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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO INDIGENA SAC PILLARO
LTDA.”,
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TUTOR: Ing. César Andrés Guerrero Velastegui

RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion describid la situacion actual que presenta la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., con el objetivo de analizar la
influencia del clima laboral en la rotacién de personal en la institucion financiera
bajo la metodologia de enfoque mixto cuali-cuantitativo, la modalidad
bibliografica, documental y la investigacion de campo en donde mediante los
instrumentos como la encuesta Organizational Climate Questionnaire (OCQ) y la
base de datos desarrollado mediante el método descriptivo, inductivo/analitico
cuyos resultados fueron que la mayoria de encuestados tuvieron un clima laboral
medianamente favorable con un grado porcentual del 31,25%, esto debido a los
conocimientos y la actuacion ejecutadas dentro de las entidades financieras,
mientras que, los factores que abarcan el abandono del puesto de trabajo es por
mejores ofertas laborales y por el trabajo rutinario con un porcentaje de 31,50% ;
de igual manera la fluctuacion del indice de rotacion de personal en los periodos
del 2017 al 2021 es de 6,25 puntos porcentuales, de igual manera se propuso el
desarroll6 de un plan de accion de intervenciédn con la finalidad de mejorar el clima
laboral y la rotacion del personal de la cooperativa, misma que se despleg6 con el
plan operativo de la propuesta que contiene de fases como el marco institucional
que enmarca la filosofia corporativa, el margen estratégico de la cooperativa, por
ende, se recomienda que se controle los factores negativos del clima laboral y se
motivar continuamente al personal conjuntamente con los socios y clientes.

DESCRIPTORES: Clima Laboral, Estrategias, Filosofia Corporativa
Institucion Financiera, Rotacion de Personal.
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THEME: WORK CLIMATE AND STAFF TURNOVER AT THE
INDIGENOUS SAVINGS AND CREDIT COOPERATIVE SAC PILLARO
LTDA.”

AUTHOR: Daisy Soraya Masaquiza Casco
TUTOR: Ing. César Andrés Guerrero Velastegui

ABSTRACT

This research aims to describe the current situation of the Indigenous Credit
Union "SAC Pillaro Ltda". It analyzed the influence of the work environment and
staff turnover at this credit union. It used a qualitative, quantitative, bibliographic,
documentary, and field research approach. It was used the Organizational Climate
Questionnaire (OCQ) and the database was developed through a descriptive,
inductive, and analytical method. The results showed that most of the respondants
consider that there is a moderately favorable work environment, which is 31.25%.
This due to the knowledge and performance within the credit union. Furthermore,
the respondants consider that the cause of staff turnover is better job opportunities
and work routine, which is 31.50%. The fluctuation rate of staff turnover in the
periods from 2017 to 2021 is 6.25 percentage points. The development of an
intervention action plan was proposed in order to improve the work environment
and the staff turnover at the credit union, which was deployed with the operational
plan of the proposal that has phases such as the institutional framework that has the
corporate philosophy of the credit union and its strategic margin. In conclusion, it
is recommended that the negative factors of the work environment be controlled

and that the staff be continuously motivated together with the members and clients.

KEYWORDS: corporate philosophy, credit union, staff turnover, strategies,

work.

XV



INTRODUCCION

La presente investigacion se enmarca en la linea de investigacion de Bienestar
Humano, con un enfoque especifico en la gestion del Talento Humano, desarrollado
en la Cooperativa de Ahorro y Credito Indigena SAC Pillaro Ltda., por ende, las
participaciones de los sectores cooperativistas en los Sistemas Financieros han ido
tomando fuerza bajo una regulacién en la Superintendencia de Economia Popular y
solidaria (SEPS), en donde se propicia las promulgaciones de las normativas enfocadas
a las regulaciones y segmentaciones de las entidades financieras, con la finalidad de

generar un adecuado servicio administrativo a sus socios y clientes.

Los ambientes de trabajo deben estar disefiados acorde al confort de los
trabajadores, ya que su desempefio es de trabajo es diario de igual manera los tratos
que mantienen los jefes que pueden tener con sus subordinados, la relacién entre el
personal de la empresa e incluso la relacién con proveedores y clientes, todos estos
elementos van conformando lo que denominamos Clima Organizacional, este puede
ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion en su
conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede

ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran.

El presente estudio aborda el clima laboral que dentro de la cooperativa existe y
como este se puede convertir en un vinculo o un obstaculo para que el desempefio de
la organizacion y sus trabajadores se vea afectado, debido a que las empresas en la
actualidad se enfrentan a un sin nimero de cambios constantes del entorno, la

globalizacién de mercados, tecnologia.

