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INTRODUCCION

La presente investigacion se centra en el disefio de un plan de mejora del clima laboral
para la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda, este proyecto surge como
respuesta a la necesidad de abordar los desafios relacionados con el bienestar y la
eficiencia del personal en la organizacion. Se reconoce la importancia de contar con un
ambiente laboral favorable que promueva el compromiso, la satisfaccion y el
rendimiento de los empleados, aspectos que influyen directamente en el éxito y la

sostenibilidad de la cooperativa en el mercado financiero.

En este sentido, la presente investigacion se estructura en cinco capitulos que abordan

diferentes aspectos del proyecto y se organizan de la siguiente manera:

En el Capitulo I: se presenta la formulacién general del proyecto, que incluye una
descripcidn del problema, sus objetivos e hipotesis de investigacion.

El Capitulo I1: aborda el marco tedrico, que proporciona fundamentos conceptuales y
cientificos para el estudio del clima laboral y su impacto en el desempefio
organizacional, se incluye una revision de la literatura especializada sobre el tema, asi

como su relevancia en el contexto de la cooperativa en estudio.

El Capitulo I11: describe la metodologia utilizada para llevar a cabo la investigacion,
detallando los enfoques, métodos y técnicas empleados en la recoleccion y andlisis de
datos. Se explica la poblacion y muestra de estudio, asi como los instrumentos

utilizados para evaluar el clima laboral y recopilar informacion relevante.

El Capitulo 1V: Aqui se lleva a cabo el andlisis, interpretacion y discusion de los
resultados obtenidos a partir del trabajo de campo, que involucra técnicas e
instrumentos de investigacion. Se verifica la hipotesis planteada y se analizan los

hallazgos de la encuesta aplicada.



En el Capitulo V: Se presenta la propuesta de mejora del clima laboral desarrollada
para la cooperativa, la cual se fundamenta en los resultados del andlisis previo. Se

detallan las estrategias y acciones propuestas para la implementacion del plan.

En ultima instancia, se presentan las conclusiones y recomendaciones derivadas del
proceso de investigacion, destacando la importancia de promover un clima laboral

favorable para el bienestar y la eficiencia del personal en la cooperativa.



RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo analizar el clima laboral y su influencia en la eficiencia
del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Jose Ltda, en el Cantén
Chimbo, Provincia de Bolivar afio 2023, para lo cual se utilizé una metodologia de tipo
exploratoria y descriptiva con un enfoque cuantitativo y cualitativo, esto incluyo la
aplicacion de encuestas a los empleados y entrevista al gerente, asi como un analisis
estadistico de los datos recopilados. Los analisis estadisticos revelaron una correlacion
significativa entre la percepcion de una comunicacion efectiva entre compafieros y el
compromiso con las tareas laborales, sugiriendo que un clima laboral positivo puede
influir en la eficiencia del personal. Basandose en estos hallazgos, se propuso un plan
integral de mejora del clima laboral que incluye estrategias para fortalecer la
comunicacion interna, promover el liderazgo efectivo y fomentar un ambiente de
trabajo colaborativo. Se espera que la implementacion de estas medidas contribuya a
mejorar el bienestar y la productividad de los empleados, asi como a alcanzar los
objetivos organizacionales de la cooperativa. Ademas, el analisis de la prueba de
hipotesis confirmd la relacion entre el clima laboral y la eficiencia del personal,
respaldando la importancia de abordar el clima laboral como un factor clave para el
éxito organizacional. Este estudio proporciona informacion valiosa para las empresas
interesadas en mejorar su ambiente laboral y la productividad de su personal. Las
palabras clave para este estudio son: clima laboral, eficiencia del personal,
comunicacion interna, liderazgo efectivo y ambiente de trabajo colaborativo.

Palabras clave: Clima Laboral, Eficiencia del Personal, Comunicacion Interna,
Liderazgo Efectivo, Ambiente de Trabajo Colaborativo.



ABSTRACT

The objective of the study was to analyze the work environment and its influence on
the efficiency of the staff of the Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda, in the
Chimbo Canton, Province of Bolivar, year 2023, for which an exploratory and
descriptive with a quantitative and qualitative approach, this included the application
of employee surveys and an interview with the manager, as well as a statistical analysis
of the collected data. Statistical analyzes revealed a significant correlation between the
perception of effective communication between colleagues and commitment to work
tasks, suggesting that a positive work environment can influence staff efficiency. Based
on these findings, a comprehensive plan to improve the work environment was
proposed that includes strategies to strengthen internal communication, promote
effective leadership, and foster a collaborative work environment. It is expected that
the implementation of these measures will contribute to improving the well-being and
productivity of employees, as well as achieving the organizational objectives of the
cooperative. Furthermore, the hypothesis testing analysis confirmed the relationship
between work environment and staff efficiency, supporting the importance of
addressing work environment as a key factor for organizational success. This study
provides valuable information for companies interested in improving their work
environment and the productivity of their staff. The key words for this study are: work
environment, staff efficiency, internal communication, effective leadership and
collaborative work environment.

Keywords: Work Environment, Staff Efficiency, Internal Communication, Effective

Leadership, Collaborative Work Environment.



CAPITULO |

FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1. Descripcion del Problema

En el contexto actual de las empresas, el ambiente de trabajo ha ganado gran
importancia como un factor crucial para comprender el funcionamiento interno de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda, situada en el canton Chimbo, provincia
de Bolivar, no es una excepcion a esta tendencia durante el afio 2023, se identifico la
necesidad de examinar como el ambiente laboral afecta la eficacia del personal en esta
institucion financiera este asunto cobra relevancia debido a la estrecha relacion entre

un entorno laboral favorable y el desempefio de los empleados.

En numerosas ocasiones, se ha notado que un ambiente laboral desfavorable puede
tener un impacto directo en la moral, la motivacién y la productividad de los empleados
(Robbins & Judge, 2019). Este fendmeno puede presentarse de diversas maneras como,
niveles elevados de estrés, conflictos entre compafieros, falta de comunicaciéon efectiva
y una baja productividad para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion. En
el caso especifico de la Cooperativa San José Ltda es esencial investigar si hay aspectos
del ambiente laboral que estén influyendo en la eficacia del personal, y de qué manera

lo estan haciendo.



Entender este problema requiere examinar minuciosamente los elementos que
conforman el ambiente laboral dentro de la cooperativa como los aspectos de liderazgo,
las politicas de recursos humanos, la cultura organizacional y las relaciones entre
colegas son elementos esenciales que pueden incidir tanto positiva como
negativamente en la percepcion que los trabajadores tienen de su entorno laboral,
identificando estos elementos y comprender su influencia en la eficacia del personal

resulta concluyente para proponer soluciones eficaces.

También es importante tener en cuenta el contexto especifico en el que opera la
Cooperativa San José Ltda, en este sentido el sector financiero enfrenta habitualmente
desafios unicos relacionados con la regulacion de la competencia y las expectativas de
los clientes, estos factores externos pueden interactuar con el ambiente laboral interno,
por lo tanto, comprender cdmo se entrelazan es fundamental para entender su influencia

en la eficacia de los empleados en la institucion.

Para resolver este problema de manera efectiva, es imprescindible adoptar un enfoque
integral que combine la recopilacién de datos tanto cuantitativos como cualitativos, se
requerira llevar a cabo encuestas exhaustivas, entrevistas detalladas y posiblemente
observaciones directas para obtener una vision completa del clima laboral en la

Cooperativa San José Ltda.

Esta metodologia comprensiva permitiré identificar no solo los problemas existentes,
sino también los patrones, tendencias y areas de mejora que contribuyan a mejorar tanto
la eficiencia como el bienestar de los trabajadores en la organizacion. Ademas, este
enfoque facilitara la implementacién de soluciones mas precisas y efectivas, adaptadas
a las necesidades especificas de la cooperativa y su entorno laboral.



En ese sentido, es trasferencial reconocer que el clima laboral en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito San José Ltda. no solo impacta la eficiencia del personal, sino que
también influye en la calidad de los servicios financieros ofrecidos a los miembros y la
comunidad en general. Dado el papel fundamental que desempefia la cooperativa en el
desarrollo econémico local, un clima laboral positivo puede potenciar su capacidad
para cumplir con su mision y contribuir al progreso socioeconémico del canton Chimbo
y la provincia de Bolivar en su conjunto. Por lo tanto, abordar este problema no solo
beneficiard a los empleados de la cooperativa, sino que también tendra un impacto

positivo en la comunidad a la que sirve.
1.2. Formulacion del Problema

¢Como influye el clima laboral en la eficiencia del personal de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito San José Ltda, ubicada en el cantén Chimbo, provincia de Bolivar?
1.3. Preguntas de Investigacion

¢ Cudles son las teorias fundamentales que explican el concepto de clima laboral?

¢Cémo perciben los empleados el clima laboral en la cooperativa y como esta

percepcion se relaciona con su nivel de compromiso y desempefio laboral?

¢Qué planes de mejora pueden implementarse para mejorar el clima laboral en la

cooperativa y, por ende, aumentar la eficiencia y el bienestar del personal?
1.4. Justificacion

La investigacion sobre el clima laboral y su impacto en la eficiencia del personal de la
Cooperativa de Ahorro y Credito San José Ltda surge de la necesidad de comprender
coémo el ambiente de trabajo influye en el desempefio y bienestar de los empleados en
esta organizacion al analizar estos factores es esencial para implementar estrategias
efectivas que mejoren las condiciones laborales y promuevan un desarrollo

organizacional éptimo.



Es impredecible conocer que la cooperativa enfrenta desafios relacionados con la
eficiencia y productividad de su personal, lo que sugiere la existencia de posibles
problemas en el clima laboral, identificando estas causas subyacentes es esencial para
desarrollar soluciones efectivas que aborden las necesidades de los empleados y

mejoren el rendimiento general de la organizacion.

La necesidad de mejorar del clima laboral no solo beneficia a los trabajadores al
aumentar su satisfaccion y bienestar, sino que también impacta positivamente en la

eficiencia y productividad de la cooperativa.

Un ambiente laboral positivo fomenta la retencion del talento, reduce el ausentismo y
aumenta la motivacion de los empleados, lo que contribuye al logro de los objetivos

organizacionales.

La realizacion de esta investigacion es factible gracias a la disponibilidad de datos y la
disposicion potencial de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda. Ademas,
existen métodos de investigacion establecidos que permiten evaluar el clima laboral y

su impacto en la eficiencia del personal de manera efectiva.

El principal beneficiario de este estudio es la cooperativa, permitiendo mejorar la
eficiencia y productividad de su personal, lo que puede traducirse en un servicio de

mayor calidad para sus miembros y una mayor rentabilidad.

El impacto de esta investigacion se reflejara en la implementacion de estrategias
concretas para mejorar el clima laboral y la eficiencia del personal en la cooperativa,
estas acciones pueden conducir a una mayor satisfaccion de los empleados una
reduccion en la rotacién de personal y el desempefio organizacional mejorado la

productividad.

Finalmente, este estudio es esencial para identificar y abordar los desafios relacionados
con el clima laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda lo que
eventualmente conducira a mejoras significativas en el bienestar de los empleados y el

rendimiento global de la organizacion.



1.5.0Dbjetivos
Objetivos General

e Analizar el clima laboral y su influencia en la eficiencia del personal de la
Cooperativa de Ahorro y Credito San José Ltda en el Cantén Chimbo, Provincia
de Bolivar afio 2023.

Objetivos Especificos

e Sustentar tedricamente el clima laboral y la eficiencia del personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda.

e Realizar el diagnostico del clima laboral y el desempefio del personal en la
Cooperativa de ahorro y crédito San José Ltda.

e Proponer un plan de mejora del clima laboral para la Cooperativa de Ahorros y
Crédito San José Ltda.

1.6. Hipotesis
Hipotesis Nula (H0):

El clima laboral no incide en la eficiencia del personal de la Cooperativa de Ahorro y
Creédito San José Ltda.

Hipotesis Alternativa (H1):

El clima laboral incide en la eficiencia del personal de la Cooperativa de Ahorro y
Creédito San José Ltda.



1.7.Variables (Operacionalizacion)

Tabla 1
Variable Independiente: Clima laboral

. Definicion . ., . - Técnicas /
Variables Dimension Indicadores Items
Conceptual Instrumentos
., ¢Cuél es el nivel de adaptacion a
El ambient Colaboracioén. .
ambiente en que se cambios  estructurales  en la
desempefian los cooperativa?
trabajad_ores y las _ laualdad ¢Sus opiniones son tomadas en cuenta
percepc:;)nes que tienen Desempefio 9 en la toma de decisiones?
estos sobre su entorno laboral . L » fenicac:
L ¢De qué forma la eficiencia de gestion 1 €cnicas:
laboral, los cliales Organizacion se aplica en la cooperativa? Encuesta
encaminan esfuerzos para c PI los f pt ' la t d
, . . ; Cudles son los factores en la toma de
: su mejoramiento Toma de decisiones ¢~ ° Instrumentos:
Clima - decisiones? .
laboral continuo, en aras de Entrevista
abora L o L -
lograr el aumento de la Comunicacion ¢Qué tipo de comunicacion es utilizada
empefio al potencial Liderazgo
humano y la calidad de y ¢Cuales son las posibilidades y
los servicios. supervision |- usién oportunidades para que exista la

inclusion social?

Nota: (Iglesias, Annia Lourdes; Torres, Julia Maricela, 2018)
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Tabla 2

Variable Dependiente: Eficiencia del personal

Variables Definicion Dimensién Indicadores items Técnica/

Conceptual Instrumento

Es la capacidad de una Productividad ¢Se siente a contento en la

organizacion, proyecto o Institucion donde labora?

proceso para lograr sus

objetivos de  manera Rendimiento  Satisfaccion laboral ¢(De qué forma es Encuesta
Eficiencia efectiva 'y econdmica, de trabajo recompensado  por  las Entrevista
del personal minimizando el uso de actividades que se realiza?  Cuestionario

recursos.yl/maxmlzando la Desempefio ¢Para el cumplimiento de

produccion de .resultados sus funciones cuenta con

de_ _alta_, calidad.  la todos los recursos

optlml_zacmn de !as necesarios?

operactlones en ; \_/arlas Humanos ¢Se toma en cuenta la

dlrec,mones, y su eX't_O S€ opinion de los empleados?

?vallua mediante Recursos Financieros ¢Cual es la rentabilidad que

mdpadores ?'aYe que se obtiene por el trabajo que

re]l‘lfejan.el rendm_uento yla se realiza?

utilizacion  eficaz  de o ’ o

[ECUTSOS Tecnoldgicos ¢Qué recursos tecnoldgicos

cuenta al
funciones?

ejercer  sus

Nota: (lriarte, 2023)
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

Se han revisado investigaciones relacionadas a la temética del proyecto de

investigacion, citadas a continuacion

En su trabajo de titulacion "Impacto del Entorno Laboral en el Rendimiento de los
Empleados de la Subdireccion Nacional de Gestidén de Recursos Humanos del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) en Quito”, Herrera (2019) investigo la
influencia del entorno laboral en el desempefio del personal pablico de esta institucion.
Utilizando un enfoque combinado de métodos cuantitativos y cualitativos, analizo la
correlacion entre diversas variables a través de encuestas basadas en el modelo Hay
McBer y herramientas del Ministerio del Trabajo aplicadas en entrevistas individuales.
Aunque se identificaron aspectos criticos del entorno laboral, como la flexibilidad y las
recompensas, no se encontrd una relacién significativa entre este y el rendimiento de
los empleados en la Subdireccion Nacional de Gestion de Recursos Humanos del IESS
en Quito. (Herrera, 2019).

