra (2020) destaca que la encuesta es un método de investigación que facilita 

la recopilación de datos primarios a través de cuestionarios, entrevistas o formularios, lo que la 

convierte en una herramienta clave en estudios de mercado y ciencias sociales. 

Para la recolección de datos se aplicó una encuesta creada por Morandi, Kahkonen, 

Aaltonen (2021) titulada modelo de competencias directivas publicada en el repositorio de la 

Universidad Tecnológica de Tampere, Finlandia, dirigido a los gerentes de proyectos de 

construcción colaborativa. 

La encuesta consta de 58 ítems distribuidos en 29 competencias, las cuales son: 

conciencia emocional, confianza en uno mismo, fiabilidad, mantenimiento del orden, innovación, 

responsabilidad, búsqueda de información, pensamiento conceptual, conocimientos lingüísticos, 

orientación al logro, iniciativa, optimismo, comprender a los demás, desarrollar a los demás, 

comunicación, gestión de conflictos, gestión, liderazgo, construcción de relaciones, colaboración, 

autoevaluación, flexibilidad, tolerancia al estrés, compromiso, eficacia de la producción, calidad 

de las decisiones, aprovechar la diversidad, conocimiento de la organización, capacidades de 

grupo. Cada una de las competencias consta de 2 preguntas que tienen relación con las mismas. 

Cada ítem fue evaluado mediante una escala de Likert de cinco puntos, donde 1 

representa “nunca”, 2 “casi nunca”, 3 “a veces”, 4 “casi siempre” y 5 “siempre”. 

3.6.1. Procesamiento de la información y análisis estadístico 

 

Según Mayorga et. al. (2021) el programa SPSS es una herramienta la cual ayuda a los 

investigadores en cuanto al almacenamiento de datos, como también nos ayuda con otras 

herramientas fundamentales tales como la validación del instrumento para saber si estamos 

alineados con la finalidad de investigación. 
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Por otro lado, los datos recopilados se trabajaron con herramientas estadísticas avanzadas, 

como el software Excel, que permitirá organizar y procesar los datos recolectados de manera 

eficiente (Mason, 2018). Siendo que el instrumento contiene la escala del Likert se procedió a 

realiza la baremación en la cual se establece los niveles alto, medio y bajo. Por lo tanto, la 

interpretación de los datos proporcionará una base sólida para las conclusiones del estudio. 

Una vez obtenidos los resultados de la encuesta aplicada a los directivos de la 

Cooperativa se procede a realizar el proceso de baremación mismo que permitió clasificar los 

resultados en tres niveles: bajo, medio y alto. Este proceso tiene como objetivo estandarizar las 

respuestas obtenidas y facilitar la comparación entre las diferentes categorías, otorgado asi un 

valor numérico que refleje la intensidad o frecuencia de los factores evaluados. 

Según Martínez (2021), menciona que la baremación es un proceso fundamental e n la 

investigación cuantitativa, ya que permite transformar las respuestas en datos comprensibles y 

comparables. Esto facilita la identificación de patrones y la clasificación, de los participantes 

dentro de los diferentes niveles establecidos, lo cual es la clave para el análisis e interpretación de 

los resultados. Además, la baremación ayuda a reducir el margen de error en los análisis 

mejorando la precisión de las conclusiones. 

3.6.2. Análisis de fiabilidad y validez 

 

3.6.2.1. Alfa de Cronbach del instrumento Modelo de Competencias Directivas 

 

Tabla 11 

 

Fiabilidad del instrumento 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,867 58 

Fuente: Programa SPSS 25. 

 

Los resultados de la tabla corresponden a la prueba piloto aplicada a 20 directivos de la 

Cooperativa CACPECO por lo que se obtuvieron resultados de fiabilidad en este caso el alfa de 

Cronbach, en donde indica que el instrumento es confiable. 
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3.6.2.2. KMO (Kaiser, Meyer-Olkin) del instrumento Modelo de Competencias 

Directivas 

Tabla 12 

 

Prueba de KMO y Bartlett 

 

Prueba de KMO y Bartlett   

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,939 

Prueba de esfericidad de 

Bartlett 

Aprox. Chi-cuadrado 11914,916 

gl 1128 

 Sig. ,000 

Fuente: Programa SPSS 25. 

 

Para Mora (2023), KMO es una medida de muestreo, que es primordial ya que sirve para 

conocer si los datos son correctos para así empezar a crear el análisis. Como también sirve para 

evaluar la matriz de correlaciones. También nos manifiesta que si el KMO es superior a 0.9, eso 

significa que la muestra es apropiada para ser analizada. 
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4. ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

 

4.1. Datos Demográficos 

 

Figura 1 

 

Género 
 

 

 

 

Se puede observar que en la cooperativa el género mayoritario con roles de alta gerencia es el 

femenino con un porcentaje del 62,9%, mientras que el género masculino solo posee el 37,1% en 

roles de alta gerencia. 

Figura 2 

 

Edad 
 

 

 

Se tiene un 17,1% perteneciente a trabajadores en la edad de 26 a 35 años, por otro lado, 

tenemos al 77,1% de trabajadores los cuales tienen la edad de 36 a 45 años y por último podemos 

observar que una minoría de trabajadores supera la edad de 55 años en adelante. 
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Figura 3 

 

Tiempo de trabajo en la cooperativa 
 

 

 

 

En la cooperativa podemos observar que sus trabajadores son personas estables debido a 

que la mayoría de empleados supera los 3 años en adelante dentro de la cooperativa, también 

tenemos a un 14, 3% de empleados los cuales recién van por el un 1 a 3 años de trabajar, la 

gráfica muestra un mínimo porcentaje el cual hace referencia a los nuevos contratos que van de 0 

a 6 meses de pertenecer a la cooperativa. 