La investigacion se desarrolla en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC
Pillaro Ltda., motivada por investigar el clima laboral que existe dentro de la
institucidn, de tal manera conocer los factores que influyen en la rotacién del personal
que existe dentro de la institucion, indagar los factores internos y externos que
desencadena esta problematica que afecta al buen desenvolvimiento del personal, y

retrasa el alcance de los objetivos planteados.



La importancia significativa acerca del clima laboral, debido a que este permitira
conocer las condiciones en que los trabajadores se desarrollan dentro de la institucion
financiera'y como los trabajadores perciben su lugar o ambiente de trabajo, de tal forma
que la investigacion realizada permita generar recomendaciones que ayuden al
correcto y buen manejo del clima laboral dentro la institucion financiera y con todos

quienes forman parte de la institucion.

El Clima Organizacional conlleva a cambios reversibles en donde las actitudes de
las personas como lo aclara el autor Peralta (2017) en donde aduce que se pueden tener
varias razones como: “dias finales del cierre anual, proceso de reduccién de personal,
incremento general de los salarios, etc.” Por ejemplo, cuando aumenta la motivacion
se tiene un aumento en el Clima Organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y
cuando disminuye la motivacion éste disminuye también, ya sea por frustracion o por

alguna razon que hizo imposible satisfacer la necesidad.

Robbins (2013) indica que “el clima organizacional es la percepcion que l0s
colaboradores experimentan de acuerdo al ambiente laboral, esto es un indicador clave
en toda empresa para comprender si el colaborador esta a gusto o no en su lugar de
trabajo y de qué forma influye en su desempefio”. Por ende, bajo esta perspectiva
conlleva a que se analice la situacién actual del clima laboral dentro de la organizacion,

el cual permita identificar las causas posibles que generan la rotacién del personal.

Enrelacion al clima organizacional, a nivel internacional se mantiene en la cispide
el interés en optimizarlo y monitorearlo en el contexto empresarial. Asi lo demuestra
los informes de la Comision Econdmica para Ameérica Latina y el Caribe (CEPAL) y
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en su documento “Coyuntura
Laboral en América Latina y el Caribe” exponen datos sobre mediciones del clima
laboral, en un 55%, se considera necesario introducir mejoria e innovacion que
favorezca el contexto laboral de los colaboradores (CEPAL & OIT, 2019, p. 17)

En el mismo orden de ideas, la CEPAL (2018) realiz6 un informe sobre Las
Perspectiva Econdmicas de América Latina, en él se resefian las “Instituciones para

aprovechar las oportunidades del futuro” (p. 203). Es asi que, se reporta un 74% de las



empresas sudamericanas, que efectivamente asumieron un crecimiento porcentual de

5,5 % una vez que mejoraron algunos elementos en el clima organizacion.

Chiavenato (2019) menciona que “la rotacion de personal es la cantidad de personas
que salen de la empresa de forma voluntaria e involuntaria, por causas externas o
internas en un periodo de tiempo establecido el cual puede ser calculado o determinado
de forma cientifica y objetiva” (p. 54). Esto conlleva a examinar métodos y técnicas
de mediacién total y parcial de los efectos de la cultura y el clima en las actitudes
laborales y el impacto posterior de las actitudes laborales en la rotacion de personal

que mantienen las organizaciones.

En el Ecuador las cooperativas de ahorro y crédito reflejan indices de rotacion de
personal del 0,09%, considerando la segmentacion de la SEPS, esto debido a mantener
herramientas en constantes cambios y actualizaciones. En Tungurahua existe una
cantidad considerable de cooperativas que no cuentan con herramienta para la gestién
efectiva del Talento Humano, que determinan un alto indice de rotacion del personal
(Palacios, 2019).

La fluctuacion laboral refleja los movimientos de entradas y salidas de los
trabajadores en un periodo de tiempo, al ser un indicador que ayuda a medir la
estabilidad del personal, se relaciona con el desempefio laboral como de las areas de
gestion humana, con caracter voluntario que se relaciona con la decision del empleado;
e involuntario con la decision de la institucion causada en el proceso de planeacion.
(Cubillos, Reyes, & Londofio, 2017) .

Y desde el punto de vista académico es de vital importancia intervenir con un plan
de accion con el Unico motivo de brindar soluciones a la institucion financiera, de tal
manera que permita minimizar la rotacion del personal, mejorando el clima laboral en
el que el personal desempefia sus funciones, y por medio de este plan de intervencién
se llegue a plantear una organizacion sana en donde todos los colaboradores

contribuyan en aspectos positivos, para una buena convivencia.