En su investigacion titulada "EI Entorno Laboral y su Influencia en el Rendimiento de
los Trabajadores”, Zarate (2019) llevé a cabo un andlisis exhaustivo de estudios
cientificos publicados durante la Ultima década sobre el impacto del clima laboral en el
desempefio de los empleados. A través de la revision de diez publicaciones entre 2008
y 2018, se exploraron diversos conceptos y hallazgos relacionados con el tema. Los
resultados resaltaron las consecuencias negativas de un clima laboral desfavorable en

la productividad organizacional y el rendimiento del personal
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Se subray6 la importancia de evaluar de forma continua el entorno laboral para
comprender las condiciones de trabajo, considerando aspectos como el liderazgo, la
capacitacion y las oportunidades de desarrollo personal. La investigacion concluyo6 que
existe una estrecha relacion entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores,
lo cual impacta directamente en la productividad empresarial. Se recomienda a las
organizaciones realizar evaluaciones periddicas del entorno laboral para identificar
areas de mejora y fomentar un ambiente favorable para el éxito organizacional (Zarate,
2019).

Vega & Villavicencio (2020) llevaron a cabo una investigacion titulada "EI Impacto
del Ambiente Laboral en el Rendimiento del Personal Administrativo de la Prefectura
del Azuay", con el proposito de examinar la relacion entre el ambiente laboral y el
desempefio del personal administrativo en dicho lugar durante el periodo 2019-2020.
Utilizando un enfoque mixto que combiné métodos cuantitativos y cualitativos,
realizaron un estudio descriptivo-explicativo que incluyé encuestas al personal
administrativo y entrevistas con los directores y coordinadores de los departamentos.
La muestra estuvo compuesta por 248 empleados y 24 directores o coordinadores. Los
resultados mostraron que aspectos como el liderazgo, las relaciones interpersonales, el
entorno fisico, la toma de decisiones, el trabajo en equipo y la estabilidad laboral
influyeron significativamente en el rendimiento del personal administrativo. Estos
hallazgos llevaron a proponer estrategias de intervencion desde el Trabajo Social para
mejorar el ambiente laboral en la organizacion, destacando la importancia de
implementar acciones dirigidas a optimizar la productividad y la satisfaccion laboral

de los empleados (Vega & Villavicencio, 2020).

El estudio "Impacto del Liderazgo en el Ambiente Laboral y el Desempefio de
Colaboradores en Chitré, Panama™ investigo el efecto del liderazgo en entidades
publicas y privadas en Chitré. Se realizo a través de encuestas en ambos sectores para

identificar los factores que influyen en el desarrollo de equipos y operaciones.
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Los resultados resaltaron la importancia del liderazgo para el desempefio eficiente,
sefialando aspectos como la comunicacion, el trabajo en equipo y las competencias
como determinantes clave del ambiente laboral y la productividad de los colaboradores.
Se concluyo que el liderazgo ejemplar es fundamental para crear un ambiente laboral

favorable que maximice la eficiencia organizacional (Santana, 2021).

En su estudio titulado "La Influencia del Ambiente Laboral en el Rendimiento
Productivo de las Empresas: Un Estudio de Caso en Hardepex Cia. Ltda.", Pilligua &
Arteaga (2019) buscaron examinar como el ambiente laboral afecta el rendimiento
productivo en la empresa Hardepex Cia. Ltda., que cuenta con 87 empleados en el area
de produccion. Utilizando un enfoque descriptivo y técnicas cualitativas, se llevé a
cabo una encuesta entre los trabajadores de la empresa para evaluar el ambiente laboral
y su relacion con el rendimiento productivo. Los resultados revelaron que el ambiente
laboral no es optimo, lo que influye negativamente en el rendimiento productivo,
especialmente debido a la falta de condiciones laborales adecuadas y la presion ejercida
por la direccién. Se destaca la importancia de que las organizaciones presten atencion
a la creacién de ambientes laborales adecuados para mejorar el rendimiento productivo
de los empleados. Se recomienda que empresas como Hardepex Cia. Ltda.
implementen medidas para mejorar el ambiente laboral y asi potenciar su rendimiento
productivo (Pilligua & Arteaga, 2019).

En el estudio titulado "El Impacto del Ambiente Organizacional en el Rendimiento
Laboral del Personal de CHONEPAC, Provincia de Manabi", realizado por Ponce y
Gbmez en 2021, se investigd como el ambiente laboral afecta el desempefio de los
empleados de CHONEPAC en Manabi. Se utilizd un disefio de investigacién no

experimental y transversal, recolectando datos a través de una encuesta a 35 personas.
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Los hallazgos mostraron que el ambiente laboral influye en un 91% en el desempefio
del personal, promoviendo un buen rendimiento y alta satisfaccion, atribuido a una
comunicacion efectiva, motivacion y reconocimiento profesional, entre otros aspectos.
Se destacd la importancia de evaluar periodicamente los indicadores del ambiente
laboral para mejorar el rendimiento y la satisfaccion de los empleados en CHONEPAC
(Ponce & Gdémez, 2021).

En la investigacion titulada "El Impacto del Ambiente Organizacional en el
Rendimiento Profesional del Personal Administrativo: Un Estudio en una Universidad
Estatal Peruana”, Pariona et al. (2021) buscaron establecer la relacion entre el ambiente
organizacional y el desempefio del personal administrativo en una universidad estatal
en Perd. Utilizando una muestra de 202 trabajadores administrativos, recopilaron datos
a través de cuestionarios y emplearon un disefio de investigacion no experimental y
transversal. Mediante técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales como la media
aritmética, la desviacion estandar, la prueba de "t" de Student y la correlacion de
Pearson, encontraron una relacion significativa entre el ambiente organizacional vy el
desempefio del personal. Concluyeron que alinear los objetivos individuales con los de
la organizacion es decisivo para un desempefio profesional adecuado (Pariona et al.,
2021)

En su investigacion titulada "ElI Impacto del Ambiente Organizacional en el
Rendimiento del Personal en una Empresa de Servicios”, Brito et al. (2020) se
propusieron explorar como diversas variables, como el liderazgo, la toma de
decisiones, la motivacion y el control, afectan el desempefio de los colaboradores en la
empresa estudiada. Utilizaron una metodologia que comenz6 con una exhaustiva
revision de la literatura académica sobre el ambiente organizacional. Luego, disefiaron
y administraron una encuesta basada en estas variables y realizaron un analisis de
correspondencia para examinar sus relaciones. Los resultados revelaron que la
integracion eficaz de las variables de control, seguimiento y liderazgo es esencial para
establecer un ambiente organizacional positivo, lo que influye positivamente en el

rendimiento del personal y en el logro de los objetivos empresariales.
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Por lo tanto, el estudio enfatiza la importancia de coordinar estas variables para mejorar
el ambiente organizacional y, a su vez, promover el éxito general de la organizacion
(Brito et al., 2020).

2.2.Marco Cientifico

Administracion

Segun Correa (2019), la administracion se define como el proceso mediante el cual se
crea y mantiene un entorno en el que los individuos trabajan en equipo para lograr
metas especificas de manera efectiva. En este contexto, los administradores tienen la
responsabilidad de llevar a cabo funciones como la planificacion, organizacion,

direccién y control.

(Chiavenato, 2019, p. 8). concibe la administracion como un proceso continuo y
estructurado que abarca actividades esenciales como la planificacion, organizacion,
direccion y control de recursos y habilidades para alcanzar las metas y objetivos de la
organizacion. Ademas, implica establecer metas, tomar decisiones a lo largo del
proceso Y ejercer liderazgo para alcanzar resultados y satisfacer las necesidades de los

publicos estratégicos de la organizacion.
Caracteristicas de la administracion
La administracion se distingue por diversas cualidades, entre las cuales se encuentran:

e Universalidad: El conocimiento administrativo es aplicable en diversos
campos o sectores.

e Flexibilidad: Su capacidad de adaptacion la hace ampliamente aplicable en
distintos contextos.

e Unidad temporal: Las diferentes etapas de la administracion se desarrollan de
manera simultanea y dinamica en la realidad empresarial.

e Unidad jerarquica: Para un funcionamiento efectivo, la administracion

requiere una estructura organizativa jerarquica.
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e Especificidad: Dado que es una disciplina propia de las ciencias sociales,
cuenta con herramientas exclusivas.
e Interdisciplinariedad: La administracion se entrelaza con otras disciplinas,

como la contabilidad, para su 6ptimo desempefio (Sanchez J. , 2021).
Clima Laboral

El término "clima laboral”, también conocido como "clima organizacional”, hace
referencia a las percepciones y emociones que experimentan los empleados respecto a
su ambiente de trabajo, y coémo estas percepciones impactan en la cultura
organizacional y, posiblemente, en la productividad laboral. El clima organizacional es
configurado por las percepciones individuales de los trabajadores, las cuales pueden
diferir entre ellos, y esta influenciado por las dimensiones culturales presentes dentro

de una organizacion (Ramos & Tejera, 2021)

El concepto de clima laboral se relaciona con las particularidades que definen una
organizacion y la hacen Unica en comparacion con otras. Estas caracteristicas suelen
ser estables en el tiempo y tienen un impacto significativo en como se comportan las
personas dentro de la organizacién. El clima laboral puede definirse mediante tres
dimensiones: la individualidad de cada persona, la dindmica de los grupos y el

funcionamiento general de la organizacion (Olaz, 2013).

El clima laboral se define como el ambiente psicoldgico y emocional que prevalece
dentro de una empresa u organizacion, el cual estd determinado por una serie de
factores como las relaciones entre los empleados, la calidad de la comunicacion, el
estilo de liderazgo, las politicas internas de la empresa y las condiciones de trabajo.
Este ambiente tiene un impacto significativo en la satisfaccion, motivacion y bienestar
de los trabajadores, lo que a su vez puede influir en su desemperio laboral, compromiso
y productividad (Pilligua & Arteaga, 2019).
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El clima laboral o ambiente laboral se caracteriza por el entorno psicologico singular
presente en una empresa, lo cual influye en las actitudes y acciones de los trabajadores,
por lo que, el clima laboral constituye una amalgama de percepciones de los empleados
acerca de distintos aspectos de su lugar de trabajo, como la cultura organizacional, las
politicas de recursos humanos, la comunicacion, el liderazgo y las interacciones

interpersonales (Keith, 2011).
Importancia del clima laboral

Es Importante mantener un entorno laboral positivo y seguro, ya que esto influye en la
eficiencia del personal. Un ambiente favorable reduce el estrés y brinda al empleado
las herramientas para resolver conflictos. Ademas, promueve un mayor compromiso y
lealtad hacia la empresa, asi como la creatividad y la colaboracion entre colegas, lo que

contribuye al éxito general de la organizacion (Gomez, 2023).

Asi también, la relevancia del ambiente laboral reside en su impacto en el bienestar y
la eficacia de los trabajadores, asi como en los logros de la organizacién. Un entorno
laboral favorable se relaciona con niveles mas altos de satisfaccion en el trabajo, una
reduccion del estrés, una mayor motivacion y compromiso por parte de los empleados,
lo que puede derivar en una mejora del desempefio laboral y una mayor retencion del
talento. Asimismo, un ambiente laboral positivo puede contribuir a mejorar la calidad
de los productos y servicios, la satisfaccion de los clientes y la reputacion global de la

organizacion (Schneider et al., 2011).

SegUn una investigacion realizada por Robbins y Judge, el clima laboral se define como
el entorno psicoldgico que los empleados experimentan dentro de una organizacion, y
desempefia un papel fundamental en la eficacia global de la empresa. Un ambiente
laboral positivo, caracterizado por la satisfaccion en el trabajo, una comunicacion
efectiva y el respaldo por parte de la organizacion, tiene el potencial de aumentar la
motivacién y el compromiso de los trabajadores, lo que se traduce en una mayor
eficacia y productividad (Robbins & Judge, 2019).
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Caracteristicas del clima laboral

El entorno laboral se ve configurado por una serie de caracteristicas que estan presentes

en todas las empresas, independientemente de la industria o sector en el que operen. A

continuacion, se describen algunas de estas caracteristicas:

Espacio de trabajo: El entorno laboral, incluido el espacio fisico, es esencial
para definir el clima laboral. Aunque el trabajo remoto ha crecido, ain hay
quienes trabajan en entornos tradicionales, cada uno contribuyendo a la
creacion de ambientes laborales distintos.

Organizacion y estandarizacion de procesos: El clima laboral es fundamental
para organizar las actividades dentro de una empresa. Promover una dinamica
de trabajo positiva, colaborativa y orientada hacia las metas del equipo
garantiza un orden 6ptimo en el lugar de trabajo y el cumplimiento de
estandares y procesos establecidos.

Relaciones laborales: Contrario a la creencia comun, el clima laboral no se
construye Unicamente por si solo. La manera en que la empresa capacita, trata
y recompensa a sus empleados es esencial para crear un ambiente laboral
favorable o desfavorable.

La comunicacion interna: Impacta el clima laboral. Decisiones tomadas sin
consulta pueden generar desconfianza y un ambiente negativo. Establecer
canales efectivos de comunicacion es esencial para mantener informado al

equipo y fomentar la transparencia en la empresa (Gémez, 2023).

Tipos de clima laboral

Autoritario. Se dice que es aquel en donde la direccion no confia en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la
organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmdésfera de temor, las
interacciones entre los superiores y los subordinados se establece con base en
el miedo y la comunicacion solo existe en forma de instrucciones (Brunet
David, 2018).
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Paternalista. Existe cierta confianza entre la direccion y los subordinados, se
establece con base en el miedo y la comunicacién solo existe en forma de
instrucciones; También existe la confianza entre la direccién y los
subordinados, aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se
decide en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son los métodos
usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccion juega
con las necesidades sociales de los empleados, pero da la impresion que
trabajan en un ambiente estable y estructurado.

Consultivo. La direccion tiene confianza en sus empleados, las decisiones se
toman en la cima, pero los subordinados pueden hacerlo también en los niveles
mas bajos, para motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos
ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la
interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dindmico y la
administracion se basa en objetivos por alcanzar (Ayn Rand, 2017).
Participativo. Se obtiene participacion en grupo existe plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la
organizacion, la comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente
y lateral, la forma de motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos
y el mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la direccion
forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la
planeacion estratégica (Kurt Lewin, 2000).

Clima psicoldgico. Es basicamente la percepcién individual no agregada del
ambiente de las personas; la forma en que cada uno de los empleados organiza
su experiencia del ambiente. Las diferencias individuales tienen una funcion
sustancial en la creacion de percepciones al igual que los ambientes inmediatos
0 proximos en lo que el sujeto es un agente activo. Diversos factores dan forma
al clima psicoldgico incluido los estilos de pensamiento individual, la
personalidad, la estructura, la cultura y las interacciones sociales (Denison,
2017).
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e Clima agregado. Se menciona que es un fenémeno de nivel unitario real los
individuos deben tener menos experiencias desagradables y sus interacciones
con otros miembros deben servir para dar forma y reforzar un conjunto comun
de descriptores comparables con una interpretacion social de la realidad. Pero
como la interaccion de los miembros de una unidad no se considera un requisito
para el consenso no necesita existir una dinamica social o grupal subyacente a
ese consenso (Schein, Edgar , 2001).

e Clima colectivo. Se toman en cuenta las percepciones individuales de los
factores situacionales y combindndolas en grupos que reflejen resultados del
clima. Los factores personales y situaciones se han considerado elementos de
prediccion de la pertenencia de los grupos (Walton, Richard , 2010).

e Repercusiones de un clima laboral negativo. Desde el punto de vista del
grupo las repercusiones también se hacen evidentes cuando comienzan a
generarse situaciones donde las auto justificaciones, el victimismo, la holganza,
la desconfianza y la dejacion de funciones, distinguen el comportamiento del
grupo Yy, en consecuencia, una pérdida de productividad y, sobre todo, una
ruptura del espiritu de trabajo en equipo, verdadera base sobre la que se clima

el desarrollo personal y profesional de las personas (Kotter, John , 2019)
Ventajas de clima laboral

La posibilidad de trabajar en un entorno agradable se ha convertido en un componente
concluyente y esencial para las organizaciones. Sefialan que cuando esto falla, no hay
beneficios ni compensaciones econdémicas que animen a los empleados a sentirse bien
en su trabajo, y empiezan a plantearse seriamente dejar la empresa en favor de otra que
ofrezca mejores compensaciones econémicas. Ademas, mencionan que el diagndstico

organizativo posibilita los siguientes beneficios. (Vera, 2018).
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Establecer un ambiente de trabajo promedio y compararlo con diferentes

departamentos.