Figura 4 

 

Formación académica 
 

 

 

 

Se observa que dentro de la cooperativa la mayoría de sus empleados con roles de alta 

gerencia poseen una formación académica de cuarto nivel del 54,3%, mientras que el 45,7% 

posee a los empleados con una formación académica de tercer nivel. 
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4.2. Competencias 

 

Figura 5 

 

Conciencia Emocional 

 

 

La competencia conciencia emocional muestra resultados obtenidos en la encuesta donde 

se evidencia que la mayoría de los participantes el 62% que corresponde a 22 personas presentan 

un nivel alto de conciencia emocional, lo que indica que tienen una buena capacidad para 

reconocer sus emociones y gestionarlas adecuadamente en diferentes contextos. Esto sugiere que 

estas personas pueden tomar decisiones más conscientes, mantener relaciones interpersonales 

saludables y afrontar el estrés de manera efectiva. Por otro lado, el 34% equivalente a 12 

personas poseen un nivel medio, lo que implica que, aunque tienen cierto grado de 

autoconocimiento emocional, pueden enfrentar dificultades ocasionales para interpretar sus 

emociones y reaccionar de manera óptima en situaciones complejas. Finalmente, existe el 2% 

correspondiente a 1 persona el cual se encuentra en un nivel bajo, lo que indica una posible 

dificultad para identificar y comprender sus estados emocionales, lo que podría afectar su 

bienestar y sus relaciones interpersonales. 
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Figura 6 

 

Confianza en uno mismo 

 

 

La confianza en uno mismo muestra resultados que reflejan una situación preocupante, 

dado que ninguna persona obtuvo un nivel alto por lo que no confían plenamente en sus 

habilidades y en su criterio. Además, el 74% equivalente a 26 personas presentan un nivel bajo de 

confianza en sí mismos, lo que sugiere inseguridad, miedo al error y posible dependencia de la 

validación externa para la toma de decisiones. Esto podría afectar su rendimiento académico, su 

desarrollo profesional y sus relaciones interpersonales, ya que la falta de autoconfianza puede 

limitar su iniciativa y capacidad para afrontar retos. Por otro lado, solo el 25% correspondiente a 

9 personas se encuentran en un nivel medio, lo que significa que tienen una autoconfianza 

moderada, aunque pueden dudar de sí mismas en ciertas situaciones. 
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Figura 7 

 

Fiabilidad 

 

La competencia de fiabilidad muestra que, en la encuesta, la mayoría de los participantes 

el 94% correspondiente a 33 personas presentan un nivel alto en esta competencia, lo que indica 

que son individuos en quienes se puede confiar para realizar tareas de manera consistente, 

cumplir plazos y actuar con integridad en diferentes contextos. Por otro lado, el 5% equivalente a 

2personas se encuentran en un nivel medio, lo que implica que, aunque son relativamente 

confiables, podrían experimentar dificultades ocasionales para mantener un nivel constante de 

compromiso y cumplimiento. El hecho de que no haya participantes en un nivel bajo es un 

indicador positivo, ya que refleja un grupo con una sólida cultura de confianza y fiabilidad, lo 

que puede contribuir significativamente a la efectividad y armonía en cualquier entorno 

profesional o académico. 
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Figura 8 

 

Mantenimiento del orden 

 

 

La competencia mantenimiento del orden refleja que la gran mayoría de los encuestados 

85% correspondiente a 30 personas poseen un nivel alto en esta competencia, lo que indica un 

fuerte compromiso con la estructura, la planificación y el seguimiento de procesos, aspectos 

esenciales para garantizar la estabilidad y el buen funcionamiento de la cooperativa. Mientras 

que, el 8% equivalente a 3 personas presentan un nivel medio, lo que podría significar que, 

aunque son capaces de mantener el orden en ciertas situaciones, pueden experimentar dificultades 

en la constancia o rigurosidad de esta práctica. Finalmente, el 5% que son 2 personas se 

encuentran en un nivel bajo, lo que indica una posible falta de hábitos organizativos o 

dificultades para adaptarse a las normas internas, lo cual podría generar ineficiencias o retrasos en 

sus funciones. En general, los resultados reflejan una cultura organizacional bien estructurada 

dentro de la cooperativa. 
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Figura 9 

 

Innovación 

 

 

La competencia de innovación muestra que solo el 20% correspondiente a 7 personas 

poseen un nivel alto de innovación, lo que indica que tienen una mentalidad proactiva para 

generar y aplicar ideas novedosas que puedan optimizar el funcionamiento de la organización. 

Sin embargo, la mayoría de los encuestados el 74% equivalente a 26 personas se encuentran en 

un nivel medio si bien pueden aportar mejoras y adaptarse a cambios, aún requieren fortalecer su 

capacidad creativa y su disposición para asumir riesgos en la implementación de nuevas 

soluciones. Por otro lado, el 5% que son 2 personas presentan un nivel bajo de innovación, lo que 

implica que pueden enfrentar dificultades para proponer cambios o visualizar oportunidades de 

mejora dentro de la cooperativa. 
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Figura 10 

 

Responsabilidad 

 

 

La competencia responsabilidad es fundamental en el ámbito laboral, especialmente en 

una cooperativa, donde el compromiso y la ética de trabajo influyen directamente en la eficiencia 

y sostenibilidad de la organización. A partir de los resultados obtenidos en la encuesta, se observa 

que solo el 14% es decir 5 personas alcanzan un nivel alto de responsabilidad, lo que indica que 

este grupo cumple de manera constante con sus deberes, asume compromisos con seriedad y 

demuestra una actitud proactiva en sus funciones. Sin embargo, la mayoría de los encuestados el 

82% equivalente a 29 personas se encuentran en un nivel medio, lo que sugiere que, si bien 

cumplen con sus obligaciones en términos generales, pueden presentar dificultades en la toma de 

decisiones autónomas o en la gestión de tareas sin supervisión constante. Por otro lado, el 2% que 

son 1 persona la cual se encuentra en un nivel bajo de responsabilidad, lo que implica un riesgo 

para el desempeño organizacional, ya que la falta de compromiso podría afectar la operatividad y 

la cohesión del equipo. 
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Figura 11 

 

Búsqueda de información 

 

 

La competencia búsqueda de información en la Cooperativa reflejan un panorama 

positivo, con el 68% equivalente a 24 personas en un nivel alto y 31% que corresponde a 11 

personas en un nivel medio, mientras que ninguna persona se encuentra en un nivel bajo. Esto 

indica que la mayoría de los colaboradores poseen habilidades avanzadas para identificar fuentes 

confiables, analizar información de manera crítica y aplicarla en su entorno laboral, lo que 

contribuye a la eficiencia y al desarrollo estratégico de la cooperativa. 
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Figura 12 

 

Pensamiento Conceptual 

 

 