Importancia y actualidad

Cabe recalcar que el clima laboral tiene un aspecto importante dentro de los
procesos en el departamento de talento humano debido a que este departamento es el
encargado en determinar las actividades y actitudes que se desarrollan dentro de la
empresa y estos influyen en el desarrollo y productividad de los colaboradores.

El clima laboral influye en la rotacion del personal sea por altercados o causas
internas o externas de la cooperativa este es un problema al que se le debe dar
importancia dentro de la empresa, por lo tanto, si existe este tipo de situaciones algo
estd ocurriendo dentro de la organizacion y sus trabajadores. En donde los autores
(Aranibar, Melendres, Ramirez, & Garcia, 2018), reflejan que las principales
consecuencias de la rotacién de personal voluntaria; y es que genera costos para las
cooperativas, al invertir en recursos como capacitacion y formacion del empleado que
rota. Los costos tienen como consecuencia la disminucion del capital humano o del
capital social, por ello, se presenta una preocupacion por disminuirla o por lo menos

lograr administrarla.

Hoy en dia el clima laboral y la rotacién del personal ha generado un tema de interés
en el ambito académico, debido a la importancia que este tiene a nivel empresarial y
también a que las empresas buscan mejoramiento continuo en el ambiente de trabajo,
con el fin de mantener un aumento de productividad, es decir tomando en cuenta a
todo el personal involucrado, a fin de que este se desenvuelva en un excelente clima

organizacional.

El interés de este trabajo es analizar la problematica que involucra a toda la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., es primordial indagar
las principales causas que ocasiona un ambiente laboral inadecuado, para lo cual segin
expertos se debe indagar aspectos relacionados con la remuneracion, estructura
organizacional, relaciones sociales, tomando en cuenta que estas caracteristicas

forman parte y son claves para el desarrollo de la cooperativa.



Este trabajo investigativo busca crear una organizacion basada en principios y en
un ambiente organizacional basado en valores, que brinden beneficios a sus
colaboradores de tal modo que mantengan lasos de confianzay permitan el desarrollo
profesional de todos, por consiguiente debe ser prioridad dentro de la cooperativa en
el cuidado del personal, en caso que todo lo mencionado anteriormente no exista se
estard ocasionando un descontento y desconfianza con los colaboradores de la

empresa.

Linea de investigacion: Bienestar Humano

Sub linea de investigacion: Gestion de talento Humano en la Economia Popular y

Solidaria
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Planteamiento del Problema

En la cooperativa de Ahorro y crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., existe rotacion
constante del personal, es decir el problema en si es el clima laboral, debido a que este
tiene un grado de influencia directa en la rotacion del personal. Considerando que

dentro de las rupturas laborables son por errores en la contratacion es decir en no contar



con un andlisis adecuado de reclutamiento y seleccion de personal o inadecuada
adaptacion del empleado al puesto de trabajo; en estos aspectos citados se podria dar
la llamada rotacién interna para brindar otra funcién al empleado de acuerdo a las

aptitudes mostradas.

Por ende, los factores que causan la rotacion de personal se encuentran en la mala
planificacion u analisis sobre el reclutamiento y seleccion, asi también, las faltas de
los andlisis de puesto de trabajo, las malas condiciones laborales, los salarios no
acordes a las responsabilidades del puesto de trabajo, conllevan al problema del clima
laboral. En la presente investigacion, se indaga los factores que producen la rotacion
del personal dentro de la cooperativa, debido a que esto afecta en la productividad de

la organizacion y limita al logro de los objetivos de la misma.

Dentro de esta investigacion se busca demostrar la importancia de contar con un
clima laboral armonioso y mantener dentro de la cooperativa clientes internos
motivados, con la finalidad de lograr un clima laboral adecuado y evitando la
constante rotacion del personal, por tanto, se debe realizar un analisis en toda la
Cooperativa. Se pretende mejorar la estabilidad y condiciones laborales de todos los
trabajadores involucrados dentro de la institucién financiera, tomando en cuenta que
el talento humano competente llegue a cumplir sus respectivas funciones diarias a
cabalidad y de la mejor manera, con el fin de obtener una organizacion interna sana, y

donde los socios se sientan en confianza y satisfechos con el servicio brindado.

Investigar en torno al clima laboral y la rotacidn del personal es importante dentro
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., debido a que para
conocer la rotacion del personal es necesario indagar acerca del clima laboral que
dentro de la cooperativa existe., tomando en cuenta que este es un componente
importante dentro de cualquier organizacion a fin de que exista el desarrollo y la

satisfaccion de todos los colaboradores.