Supervisar y evaluar el progreso en el ambiente de trabajo. Ademas, se pueden
entender los factores de satisfaccion y los factores que conducen a la
insatisfaccion de los empleados.

Identificar areas organizacionales solidas y areas que requieran atencion
especial.

Crear espacios de dialogo y aprendizaje entre los empleados.

Factores que influyen en el clima laboral

Los factores que inciden en el clima laboral son diversos elementos internos y externos

que influyen en la percepcion que los trabajadores tienen sobre su entorno de trabajo.

Estos aspectos pueden afectar la satisfaccion, motivacién y desempefio de los

empleados.

Factores internos

Liderazgo: La adopcién de un enfoque de liderazgo positivo, participativo y
transparente desempefia un papel Fundamental en la formacion de un entorno
laboral favorable. Los lideres deben tener la capacidad de motivar, inspirar y
orientar a sus equipos, al tiempo que cultivan un clima de confianza y respeto
(Chiavenato, 2009).

Comunicacioén: La comunicacion efectiva y constante es un elemento vital
para el adecuado funcionamiento de cualquier empresa. Es imperativo que la
organizacion mantenga una comunicacion abierta y transparente con sus
empleados, proporcionando tanto informacién general como detalles sobre las
decisiones que puedan afectarlos (Dessler & Varela, 2017).

Motivacion: Impulso esencial para el éxito empresarial. Estrategias como
reconocimiento, formacién y ascensos promueven la motivacion del personal
(Chiavenato, 2009).
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e Reconocimiento: Resaltar logros fortalece la motivacion y satisfaccion laboral.
Premiacion, bonificaciones y agradecimientos son formas efectivas de
reconocimiento (Dessler & Varela, 2017).

e Espacio de trabajo: Entorno seguro y confortable es crucial para el bienestar
laboral. Inversiones en ambientes funcionales mejoran la calidad de vida en el
trabajo (Chiavenato, 2009).

Factores externos

e Situacion Econémica: La situacion econdmica del pais o sector puede afectar
el ambiente laboral, generando preocupaciones sobre estabilidad laboral y
disminuyendo la motivacion y productividad de los empleados en tiempos de
crisis (World Economic Forum, 2023).

e Competencia en el Mercado: La intensidad competitiva puede aumentar el
estrés y la desmotivacion de los empleados, ya que las empresas en mercados
competitivos pueden exigir mas a su personal (Dessler & Varela, 2017).

e Avances Tecnoldgicos: La rapida evolucion tecnoldgica puede representar un
desafio para los empleados, quienes necesitan adaptarse a nuevos procesos y
herramientas. Es esencial proporcionarles formacion y apoyo adecuados para

facilitar esta transicion (Frey & Osborne, 2017).
Herramientas para medir el clima laboral

Segun algunos, los estudios de clima organizativo se estan convirtiendo en un medio
cada vez mas eficaz de evaluar y medir las variables que influyen en la impresion que
un empleado tiene de su lugar de trabajo, ya sea favorable o desfavorablemente. Al
parecer, los resultados de estos estudios permitiran introducir ajustes. En este contexto,
sostienen que es fundamental para las empresas calibrar y comprender el contexto
organizacional, ya que puede afectar significativamente a los resultados y distinguir las

empresas de alto rendimiento de las de bajo rendimiento (Sanchez R. , 2019).
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e Encuesta de Clima Organizacional de Denison: En estas encuestas evalla
diferentes aspectos del clima organizacional, como la adaptabilidad, la mision,
la coherencia y la participacion

e Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota: Este cuestionario mide
la satisfaccion laboral y ha sido ampliamente utilizado para evaluar el clima
laboral en términos de satisfaccion de los empleados

e Escalade Clima Organizacional de Moos: Desarrollo esta escala para evaluar
el ambiente de trabajo desde diferentes perspectivas, incluyendo el grado de
relacién interpersonal, la estructura organizativa y la orientacion hacia las metas

e Cuestionario de Evaluacion de la Cultura Organizacional: Este cuestionario
ayuda a identificar la cultura organizacional y ha sido utilizado para evaluar
aspectos del clima laboral relacionados con la cultura (Cameron, Kim; Quinn,
Robert , 2022)

e Encuesta de Clima Organizacional de Gallup ofrece diversas herramientas y
encuestas para medir el compromiso y la satisfaccion de los empleados, lo cual
esta estrechamente relacionado con el clima laboral

e indice de Bienestar Organizacional: Presentado en el libro "Wellbeing: The
Five Essential Elements”, este indice mide varios aspectos del bienestar en el

lugar de trabajo, incluyendo el clima laboral
El clima laboral para el entorno activo, dinamico y complejo

En esta seccion se analiza como las personas que acttan y piensan de forma diferente
interactlan con tantos elementos fisicos y humanos diferentes para conformar las
percepciones y opiniones de la gente en el lugar de trabajo e influir en el
comportamiento de las personas de forma positiva o negativa. En consecuencia, existe
una correlacion directa entre el nivel de motivacion de los empleados y el ambiente que

existe actualmente en la empresa.
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Dado que esta filosofia es la concepcion que se tiene tanto de los aspectos fisicos como
humanos, relacionando las cualidades, comportamientos, equipos, 0 herramientas, que
permiten generar un ambiente de trabajo productivo y eficiente, el clima laboral se ha
convertido, en consecuencia, en un componente esencial de las empresas. De esta
manera, «destacan que es el conjunto de valores que los miembros de la organizacion

tienen respecto a sus interacciones y experiencias dentro del sistema organizacional.

Teniendo en cuenta lo anterior, queda clara la importancia del entorno de trabajo para
las organizaciones, ya sean del sector publico o privado. No obstante, hay que tener en
cuenta que esta filosofia engloba una serie de factores que afectan al modo en que se
realizan las actividades y que son perceptibles tanto para los usuarios como para los
empleados. Estos factores intervienen tanto en las condiciones fisicas como en las
humanas; es decir, la ausencia de un entorno adecuado afecta al rendimiento de los
clientes (Chiavenato, 2009).

Eficiencia

La eficiencia se caracteriza por la habilidad para alcanzar los mejores resultados
utilizando la menor cantidad de recursos disponibles. En el contexto empresarial, la
eficiencia se vincula con la capacidad de una organizacion para generar productos o
servicios de forma rentable, optimizando el uso de recursos como el capital humano,

financiero y tecnoldgico (Guizar, 2013).

Es decir, se trata de maximizar la productividad y minimizar los costos asociados a la
produccidn o prestacion de servicios. En Gltima instancia, una empresa eficiente logra
obtener mayores ganancias y competitividad en el mercado al optimizar su rendimiento

y utilizar eficazmente sus recursos (Chiavenato, 2009).
Eficiencia del personal

La eficiencia del personal es la habilidad de los trabajadores para llevar a cabo sus
tareas de manera eficaz y productiva, garantizando un uso 6ptimo de los recursos

disponibles en la organizacion.
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Esto implica que los empleados logren alcanzar los objetivos y metas establecidos de
manera eficiente, maximizando asi el rendimiento y contribuyendo al éxito general de

la empresa (Dessler & Varela, 2017).
Tipos de eficiencia

e Eficiencia técnica: Se refiere a como se utilizan los recursos para producir
bienes y servicios, maximizando la produccion con los recursos disponibles

e Eficiencia econdmica: Busca maximizar la produccion y minimizar los costos,
considerando tanto los recursos monetarios como los no monetarios

e Eficiencia Operativa: Se enfoca en como se llevan a cabo los procesos internos
de una organizacion para lograr los objetivos de manera eficaz y econdémica

e Eficiencia ambiental: Busca minimizar el impacto ambiental de las
actividades humanas, considerando el uso sostenible de los recursos naturales

e Eficiencia organizacion: Se refiere a la capacidad de una organizacion para
lograr sus objetivos de manera efectiva y eficiente

e Eficiencia distributiva. Permite los alcances cuando los resultados de las
instituciones se distribuyen entre la ciudadania, haciendo maximo el bienestar
social. Ademas de medir los resultados logrados mide cémo se distribuyen esos
resultados

e Eficiencia asignatura. Se habla de los precios o productiva situacion en la que
se combinan los factores productivos para un nivel de precios dado, de forma
que se minimiza el coste de produccion (Work, 2017).

Factores que influyen en la eficiencia

Los siguientes aspectos son importantes para entender y mejorar la eficiencia
empresarial: innovacion tecnoldgica, optimizacion de procesos, desarrollo del talento

y cultura organizacional.

26



Innovacién Tecnoldgica: La implementacion de avances tecnoldgicos puede
potenciar la eficiencia empresarial al simplificar tareas, optimizar la
comunicacion y la gestion de datos, asi como minimizar los tiempos de
inactividad (Frey & Osborne, 2017).

Optimizacion de Procesos: Un disefio adecuado de los procedimientos
operativos puede contribuir significativamente a mejorar la eficiencia al
eliminar redundancias y desperdicios, lo que resulta en una mayor
productividad y menores costos (Hammer y Champy, 1994).

Desarrollo del Talento: La capacitacion y la motivacion del personal juegan
un papel fundamental en la eficiencia organizacional, ya que empleados
competentes y comprometidos son fundamentales para alcanzar objetivos de
manera efectiva y eficiente (Deci & Ryan, 2008).

Cultura Organizacional: Una cultura laboral positiva puede impactar
positivamente en la eficiencia al promover un ambiente de trabajo colaborativo,
donde la moral y la productividad de los empleados se vean fortalecidas
(Chiavenato, 2019)

Factores que influyen en la eficiencia del personal

Motivacion: La motivacion juega un papel esencial en la eficiencia del
personal, ya que los empleados motivados tienden a ser mas productivos y
eficientes en su trabajo (Gomez, 2023).

Capacitacion: La formacion adecuada es esencial para mejorar la eficiencia
del personal, ya que los empleados que cuentan con las habilidades y
conocimientos necesarios pueden desempefiar sus tareas de manera mas
eficiente (Guarnizo et al., 2021).

Desarrollo de habilidades: Los empleados que poseen las habilidades
requeridas para sus funciones tienden a ser mas eficientes en la realizacion de
sus tareas (Dessler & Varela, 2017).
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e Satisfaccion laboral: La satisfaccion en el trabajo tiene un impacto
significativo en la eficiencia del personal, ya que los empleados que se sienten
satisfechos tienden a ser mas comprometidos y eficientes en sus
responsabilidades laborales (Robbins & Judge, 2019).

e Liderazgo: Un liderazgo efectivo puede influir positivamente en la eficiencia
del personal al inspirar y motivar a los empleados, brindando direccion clara y
apoyo necesario para alcanzar los objetivos organizacionales (Chiavenato,
2009).

Rutinas para aumentar la productividad en el trabajo

Para ser mas productivos en el trabajo podemos empezar centrandonos en la
concentracion y en como podemos aumentarla. Como ya hemos visto, esa capacidad

es como un masculo y con el uso se fatiga. Asi pues, las claves para fortalecer son:

e Al llegar al trabajo, lo primero que haremos serd una lista con todo lo que
deberiamos atender durante nuestra jornada laboral. Ello nos permitira
visualizar los objetivos que tenemos para ese dia. Ese proceso de planificacion
lo realizaremos sin prisas y sin estrés. Pasado un tiempo, la mente empezara a
fluir de forma natural.

e Fijar un tiempo limite para cada tarea. Ello nos ayudara a enfocarnos en lo
esencial y a no irnos por las ramas.

e Organizar el lugar de trabajo de forma que minimicemos todo aquello que nos
pueda distraer.

e Aislarnos de la gente cuando vamos a profundizar en una tarea que requiere de
trabajo individual.

e Disponer, cuando sea posible, de un espacio fisico distinto al que ocupamos
normalmente para pensar en profundidad. Esa es una rutina especialmente
indicada para aquellos que trabajan en espacios compartidos.

e Eliminar todos los ruidos que tenemos alrededor, empezando por desconectar

el sonido del teléfono mavil.
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e Cuanto mas nos interese una determinada tarea, méas facil ser4d que nos
concentremos en ella. Ademas, cuando alguien siente auténtica pasion por algo,
le dedica mucho tiempo a ese algo y acaba convirtiéndose en un experto. Y, la
conjuncién de la pasion y del conocimiento genera (Peter Drucker, 1998).

2.3. Marco Conceptual

Comunicacion organizacional: Se define como el proceso mediante el cual se
comparten informacion, ideas y opiniones dentro de una empresa, facilitando asi la

coordinacion y el cumplimiento de metas y objetivos (Cheney et al., 2014).

Control: Se destaca como un componente esencial dentro de un sistema de gestion
empresarial, pues posibilita que las organizaciones se autorregulen y mantengan su
progreso de acuerdo con lo planeado. Una idea clave en la administracion es que solo

aquello que se mide puede ser mejorado (Hernandez & Pulido, 2011).

Efectividad: Se describe como la habilidad para alcanzar el resultado deseado o la
meta prevista, aprovechando de manera eficaz los recursos disponibles. Esto implica
no solo alcanzar un objetivo, sino hacerlo de la manera mas dptima posible,
gestionando adecuadamente el tiempo, el esfuerzo y los recursos disponibles
(Chiavenato, 2009).

Eficacia: Se define como la concordancia entre los servicios producidos y los objetivos
establecidos, asi como entre los resultados esperados y los resultados realmente
alcanzados en planes, proyectos, programas u otras iniciativas. Por lo tanto, la eficacia
representa el grado en el cual una actividad o programa alcanza sus metas previstas en
términos de calidad y cantidad (Cubero, 2019, p. 78) .

Eficiencia: Se define como la capacidad de obtener los mejores resultados con la
menor inversion y el uso optimo de los recursos disponibles. Esto implica maximizar
la utilizacion de las capacidades existentes, cumplir con los estandares técnicos de
produccion para asegurar la calidad y reducir al minimo las pérdidas y desperdicios
durante el proceso (Cubero, 2019, p. 78).
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Estrategia: Se define como un proceso adaptable, conjunto de directrices que buscan
una decision en cada situacion. Es considerada como el arte y la manera de dirigir un

asunto (Real Academia Espafiola, 2024).

Motivacion laboral: Se refiere al impulso interno que guia a los empleados hacia el
logro de metas laborales. Este factor influye en su rendimiento y productividad, siendo
esencial para el éxito individual y organizacional (Latham & Wexley, 2019).

Organizacion: Implica la estructuracion y coordinacion de las actividades necesarias
para alcanzar los objetivos establecidos, a través de la creacion de unidades
administrativas. Esto implica asignar funciones, autoridad, responsabilidad y jerarquia,
y establecer las relaciones necesarias entre estas unidades (Hernandez & Pulido, 2011,
p. 192).