En relación con la competencia pensamiento conceptual, los resultados de la encuesta 

reflejan un total de 31% correspondiente a 11 personas se encuentran en un nivel alto, por lo que 

se puede interpretar que tienen una gran capacidad para comprender y analizar conceptos 

abstractos, así como para identificar patrones y establecer conexiones entre ideas de forma clara y 

estructurada. Lo que es necesario para la toma de decisiones estratégicas dentro de la cooperativa, 

ya que les permite pensar a largo plazo y adaptar soluciones innovadoras. Por otro lado, el 51% 

equivalente a 18 personas se encuentran en un nivel medio, lo que indica que tienen una 

comprensión general de los conceptos, pero pueden necesitar más práctica o experiencia para 

desarrollar una visión más profunda y conectada de los temas que enfrentan. Finalmente, el 17% 

que son 6 personas están en un nivel bajo, lo que podría señalar dificultades al tratar con 

conceptos abstractos o la necesidad de más formación en la capacidad de análisis conceptual. 
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Figura 13 

 

Conocimiento lingüístico 

 

 

La competencia conocimiento lingüístico refleja que solo el 5% equivalente a 2 personas 

presentan un nivel alto, lo que indica que tienen una excelente capacidad para comunicarse de 

manera clara y precisa, por lo que puede ser importante para las interacciones con miembros de la 

cooperativa, clientes y proveedores. Sin embargo, la mayoría de los encuestados el 74% 

correspondiente a 26 personas se encuentran en un nivel medio, lo que sugiere que tienen un 

conocimiento adecuado del lenguaje, pero podrían mejorar en la claridad y profundidad de su 

comunicación, posiblemente a través de formación continua o práctica. Por último, el 20% que 

son 7 personas se encuentran en un nivel bajo, lo que refleja que pueden enfrentar dificultades 

para expresarse correctamente, por lo que podría generar malentendidos o interferir en el trabajo 

en equipo. 
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Figura 14 

 

Orientación al logro 

 

 

En relación con la competencia orientación al logro, muestra que de las personas 

encuestadas en la cooperativa el 94% correspondiente a 33 personas presentaron un nivel alto en 

esta competencia, lo que indica que la mayoría de los integrantes de la cooperativa están 

enfocados en alcanzar sus metas, se sienten motivados por los desafíos y demuestran persistencia 

ante las dificultades. Sin embargo, también hay que destacar que hay un 2% equivalente a 1 

persona con nivel medio y 2% que son 1 persona en nivel bajo en esta competencia, lo que 

sugiere que, aunque en su mayoría los colaboradores tienen una orientación al logro destacada, 

hay algunos que podrían necesitar apoyo adicional, ya sea en términos de motivación o en la 

identificación de sus metas dentro de la cooperativa. 
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Figura 15 

 

Iniciativa 

 

 

En la competencia iniciativa los resultados muestran una tendencia positiva en cuanto al 

nivel de proactividad entre los empleados. Un total de 85% equivalente a 30 personas alcanzaron 

un nivel alto, lo que refleja un grupo de colaboradores altamente comprometidos, dispuestos a 

asumir responsabilidades adicionales y a proponer ideas que contribuyan al desarrollo de la 

cooperativa. Sin embargo, existe el 11% correspondiente a 4 personas que se encuentran en un 

nivel medio, lo que sugiere que, aunque muestran interés en participar, quizá carecen de la 

suficiente motivación o confianza para tomar la delantera de manera constante. Finalmente, el 2% 

que son 1 persona en nivel bajo lo indica que podría haber dificultades en reconocer 

oportunidades de mejora o asumir roles de liderazgo cuando se presentan, lo que podría limitar su 

impacto dentro del equipo. Este panorama general resalta la necesidad de seguir fomentando la 

iniciativa en toda la cooperativa, reforzando la motivación y las capacidades para que todos los 

miembros, sin importar su nivel, puedan desarrollarse plenamente y contribuir al éxito colectivo. 
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Figura 16 

 

Optimismo 

 

 

Los resultados obtenidos en la encuesta sobre la competencia optimismo en los 

colaboradores de la cooperativa reflejan que el 74% equivalente a 26 personas muestran un nivel 

alto de optimismo, lo que sugiere que la mayoría de los colaboradores tienen una actitud 

esperanzadora, creyendo en su capacidad para superar obstáculos y en las oportunidades que 

surgen incluso en tiempos difíciles. Por otro lado, el 22% correspondiente a 8 personas presentan 

un nivel medio de optimismo, lo que podría indicar que, aunque mantienen una visión 

generalmente positiva, en ciertos contextos pueden experimentar dudas o incertidumbre. Y por 

último el 2% que son 1 persona con nivel bajo de optimismo podría enfrentar mayores 

dificultades al tratar con situaciones adversas, lo cual podría generar estrés o desmotivación en su 

desempeño. 
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Figura 17 

 

Comprender a los demás 

 

La competencia comprender a los demás muestran que la mayoría de los encuestados 74% 

equivalente a 26 personas poseen un nivel alto de comprensión hacia los demás, lo que sugiere 

que estos miembros tienen una capacidad notable para empatizar con sus compañeros de trabajo, 

entender sus necesidades y responder de manera adecuada ante diferentes situaciones. Por otro 

lado, el 20% correspondiente a 7 personas presenta un nivel medio, lo que indica que tienen una 

comprensión moderada de las emociones y pensamientos de los demás, pero podrían beneficiarse 

de un mayor desarrollo en habilidades empáticas para mejorar aún más sus interacciones. 

Finalmente, el 5% que son 2 personas en nivel bajo en esta competencia podrían enfrentar más 

dificultades para captar las señales emocionales de sus compañeros, lo que podría generar 

malentendidos o conflictos. 
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Figura 18 

 

Desarrollar a los demás 

 

En la competencia Desarrollar a los demás, observamos que la mayoría de los 

encuestados de la cooperativa, el 77% equivalente a 27 personas presenta un nivel alto en esta 

habilidad, lo que refleja un fuerte compromiso con el crecimiento y el desarrollo de sus 

compañeros. La presencia del 22% correspondiente a 8 personas en el nivel medio lo que indica 

que también están dispuestas a contribuir al desarrollo de sus colegas. Lo positivo de este caso es 

que no se registraron personas con un nivel bajo, lo que demuestra que dentro de esta cooperativa 

existe una cultura sólida de apoyo y colaboración entre los miembros, donde todos tienen la 

disposición de ayudar al desarrollo mutuo. Este panorama es muy favorable, pues refleja un 

ambiente laboral orientado al aprendizaje colectivo y la mejora continua, pilares fundamentales 

para el éxito y el crecimiento tanto individual como organizacional. 
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Figura 19 