Al identificar todos los factores que influyen en el clima laboral dentro de la

cooperativa, se puede establecer soluciones a las incertidumbres o cambios dentro de



la estructura organizativa, de tal manera evitar que de esto derive en un ambiente
laboral insano y ocasione salida del personal y esto afecte al desarrollo de los

trabajadores y los objetivos a cumplirse dentro de la misma.

Mas alla de conocer el indice de rotacion del personal, es conveniente analizar el
clima laboral, ya que por medio de este se puede conocer la forma en la que los
trabajadores brindan su intelectual humano. Por tal motivo analizar todas las
condiciones, espacio de trabajo, es primordial debido a que este ocasiona un impacto

alto para las personas que conforman toda una organizacion.

Los principales factores que generan efectos sobre la rotacion del personal son los
siguientes: el incentivo, la toma de decisiones integradoras, los salarios, la intimidad
del personal, las oportunidades de crecimiento personal y profesional; pero el analisis
de datos conllevaran a mostrar algunos de los factores indicados anteriormente
mismas que inciden debido al tamafio de las cooperativas, pero si perfeccionan las
motivaciones e integraciones del personal a través de las herramientas administrativas

de Talento Humano.

Las instituciones financieras en la actualidad buscan ser mas rentables en sus
actividades, y por tal motivo se fortalecen del capital humano y material de los
trabajadores con el fin de alcanzar los objetivos empresariales, se debe tomar en cuenta
que la satisfaccion laboral va de la mano con la motivacién que la empresa brinda hacia

sus trabajadores.

El clima laboral esta intimamente relacionado con la rotacién del personal, en la
que conlleva a estudiar, dos variables de interés que, como ya se ha observado, son
fundamentales para el desarrollo adecuado de la problematica dentro de la cooperativa,
como para alcanzar el bienestar personal de los trabajadores. Por consiguiente,
mientras no se considere al capital humano como el pilar fundamental en el
crecimiento de la empresa, serd inevitable que dentro de la empresa ocurra la salida
del personal. En definitiva, es importante mejorar la estabilidad y condiciones

laborales de todos los trabajadores involucrados dentro de la institucién financiera.



Asi también, el talento humano competente debe llegar a cumplir sus respectivas
funciones diarias a cabalidad y de la mejor manera, con el objetivo de obtener una
organizacion interna sana, de modo que los trabajadores puedan desarrollarse

profesionalmente y obtener una estabilidad laboral econémica.

Hipotesis

Clima laboral tiene influencia en la rotacion del personal de la COAC Indigena
SAC Pillaro Ltda., estos por diversos aspectos entre trabajadores, posiblemente el
ambiente en donde se desarrolla y se desenvuelve el trabajador es inadecuado, de tal

manera que ocasiona insatisfaccion en trabajadores.

Destinatarios del proyecto

Ubicacién: Canton Pillaro, Provincia de Tungurahua

Beneficiarios: Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.
Espacio: Periodo 2021

Tiempo: 1 afio

Tema: “CLIMA LABORAL Y ROTACION DE PERSONAL EN LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO INDIGENA SAC PILLARO LTDA.”
Objetivos

Objetivo General

e Analizar la influencia del clima laboral en la rotacion de personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.

Objetivo Especifico

e Fundamentar tedricamente el clima laboral y la rotacion del personal en COAC
Indigena SAC Pillaro Ltda.



o Diagnosticar la situacion actual del clima laboral y la rotacion del personal en
la COAC identificando las causas que generan la rotacion del personal.

e Desarrollar un plan de accion de intervencion a fin de dar solucion a posibles
problemas de la cooperativa que permitan minimizar la rotacion y mejorar el

clima laboral.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes

En Ecuador, se realiza un analisis en los repositorios de las universidades y escuela
politécnicas del pais, con la orientacion de argumentar el proyecto de manera técnica
y cientificamente, por ende, el autor Mena (2020) define un estudio enfocado a un
plan de mejora para fortalecer el clima organizacional en la cooperativa de Ahorro y
crédito Andina, en el que el autor se basa en las teorias mas completas y utilizadas de
Likert, Litwing y Stringer, en la que afirma que el clima organizacional depende en
gran medida del nivel de motivacion que perciben los colaboradores, por lo tanto, se
debe dar importanciay priorizar los factores motivacionales mejorando e incorporando

peridédicamente nuevos reconocimientos al trabajo individual.