Planificacién: Consiste en la representacion anticipada de las acciones a corto,
mediano y largo plazo de las empresas, con el fin de asegurar su éxito en el entorno en
el que operan. Esto facilita la gestion de sus recursos, su organizacion interna,
direccion, gestion y control. La planificacion se basa en una definicion precisa de los
objetivos y la estrategia general (Hernandez & Pulido, 2011, p. 170).

Productividad: Se puede entender como la proporcion entre el producto obtenido y
los recursos empleados para su produccion. Basicamente, se trata de evaluar qué tan
eficientemente se generan bienes o servicios en funcion de los recursos utilizados. Esta
métrica es fundamental para evaluar el rendimiento de una empresa o una actividad
econdémica, ya que indica como se estan utilizando los recursos disponibles para
generar resultados. En resumen, la productividad proporciona una vision clara de la

eficiencia operativa de una organizacion o proceso (Robbins & Judge, 2019).
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Satisfaccion laboral: Hace referencia al grado de bienestar y contento que
experimentan los trabajadores en relacién con su trabajo y el entorno laboral en el que
se desenvuelven. Este aspecto engloba una serie de elementos, como la
correspondencia entre las expectativas laborales y la realidad del puesto, las relaciones
interpersonales con compafieros y superiores, las oportunidades de crecimiento
profesional, y la percepcion de equidad en las politicas y practicas organizacionales.
La satisfaccion laboral es esencial tanto para el rendimiento individual como para el
rendimiento de la organizacién en su conjunto. Los empleados que se sienten
satisfechos tienden a mostrar un mayor compromiso, motivacion y productividad, lo

que contribuye al éxito global de la empresa (Judge et al., 2017).
2.4. Marco Legal

Para respaldar el desarrollo de este trabajo de investigacion, se ha tomado en cuenta el

marco legal que se detalla a continuacion:
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008) pone de manifiesto:

Segun Articulo 10.- Manifiesta que “las personas, comunidades, pueblos,
nacionalidades y colectivos son titulares y gozaran de los derechos garantizados
en la Constitucion y en los instrumentos internacionales. La naturaleza sera

sujeto de aquellos derechos que le reconozca la Constitucion”.

También el Articulo 11.- El ejercicio de los derechos se regird por los

siguientes principios:

1. Los derechos se podran ejercer, promover y exigir de forma individual o
colectiva ante las autoridades competentes; estas autoridades garantizaran su

cumplimiento.

2. Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y

oportunidades.
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Nadie podra ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad,
sexo, identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religion,
ideologia, filiacion politica, pasado judicial, condicion socio-economica,
condicion migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar VIH,
discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier otra distincion, personal o
colectiva, temporal 0 permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar
o0 anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionara

toda forma de discriminacion.

Por otro lado, el Articulo 213.- se da conocer de las superintendencias son
organismos técnicos de vigilancia, auditoria, intervencion y control de las
actividades economicas, sociales y ambientales, y de los servicios que prestan
las entidades publicas y privadas, con el proposito de que estas actividades y
servicios se sujeten al ordenamiento juridico y atiendan al interés general. Las
superintendencias actuaran de oficio o por requerimiento ciudadano. Las
facultades especificas de las superintendencias y las areas que requieran del
control, auditoria y vigilancia de cada una de ellas se determinaran de acuerdo

con la ley.

Las superintendencias seran dirigidas y representadas por las superintendentas
o0 superintendentes, a ley determinara los requisitos que deban cumplir quienes

aspiren a dirigir estas entidades.

Articulo 283.- El sistema econdmico es social y solidario; reconoce al ser
humano como sujeto y fin; propende a una relacion dindmica y equilibrada entre
sociedad, Estado y mercado, en armonia con la naturaleza; y tiene por objetivo
garantizar la produccion y reproduccion de las condiciones materiales e

inmateriales que posibiliten el buen vivir.

El sistema econémico se integrara por las formas de organizacién econdémica

publica, privada, mixta, popular y solidaria, y las deméas que la Constitucion
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determine. La economia popular y solidaria se regularé de acuerdo con la ley e

incluird a los sectores cooperativistas, asociativos y comunitarios.

El Articulo 309.- El sistema financiero nacional se compone de los sectores
publico, privado, y del popular y solidario, que intermedian recursos del
publico. Cada uno de estos sectores contard con normas y entidades de control
especificas y diferenciadas, que se encargardn de preservar su seguridad,
estabilidad, transparencia y solidez. Estas entidades seran auténomas. Los
directivos de las entidades de control ser&n responsables administrativa, civil y

penalmente por sus decisiones.

Articulo 312.- Las instituciones del sistema financiero privado, asi como las
empresas privadas de comunicacion de caracter nacional, sus directores y
principales accionistas, no podran ser titulares, directa ni indirectamente, de
acciones y participaciones, en empresas ajenas a la actividad financiera o
comunicacional, segun el caso. Los respectivos organismos de control seran los
encargados de regular esta disposicién, de conformidad con el marco

constitucional y normativo vigente.

Se prohibe la participacion en el control del capital, la inversion o el patrimonio
de los medios de comunicacion social, a entidades o grupos financieros, sus

representantes legales, miembros de su directorio y accionistas.

Cada entidad integrante del sistema financiero nacional tendra una defensora o
defensor del cliente, que serd independiente de la institucion y designado de

acuerdo con la ley.
Segun del (Codigo del Trabajo, 2020) menciona los siguientes articulos:

Articulo 2.- Obligatoriedad del trabajo. - El trabajo es un derecho y un deber
social. El trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en

la constitucion y las leyes.
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El Articulo 3.- Libertad de trabajo y contratacion. - El trabajador es libre para

dedicar su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni
remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia
extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio, fuera de esos casos, nadie
estard obligado a trabajar sino mediante un contrato y la remuneracion

correspondiente, en general, todo trabajo debe ser remunerado.

Articulo 8.- Contrato individual. - Contrato individual de trabajo es el convenio
en virtud del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus
servicios licitos y personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada

por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre.

Articulo 9.- Concepto de trabajador. - La persona que se obliga a la prestacion
del servicio o a la ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser

empleado u obrero.

Articulo 10.- Concepto de empleador. - La persona o entidad, de cualquier
clase que fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra 0 a quien se

presta el servicio, se denomina empresario o empleador.

El Estado, los consejos provinciales, las municipalidades y demas personas
juridicas de derecho publico tienen la calidad de empleadores respecto de los
obreros de las obras publicas nacionales o locales. Se entiende por tales obras
no sélo las construcciones, sino también el mantenimiento de las mismas y, en
general, la realizacion de todo trabajo material relacionado con la prestacion de
servicio puablico, aun cuando a los obreros se les hubiere extendido
nombramiento y cualquiera que fuere la forma o periodo de pago. Tienen la
misma calidad de empleadores respecto del obrero de las industrias que estan a

su cargo Yy que pueden ser explotadas por particulares.
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De las obligaciones del empleador y del trabajador
Articulo 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del

contrato y de acuerdo con las disposiciones de este Codigo

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetdndose
a las medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y demaés
disposiciones legales y reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las
normas que precautelan el adecuado desplazamiento de las personas con

discapacidad

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y
por las enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38 de
este Cadigo

4. Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en nimero
de cincuenta o0 mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren

situados a mas de dos kilémetros de la poblacion mas cercana

5. Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los trabajadores,
cuando se trate de centros permanentes de trabajo ubicados a mas de dos
kilometros de distancia de las poblaciones y siempre que la poblacion escolar
sea por lo menos de veinte nifios, sin perjuicio de las obligaciones empresariales

con relacién a los trabajadores analfabetos

6. Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez 0 mas trabajadores,
establecer almacenes de articulos de primera necesidad para suministrarlos a
precios de costo a ellos y a sus familias, en la cantidad necesaria para su
subsistencia. Las empresas cumpliran esta obligacion directamente mediante el
establecimiento de su propio comisariato 0 mediante la contratacién de este

servicio conjuntamente con otras empresas 0 con terceros.
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Articulo 45.- Obligaciones del trabajador. - Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y

esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos

b) Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado
los instrumentos y Utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que
origine el uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o

fuerza mayor, ni del proveniente de mala calidad o defectuosa construccién

c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor
que el sefialado para la jornada méaxima y aun en los dias de descanso, cuando
peligren los intereses de sus compafieros o del empleador. En estos casos tendré

derecho al aumento de remuneracion de acuerdo con la ley

d) Observar buena conducta durante el trabajo

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal
f) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo

g) Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios materiales
que amenacen la vida o los intereses de empleadores o trabajadores

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de
fabricacion de los productos a cuya elaboracion concurra, directa o
indirectamente, o de los que €l tenga conocimiento por razén del trabajo que

ejecuta;

i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las

autoridades

J) Las demaés establecidas en este Cadigo.
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En la (Ley de Compaiiias, 2020) se expone:

Articulo 1.- Contrato de compafiia es aquél por el cual dos 0 mas personas unen
sus capitales o industrias, para emprender en operaciones mercantiles y

participar de sus utilidades.

Este contrato se rige por las disposiciones de esta Ley, por las del Cédigo de
Comercio, por los convenios de las partes y por las disposiciones del Codigo
Civil,

La Ley también reconoce a las sociedades por acciones simplificadas, que

podran constituirse mediante contrato o acto unilateral.

Articulo 2.- 2.-Sin perjuicio de lo previsto en normas especiales, hay seis

especies de sociedades mercantiles, a saber:

La compafiia en nombre colectivo;

La compafiia en comandita simple y dividida por acciones;

La compafiia de responsabilidad limitada;

La compafiia anénima;

La compafiia de economia mixta; y,

La sociedad por acciones simplificada.

Estas seis especies de sociedades mercantiles constituyen personas juridicas.
De la Compaiiia de Responsabilidad Limitada

Articulo 92.- La compafiia de responsabilidad limitada es la que se contrae
entre dos 0 mas personas, que solamente responden por las obligaciones
sociales hasta el monto de sus aportaciones individuales y hacen el comercio
bajo una razon social o denominacion objetiva, a la que se afiadira, en todo caso,

las palabras "Compafiia Limitada" o su correspondiente abreviatura.
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Si se utilizare una denominacion objetiva sera una que no pueda confundirse
con la de una compafiia preexistente. Los términos comunes y los que sirven
para determinar una clase de empresa, como "comercial”, "industrial”,
"agricola™, "constructora", etc., no seran de uso exclusivo e iran acompafadas

de una expresion peculiar.

Articulo 94.- La compafiia de responsabilidad limitada podra tener como
finalidad la realizacion de toda clase de actos civiles o de comercio y
operaciones mercantiles permitidos por la Ley, excepcion hecha de operaciones

de banco, seguros, capitalizacion y ahorro.

Articulo 95.- La compafiia de responsabilidad limitada no podra funcionar
como tal si sus socios exceden del nimero de quince; si excediere de este

maximo, debera transformarse en otra clase de compafiia o disolverse.

Articulo 102.- El capital de la compafiia estar4 formado por las aportaciones
de los socios y no serd inferior al monto fijado por el Superintendente de
Companias. Estara dividido en participaciones expresadas en la forma que

sefiale el Superintendente de Compaiiias.

En él (Reglamento a Ley Organica Economia Popular y Solidaria , 2020) se da a

conocer que:

Articulo 1- Ambito y objeto. - El presente reglamento general tiene por objeto
establecer los procedimientos de aplicacion de la Ley Organica de la Economia
Popular y Solidaria y del Sector Financiero Popular y Solidario.

Articulo 7.- Requisitos cooperativas. - Las cooperativas ademas de los
requisitos exigidos para las asociaciones, presentaran los siguientes

documentos:
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1. Estudio técnico, econdmico y financiero que demuestre la viabilidad de
constitucién de la cooperativa y plan de trabajo para el caso de cooperativas de

ahorro y crédito; y,

2. Informe favorable de autoridad competente, cuando de acuerdo con el objeto
social, sea necesario. Para el caso de cooperativas de transporte se contara con
el informe técnico favorable, emitido por la Agencia Nacional de Transito o la
Autoridad que corresponda, el mismo que sefialara el nimero minimo de socios

de la organizacion.
Ademas, deberan cumplir con los siguientes minimos de socios y capital social:

1. Para la constitucion de cooperativas de ahorro y crédito, ademas de los
requisitos sefialados en el presente reglamento, se requerird un minimo de 50
socios y el capital social inicial que determine la Junta de Politica y Regulacion

Monetaria y Financiera.

2. Las cooperativas de las restantes clases se constituiran con el minimo de
socios y el monto del aporte del capital social inicial fijado por el Ministerio
encargado de la inclusion econémica y social, con excepcion del minimo de

socios de las cooperativas de transporte que lo sefiala la autoridad competente.

Articulo 11.- Personalidad juridica. - La personalidad juridica otorgada a las
organizaciones amparadas por la ley, les confiere la capacidad legal para
adquirir derechos, contraer obligaciones y acceder a los beneficios que la ley
les concede, en el ejercicio de las actividades de su objeto social
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Segun la (Ley de Cooperativas., 2001) da a conocer:

Articulo 1.- Son cooperativas las sociedades de derecho privado, formadas por
personas naturales o juridicas que, sin perseguir finalidades de lucro, tienen por
objeto planificar y realizar actividades o trabajos de beneficio social o
colectivo, a través de una empresa manejada en comun y formada con la

aportacion econémica, intelectual y moral de sus miembros.

Articulo 2.- Los derechos, obligaciones y actividades de las cooperativas y de
sus socios se regiran por las normas establecidas en esta Ley, en el Reglamento
General, en los reglamentos especiales y en los estatutos, y por los principios

universales del cooperativismo
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2.5.Marco Georeferencial

La investigacion se llevara a cabo en la provincia de Bolivar, en el canton San Jose de
Chimbo, concretamente en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda, la cual

esta situada en la interseccion de las calles Guayas y Eloy Alfaro.

Figura 1
Ubicacidn geografica
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

Para determinar la eficiencia del personal de Cooperativa fue fundamental aplicar el
método cuantitativo y cualitativo, dirigida a los empleados que labora dentro de la
compafiia con el proposito de recopilar la informacion necesaria para el presente

estudio.
3.1. Tipos de investigacion
Investigacion exploratoria

Se optd por utilizar este método de investigacion para examinar estudios previos sobre
clima laboral y eficiencia, con el propésito de comprender los factores claves que se

han identificado en la cooperativa San José.

Investigacion de Campo

Esta metodologia de investigacién se enfoca en recopilar informacién de manera
directa desde el entorno donde se desarrollan los acontecimientos, sin influir o controlar
las variables involucradas. Se caracteriza por estudiar los fenémenos sociales en su
ambiente natural, lo que permite una comprension completa y detallada de los mismos.
Ademas, al no intervenir en las condiciones naturales, se busca obtener datos mas

auténticos y representativos de la realidad investigada (Palella & Martins, 2020, p. 88).

Los hechos en el lugar en que se producen fueron estudiados de manera sistematica
mediante la visita a las instalaciones de la cooperativa con el proposito de recabar
informacién. Esta técnica de encuesta de campo fue utilizada especificamente para
evaluar a los empleados que laboran en la cooperativa. El objetivo es obtener la

informacion esencial para llevar a cabo y concluir el estudio.
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Investigacion bibliogréafica

La investigacion bibliogréfica se sustenta en un exhaustivo y meticuloso examen del
material documental disponible, abarcando una amplia variedad de fuentes. Su objetivo
principal es analizar en detalle los fendmenos en estudio y establecer conexiones
significativas entre multiples variables, lo que implica una revision minuciosa y

profunda de la literatura existente (Palella & Martins, 2020, p. 87).