 

Comunicación 

 

 

La competencia comunicación refleja que el 2% equivalente a 1 persona ha sido 

identificado con un nivel alto de comunicación, lo que sugiere que esta persona tiene una leve 

capacidad para expresar sus ideas de manera clara, además de comprender las perspectivas de sus 

compañeros de trabajo. Sin embargo, el hecho de que el 77% correspondiente a 27 personas se 

ubican en un nivel medio, aunque la mayoría de los colaboradores tiene una competencia 

comunicativa razonable, pueden existir áreas de mejora en términos de claridad, empatía o 

eficacia en sus interacciones, lo que podría afectar la fluidez de la cooperación dentro de la 

organización. Finalmente, el 20% que son 7 personas se encuentran en el nivel bajo por lo que 

podrían enfrentar dificultades al momento de comunicar sus ideas, lo que podría generar 

malentendidos o barreras para una colaboración efectiva. 
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Figura 20 

 

Gestión de conflictos 

 

La competencia gestión de conflicto reflejan los resultados de la encuesta en donde la 

mayoría de los encuestados el 85% equivalente a 30 personas poseen un nivel alto de gestión de 

conflictos, lo que indica que estas personas son hábiles para identificar situaciones conflictivas, 

abordarlas de manera constructiva y mantener relaciones laborales positivas. Además, el 14% 

correspondiente a 5 personas se encuentran en un nivel medio, lo que sugiere que, si bien cuentan 

con algunas herramientas para resolver conflictos, aún pueden mejorar en la aplicación de estas 

estrategias en situaciones más complejas o con mayores implicaciones emocionales. Sin 

embargo, la ausencia de personas en un nivel bajo es un indicio positivo de que la cooperativa 

está promoviendo un entorno en el que los conflictos no escalan a situaciones insostenibles, y 

donde los colaboradores tienen un buen entendimiento de cómo manejarlos. 
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Figura 21 

 

Gestión 

 

La competencia de gestión refleja un panorama alentador, pues el 88% corresponde a 31 

personas demostraron un nivel alto en esta competencia, lo que sugiere que la mayoría de los 

colaboradores tienen habilidades sólidas para la toma de decisiones, el liderazgo y la 

optimización de procesos dentro de la cooperativa. Por otro lado, el 11% equivalente a 4 personas 

presentan un nivel medio, lo que indica que, aunque poseen conocimientos y habilidades de 

gestión, pueden enfrentar ciertos desafíos al momento de aplicarlas en situaciones complejas. Es 

positivo destacar que no hubo personas en un nivel bajo, lo que muestra que el equipo de la 

cooperativa en su conjunto cuenta con una base sólida en esta competencia. Sin embargo, sería 

valioso fortalecer el desarrollo de quienes están en nivel medio a través de capacitación y 

acompañamiento, asegurando que todos los colaboradores puedan gestionar con mayor eficacia 

los retos diarios y contribuir al éxito de la cooperativa con un enfoque más estratégico y 

colaborativo. 
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Figura 22 

 

Liderazgo 

 

El liderazgo dentro de una cooperativa refleja un panorama positivo, ya que el 94% 

equivalente a 33 personas de los encuestados presentan un nivel alto de liderazgo, lo que indica 

que la mayoría de los colaboradores tienen la capacidad de influir de manera positiva en sus 

compañeros, tomar decisiones estratégicas y enfrentar desafíos con visión y responsabilidad. Por 

otro lado, el 5% correspondiente a 2 personas se encuentran en un nivel medio, lo que implica 

que poseen habilidades de liderazgo. El hecho de que no haya personas en un nivel bajo es una 

señal alentadora, ya que demuestra que en la cooperativa se han desarrollado entornos propicios 

para el crecimiento profesional y personal. 
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Figura 23 

 

Construcción de relaciones 

 

La competencia construcción de relaciones muestran que solo el 5% correspondiente a 2 

personas tienen un nivel alto en esta competencia, lo que indica que son individuos con gran 

capacidad para generar vínculos sólidos, comunicarse de manera efectiva y fomentar un ambiente 

de confianza y cooperación dentro de la organización. Sin embargo, la mayoría de los 

encuestados el 82% equivale a 29 personas se encuentran en un nivel medio, lo que sugiere que, 

si bien logran establecer relaciones laborales funcionales, aún pueden enfrentar desafíos en la 

comunicación, la empatía o el trabajo colaborativo. Por otro lado, el 11% que son 4 personas 

presentan un nivel bajo, lo que podría significar dificultades para integrarse en dinámicas de 

grupo, generar confianza con sus compañeros o establecer redes de apoyo dentro de la 

cooperativa. 
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Figura 24 

 

Colaboración 

 

La competencia de colaboración tiene un panorama altamente positivo, donde el 100% 

equivalente a 35 personas demostraron un nivel alto en esta competencia, sin que existan casos en 

niveles medio o bajo. Esto indica que los colaboradores de la cooperativa poseen una cultura 

organizacional sólida, basada en la cooperación mutua, el compromiso con los objetivos comunes 

y la disposición para trabajar de manera conjunta en la resolución de problemas. La ausencia de 

niveles medio o bajo refuerza la idea de que los valores cooperativistas están profundamente 

arraigados en los encuestados, lo que contribuye a un ambiente laboral armonioso y eficiente. 
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Figura 25 

 

Autoevaluación 

 

La competencia de autoevaluación refleja que el 94% equivalen a 33 personas los cuales 

poseen un nivel alto de autoevaluación, lo que indica que tienen una capacidad sólida para 

analizar su desempeño, asumir responsabilidad sobre su crecimiento profesional y buscar 

oportunidades de mejora de manera proactiva. Sin embargo, llama la atención que solo el 2% 

correspondiente a 1 persona se ubica en nivel medio y otro 2% que es 1 persona en nivel bajo, lo 

que podría sugerir que estos colaboradores enfrentan dificultades para reconocer sus propias 

competencias o aceptar retroalimentación constructiva. Esto puede influir en su desempeño y en 

su capacidad de adaptación a nuevos desafíos dentro de la cooperativa. 
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Figura 26 

 

Flexibilidad 

 

 