En Ecuador, previo a la obtencion del Grado Académico de Magister en Gestion
del Talento Humano, (Rodriguez, 2020) destaca un andlisis de clima laboral
institucional y la rotacién de personal en las empresas de capacitacion de la Provincia
de Tungurahua, en la que se llega a concluir la importancia de un buen clima
organizacional, por medio de pruebas estadisticas se identificd que los trabajadores se
sienten insatisfechos en sus lugares de trabajo, esto debido a varios factores o
elementos del clima laboral que no se toman en cuenta dentro de la organizacion, para
lo cual en el estudio el autor recomienda que se preocupe también por el bienestar y la
salud mental de los trabajadores realizando un programa de talleres o capacitaciones

dinamicas y vivenciales.

En Ecuador, para obtencién del Grado Académico de Magister en Administracion
Publica, (Vaca, 2021) sostiene que la rotacién del personal y el clima laboral tienen
una relaciéon importante , el autor evidencio que existe un mejor clima laboral en el
grupo que no ha experimentado cambios de directivos, a diferencia de los que si lo han
experimentado, es asi que, se observl que existe una alta rotacion del personal de

nivel jerarquico superior en el Servicio de Contratacion, para lo cual hace referencia
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en que la institucion cuente con planes de sucesion claros para permitir una transicion
sin problemas y minimizar las interrupciones y su impacto en el clima laboral, en caso

de que el ejecutivo en funciones sea cambiado.

En el estudio realizado por Noboa, Barrera, & Rojas (2018), se refirié a “Relacion
del clima organizacional con la satisfaccion laboral en una empresa del sector de la
construccidonsus aportes fueron significativos” y sus aportes se consideran
significativos. (p. 5). Se toma este trabajo como un antececedente con valor cientifico
que coincide con la variable dependiente cima laboral que se desplegara en esta

investigacién. A continuacién, se exponen algunas de sus conclusiones:

En los conocimientos referentes al clima organizacional y satisfaccion laboral,
fueron investigados ambos. Identificamos que el clima se centra en la empresa
y la gestion de la misma para crear su ambiente laboral, mientras que
satisfaccion laboral, es la imagen que tiene el colaborador sobre la empresa
segun su experiencia en el trabajo. La entidad encargada de generar un buen
clima hacia sus trabajadores es la empresa, generando satisfaccion laboral a sus
trabajadores. Adicional se realizé una investigacion mediante revision tedrica,
dentro del sector de la construccion de los factores relevantes que impactan
tanto en el clima como en la satisfaccion laboral y se identificé que existen
varias particularidades que afectan la satisfaccion laboral, tales como:
accidentes laborales, inestabilidad laboral, impuntualidad en el pago de
salarios, trato inadecuado que reciben los colaboradores, entre otras (p. 19)

El personal administrativo y operativo debera tener una satisfaccién laboral esto
direccionado a los factores que impactan el clima laboral como también de las
comunicaciones horizontales, pero en la actualidad continGas con la antigua
comunicacion vertical (jefes autoritarios) asimismo se sabe que no toman en cuenta
las opiniones de sus colaboradores y al no ser escuchados se sienten excluidos en sus

aportes que bien podrian ser beneficioso para el mismo jefe como para la organizacion.

En el ambito administrativo es un tema de gran interés el conocer aspectos de la

satisfaccion laboral y las causas de la rotacion del personal, medirlos y administrarlos
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eficientemente, de tal manera que permita a los directivos proveer los medios para que
el trabajador se desempefie mas productivamente. En cuyos resultados indican que en
general existe en los trabajadores de la empresa en estudio un nivel alto de satisfaccion
laboral, destacando indicadores como: identificacion de la tarea, el salario, la seguridad
en el trabajo, la toma de decisiones en cuanto a equipos de trabajo y en su compromiso
con la organizacion (Portales, Araiza, & Velarde, 2019).

En el articulo desarrollado por los autores Abubakr y Obaidli, (2017), tienen el
proposito de examinar la naturaleza, la fuerza y la importancia de los vinculos entre el
clima organizacional y la rotacion de personal. Ademas, los resultados se enfocan en
las recepciones de los empleados sobre el clima corporativo juegan un papel
importante en la tasa de rotacion de personal. La justicia organizacional, como
componente del clima corporativo, resulto ser el factor mas importante para explicar

la variacién en la rotacion de empleados.

Los autores Chavez & Flores (2016), en su estudio indican que deben considerar
que la opinidn interna, conformada por nuestros colaboradores, las percibe de manera
positiva 0 negativa segin su incidencia en la imagen y las perspectivas de la
organizacion. En tal sentido, en los Gltimos tiempos se ha reconocido la importancia
que tiene el clima laboral y como esta se relaciona con la rotacion del personal: cuando
este es adecuado, los colaboradores se sienten mas identificados con la empresa y esto
se refleja en la permanencia de los colaboradores y su rendimiento con gran calidad en

los productos y servicios.