Se utiliza este método porque facilita la implementacion y utilizacion del trabajo
investigativo a través de libros, tesis, articulos cientificos e infinidad de informacion
confiable que cumple con los requisitos, principios, procesos de evaluacion y
verificacion, a fin de comparar de la mejor manera posible el trabajo investigativo y

presentarlo detalladamente.
Investigacion descriptiva

El objetivo principal de esta metodologia es captar una visién amplia y detallada de
un evento especifico en un contexto dado. Se busca no solo describir las caracteristicas
principales del evento, sino también comprender su significado y su impacto dentro del

contexto en el que ocurre (Hernandez et al., 2021).

Este tipo de investigacion se empled en el proyecto porque permitié describir
detalladamente una situacién o comportamiento dentro de un contexto especifico. Al
centrarse en aspectos como quién, qué, cuando, donde y cémo, ayudd a comprender
mejor la realidad del problema y proporcioné informacion decisivo para abordar las

inquietudes de la investigacion.
Investigacion Documental

Desde un inicio esta investigacion permitira con todas las investigaciones que nos
permitieron tener un conocimiento previo del personal y del nivel en el que se encuentra

la cooperativa.
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3.2.Enfoque de investigacion

Cualquier investigacion se basa en dos enfoques principales: el cuantitativo y el
cualitativo, ambos destinados a abordar problemas o generar conocimiento en el ambito
cientifico (Palella & Martins, 2020).

Tiene un enfoque cualitativo debido a que se uso técnicas exhaustivas, sistematicas y

empiricas para generar conocimiento para la realizacion de esta investigacion.

Asi también utiliza un enfoque cuantitativo la recoleccion de datos es equivalente a
medir. Este tipo de estudio pretendera dar una explicacion de la realidad desde una
perspectiva externa y objetiva; “su intencion es buscar la exactitud de mediciones o
indicadores sociales con el fin de generalizar sus resultados a poblaciones o situaciones

amplias trabajan fundamentalmente con el nimero, el dato cuantificable
3.3.Métodos de Investigacion

El método Inductivo.

Es otra metodologia utilizada en el trabajo, ya que a través de la recoleccién de los
datos estudiados por el grupo de empleados se logrd identificar nuevas ideas y
conclusiones, dejando cada idea al criterio personal y, sobre todo, brindando

informacion correcta.
Método Deductivo

Este método permitird desarrollar conclusiones generales para explicaciones

especificas teniendo en cuenta lo que se estaba estudiando.
Método Analitico

El método analitico se define como un proceso légico que facilita la descomposicion
mental de un todo en sus partes y cualidades, asi como en sus diversas relaciones,
propiedades y componentes. Este enfoque permite examinar el comportamiento de
cada parte individualmente (Rodriguez & Pérez, 2017, p. 186).
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Por lo tanto, se opt6é por el método analitico en este proyecto, ya que mediante la
observacion se pudo analizar las causas, la naturaleza y los efectos del tema en estudio,

lo que contribuyo a realizar un estudio que va desde lo general hasta lo mas especifico.
3.4. Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos

Encuesta: Se llevd a cabo una encuesta al personal de la cooperativa con el fin de
recopilar informacion y datos relevantes para la investigacion. El cuestionario consta
de 14 preguntas, de opcion multiple donde los participantes pueden expresar sus
opiniones y sugerencias utilizando una escala de Likert, que abarca desde “Totalmente

(13

en desacuerdo” hasta “Totalmente de acuerdo Este enfoque permitira una
recopilacién detallada de datos y una comprensién completa de las percepciones del

personal en relacion con la investigacion

Entrevista: Se realiz6 una entrevista al gerente de la Cooperativa San José Ltda., con
el fin de identificar factores relevantes para la cooperativa y asi obtener informacion
que permitiera desarrollar un plan de mejora a la eficiencia del personal

En este trabajo de investigacion, fue necesario la implementacion de diversas técnicas
para obtener datos relevantes de fuentes primarias y asi poder abordar de manera
integral el tema en estudio. Entre estas técnicas se destacaraon las encuestas y la
entrevista, que permitio recopilar informacion precisa sobre el fendmeno estudiado

desde diferentes perspectivas.

Para llevar a cabo este proceso de recoleccion de datos de manera efectiva, se
emplearon cuestionarios estructurados para las encuestas y entrevista para registrar los

datos obtenidos.
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3.5.Universo, Poblacion y Muestra

Universo

El universo para este estudio lo constituye todos los trabajadores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito San José Ltda. Matriz Canton San José de Chimbo.

Poblacion

La poblacién de investigacion es muy pequefia por lo consiguiente no se puede aplicar

la muestra se aplica al 100% de la misma.

Tabla 3
Poblacién de Estudio

Descripcion Cantidad Técnica utilizada
Gerente 1 Entrevista
Trabajadores 61 Encuestas

Total 62

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Muestra

En la demostracion o calculo de la muestra, no se aplica el calculo ya que el universo
es pequefo, por lo cual la encuesta sera aplicada a todos los 61 trabajadores de la

cooperativa.
3.6.Procesamiento de la Informacién

Para llevar a cabo esta investigacion, se emplearan las herramientas informaticas Word
y Excel. Word se utilizara para disefiar preguntas pertinentes que faciliten la obtencion
de informacidn necesaria para la investigacion. Por otro lado, Excel se empleara para
la medicion y recopilacion de datos relevantes sobre la percepcion del personal,

permitiendo asi la transformacion de la indagacién y la ejecucion de tareas.

Después de implementar la encuesta en el personal de la Cooperativa, se realizard una

verificacion para asegurar que se haya completado adecuadamente. Luego, se
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procederd a tabular los datos y posteriormente analizarlos con el objetivo de conocer y
presentar los resultados. La interpretacion de estos resultados desempefiard un papel
fundamental en la identificacion de informacion pertinente que servird como base para

proponer posibles soluciones al problema objeto de estudio

Ademas, se emplearon técnicas especificas de analisis para identificar patrones y

tendencias significativas en los resultados.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Andlisis, Interpretacion y Discusion de Resultados

Tras llevar a cabo el trabajo de campo conforme al plan disefiado y ejecutado
meticulosamente, junto con la implementacion eficaz de la metodologia disefiada
especificamente para este proyecto de investigacion, se ha recopilado un conjunto de
datos valiosos. Este proceso exhaustivo ha sido fundamental para obtener una
comprension mas profunda de la situacion actual en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
San José Ltda.

Durante el trabajo de campo, se utilizaron diversas técnicas de recoleccion de datos,
como entrevistas, encuestas, con el fin de capturar una amplia gama de informacién
relevante. Esta seleccion cuidadosa de herramientas ha proporcionado una vision
completa y detallada de las dinamicas laborales y las percepciones de los empleados
dentro de la cooperativa.

La informacion recopilada sirve como punto de partida para el analisis y la
interpretacion de los resultados. Al examinar estos datos, se puede identificar
tendencias, patrones significativos y areas de oportunidad clave. Esta comprension mas
profunda brinda ideas valiosas que pueden orientar las decisiones estratégicas y las

acciones futuras de la cooperativa.

La interpretacion de los resultados permite no solo comprender mejor el clima laboral
y la eficiencia del personal, sino también identificar areas especificas que requieren
atencion y posibles mejoras. Este analisis critico es fundamental para desarrollar
recomendaciones practicas y efectivas que contribuyan al crecimiento y éxito continuo

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Jose Ltda.
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Encuesta aplicada a los trabajadores de la Cooperativa San José Ltda.
¢ Qué tiempo trabaja en Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda.?

Tabla 4
Tiempo de trabajo en la Cooperativa

Detalle Frecuencia  Porcentaje
5 afos 18 30%
5 - 10 afos 15 25%
10 a 15 afios 16 26%
Mas de 15 afios 12 20%
Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 2
Tiempo de trabajo en la Cooperativa

35,00%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00% - 26%

10,00% p10)73

5,00%
0,00% T T -
5 ANOS 5-10 ANOS 10 A 15 ANOS MAS DE 15
ANOS

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

Los resultados muestran una distribucién equilibrada en cuanto al tiempo de trabajo de

los empleados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda. Los dos

porcentajes mas altos se encuentran en la categoria de "5 afios" y "10 a 15 afios", con

un 30% y un 26% respectivamente. Esto sugiere una combinacion saludable de

empleados con diferentes niveles de experiencia. Un 20% de los empleados han

trabajado en la cooperativa por mas de 15 afios, indicando estabilidad laboral y

posiblemente un alto compromiso con la organizacion
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2. ¢La cooperativa cuenta con politicas flexibles entre el trabajo y la vida personal
de sus empleados?

Tabla 5
Disponibilidad de Politicas flexibles

Detalles Frecuencia  Porcentaje
Siempre 13 21%

Casi siempre 27 44%

Muy pocas veces 16 26%
Nunca 5 8%

Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 3
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Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

Los resultados muestran una percepcién positiva mayoritaria sobre la disponibilidad de
politicas flexibles entre el trabajo y la vida personal en la cooperativa. Especificamente,
el 65% de los encuestados indicaron que estas politicas se aplican "siempre™ o "casi
siempre". Esto sugiere que la cooperativa ha implementado medidas para favorecer el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, aunque un porcentaje notable 26% sefiald
que estas politicas se aplican "muy pocas veces". Este hallazgo destaca la importancia
de revisar y fortalecer la implementacion de estas politicas para garantizar un ambiente

laboral mas equilibrado y satisfactorio para todos los empleados.
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3. ¢Logra tener una buena comunicacion con sus compafieros?
Tabla 6

Comunicacién con sus comparfieros

Detalles Frecuencia  Porcentaje
Siempre 12 20%
Casi siempre 30 49%
Muy pocas veces 13 21%
Nunca 6 10%
Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 4
Comunicacion con sus compafieros
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Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

Los resultados revelan que la mayoria de los encuestados perciben que logran tener una
buena comunicacion con sus compafieros en la cooperativa. Especificamente, el 69%
indicO que esta comunicacion es "siempre™ o “casi siempre”. Sin embargo, un
porcentaje significativo de 21% sefial6 experimentar una buena comunicacion "muy
pocas veces". Esto sugiere que, si bien hay una base solida de comunicacion, ain
existen areas de mejora para garantizar una comunicacion efectiva y constante entre
los miembros del equipo. Es importante abordar estas preocupaciones para fortalecer

aun mas las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo dentro de la cooperativa.
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4. ¢Entiende como la gerencia se comunica con usted y esta al tanto de los canales
de comunicacion utilizados?

Tabla 7
Comprensién de la comunicacién con Gerencia

Detalles Frecuencia  Porcentaje
Siempre 17 28%
Casi siempre 29 48%
Muy pocas veces 15 25%
Nunca 0 0%
Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 5
Comprensién de la comunicacién con Gerencia
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Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

La mayoria de los encuestados 76% indicaron que siempre o casi siempre comprenden
como se comunica la gerencia con ellos y estan al tanto de los canales utilizados. Sin
embargo, un porcentaje considerable 25% expresd que comprenden esto "muy pocas
veces". La ausencia de respuestas que indiquen "nunca” sugiere un nivel adecuado de
claridad en la comunicacion de la gerencia. Sin embargo, el hecho de que
aproximadamente una cuarta parte de los encuestados tenga dificultades para
comprender esta comunicacion resalta la necesidad de mejorar la transparencia y la

claridad en los canales de comunicacion utilizados por la gerencia.
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5. ¢Para el desempefio de sus funciones cuenta con todos los recursos necesarios?

Tabla 8
Disponibilidad de recursos necesarios en el trabajo

Detalles Frecuencia  Porcentaje
Siempre 15 25%
Casi siempre 15 25%
Muy pocas veces 24 39%
Nunca 7 11%
Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 6
Disponibilidad de recursos necesarios en el trabajo
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Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

El andlisis de estos resultados revela que el 50% de los encuestados indicd que siempre
0 casi siempre cuentan con los recursos necesarios para desempefiar sus funciones en
el trabajo. Sin embargo, es preocupante que un porcentaje considerable, representado
por el 39%, menciond que solo a veces tienen acceso a estos recursos. Esto sugiere una
inconsistencia en la disponibilidad de herramientas y recursos necesarios para realizar
eficientemente sus tareas laborales. Este hallazgo resalta la importancia de abordar la
provision de recursos en el entorno laboral para mejorar el desempefio y la satisfaccion
de los empleados, asi como para garantizar una operacion mas eficiente y efectiva en

la cooperativa.
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6. ¢Dispone usted de autoridad para modificar los procesos en su trabajo,
incluyendo tareas, actividades y procedimientos?

Tabla 9
Disponibilidad de autoridad para modificar los procesos de trabajo

Detalles Frecuencia  Porcentaje
Siempre 7 11%
Casi siempre 25 41%
Muy pocas veces 18 30%
Nunca 11 18%
Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura7
Disponibilidad de autoridad para modificar los procesos de trabajo
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Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

El 52% de los encuestados indicaron que siempre o casi siempre disponen de autoridad
para modificar los procesos en su trabajo, lo que sugiere un nivel considerable de
autonomia en sus roles laborales. Sin embargo, el 48% restante indicd que muy pocas
veces 0 nunca tienen esta autoridad, lo que podria implicar limitaciones en su capacidad
para realizar cambios o ajustes en los procesos laborales. Esta distribucion de
respuestas resalta la importancia de evaluar y, en su caso, mejorar la claridad y la
amplitud de las politicas organizacionales relacionadas con la delegacion de autoridad

y la toma de decisiones a nivel operativo.
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7. ¢(Experimenta usted un nivel significativo de compromiso con las tareas y
responsabilidades asociadas a su trabajo actual?

Tabla 10
Nivel significativo de compromiso con las tareas y responsabilidades

Detalles Frecuencia  Porcentaje
Siempre 21 34%

Casi siempre 25 41%

Muy pocas veces 15 25%
Nunca 0 0%

Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 8
Nivel significativo de compromiso con las tareas y responsabilidades
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Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

El 75% de los encuestados manifestaron tener un alto nivel de compromiso con sus
responsabilidades laborales, indicando siempre o casi siempre experimentar un nivel
significativo de compromiso. Esto sugiere una buena dedicacién por parte del personal.
Sin embargo, un 25% menciond experimentar este compromiso muy pocas veces, lo
que destaca la necesidad de explorar y abordar las posibles razones detras de este bajo

compromiso en algunos empleados.
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8. ¢Considera que el tiempo asignado para cada tarea es adecuado para cumplir
eficientemente con sus responsabilidades laborales?

Tabla 11
Tiempo suficiente asignado para cada tarea

Detalles Frecuencia  Porcentaje
Siempre. 15 25%
Casi siempre 27 44%
Muy pocas veces 19 31%
Nunca 0 0%
Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 9
Tiempo suficiente asignado para cada tarea
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Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

Se observa que el 69% de los encuestados consideraron que el tiempo asignado para
cada tarea es adecuado, indicando siempre o casi siempre. Sin embargo, un 31%
expresd que el tiempo asignado es insuficiente, mencionando esta percepcién como
muy pocas veces. Esta discrepancia puede sugerir una posible necesidad de reevaluar
la distribucién del tiempo de trabajo y las cargas laborales para garantizar una mayor

eficiencia y satisfaccion entre los empleados.
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9. ¢La Cooperativa proporciona compensaciones adecuadas por las actividades que
realiza en su trabajo?