La competencia de flexibilidad refleja que el 17% equivalentes a 6 personas poseen un 

nivel alto de flexibilidad, lo que indica que estos colaboradores tienen una gran capacidad para 

ajustarse a nuevas circunstancias, enfrentar desafíos inesperados y aceptar cambios sin mayor 

dificultad. Sin embargo, la mayoría de los encuestados el 82% correspondiente a 29 personas se 

encuentran en un nivel medio, si bien muestran cierta apertura al cambio, pueden presentar 

resistencia en situaciones que requieran adaptaciones significativas. El hecho de que no haya 

personas en un nivel bajo es un aspecto positivo, ya que indica que en la cooperativa existe una 

base sólida de disposición al cambio. 
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Figura 27 

 

Tolerancia al estrés 

 

La competencia tolerancia al estrés, muestra que el 11% que corresponde a 4 personas 

presentan un nivel alto de tolerancia al estrés, lo que indica que manejan con eficacia situaciones 

de presión, adaptándose con resiliencia y manteniendo un desempeño estable ante desafíos. Sin 

embargo, la mayoría de los encuestados el 88% equivalente a 31 personas se encuentran en un 

nivel medio, lo que podrían experimentar dificultades en momentos de alta exigencia, afectando 

su bienestar y productividad. Es positivo que no haya colaboradores en un nivel bajo, lo que 

demuestra que en la cooperativa existe una base sólida en cuanto a la capacidad de afrontar el 

estrés. 
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Figura 28 

 

Compromiso 

 

La competencia de compromiso muestra que el 14% equivalente a 5 personas alcanzaron 

un nivel alto en esta competencia, lo que indica que estos colaboradores están plenamente 

alineados con los valores y objetivos de la cooperativa, demostrando una fuerte motivación para 

cumplir con sus responsabilidades y contribuir activamente al crecimiento institucional. Sin 

embargo, la mayoría de los encuestados, el 85% correspondiente a 30 personas se encuentran en 

un nivel medio, por lo que, si bien muestran un compromiso moderado, aún existen 

oportunidades para fortalecer su involucramiento y sentido de pertenencia. Es positivo que 

ninguna persona se haya ubicado en un nivel bajo, lo que refleja que, en general, los 

colaboradores mantienen una conexión con la cooperativa y su propósito. 
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Figura 29 

 

Eficacia de la producción 

 

La competencia eficacia de la producción donde los resultados de la encuesta muestran 

que el 94% correspondiente a 33 personas alcanzaron un nivel alto en esta competencia, lo que 

indica que la mayoría de los trabajadores desempeñan sus funciones con eficiencia, asegurando 

que los procesos productivos sean ágiles, efectivos y alineados con los valores y metas de la 

cooperativa. Por otro lado, solo el 5% equivalente a 2 personas se encuentran en un nivel medio, 

lo que podría significar que, aunque cumplen con sus tareas, aún tienen áreas de oportunidad para 

optimizar su desempeño. Es importante que la cooperativa continúe fortaleciendo su ambiente de 

trabajo, brindando capacitaciones y fomentando el apoyo entre compañeros para que todos 

puedan alcanzar un alto nivel de eficacia. El hecho de que no haya personas en un nivel bajo es 

un indicador positivo, pues demuestra que la cooperativa cuenta con un equipo sólido y bien 

preparado para enfrentar los desafíos productivos, lo que garantiza estabilidad y crecimiento a 

largo plazo. 
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Figura 30 

 

Calidad de decisiones 

 

La competencia calidad de decisiones reflejan un panorama positivo, pues el 71% 

representa a 25 personas presentan un nivel alto en esta competencia, lo que indica que la 

mayoría de ellos tiene la capacidad de analizar información de manera crítica, evaluar riesgos y 

tomar decisiones acertadas en beneficio de la organización y la comunidad a la que sirven. Sin 

embargo, el 25% corresponde a 9 personas las que se encuentran en un nivel medio, si bien 

poseen habilidades para la toma de decisiones, pueden enfrentar dificultades en situaciones de 

alta presión o incertidumbre, lo que podría impactar la agilidad y efectividad de ciertos procesos 

dentro de la cooperativa. Finalmente, el 2% que son 1 persona obtuvo un nivel bajo, lo que refleja 

inseguridad o falta de herramientas para tomar decisiones de manera estructurada, lo que puede 

afectar su desempeño y la dinámica del equipo de trabajo. 
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Figura 31 

 

Aprovechar la diversidad 

 

La competencia aprovechar la diversidad reflejan resultados donde el 17% 

correspondiente a 6 personas presentan un nivel alto en esta competencia, lo que indica que estas 

personas reconocen el valor de la diversidad y son capaces de integrar diferentes perspectivas 

para fortalecer el trabajo en equipo y la toma de decisiones. Sin embargo, la mayoría de los 

encuestados el 74% corresponde a 26 personas que se encuentran en un nivel medio, por lo que 

bien muestran cierta apertura hacia la diversidad, aún pueden enfrentar dificultades para 

aprovechar al máximo las diferencias en el entorno laboral. Finalmente, el 8% que corresponde a 

3 personas tienen un nivel bajo, lo que indica posibles barreras o resistencias para aceptar y 

valorar la diversidad, lo que podría afectar la cohesión y el clima laboral dentro de la cooperativa. 
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Figura 32 

 

Conocimiento de la organización 

 

La competencia conocimiento de la organización reflejan un panorama positivo dentro de 

la cooperativa, dado que el 88% correspondiente a 31 personas demostraron un nivel alto en esta 

competencia, lo que indica un fuerte sentido de pertenencia, comprensión clara de los valores 

institucionales y alineación con los objetivos estratégicos. Sin embargo, es importante prestar 

atención al 8% equivalente a 3 personas se encuentran en un nivel medio, pues, aunque poseen 

ciertos conocimientos sobre la organización, podrían necesitar mayor orientación o capacitación 

para fortalecer su comprensión y compromiso. Por otro lado, el hecho de que el 2% que es 1 

persona tenga un nivel bajo puede indicar que no ha recibido suficiente información o no se ha 

integrado completamente a la cultura organizacional, lo que podría afectar su desempeño y 

sentido de pertenencia. 



70 
 

 

Figura 33 

 

Capacidad de grupo 

 

La competencia capacidad de grupo según los resultados obtenidos muestran que la 

mayoría de los encuestados el 97% equivalente a 34 personas presentan un nivel medio en esta 

competencia, lo que indica que, si bien poseen cierta disposición para el trabajo en equipo, aún 

existen áreas de mejora en términos de comunicación, confianza y coordinación. Por otro lado, el 

2% que es 1 persona se encuentra en un nivel alto, lo que se cuenta con una habilidad destacada 

para la cooperación, la resolución de conflictos y la sinergia con sus compañeros. Es alentador 

notar que no hay personas en un nivel bajo, lo que indica que todos los miembros del equipo 

tienen, al menos, una base para desarrollar su capacidad de trabajo grupal. Sin embargo, en una 

cooperativa, donde el éxito depende en gran medida de la cohesión y el esfuerzo conjunto, sería 

beneficioso fortalecer esta competencia. 