Asi también, Criollo (2014), indica que de su proyecto investigativo titulado “Clima
laboral y rotacion del personal motorizado en la empresa Sodetur S.A” se analizo la
gran importancia del conocimiento del clima laboral. Considerdndose como un
conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanente en un
ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentida o experimentada por las
personas que comprende la empresa y que disminuye sobre su conducta en la ejecucion
de sus actividades. Se basa en la influencia que este ejerce sobre el comportamiento
de los trabajadores, siendo fundamental su diagnostico para el disefio de instrumentos

de gestién de recursos humanos.
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Dominguez y S&nchez (2013), indican que, su trabajo de investigacion titulado
“Relacion entre la rotacion de personal y la productividad y rentabilidad de la empresa
Cotton Textil S.A.A — planta Trujillo 2013” analizaron “el término de rotacion de
recursos humanos”, esta se utiliza para definir la fluctuacion de personal entre una
organizacion y su ambiente; esto significa que la fluctuacion entre una organizacion y
el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la organizacion u el
de las que salen de ella. La rotacion de personal se expresa mediante la relacion
porcentual entre las admisiones y los retiros y el promedio de los trabajadores que

pertenecen a la organizacion en cierto periodo.

1.2 Definiciones y conceptos

1.2.1 Talento Humano

El talento se define como las dotes intelectuales que dan valor a un individuo, asi,
el conjunto de estos valores constituye el Capital Humano en una organizacion, sea
cual fuere su tipo. Como todos los valores, el Capital Humano, considerado como un
activo intangible. Se ha bautizado a nuestra época como la “Era del Talento”, es decir,
el tiempo en que el capital y la tecnologia ya no son suficientes para que una
organizacion se mantenga vigente y sobreviva en el entorno globalizado de hoy, sino
que ahora es indispensable contar con capacidad de innovacion y talento (Gomez,
2008).

EL autor Torres (2011), indica que “La direccion del talento humano es una serie
de decisiones acerca de la relacion de los empleados que influye en la eficacia de éstos
y de las organizaciones™ (p. 56). Por aquello el talento humano proporciona la chispa
creativa en cualquier organizacion. La gente se encarga de disefiar y producir los
bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los
recursos financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la organizacion.
Sin gente eficiente es imposible que una organizacion logre sus objetivos. El trabajo
del director de talento humano es influir en esta relacion entre una organizacién y sus

empleados.
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La administracion del Talento Humano consiste en la planeacion,
organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como también como control de
técnicas, capaces de promover el desemperio eficiente del personal, a la vez
es el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los
objetivos individuales relacionados directamente o indirectamente con el
trabajo. (Yanquen, 2010)

Gestionar el talento supone influir en los procesos psicoldgicos tales como
motivacion, inteligencia, percepcion, atencion, emociones, lenguaje, entre otros, que
interactGan con las variables contextuales y determinan la conducta organizacional. De
esta forma, la gestion de talentos debe centrarse en tres puntos claves: identificar las
pasiones, intereses, gustos y proyecciones del individuo, 2) darle espacio al individuo
dentro de la organizacion para que desarrolle su potencial, brindandole las
herramientas y capacitacion necesarias y 3) darle el merecido reconocimiento
(refuerzo positivo) y avance personal en la organizacion. Solo de esta forma sera
posible retener el talento humano y dar continuidad a los procesos que promueven el

desarrollo de la organizacion. (Lépez, 2009)

1.2.2 Gestion de Talento Humano

En una organizacion se deben coordinar los recursos con el fin de lograr la maxima
eficiencia, calidad y productividad en el logro de sus objetivos, uno de estos recursos
es el humano, como lo afirma (Mondy, 2005) “La gestion de talento humano
corresponde a la utilizacion de las personas como recurso para lograr objetivos

organizacionales”.

El autor Alecoy, (2008) menciona que, “los Factores que influyen al éxito persona”.
Establece: “El talento humano es innato; que es parte de la personalidad del individuo,
y por ello, no se podria desarrollar, ni mucho menos generalizarse, es una combinacion
de competencias, capacidades, por lo tanto, serian desarrollables. Las organizaciones
modernas ponen énfasis en esta Ultima opcidn con la cual pretende mejorar los niveles

de desempeiio de los empleados”. (p. 66-67)
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Torres, (2016) explica que:

El desempefio es una accion (o conjunto de acciones) de una persona, dirigida
a la obtencion de resultado especifico (0 conjunto de resultados), que tiene
lugar en un momento particular y esta condicionado por un conjunto de factores

que conforman su contexto (p. 43)

La gestion administrativa del talento humano conlleva a generar los procesos de
seleccion del personal conjuntamente con el presupuesto asignado para el mismo 'y su
capacitacion y reentrenamiento dentro de las organizaciones asi también mantener

comunicados a todo el personal en enfoques empresariales.