Tabla 12
Compensaciones adecuadas

Detalles Frecuencia  Porcentaje
Siempre 17 28%
Casi siempre 23 38%
Muy pocas veces 19 31%
Nunca 2 3%
Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 10
Compensaciones adecuadas
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Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

El 66% de los encuestados expresaron que la cooperativa proporciona compensaciones
adecuadas por las actividades realizadas en su trabajo, indicando siempre o casi
siempre. Sin embargo, un 34% indicé que las compensaciones no son adecuadas,
mencionando esta percepcién como muy pocas veces 0 nunca. Esta discrepancia sefiala
la importancia de revisar y ajustar las politicas de compensacién para garantizar una

mayor satisfaccion y motivacion entre los empleados.
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10. ¢Podria describir los tipos de compensacién que ha recibido durante su tiempo de
trabajo en la Cooperativa?

Tabla 13
Tipos de compensacidn que ha recibido

Detalles Frecuencia  Porcentaje
Incentivos econémicos 25 41%
Viajes 10 16%
Aumento de salarios 6 10%
Mayor tiempo libre 4 7%
Otros 16 26%
Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 11
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Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

Se evidencia que un 41% de los encuestados indicando este tipo de retribucion. Le
sigue en importancia la categoria "Otros", seleccionada por el 26% de los participantes.
Esto sugiere que, si bien el incentivo econdmico es una forma comudn de compensacion,
también existen otras formas de reconocimiento o recompensa que son valoradas por
un segmento significativo del personal, esto podria indicar una diversificacién en las
practicas de compensacion de la cooperativa para satisfacer las necesidades y

preferencias individuales de los empleados.

58



11. ¢ Cree usted que utiliza eficientemente el tiempo asignado dentro de su horario

laboral?

Tabla 14

Eficiencia en utilizacion del tiempo asignado
Detalles Frecuencia  Porcentaje
Siempre 27 44%
Casi siempre 22 36%
Muy pocas veces 7 11%
Nunca 5 8%
Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 12
Eficiencia en utilizacion del tiempo asighado

50%
40%
30%

11% 8%

SIEMPRE. CASI SIEMPRE. MUY POCAS  NUNCA.
VECES

20%

10%

0%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

Los resultados revelan que una proporcion significativa de los encuestados,
representada por el 44%, indicé que siempre logra utilizar eficientemente el tiempo
asignado dentro de su horario laboral. Asimismo, un porcentaje considerable del 36%
menciond que casi siempre logra esta eficiencia. Esto sugiere que la mayoria de los
empleados tienen una percepcion positiva sobre su capacidad para administrar su
tiempo de manera efectiva, lo que puede contribuir a un aumento en la productividad

y el cumplimiento de las tareas laborales.
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12. ¢Hay algun obstaculo que considere que afecta negativamente tu eficiencia?

Tabla 15
Obstaculo que afecta negativamente la eficiencia

Detalles Frecuencia  Porcentaje
Siempre 6 10%
Casi siempre 28 46%
Muy pocas veces 19 31%
Nunca 8 13%
Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 13
Obstaculo que afecta negativamente la eficiencia
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Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

Los hallazgos revelan que el 46% de los encuestados indico que casi siempre perciben
obstaculos que afectan negativamente su eficiencia laboral, tales como: la falta de
capacitacion, no cuenta con los recursos necesarios, mientras que un 31% menciono
gue muy pocas veces experimentan tales obstaculos. Esta tendencia sugiere que una
parte significativa de los empleados enfrenta obstaculos en su entorno laboral que
pueden obstaculizar su eficiencia en ciertas ocasiones. La alta proporcion de respuestas
que indican una percepcion constante de estos obstaculos resalta la importancia de
identificar y abordar los factores que contribuyen a estos desafios. La gestion efectiva
de estos obstaculos podria mejorar el ambiente laboral y aumentar la eficiencia general

de los empleados.
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13. ¢ Cree usted que su participacion desempefia un papel significativo en el desarrollo
y crecimiento continuo de la Cooperativa?

Tabla 16
Participacion para el desarrollo y crecimiento continuo

Detalles Frecuencia  Porcentaje
Siempre 28 46%
Casi siempre 24 39%
Muy pocas veces 8 13%
Nunca 1 2%
Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 14
Participacion para el desarrollo y crecimiento continuo
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Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

Los datos revelan que el 46% de los encuestados consideran que su participacion
siempre es significativa para el desarrollo de la cooperativa, seguido por un 39% que
opind que casi siempre lo es. Estos resultados sugieren un reconocimiento generalizado
de la importancia de la contribucion del personal al crecimiento de la organizacion. Sin
embargo, se observa una minoria 15% que percibe su participacion como poco
frecuente o nula. Promover una participacion mas activa podria fortalecer el

compromiso Y la identificacion con los objetivos de la cooperativa.
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14. ;Ha demostrado una rapida adaptacion a los cambios en su entorno laboral?

Tabla 17
Adaptacion a los cambios en su entorno laboral

Detalles Frecuencia  Porcentaje
Siempre 27 44%
Casi Siempre 23 38%
Muy pocas veces. 11 18%
Nunca 0 0%
Total 61 100%

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Figura 15
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Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Interpretacion

El 44% de los encuestados indicaron que siempre han demostrado una réapida
adaptacion a los cambios en su entorno laboral, mientras que el 38% respondi6 que lo
hacen casi siempre. Esto sugiere que la mayoria de los empleados se ven a si mismos
como capaces de adaptarse rapidamente a los cambios en su entorno laboral. Sin
embargo, es importante destacar que un pequefio porcentaje indic6 que muy pocas
veces se adaptan rapidamente, lo que podria sefialar areas en las que se necesita mejorar

la capacidad de adaptacién al cambio en la organizacion.
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Entrevista dirigida al Gerente

La entrevista fue dirigida al gerente de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José
Ltda con el prop6sito de obtener una comprensién mas profunda de como se gestionan
los aspectos clave del clima laboral y la eficiencia del personal en la organizacion. El
gerente, quien ha estado desempefiando su funcion administrativa durante un periodo
de 9 meses, es una figura central en la toma de decisiones y la implementacion de
politicas que impactan directamente en el ambiente laboral y el desempefio de los
empleados.

Durante la entrevista, el gerente destacd la importancia de mantener un clima laboral
favorable para asegurar la satisfaccion y el compromiso del personal, reconoci6 que un
ambiente de trabajo positivo es fundamental para que los empleados se sientan a gusto
y den lo mejor de si mismos en la institucion. Para lograr esto, el gerente enfatizo la
necesidad de priorizar la escucha activa y la retroalimentacion como herramientas clave

para manejar conflictos dentro del equipo y asegurar un ambiente laboral armonioso.

Ademas, el gerente subrayd la importancia de fomentar la participacion y colaboracion
en la cooperativa, promoviendo la participacion activa y el sentido de pertenencia
mediante evaluaciones regulares y el fortalecimiento del equipo. Destacé que se
realizan evaluaciones periodicas del clima laboral, lo que sugiere un compromiso con

la mejora continua y el seguimiento de las percepciones de los empleados.

En términos de liderazgo, el gerente reconocié su importancia para guiar a los
empleados hacia el logro de los objetivos organizacionales, sefial6 que el liderazgo
efectivo es fundamental en todas las areas de la institucidn para garantizar el éxito y el

crecimiento continuo de la cooperativa.

Para mantener a los empleados motivados y comprometidos, el gerente implementa
una combinacién de estrategias, incluyendo remuneracion competitiva, incentivos,
reconocimientos y establecimiento de metas claras. Ademas, se basa en la
comunicacion activa y la retroalimentacion para resolver conflictos internos de manera

constructiva.
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Finalmente, la entrevista con el gerente proporciond una vision integral de como se
gestionan el clima laboral y la eficiencia del personal en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito San Jose Ltda. El enfoque en la escucha activa, la participacion y el liderazgo
efectivo destaca la importancia de cultivar un ambiente de trabajo positivo y fomentar

el compromiso de los empleados para alcanzar los objetivos organizacionales.
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Comprobacion de hipdtesis

En esta fase del estudio, procederemos a la comprobacion de las hipétesis planteadas
previamente, las cuales buscan determinar la relacion entre el clima laboral y la
eficiencia del personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda para ello,
se empleara el coeficiente de correlacion de Spearman, una prueba no paramétrica
adecuada para evaluar la asociacion entre dos variables ordinales, como es el caso de
las preguntas planteadas en la encuesta sobre el clima laboral y el desempefio del
personal. Este analisis nos permitira determinar si existe una relacion significativa entre
estas variables y, en consecuencia, respaldar o rechazar las hipdtesis planteadas, las
cuales son: Hipotesis Nula (HO): El clima laboral no incide en la eficiencia del personal
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda. Hipotesis Alternativa (H1): El
clima laboral incide en la eficiencia del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
San José Ltda.
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Correlacion de Spearman

Tabla 18

Correlacion de Spearman

¢Logra tener una
buena comunicacion
con sus compafieros?

¢Experimenta usted un nivel
significativo de compromiso
con las tareas y
responsabilidades asociadas a
su trabajo actual?

Rho
Spearman

de ¢Logra tener una
buena comunicacion
con sus compafieros?

¢(Experimenta  usted
un nivel significativo
de compromiso con las
tareas y
responsabilidades
asociadas a su trabajo
actual?

Coeficiente de 1,000
correlacion

Sig. (bilateral)

N 61
Coeficiente de 0,853
correlacioén

Sig. (bilateral) 0,000
N 61

0,853
0,000

61
1,000

61

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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El anélisis de los resultados obtenidos a través del procesamiento en SPSS revela una
correlacion estadisticamente significativa entre dos variables fundamentales: la
comunicacion entre comparieros y el nivel de compromiso con las tareas y

responsabilidades laborales.

La correlacion obtenida, medida a través del coeficiente de correlacién de Spearman,
fue de 0.853, con un valor de significancia bilateral de 0.000 para ambas variables. Este
valor de significancia, al ser menor que el nivel de confianza establecido (0.05), indica

una asociacion altamente significativa entre estas variables.

Este hallazgo sugiere que existe una relacion positiva y fuerte entre la comunicacion
efectiva entre compafieros de trabajo y el nivel de compromiso de los empleados con
sus responsabilidades laborales. Es decir, aquellos empleados que experimentan una
buena comunicacion con sus comparfieros tienden a mostrar un mayor compromiso con
sus tareas y responsabilidades laborales, lo que contribuye a una mayor eficiencia en
el desempefio de sus funciones dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José
Ltda.

Por lo tanto, al rechazar la hipétesis nula (HO) y respaldar la hipotesis alternativa (H1),
se confirma que el clima laboral ejerce una influencia significativa en la eficiencia del
personal de la cooperativa. Estos hallazgos subrayan la importancia de promover un
ambiente laboral positivo y fomentar una comunicacion efectiva entre los empleados

como estrategias clave para mejorar el desempefio y la eficiencia organizacional.
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CAPITULO V

PROPUESTA

Tema de la propuesta: Plan de mejora del Clima Laboral para la Cooperativa de
Ahorro y Crédito San José Ltda.

Antecedentes de creacion de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda.

En 1964, la iglesia fue pionera del movimiento cooperativo en la provincia de Bolivar,
cuando un grupo de 50 personas se unieron para poner en practica los principios
cooperativos. A partir de 1986, bajo una nueva administracion, la cooperativa inicié
una nueva fase al ofrecer servicios crediticios dirigidos a empleados, estableciendo
acuerdos con entidades publicas y privadas. La Cooperativa de Ahorro y Crédito "SAN
JOSE LTDA" es una institucion financiera que estuvo bajo la supervision de la
Superintendencia de Bancos y Seguros desde el 22 de diciembre de 2004. Desde enero
de 2013, paso a estar bajo la supervision de la Superintendencia de Economia Popular
y Solidaria. Su sede principal se encuentra en el canton San José de Chimbo, con nueve
sucursales operativas distribuidas en los cantones Guaranda, Chillanes, San Miguel y
Caluma de la provincia de Bolivar; los cantones Montalvo y Ventanas de la provincia
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de Los Rios; el canton Quito de la provincia de Pichincha; y el canton Ambato-Pinllo
de la provincia de Tungurahua (COAC San José Ltda., 2024).

Filosofia organizacional de la Cooperativa
Mision

Contribuir al desarrollo sostenible de la comunidad a través de productos
financieros, con mejora continua y Responsabilidad Social.

Vision

Alcanzar los $350 millones de activos sustentados en una calificacion de riesgo
“AA”.

Objetivos Estratégicos

e Lograr una rentabilidad anual sobre activos totales no menor al 1%.

e Aumentar la productividad de los activos, manteniendo una relacion cartera
de crédito / activos totales superior al 75%; mantener la cartera en riesgo
(30 dias) por debajo del 5%; asegurar que el nivel de castigo anual no supere
el 0,6% en comparacion con la cartera bruta promedio y mantener un nivel
de cobertura con provisiones superior al 140%.

e Mejorar la sostenibilidad operacional manteniendo una relacién gastos
operacionales vs. margen financiero neto por debajo del 85%.

e Alcanzar mas de USD 300 millones en obligaciones con el publico.

e Mantener un nivel de satisfaccion del cliente superior al 80%, garantizando
la entrega del crédito en un plazo no superior a 2 dias.

e Fomentar el uso de los servicios transaccionales en al menos el 50% de los
socios activos.

e Obtener una calificacion de riesgo no menor a "AA".

e Mantener un nivel de satisfaccion y desempefio del personal por encima del
90%.
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Capacitar a al menos 2.000 personas al afio, de las cuales mas del 10%

abriran una cuenta en la cooperativa.

Proporcionar financiamiento anual equivalente a USD 2.000.00 para 50
emprendedores, con un limite de riesgo del 10%.

Realizar al menos 2 camparias anuales de responsabilidad y educacion
ambiental (COAC San José Ltda., 2024).

Valores

Honestidad
Lealtad

Confianza

Responsabilidad

Perseverancia
Objetivos operativos propuestos

e ldentificar las fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades de la
Cooperativa para la identificacion de la situacion actual interna y externa.
e Diseflar estrategias para optimizar la asignacion de recursos y la

implementacién de capacitaciones en el personal.
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Anélisis FODA

La Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda., al momento presente el siguiente

diagnostico:
Figura 16
FODA
N° Fortalezas (F) N°  Debilidades (D)
1 Trabajo en Equipo. 1 Ealta de politicas internas en Talento
umano
2 Infraestructura propia. 2  Capacitacion deficiente del personal
3 ﬁgéursales en algunas ciudades del 3 Retiro de asociados
4  Politicas de crédito bien definidas. 4 No ha_y act_uallzacmn de los manuales
administrativos
5 Estructura organizacional bien 5 Débil atencion a los socios
definida.
Disponibilidad de recursos ,
6 eCONBMICOS 6 Interés elevado
7 Niveles de liquidez y solvencia
aceptable.
8  Utilizacion de tecnologia.
9 Captacion de  nuevos  socios
cooperativistas menores de edad.
10 Trabajadores comprometidos.
11 Existen convenios Institucionales
12 Formas de pago on-line
13  Captacion de inversiones a plazo fijo
14 Bajatasa de mora
N° Oportunidades (O) N° Amenazas (A)
1 Repursos provenientes del extranjero 1 Existe competencia agresiva
(migrantes)
2  Hay cobertura en otras localidades 2 Dlsmlmqaon de . la~ capacidad
economica de los socios.
. - Nuevos servicios incorporados por la
3 Microempresas en crecimiento 3 .
competencia
4  Ley de Economia Populary Solidaria 4  Aumento del riesgo pais
5  Existen convenios empresariales 5  Convulsién social
. . ) 6  Existe inestabilidad econémica del pais.
6 Hay transacciones via on- line .
7 Aumento de impuestos.