Tabla 13 

 

Resumen de competencias 

 

COMPETENCIAS RANGO NIVEL 

Conciencia emocional 8 Alto 

Confianza en uno mismo 4 Bajo 

Fiabilidad 10 Alto 

Mantenimiento del orden 8 Alto 

Innovación 7 Medio 
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Responsabilidad 7 Medio 

Búsqueda de información 8 Alto 

Pensamiento conceptual 7 Medio 

Conocimiento lingüístico 5 Medio 

Orientación al logro 9 Alto 

Iniciativa 8 Alto 

Optimismo 8 Alto 

Comprender a los demás 8 Alto 

Desarrollar a los demás 8 Alto 

Comunicación 6 Medio 

Gestión de conflictos 9 Alto 

Gestión 9 Alto 

Liderazgo 9 Alto 

Construcción de relaciones 5 Medio 

Colaboración 10 Alto 

Autoevaluación 9 Alto 

Flexibilidad 7 Medio 

Tolerancia al estrés 6 Medio 

Compromiso 7 Medio 

Eficacia de la producción 8 Alto 

Calidad de las decisiones 8 Alto 

Aprovechar la diversidad 6 Medio 

Conocimiento de la organización 9 Alto 

Capacidad de grupo 6 Medio 

 

En la presente tabla se muestran las 29 competencias que fueron evaluadas, en las cuales 

nos da como resultado 11 competencias que se encuentran en un nivel medio y 1 competencia en 

nivel bajo, por lo que estas serán las competencias en las que plantearemos estrategias para poder 

mejorarlas, mientras que 17 competencias estan en un nivel alto, lo cual indica que la mayoría de 

competencias si estan desarrolladas. 
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5. PROPUESTA DE LA INVESTIGACION 

 

Tabla 1 

 

Estrategias para fortalecer las competencias directivas en los roles de alta gerencia de una cooperativa de ahorro y crédito en la 

ciudad de Latacunga. 

 

COMPETENCIAS ESTRATEGIA OBJETIVO PRINCIPALES 

ACTIVIDADES 
RESPONSABLE LIMITACIONES PRESUPUESTO 

Confianza en uno 

mismo 

Programa de 

desarrollo de 

liderazgo 

Reforzar la 

seguridad y 

autoconfianza 

en la toma de 

decisiones de 
los 

colaboradores 

✓ Taller de coaching y 

liderazgo personal 

✓ Mentorías con 

lideres de la 

cooperativa 
✓ Simulaciones de 

toma de decisiones 

Jefe de Talento 

Humano 

Falta de tiempo en 

los colaboradores 

por ende existe 

una resistencia al 

cambio 

$ 1,000 

 Retroalimentación 

360° 

Permitir a los 

colaboradores 

que conozcan 

sus fortalezas 

y áreas de 

mejora 

mediante 

evaluaciones 

estructuradas 

✓ Implementación de 

encuestas de 

feedback anónimo 

✓ Sesiones 

individuales de 

retroalimentación 

con jefes directos 

✓ Planes de mejora 

personalizados 

Jefe Talento 

Humano 

Baja participación 

por temor a 

represalias 

$150 

Innovación Laboratorio de 

ideas 

Fomentar la 

creatividad y 

la generación 

de nuevas 

propuestas 

✓ Realizar 

hackathones 

internos para el 

desarrollo de 

productos 

financieros 
                                       innovadores  

Jefe de 

innovación 

Falta de cultura 

innovadora, 

limitaciones 

tecnológicas 

$756 
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   ✓ Creación de un 

buzón digital de 

ideas 

✓ Espacios de 

brainstorming 

liderados por 
equipos 

multidisciplinarios 

   

 Alianzas con 

Startups Fintech 

Implementar 

tecnologías en 

los procesos 

financieros 

para mejorar la 

eficiencia 

✓ Identificación de 

Fintech que 

complementen los 

servicios 

✓ Desarrollo de 

pruebas piloto con 

nuevos sistemas 

✓ Capacitación a 

colaboradores en 

nuevas herramientas 

tecnológicas 

Jefe de 

operaciones 

Inversión inicial 

alta, curva de 

aprendizaje 

$5.000 

Responsabilidad Programas de 

cumplimiento 

ético 

Promover una 

cultura de 

integridad en 

la cooperativa 

✓ Creación de un 

código de ética 

reforzado 

✓ Cursos de ética y 

cumplimiento 

normativo 
✓ Auditorías internas 

periódicas 

Jefe de Talento 

Humano 

Falta de 

compromiso, 

desconocimiento 

de normativas 

$ 1.000 

 Campañas de 

responsabilidad 

social 

Fomentar el 

compromiso 

con la 

comunidad 

✓ Voluntariado 

corporativo en 

proyectos 

comunitarios 

✓ Donaciones para 

educación financiera 

en sectores 
                                       vulnerables  

Jefe de 

Responsabilidad 

Social 

Falta de 

participación del 

personal 

$ 1.000 
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   ✓ Alianzas con ONGs 

locales 
   

Pensamiento 

conceptual 

Formación en 

resolución de 

problemas 

Desarrollar el 

pensamiento 

estratégico y la 

toma de 

decisiones 

informadas 

✓ Cursos de análisis 

de datos y toma de 

decisiones 

✓ Estudio de casos 

reales de la 

cooperativa 
✓ Uso de software de 

modelado 

financiero. 