1.2.3 Recursos Humanos

El talento humano proporciona la chispa creativa en cualquier organizacion. La
gente se encarga de disefiar y producir los bienes y servicios, de controlar la calidad,
de distribuir los productos, de asignar los recursos financieros, y de establecer los
objetivos y estrategias para la organizacion. Sin gente eficiente es imposible que una
organizacion logre sus objetivos. El trabajo del director de talento humano es influir
en esta relacion entre una organizacion y sus empleados.

"La direccion del talento humano es una serie de decisiones acerca de la relacion de
los empleados que influye en la eficacia de éstos y de las organizaciones" (Torres,
2011).

“La administracion del Talento Humano consiste en la planeacion,
organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como también como control de
técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente del personal, a la vez
gue el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los
objetivos individuales relacionados directamente o indirectamente con el
trabajo.”. (Yanquen, 2010)

La administracion de los recursos humanos consiste en la planeacion, la

organizacion, el desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de
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promover el desempefio eficiente del personal, en medida que la organizacién
representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los
objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo
(Chiavenato, Idalberto, 2007)

1.2.4 Rotaciéon del Personal

A este aporte de los autores se llega a definir a la rotacion del personal como la
cantidad de personas que salen de una empresa de forma voluntaria e involuntaria por
diversas causas sean internas o externas en un periodo de tiempo establecido. Cuando
se habla de causas externas con respecto a la rotacion del personal es a las mejores
ofertas laborales o crecimiento profesional al que tengan oportunidad., y si se habla de
las causas internas se refiere a reestructuraciones en la empresa en puestos de trabajo,

discrepancia entre trabajadores, bajo rendimiento de colaboradores.

Consiste en la renovacion constante de personas en una empresa debido a las
bajas (retiros) y altas (ingresos) que haya durante un periodo especifico de
tiempo. Si el indice de rotacion es muy bajo esto quiere decir que existe un
estancamiento y envejecimiento del personal; si el indice de rotacién es muy
alto esto significa que hay muchas personas retirandose de la organizacién, lo

cual puede perjudicar a la misma (Paredes, 2011)

La rotacion de personal puede estar destinada a dotar al sistema con nuevos recursos
(mayores entradas que salidas) para impulsar las operaciones y acrecentar los
resultados o reducir el tamafio del sistema (mayores salidas que entradas) para
disminuir las operaciones y reducir los resultados. (Chiavenato I. , Administracion de
Recursos Humanos, 2000). Sin embargo, a veces la rotacion escapa de control de la
organizacion, cuando el volumen de retiros de los empleadores aumenta notablemente.
Cuando el mercado laboral es competitivo y tiene intensa oferta, en general aumenta
la rotacion de personal.

La rotacion del personal genera costos a en las organizaciones por los diferentes
procesos de reclutamiento, capacitaciébn y reentrenamiento. Ademas, a los

colaboradores, los cambios de puestos tan abruptos les puede recortar la posibilidad
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de crecimiento y desarrollo profesional por tal motivo se puede estancar el colaborador
en su puesto de trabajo y no rendir de la mejor manera.

1.2.4.1 Indice de Rotacion

El indice de rotacion del personal se puede calcular o determinar de forma cientifica
y objetiva, esta se obtiene de datos cuantitativos. Si este es muy alto puede ocasionar
problemas en la organizacion y estar perjudicando areas de trabajo, y si esta es baja se

estaria ocasionando un envejecimiento y estancamiento del personal.

El indice de rotacion de personal es uno de los calculos mas importantes dentro de la
gestién administrativa del departamento de recursos humanos. Siendo, el porcentaje
total de empleados que abandonan una organizacion dentro de un marco de tiempo
especifico y ademas puede convertirse en un gasto exorbitante para cualquier
organizacion debido a que las vacantes que quedan sin cubrir eventualmente tendran

que llenarse con reemplazos nuevos (Raffaele, 2021)

(Chaiavenato, 2009) Describe que el calculo del indice de rotacion personal se
basa en el nUmero de entradas y salidas de personal en relacion con los recursos
humanos que forma parte de la empresa en cierta area de la organizacion,

dentro de un periodo de tiempo y en términos de porcentaje. (p.56)

La ecuacion descrita para calcular el indice de rotacion de personal es:

%uoo
F1+ 2

2

IRP =

Donde:

e A=admision de personal en el area considerada dentro del periodo considerado

(entradas).
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e D= desvinculacion de personal en el area considerada dentro del periodo
considerado.
e F1=Numero de trabajadores al comienzo del periodo considerado.

e F2=Namero de trabajadores al final del periodo.