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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Matriz de Evaluacién de Factores Externos (MEFE)

Tabla 19
Evaluacion MEFE
. . e .. Total,
Factores Criticos para el Exito Peso Calificacion
Ponderado

N° OPORTUNIDADES

Regursos provenientes del extranjero 0,07 3 0,21
1  (migrantes)
2 Hay cobertura en otras localidades 0,1 4 0,4
3 Microempresas en crecimiento 0,09 3 0,27
4  Ley de Economia Popular y Solidaria 0,08 3 0,24
5 Existen convenios empresariales 0,07 3 0,21
6 Hay transacciones via on- line 0,08 2 0,16
SUBTOTAL 0,49 18 1,49
N° AMENAZAS
1 Existe competencia agresiva 0,1 3 0,3
5 Disminuci_c’)n de la capacidad econémica 0,08 0,24

de los socios.
3 Nuevos sgrvicios incorporados por la 0,07 9 0.14

competencia
4 Aumento del riesgo pais 0,08 3 0,24
5 Convulsion social 0,05 2 0,1
6 Existe inestabilidad econdmica del pais. 0,06 3 0,18
7 Aumento de impuestos. 0,07 3 0,21
SUBTOTAL 0,51 19 1,41
TOTAL 1,00 37 2,90

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.

Andlisis

La Matriz de Evaluacion de Factores Externos (MEFE) revela que la organizacion se

encuentra en un entorno con oportunidades y amenazas que se equilibran

estrechamente. Entre las oportunidades mas destacadas estan la expansion a otras

localidades y el crecimiento de las microempresas, lo que podria potenciar

significativamente su desarrollo. Sin embargo,

también enfrenta amenazas

considerables, como la competencia agresiva, la inestabilidad econdémica del pais y el

aumento de impuestos, que podrian limitar su progreso.
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En términos numeéricos, el total ponderado de 2.90% refleja una ligera ventaja de las
oportunidades 1.49% sobre las amenazas 1.41%, lo cual indica que, aunque existen
buenas perspectivas para el crecimiento, es esencial que la organizacion implemente
estrategias efectivas para aprovechar estas oportunidades y, al mismo tiempo,
contrarrestar las amenazas que podrian afectar su desempefio.

Matriz de Evaluacién de Factores Internos (MEFI)

Tabla 20
Evaluacion MEFI

Factores Criticos para el Exito Peso Calificacion Total,
Ponderado
N° FORTALEZAS
1 Trabajo en Equipo. 0,04 4 0,16
2 Infraestructura propia. 0,10 4 0,40
3 Sucursales en algunas ciudades del pais. 0,04 3 0,12
4 Politicas de crédito bien definidas. 005 4 0,20
5 Estructura organizacional bien definida. 0,07 5 0,35
6 Disponibilidad de recursos econémicos. 0,06 4 0,20
7 Niveles de liquidez y solvencia aceptable. 0,04 4 0,16
8 Utilizacion de tecnologia. 0,04 3 0,12
9 Captacié_n _ de nuevos socios 003 2 0,06
cooperativistas menores de edad.
10 Trabajadores comprometidos. 0,06 4 0,24
11 Existen convenios Institucionales. 0,05 2 0,10
12 Formas de pago on-line 0,03 4 0,12
13 Captacion de inversiones a plazo fijo 0,04 3 0,12
14 Bajatasa de mora 0,04 4 0,16
SUBTOTAL 0,68 50 2,51
N° DEBILIDADES
1 Falta de politicas internas en Talento 007 2 0.14
humano
2  Capacitacion deficiente del personal 0,06 3 0,18
3 Retiro de asociados 004 1 0,04
4 No _ha_ty agtualizacién de los manuales 004 2 0,08
administrativos
5 Débil atencion a los socios 005 2 0,10
6 Interés elevado 0,06 2 0,12
SUBTOTAL 032 12 0,66
TOTAL 1 62 3,17

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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Anélisis

La Matriz de Evaluacion de Factores Internos (MEFI) destaca que la organizacion
posee fortalezas significativas, como infraestructura propia, una estructura
organizacional bien definida, disponibilidad de recursos econdémicos, y trabajadores
comprometidos, sumando un total ponderado de 2.51%. Estas fortalezas proporcionan
una base solida para el crecimiento y la estabilidad. Sin embargo, se identifican
debilidades importantes, como la falta de politicas internas en talento humano,
capacitacion deficiente del personal y débil atencién a los socios, acumulando un total
ponderado de 0.66%. El resultado total de 3.17% refleja una posicion interna robusta,
aunque es crucial que la organizacién aborde estas debilidades para maximizar el

potencial de sus fortalezas y asegurar un desarrollo sostenido.
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Tabla 21
FODA Cruzado

Oportunidades (O)

Amenazas (A)

Factores Externos

Hay cobertura en otras localidades
Ley de Economia Popular y Solidaria
Microempresas en crecimiento
Recursos provenientes del extranjero
(migrantes)

Existen convenios empresariales

Estrategias (F.O.) Ofensivas

Factores Internos

Fortalezas (F)

Infraestructura propia. Aprovechar el compromiso del personal
Estructura organizacional bien definida para expandir la cobertura en otras
Politicas de crédito bien definidas. localidades.

Disponibilidad de recursos Desarrollar programas de capacitacion
econémicos. especificos en liderazgo, atencién al
Trabajadores comprometidos cliente, habilidades blandas, otros.

DEBILIDADES (D)

Capacitacion deficiente del personal
Falta de politicas internas en Talento
humano

Interés elevado

Débil atencion a los socios

No hay actualizacion de los manuales
administrativos

Estrategias (D.O.) Reorientacion

Disponibilidad de  sistemas
informacion Gerencial (SIG)
Ampliar convenios con instituciones
educativas, de seguros, transporte,
compra-venta de vehiculos.

de

Existe competencia agresiva
Disminucion de la
econdmica de los socios.
Aumento del riesgo pais
Aumento de impuestos.
Existe inestabilidad econémica del pais

Estrategias (F.A.) Defensivas

capacidad

Utilizar la estructura organizacional
bien definida para mitigar la
disminucion de la capacidad econémica
de los socios.

Contar con planes de contingencia para
afrontar la incertidumbre.

Estrategias (D.A.) Supervivencia

Capacidad de la organizacion para
adaptarse al cambio a nivel
tecnoldgico-administrativo.
Capacidad de internacionalizacién de
su servicio.

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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A continuacion, se presenta los resultados de la matriz FODA Cruzado, se propone las

acciones de mejora con el planteamiento las estrategias segun los resultados obtenidos.

Estrategias Ofensivas F. O

e Aprovechar el compromiso del personal para expandir la cobertura en otras

localidades.

e Desarrollar programas de capacitacion especificos en liderazgo, atencion al

cliente, habilidades blandas, otros.

Tabla 22

Expansion de cobertura

Nombre dela Objetivos Meta Actividades Costo Responsable
estrategia
Aprovechando Incrementar Al afo Estudio de $500 Gerente/
el el alcance 2025 el Mercado. Administrador
compromiso  de la alcance de Viabilidad y de la agencia
del personal prestacion la sostenibilidad
para expandir del servicio prestacion de identificar
la coberturaen en otras de SuUs nuevos
otras localidades  servicios es mercados
localidades como: El del 2% en Ubicarse en
Puyo, otras un nuevo
Barios, localidades. mercado
otros.

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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Tabla 23
Programas de capacitacion

Nombre de Objetivos Meta
la estrategia

Actividades

Costo

Responsable

Desarrollando Mejorar las Capacitar

los programas habilidades  al 80% del

de de personal
capacitacion  liderazgo, en un afo.
especificos en atencion al

liderazgo, cliente y

atencion  al habilidades

cliente, blandas del

habilidades personal.
blandas, otros

Realizar un
diagnostico de
necesidades de
capacitacion.

Disefiar
programas de
capacitacion
especificos.

Implementar
talleres y
Cursos
regulares.

Evaluar la
efectividad de
los programas.

Entregar
certificaciones

$
1000

Recursos
Humanos

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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Estrategias Defensivas F. A

e Utilizar la estructura organizacional bien definida para mitigar la disminucion

de la capacidad econdémica de los socios.

e Contar con planes de contingencia para afrontar la incertidumbre.

Tabla 24

Utilizacion de la estructura organizacional

Nombre de la Objetivos Meta Actividades  Costo  Responsable
estrategia

Utilizacion de Aprovechar la Ayudar  Realizar un $500  Finanzas vy
la estructura estructura al  70% andlisis de la Recursos
organizaciona organizaciona de los situacion Humanos

| bien definida | para ofrecer socios financiera de

para mitigar la soporte afectado  los socios.

disminucion financiero y s en un

de la asesoramiento afio. Disefar

capacidad a los socios. programas de

econémica de apoyo

los socios. financiero vy

asesoramiento
personalizado

Implementar
un sistema de
seguimiento y
evaluacion de
los
programas.

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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Tabla 25

Planes de contingencia

Nombre de la Objetivos Meta Actividades Costo Responsable
estrategia

Contando con Preparar a la Tener al Identificar $500 Gerencia Yy
los planes de organizacibn menos 3 posibles Desarrollo
contingencia  para enfrentar planes de escenarios de Estratégico
para afrontar situaciones de contingencia crisis.

momentos de incertidumbre activos.

incertidumbre.

econémica y
social.

Disefnar planes
de contingencia
para cada
escenario
identificado.

Realizar
capacitaciones
sobre la
implementacion
de los planes de
contingencia.

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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Estrategias de Reorientacion D. O

» Disponibilidad de Sistemas de Informacion Gerencial (SI1G)
» Ampliar convenios con instituciones educativas, de seguros, transporte,

compra-venta de vehiculos.

Tabla 26
Sistemas de informacion

Nombre dela  Objetivos Meta Actividades Costo Responsable
estrategia
Disponibilidad Mejorar el Asegurar Evaluar el $ Tecnologias
de Sistemas de acceso a la queel 100% tipo de 1000 de la
Informacion informacion  de los sistemas de Informacion
Gerencial y la trabajadores informacién

eficiencia tengan utilizado

operativa a acceso a los actualmente.

través  de sistemas de

sistemas de informacion Implementar

informacion enunafio. un sistema

accesibles. de

informacion

centralizado.

Capacitar a
los
empleados
en el uso del
sistema.

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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Tabla 27

Convenios con instituciones

Nombrede  Objetivos Meta Actividades Costo Responsable
la estrategia
Ampliando  Ofrecer Establecer Identificar $100 Gerente/
uno de los beneficios 5 nuevos instituciones Administrador
convenios adicionales a convenios, potenciales de la agencia
con los uno  por para
instituciones empleados a cadaafio.  convenios.
educativas,  través de
de seguros, convenios Negociar vy
transporte, con diversas establecer
compra- instituciones. acuerdos con
venta de las
vehiculos. instituciones

como:

educativas,

de seguros,

transporte,

compra-venta

de vehiculos

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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Estrategias de Supervivencia D. A

» Capacidad de la organizacion para adaptarse al cambio a nivel tecnoldgico-

administrativo.

» Capacidad de internacionalizacion de su servicio.

Tabla 28
Adaptacion al cambio tecnolégico y administrativo
Nombre de la Objetivos Meta Actividades Costo  Responsable
estrategia
Capacidad de Mejorar  la Asegurar Evaluar los $1000 Tecnologias
la capacidad de que el 70% procesos de la
organizacion  la de los tecnoldgico Informacion
para organizacion  procesos S y
adaptarse al para estén administrati
cambio a adaptarse actualizados vos
nivel rdpidamente  tecnol6gica  actuales.
tecnolégico- a  cambios mente en un
administrativ  tecnoldgicos  afio. Implementa
0. y r nuevas
administrativ tecnologias
0S y actualizar
los procesos
administrati
VOS.
Capacitar al
personal en
el uso de
nuevas
tecnologias
Y procesos.

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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Tabla 29

Internacionalizacion del servicio

Nombrede  Objetivos Meta Actividades  Costo  Responsable
la estrategia
Capacidad de Expandirlos Ofrecer Realizar un $4000 Gerente/Admi
internacionali servicios de servicios  estudio de nistrador de la
zacion de su la en al mercado agencia
servicio. organizaci6 menos 3 internacional

n a nivel nuevos

internaciona paises en Desarrollar un

I cinco plan de

afos. internacionaliz

acion.

Establecer
oficinas y
personal en los
nuevos
mercados
internacionales

Promover vy
adaptar los
servicios para
los nUevos
mercados.

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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Tabla 30
Acciones de mejora consolidado

NuUmero Acciones de Mejora  Tareas Responsable Tiempo Recursos Presupuesto Responsable

de Tarea (duracién) necesarios

1 Compromiso del Realizar un analisis de  Equipo de 3 meses Datos de $800,00 Gerente de
personal para mercado para Desarrollo de mercado, Operaciones
expandir la cobertura identificar éareas con Negocios herramientas de
en otras localidades. alta demanda y poca analisis,

presencia de programas de
competidores. capacitacién
Estudio de mercado

especifico en

diferentes localidades.

Evaluar la viabilidad y

sostenibilidad de

identificar nuevos

mercados.

Ubicarse en un nuevo

mercado.

2 Desarrollar Realizar un Recursos 2 semanas $ 500,00 Recursos
programas de diagnostico de Humanos Material de Humanos
capacitacion necesidades de capacitacion,
especificos. capacitacion. software de

Implementar talleres y
cursos regulares.

disefio, expertos
en capacitacion
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Utilizar la estructura
organizacional para
mitigar la
disminucion de la
capacidad economica
de los socios.

Contar con planes de
contingencia para
afrontar la
incertidumbre.

Disponibilidad de
sistemas de
informacién a todos
los trabajadores.

Ampliar  convenios
con instituciones
educativas, de
seguros,  transporte,
compra-venta de
vehiculos.

Realizar un analisis de
la situacion financiera
de los socios.
Disefiar programas de
apoyo financiero vy
asesoramiento
personalizado.

Identificar ~ posibles
escenarios de crisis.

Disefiar planes de
contingencia para cada
escenario identificado.
Realizar simulacros y
capacitaciones sobre la
implementacion de los

planes de
contingencia.

Implementar un
sistema de

informacién
centralizado.
Capacitar a los
empleados en el uso
del sistema.

Identificar
instituciones
potenciales para
CONVENIos.

Negociar y establecer
acuerdos con las
instituciones
seleccionadas.

Finanzas, 1 mes
Recursos

Humanos

Gerencia
Desarrollo
Estratégico

y 1mes

Tecnologia de 1 mes

la Informacion

Relaciones
Corporativas

2 semanas

Datos
financieros,
personal de
asesoramiento

Material de
capacitacién,

expertos en
gestion de crisis

Sistemas de
informacién,
material de
capacitacién

Contactos
institucionales,
personal de

negociacion

$ 1500,00

$ 800,00

$1000,00

$1000,00

Finanzas,
Recursos
Humanos

Desarrollo
Estratégico

Tecnologia de
la Informacion

Relaciones
Corporativas
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Implementar nuevas Tecnologia de 1 mes Nuevas $1500,00 Tecnologia de
Capacidad de la tecnologias y la Informacién. tecnologias, la Informacién.
organizacion para actualizar los procesos Administracion material de
adaptarse al cambio a administrativos. capacitacion
nivel tecnolégico- Capacitar al personal
administrativo en el uso de nuevas
tecnologias y
procesos.
Capacidad de Realizar un estudio de Desarrollo de 2 meses Datos de $5000,00 Desarrollo de
internacionalizacion mercado internacional. Negocios mercado Negocios
de su servicio Desarrollar un plan de Internacionales internacional Internacionales
internacionalizacion.
Promover y adaptar los
servicios para los
nuevos mercados.
Costo Total 12100

Elaborado por: Angel Guaquipana, Deysi Parco.
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Anélisis del Plan de mejora

Las acciones de mejora consolidado abarcan una serie de acciones estratégicas
orientadas a optimizar la asignacion de recursos y la implementacion de capacitaciones,
con un enfoque integral en el desarrollo del personal y la expansidn operativa. Las
estrategias ofensivas se centran en aprovechar el compromiso del personal para
expandir la cobertura geogréfica y desarrollar programas de capacitacion especificos,
asegurando que el equipo esté bien preparado para nuevas oportunidades de mercado
y para mejorar sus competencias en areas clave como liderazgo y atencion al cliente.
Este enfoque no solo facilita la entrada en nuevos mercados, sino que también fortalece

la capacidad interna de la organizacion para adaptarse y crecer de manera sostenible.