Jefe de área Resistencia a 

nuevas 

metodologías falta 

de tiempo 

$2.000 

 Grupos de análisis 

y discusión 

Estimular el 

pensamiento 

crítico a través 

del debate 

✓ Creación de 

artículos de 

discusión sobre 

tendencias del sector 

financiero 

✓ Presentaciones 

internas sobre 

soluciones a 

problemas actuales. 
✓ Evaluaciones de 

impacto de nuevas 

estrategias 

Líder de 

innovación 

Coordinadores de 

Área 

Falta de interés, 

poca participación 

$ 4.000 

Conocimiento 

lingüístico 

Clases de inglés 

financiero 

Mejorar la 

comunicación 

con clientes y 

aliados 

extranjeros 

✓ Cursos de inglés con 

enfoque en banca y 

finanzas 

✓ Simulaciones de 

atención al cliente 

en ingles 
✓ Evaluaciones de 

certificación 

Jefe de Talento 

Humano 

Falta de tiempo 

para estudiar y asi 

mismo el 

desinterés en el 

idioma 

$ 500 

 Redacción 

efectiva de 

informes 

Mejorar la 

calidad de la 

documentación 

y los reportes 
                         internos  

✓ Talleres sobre 

técnicas de escritura 

financiera 

Jefe de 

comunicaciones 

Resistencia al 

cambio 

$1.000 
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   ✓ Revisión y mejora 

de documentos 

clave 
✓ Implementación de 

guías de estilo 

corporativo 

   

Comunicación Capacitación en 

atención al cliente 

Mejorar la 

comunicación 

con los socios 

de la 

cooperativa 

✓ Entrenamiento en 

escucha activa y 

empatía 

✓ Simulaciones de 

atención en 

situaciones criticas 
✓ Medición de la 

satisfacción del 

cliente 

Coordinador de 

servicio al cliente 

Falta de 

habilidades 

comunicativas 

$ 1.000 

 Estrategia de 

comunicación 

interna 

Mejorar la 

difusión de 

información 

entre 

colaboradores 

✓ Implementar 

botiquines digitales 

✓ Reuniones 

periódicas 

interdepartamentales 
✓ Plataforma interna 

de comunicación 

Jefe de 

comunicación 

Falta de uso de las 

plataformas 

$3.000 

Construcción de 

relaciones 

Networking 

estratégico 

Fortalecer 

alianzas y 

redes de 

contacto 

dentro y fuera 

de la 

cooperativa 

✓ Organizar eventos 

de networking con 

otras instituciones 

financieras 

✓ Implementación de 

un programa de 

mentoría interna 

✓ Creación de un 

directorio de 

contactos 
estratégicos 

Jefe de área Falta de tiempo 

para asistir a los 

eventos, desinterés 

en establecer 

relaciones 

$ 2.000 

 Equipos 

multidisciplinarios 

Fomentar la 
cooperación 

entre 

✓ Creación de comités 

interdepartamentales 

Jefe de Proyectos Falta de 
compromiso en 

equipos de trabajo. 

$ 2.000 
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  departamentos 

para mejorar la 

sinergia 

organizacional 

✓ Desarrollo de 

proyectos 

colaborativos 
✓ Evaluaciones de 

desempeño en 

equipo 

   

Flexibilidad Formación en 

gestión del 

cambio 

Preparar a los 

colaboradores 

para asi 

adaptarse a 

nuevas 

dinámicas en 

el mercado 

✓ Realizar talleres 

sobre estrategias de 

adaptación 

✓ Simulaciones de 

escenarios de 

cambio 
✓ Aplicación de 

metodologías agiles 

en proyectos 

Jefe de proyectos Resistencia al 

cambio y la falta 

de formación 

$ 800 

 Horarios flexibles 

y teletrabajo 

Mejorar la 

conciliación 

entre la vida 

laboral y 

personal 

✓ Implementar 

políticas de trabajo 

hibrido 

✓ Evaluación de 

desempeño basado 

en objetivos 
✓ Uso de herramientas 

digitales para el 

trabajo remoto 

Jefe de Talento 

Humano 

Falta de 

compromiso por 

parte de los 

colaboradores y 

problemas en la 

tecnología 

$ 750 

Tolerancia al 

estrés 

Programa de 

bienestar 

emocional al 

personal 

Reducir el 

impacto del 

estrés en los 

colaboradores 

✓ Charlas sobre 

manejo del estrés 

✓ Espacios de 

relajación en la 

cooperativa 
✓ Sesiones de yoga y 

pausas activas 

Jefe de Talento 

Humano 

Falta de 

participación del 

personal 

$ 400 

 Reducción de 

carga laboral 

innecesaria 

Optimizar 

procesos para 

asi evitar sobre 

carga de 

trabajo 

✓ Realizar 

digitalización de 

tareas repetitivas 
✓ Delegar funciones a 

cada colaborador 

Jefe de área de 

procesos 

Resistencia a 

delegar, falta de 

tecnología 

$ 400 
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   ✓ Uso de herramientas 

de automatización 
   

Compromiso Programa de 

incentivos y 

reconocimientos 

Aumentar el 

sentido de 

pertenencia de 

los 

trabajadores 

✓ Creación de un 

sistema de 

recompensas 

✓ Celebración de 

logros individuales 

y grupales 
✓ Elaboración de 

desempeño con 

incentivos 

Jefe de Talento 

Humano 

Falta de 

presupuesto, 

dificultad para 

medir el impacto 

$ 750 

 Integración de 

valores 

corporativos 

Fomentar la 

alineación con 

la misión y 

visión de la 

cooperativa 

✓ Realizar campañas 

de sensibilización 

sobre valores 

institucionales 

✓ Dinámicas de 

integración en 

equipos de trabajo 

✓ Incorporación de 

valores en 

evaluaciones de 
desempeño 

Jefe de área Falta de 

comprender los 

valores 

$ 100 

Aprovechar la 

diversidad 

Inclusión laboral y 

equidad 

Fomentar la 

diversidad y la 

igualdad de 

oportunidades 

✓ Realizar 

capacitación sobre 

equidad de género y 

diversidad 

✓ Contratación de 

personal con 

diferentes perfiles 

✓ Adaptación de 

espacios para 

personas con 
diferentes 

discapacidades 

Jefe de Talento 

Humano 

Resistencia 

cultural, costos de 

adaptación 

$ 100 

 Celebración de la 
diversidad 

Promover la 
integración de 

✓ Realizar eventos de 
intercambio cultural 

Jefe de 
comunicación 

Falta de 
participación 

$1.000 
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  diversas 

culturas y 

perspectivas 

dentro de la 

cooperativa 

✓ Ejecutar jornadas de 

sensibilización 

sobre diversidad 
✓ Crear grupos por 

afinidad 

   