Las estrategias defensivas y de reorientacion abordan la necesidad de mitigar los
riesgos econdmicos y mejorar la estructura organizacional para enfrentar
incertidumbres externas. La implementacion de planes de contingencia y sistemas de
informacion centralizados, junto con laampliacion de convenios estratégicos, garantiza
que la organizacion esté preparada para manejar crisis y mejorar la capacidad
econdmica de sus socios. Ademas, la organizacion se enfoca en la capacidad de
adaptacion tecnoldgica y administrativa, promoviendo una cultura de agilidad y
resiliencia. En conjunto, estas estrategias proporcionan un marco robusto para asegurar
el desarrollo continuo del personal y la optimizacion de los recursos, contribuyendo a

la estabilidad y el crecimiento a largo plazo de la organizacion.

El costo total de implementar estas acciones de mejora es de 12100 doblares, de los
cuales la internacionalizacidn del servicio representa la mayor inversion, con un 41%

del presupuesto total.

El fortalecimiento interno de la organizacion, que incluye el desarrollo de programas
de capacitacion y la mitigacion de la disminucion de la capacidad econémica de los
socios, asi como también la capacidad de la organizacion para adaptarse al cambio a

nivel tecnoldgico administrativo, que esto refleja el 12% del presupuesto total.
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Las demés acciones de mejora, como el desarrollo de programas de capacitacion
especificos, representan en conjunto el 4% del presupuesto total. El resto de estrategia

corresponden a valores inferiores
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CONCLUSIONES

En el desarrollo de este proyecto de investigacion sobre el clima laboral y la eficiencia

del personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda, se han logrado

importantes hallazgos y se han alcanzado los objetivos propuestos. A continuacion, se

presentan las conclusiones basadas en cada uno de los objetivos especificos del

proyecto:

De acuerdo con el primer objetivo especifico: Sustentar teéricamente el clima laboral

y la eficiencia del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda.

Durante la revision tedrica realizada, se pudo evidenciar la importancia del
clima laboral como factor determinante en el desempefio y la satisfaccion de
los empleados. Los diversos modelos y enfoques tedricos analizados
proporcionaron una base sélida para comprender los elementos que influyen en
el clima laboral y su relacion con la eficiencia del personal. Asimismo, se
identificaron las principales dimensiones del clima laboral, como la
comunicacion, el liderazgo y el trabajo en equipo, que constituyen areas clave

de intervencion para mejorar el ambiente de trabajo en la cooperativa.

En el segundo objetivo especifico: Realizar el diagnéstico del clima laboral y el

desempefio del personal en la Cooperativa de ahorro y crédito San José Ltda.

Mediante la aplicacién de encuestas y entrevistas a los empleados de la
cooperativa, se realizd un diagnéstico exhaustivo del clima laboral y el
desempefio del personal. Los resultados obtenidos revelaron areas de fortaleza,
como el nivel de compromiso de los empleados con sus tareas y
responsabilidades, asi como areas de oportunidad, como la falta de politicas
internas en Talento humano, capacitacion deficiente del personal, retiro de
asociados, no hay actualizacion de los manuales administrativos, débil atencion
a los socios y un interés elevado. Este diagnostico proporciond una vision clara

de la situacion actual de la cooperativa en términos de clima laboral,
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permitiendo identificar los aspectos que requieren atencion prioritaria para

impulsar mejoras significativas.

Finalmente, el tercer objetivo especifico: Proponer un plan de mejora del clima laboral

para la Cooperativa de Ahorros y Crédito San José Ltda.

e Basandose en los hallazgos del diagndstico, se propuso un plan detallado para
mejorar el clima laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Jose Ltda.
Este plan incluye acciones especificas dirigidas a fortalecer la asignacion de
recursos, la implementacion de capacitaciones en el personal, optimizando un
nivel significativo de compromiso con las tareas y responsabilidades como
mejorando de liderazgo y fomentar el trabajo en equipo entre los empleados.
Se espera que la implementacion de este plan contribuya a crear un ambiente
laboral positivo y productivo en la cooperativa, lo que beneficiara tanto a los

empleados como a la organizacion en su conjunto.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones presentadas a continuacion se derivan directamente de las
conclusiones alcanzadas en este estudio, y estan disefiadas para guiar a la cooperativa
hacia la implementacion de acciones concretas y efectivas que contribuyan a mejorar
el ambiente laboral, fortalecer el desempefio del personal y promover una cultura

organizacional positiva y productiva.
En ese sentido, se recomienda:

e Continuar actualizando y enriqueciendo el conocimiento tedrico sobre clima
laboral y eficiencia del personal mediante la revision periodica de la literatura

academica y la participacion en seminarios y conferencias relacionadas.

e Realizar evaluaciones regulares del clima laboral y del desempefio del personal
para detectar posibles areas de mejora y tomar medidas correctivas de manera

oportuna.
e Es importante implementar el plan de mejora del clima laboral propuesto,

asegurando su seguimiento y evaluacion periédica para garantizar su

efectividad a largo plazo.
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Anexo A. Cronograma

ANEXOS

Actividades | Mes

Noviembre

Diciembre

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Semana

1

2

3

4

1

2

3

1

2

3

Solicitud de autorizacion
"Cooperativa de Ahorro y
Crédito San José Ltda"

X

Presentacion de tema.

Aprobacién del tema en el
consejo universitario

Elaboracion del
anteproyecto de integracion
curricular

Presentacion del
anteproyecto

Revision de la correccién al
anteproyecto y asignacion
de pares académicos pares
académicos

Entrega del anteproyecto a
los pares académicos para
revision

Revision del anteproyecto
por parte de los pares
académicos y emisién de
recomendaciones.

Acoger las observaciones
de los pares académicos y
presentar certificacion de
cumplimiento.
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Desarrollo del trabajo de
integracion curricular
(proyecto), con
asesoramiento del director.

Revision del proyecto final
por parte de los pares
académicos y emisién de
recomendaciones.

Emision del certificado de
validacion para la defensa
con la firma del director y
pares académicos y
certificado de coincidencia
no accidental emitido por el
director

Recepcidn del proyecto con
las respectivas
certificaciones para la
defensa.

Aprobacién del cronograma
de defensa de los trabajos de
integracion curricular

Defensa del trabajo de
integracion curricular
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Anexo B. Presupuesto

Tabla 31
Presupuesto

. Precio Precio

Recurso Cantidad unitario total

Computador 1 $800,00 $800,00
Impresiones 300 $0,05 $15,00
Internet 3 meses $20,00 $60,00
Copias 300 $0,02 $6,00
Anillados 6 $2,50 $15,00
Empastado 1 $15,00 $15,00
CD 1 $2,00 $2,00
Movilizacién - $20,00 $20,00
TOTAL $933,00
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Anexo C. Organigrama Estructural de la Cooperativa

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
CODIGO: GTH.DOR.OES 001

@ SN JesE 1 Elaboracién: 2017-01-12 l Pagina 2 de 3
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Anexo D. Formato de encuesta aplicada

GO B

iA

nfw

vﬂllfc’
by,

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR

Encuesta aplicada al personal de la COAC San Jose Ltda.
Objetivo: Recopilar informacién y percepciones de los trabajadores.

Indicaciones: Marque con una “X” de acuerdo con la respuesta que considere la mas

importante.

La presente encuesta es Unicamente con fines académicos.

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, GESTION
EMPRESARIAL E INFORMATICA

trabajo y la vida personal de sus empleados?

5 afios

¢Qué tiempo trabaja en Cooperativa de Ahorro y|5 - 10 afios

Credito San José Ltda.? 10 a 15 afos
Mas de 15 afos
Siempre

¢La cooperativa cuenta con politicas flexibles entre el [ Casi siempre

Muy pocas veces
Nunca

esta al tanto de los canales de comunicacion utilizados?

Siempre
¢Logra tener una buena comunicaciéon con sus Casi siempre
comparieros? Muy pocas veces

Nunca

Siempre
¢Entiende como la gerencia se comunica con usted y | Casi siempre

Muy pocas veces
Nunca

¢Para el desempefio de sus funciones cuenta con todos
los recursos necesarios?

Siempre

Casi siempre
Muy pocas veces
Nunca

¢Dispone usted de autoridad para modificar los
procesos en su trabajo, incluyendo tareas, actividades
y procedimientos?
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Siempre
Casi siempre
Muy pocas veces

Nunca
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. . e Siempre ( )
¢Experimenta usted un nivel significativo de .
. 1 Casi siempre ()
compromiso con las tareas Yy responsabilidades M
asociadas a su trabajo actual? Uy pocas veces ()
Nunca ()
_ ) _ Siempre ()
¢Considera que el tiempo asignado para cada tarea es .
) - Casi siempre ()
adecuado para cumplir eficientemente con sus M
responsabilidades laborales? Uy pocas veces ()
Nunca ()
Siempre ( )
¢La Cooperativa proporciona compensaciones [ Casi siempre ( )
adecuadas por las actividades que realiza en su trabajo? | Muy pocas veces ()
Nunca ()
Incentivos
econémicos ( )
¢Podria describir los tipos de compensacion que ha | Viajes ()
recibido durante su tiempo de trabajo en la|Aumento de
Cooperativa? salarios ( )
Mayor tiempo libre ()
Otros ()
Siempre ()
¢Cree usted que utiliza eficientemente el tiempo |Casi siempre ( )
asignado dentro de su horario laboral? Muy pocas veces ()
Nunca ()
Siempre ( )
¢Hay algin obstaculo que considere que afecta |Casi siempre ()
negativamente tu eficiencia? Muy pocas veces ( )
Nunca ()
e " Siempre ( )
¢Cree usted que su participacion desempefia un papel -
e L ) Casi siempre ( )
significativo en el desarrollo y crecimiento continuo de
la Cooperativa? Muy pocas veces € )
Nunca ()
Siempre ( )
¢Ha demostrado una rapida adaptacion a los cambios | Casi siempre ( )
en su entorno laboral? Muy pocas veces ( )
Nunca ()

jGracias por tu colaboracion!
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Anexo E. Formato entrevista aplicada al Gerente
UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR

)
}
&7
UrM“°.

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, GESTION
EMPRESARIAL E INFORMATICA

Ny,

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario para Entrevista con el Gerente: Clima Laboral y Eficiencia del
Personal
1. ;Que tiempo se desempefia como gerente de la Cooperativa de Ahorro Y Crédito

San José Ltda.?

2. ¢Conoce la importancia de manejar un clima laboral en la Cooperativa?

3. ¢Como manejas los conflictos dentro del equipo y como aseguras un buen ambiente

laboral donde todos se sientan escuchados?

4. (En la cooperativa, la participaciéon y la colaboracion son esenciales? ;Como ha

promovido la participacion activa y el sentido de pertenencia en tus equipos

colaboradores?
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5. ¢Ha realizado alguna la evaluacién respecto al clima laboral?

6. ¢Considera que el liderazgo en sus empleados permite el logro de los objetivos?

7. ¢ Qué estrategias utiliza para alcanzar un clima laboral efectivo en la cooperativa?

8. ¢Cual es su estrategia para mantener a los empleados motivados y comprometidos

con sus responsabilidades laborales?

9. ¢ De qué manera maneja los conflictos internos dentro de la cooperativa?

iGracias por tu tiempo y colaboracidn en esta entrevista!
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Anexo F. Evidencias fotograficas de aplicacion de encuestas y entrevista

Realizacion de las encuetas
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Realizacién de las entrevistas
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Anexo G. Carta de Aceptacion de la empresa

SAN JOSE

COOPEHATIVA O HORRO Y GHEDno

San José de Chimbo, 13 de Diciembre de 2023
CSJ. RS TGR.OF N"-003

Ingeniero:
Gina Alarcon
COORDINADOR DE TITULACION DE LA CARRERA DE

ADMINISTRACION DE EMPRESAS DE LA UEB,
Presente,

De mi consideracion, -

Dando contestacion al requerimiento realizado mediante oficio s/n, de fecha
21 de Noviembre del presente, la Cooperativa de Ahorro y Crédito “San José”
Ltda,, con RUC N* 0290003288001 ubicada en el Canton Chimbo, por medio
de la presente autoriza, para que la Srta, Parco Veldsquez Deysi Lizbeth,
con cédula de identidad N° 028018909-9, y ¢l Sr. Guaguipana Duran Angel
Vinicio, con cédula de identidad N° 020217056-9; cgresados de la carrera
de Administracion de Empresas, de la Universidad Estatal de Bolivar,
puedan desarrollar el proyecto de investigacion, con el tema denominacdo:
EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA EFICIENCIA DEL PERSONAL
DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “SAN JOSE" LTDA.,
CANTON CHIMBO, PROVINCIA BOLIVAR ANO 2023; previo a la obtencion
del titulo de licenciados en Administracion de Empresas, comprometiéndose
a cumplir con todas las disposiciones legales internas de la Cooperativa,

Particular que comunico para los fines consiguientes,

Atentamente;

[
{

il MM@_

lng. Luis Guaquipana
Cogirdinador de Responsabilidad Bocill.
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Anexo H. Certificado de Turnitin

U FACULTAD DE CHENCIAS
- ADMINISTRATIVAS.
CESTION EMPRESARIAL

e E INFORMATICA

ING. VILLACIS MONAR LUIS RICARDO EN CALIDAD DE DIRECTOR
DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR.

CERTIFICA
Que ¢l trabajo de integracion curricular denominado “EL CLIMA LABORAL Y SU
INFLUENCIA EN LA EFICIENCIA DEL PERSONAL DE LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SAN JOSE LTDA., EN EL
CANTON CHIMBO, PROVINCIA, BOLIVAR ANO 2023™, presentado por

GUAQUIPANA DURAN ANGEL VINICIO ¥ PARCO VELASQUEZ DEYSI
LIZBETH cstudiantes de la carres de Administracion de Empresas paso ol andlisis de
coincidencia no accidental en la herramienta Turnitin reflejando un porcentaje de
similitud del 6%, como sc puede evidenciar en el documento adjunto.

Guaranda, 20 de mayvo del 2024

Atentamente,

-
(a- »

= ¥ A

Ing. Villacis Monar Luis Ricardo
Director

AN Ernesto CThe Guevers y Qebewl Secalrs
Aa Ecuwador
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Anexo |. Captura de Turnitin

Reporte de similitud
NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
Proyecto de investigacién_Guaquipana-y Guaquipana Duran Angel Vinicio Parco V
-Parco.pdf elasquez Deysi Lizbeth
RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
22224 Words 134904 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVO
121 Pages 1.4MB
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
May 20, 2024 4:34 PM GMT-5 May 20, 2024 4:36 PM GMT-5

& 6% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de datos.

* 6% Base de datos de publicaciones * Base de datos de Crossref

@ Excluir del Reporte de Similitud

* Base de datos de Intemet « Base de datos de contenido publicado de
Crossref

« Base de datos de trabajos entregados * Material bibliogréfico

* Material citado + Material citado

+ Coincidencia baja (menos de B palabras)  « Fuentes excluidas manualmente

0}0090273'2
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