Capacidad de 

grupo 

Desarrollo de 

equipos de alto 

rendimiento 

Mejorar la 

colaboración y 

desempeño 

grupal 

✓ Implementación de 

metodologías de 

trabajo en equipo 

✓ Realizar dinámicas 

de resolución de 

problemas en equipo 
✓ Feedback grupal 

estructurado 

Jefe de Talento 

Humano 

Falta de 

compromiso, 

diferencias 

personales 

$ 680 

 Trabajo 

colaborativo 

digital 

Optimizar la 

comunicación 

y ejecución de 

proyectos en 

equipo 

✓ Uso de plataformas 

colaborativas 

digitales 

✓ Capacitación en 

metodologías agiles 

✓ Evaluaciones de 

desempeño en 
                                       equipo  

Jefe de proyectos Falta de adopción 

tecnológica y la 

resistencia al 

cambio 

$ 520 
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

6.1. CONCLUSIONES 

 

Las estrategias propuestas para fortalecer las competencias directivas se identificaron a 

través de la baremación en donde se midió cada una en niveles alto, medio y bajo. Por ende, con 

lo identificado en el estudio se concluye en la implementación de diversos programas que 

abordan cada competencia identificada en un nivel medio y bajo, junto con talleres orientados a 

mejorar la toma de decisiones y espacios de innovación para fomentar la creatividad. Asimismo, 

se destaca la importancia de reforzar las evaluaciones periódicas y promover la retroalimentación 

constructiva, además de crear espacios de descanso que permitan a los empleados cambiar de 

rutina y reducir el estrés. Estas estrategias contribuirán a un proceso de mejora continua en las 

competencias directivas de los altos ejecutivos de la cooperativa. 

Esta investigación realizo un análisis profundo de la literatura academica sobre 

competencia directivas y los roles de alta gerencia, las mismas que son fundamentales para las 

organizaciones , por lo tanto las competencias directivas constituyen un conjunto integrado de 

habilidades, conocimientos y actitudes que facilitan a los líderes la gestión eficiente y eficaz de la 

organización. Estas competencias no solo optimizan el desempeño en las actividades y funciones 

cotidianas, sino que también fortalecen la capacidad de liderazgo para impulsar la evolución y el 

crecimiento organizacional en un entorno cada vez más dinámico y competitivo 

La evaluación de las 29 competencias directivas en una cooperativa de ahorro y crédito de 

la ciudad de Latacunga evidenció que 17 de estas competencias presentan un nivel alto entre estas 

competencias destacan la: conciencia emocional, la fiabilidad, el mantenimiento del orden , la 

búsqueda de información, la orientación al logro, la iniciativa, el optimismo, la capacidad de 

comprender a los demás, desarrollar a los demás , la gestión de conflictos, la gestión en general, 

el liderazgo, la colaboración, la eficacia en la producción, la calidad de las decisiones y el 

conocimiento de la organización. También, se identificaron 11 competencias directivas que se 

encuentran en un nivel medio, estas competencias incluyen la: la innovación, la responsabilidad, 

el pensamiento conceptual, el conocimiento lingüístico, la comunicación, la construcción de 

relaciones, la flexibilidad, la tolerancia al estrés, el compromiso, el aprovechamiento de la 
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diversidad y la capacidad de trabajo en equipo. Por otro lado, solo se encontró a la competencia 

confianza en uno mismo en un nivel bajo. 

En la presente investigación sobre las competencias directivas en roles de alta gerencia de 

una cooperativa, se determinó que la mayoría de las competencias (17) evaluadas se sitúan en un 

nivel alto, Entre las competencias más destacadas se encuentran: conciencia emocional 62%, la 

fiabilidad 94%, el mantenimiento del orden 85%, la búsqueda de información 68%, la orientación 

al logro 94%, la iniciativa 85%, el optimismo 74%, la capacidad de comprender a los demás 

74%, desarrollar a los demás 77%, la gestión de conflictos 85%, la gestión 88%, el liderazgo 

94%, la colaboración 100%, la eficacia en la producción 94%, la calidad de las decisiones 71% y 

el conocimiento de la organización 88 % . Por tanto, los roles de alta gerencia de la cooperativa 

se encuentran adecuadamente capacitados para enfrentar los desafíos presentes y futuros, 

garantizando un crecimiento sostenible y una mayor competitividad. 

6.2. RECOMENDACIONES 

 

Se recomienda implementar las estrategias propuestas en este trabajo de investigación con 

el fin de fortalecer y mejorar las competencias de los roles de alta gerencia que actualmente se 

encuentran en un nivel medio. Esto permitirá que la cooperativa de ahorro y crédito alcance un 

nivel superior en su gestión, ya que dichas estrategias contribuirán significativamente a mejorar 

el entorno laboral y optimizar la dirección de la cooperativa por parte de los líderes encargados. 

Se recomienda continuar desarrollando investigaciones sobre las competencias directivas 

en el ámbito de las cooperativas, con el fin de consolidar el cuerpo teórico en este campo. La 

investigación constante permitirá a los autores aportar nuevos enfoques, identificar tendencias 

emergentes y adaptar las habilidades directivas a un entorno cada vez más competitivo y 

dinámico. Además, se sugiere fomentar estudios colaborativos entre académicos y profesionales 

del sector cooperativo, lo que contribuirá a la creación de modelos más integrales y actualizados 

que optimicen la eficacia de los directivos en este contexto. 

Con base en el diagnóstico realizado, se ha identificado que las 12 competencias 

directivas en un nivel medio y la competencia en nivel bajo representan la oportunidad para 

fortalecer al equipo de alta dirección. En este sentido, se recomienda que la cooperativa 

implemente una gestión estratégica más efectiva para promover el desarrollo y fortalecimiento de 
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dichas competencias en los dirigentes de altos cargos. Estas competencias son fundamentales 

para asegurar un entorno laboral dinámico, en el cual los directivos deben anticipar cambios, 

tomar decisiones informadas y trabajar de manera eficiente con equipos diversos, garantizando 

así un liderazgo adaptativo y eficaz. 

Dado que la investigación ha evidenciado que la mayoría de las competencias directivas 

se encuentran en un nivel elevado, resulta esencial implementar acciones que garanticen su 

sostenimiento y continuo fortalecimiento. Para asegurar que competencias clave, como la 

conciencia emocional, fiabilidad, mantenimiento del orden, búsqueda de información, orientación 

al logro, liderazgo, entre otras, se mantengan en niveles óptimos, es recomendable diseñar 

estrategias que promuevan su desarrollo constante y monitoreo regular, fomentando así un 

desempeño directivo alineado con los objetivos organizacionales y las exigencias del entorno. 
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