El indice de Rotacion de Personal se considera como una de las tareas mas
importantes en el departamento de gestion de Recursos Humanos, ya que tiene un gran

impacto en determinar la disponibilidad de los empleados en el futuro.

1.2.4.2 Tipos de Rotacion del Personal

Conforme lo que manifiesta el autor son diversas causas por las g salen las personas
de una empresa, puede ser de forma voluntaria e involuntaria por causas internas
dentro de la empresa o por causas externas, este indice de rotacion se lo puede obtener
de datos cuantitativos, la rotacion del personal por causas externas sucede cuando el
trabajador encuentra mejores ofertas laborales , oportunidad de crecimiento, las causas
internas detonan de los problemas existentes dentro de la organizacién por los mismos
compafieros, por discrepancias o por bajo rendimiento en su puesto de trabajo, en esta
se puede indagar el clima laboral de la organizacion, para determinar que causas son

las que generan insatisfaccion en el trabajador.

El autor Robbins, (2013) indica que existen dos tipos de rotacidn de personal. La
interna se produce al haber una transferencia de puesto o departamento. Y la rotacion
externa surge por cambios organizacionales o discrepancias laborales con la
organizacion por lo tanto el cese de labores. Como antecedente es importante
mencionar que durante la revolucion industrial no existia una nocion sobre los cambios
organizacionales y las tendencias administrativas, ya que todo se basaba en la

produccion

El autor Chiavenato (2006), manifiesta que existen dos tipos de rotacion de personal

la interna y externa:

19


https://blog.starmeup.com/es/liderazgo/rotacion-de-personal/

Rotacion interna: Se considera aquella que en la que los colaboradores no dejan
la organizacion, y eventualidad cambian de puesto o departamento dentro de la misma

organizacion y entre ello se puede mencionar en varias acciones como:

Transferencia: se consideran a los cambios estable a otros puestos de trabajo,

pero sin mayores sueldos ni mayores jerarquias.

e Ascensos: se consideran al cambio de puestos de un colaborador a otro de
mayor cargo jerarquico y mejor sueldo.

e Promociones: se comprende por los incrementos de categorias, es decir, el
incremento de los salarios, pero sin cambios del puesto de trabajo.

e Descensos: se considera cuando se pasa de un puesto de mayor jerarquia menor

jerarquia considerando también el salario bajo presupuesto de la empresa.

Rotacion externa: Se hace referencia a las entradas y salidas de los colaboradores
de la organizacion. Esto acontece por los casos de la muerte del empleado, incapacidad

permanente, jubilacion, despido, e inadecuada seleccion del empleador.

1.2.4.3 Costo de la rotacién del personal

Conforme lo que manifiestan los distintos autores el costo que tiene la rotacion del
personal dentro de las empresas en el reclutamiento y las capacitaciones que la misma
empresa brinda a los empleados, son costos que a la empresa le cuesta debido a que
este personal sale de la empresa, de igual manera el cambio abrupto de puestos es un
cambio que puede recortar las posibilidades de crecimiento y desarrollo profesional,
esto puede ocasionar que los empleados se estanquen en su puesto y no rendir de la

mejor manera (Estrada, 2020)
Una vez mas se hace énfasis con la satisfaccion laboral debido que este va de la
mano con la motivacion, el bienestar que el trabajador experimenta en su trabajo

diario.

Segun el autor Lopez (2011), aduce que,
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Los costos por la rotacion del personal pueden ser divididos en primarios
(reclutamiento y seleccion, registro y documentacion, integracion y
capacitacion, proceso de baja y alta de los colaboradores) y secundarios
(productividad, problemas de actitud, horas extras, pérdida de clientes, entre
otros). En el primer caso son facilmente medibles por ser cuantitativos, pero
los segundos son més complicados de cuantificar y muchas empresas los pasan

por alto. (p. 76)

Una alta tasa de rotacion en una organizacién da como resultado costos mas altos
de reclutamiento, seleccién y entrenamiento, al igual se puede decir que una alta tasa
de rotacion puede entorpecer el funcionamiento eficiente de una empresa cuando
personal con conocimiento salen y estos deben de ser remplazados tomando en cuenta
el alto nivel de responsabilidad que conlleva esta, al igual podemos también ver el lado
positivo de la rotacidn al verlos desde el punto de vista de que el empleado marginal o
sub-marginal dejar la organizacion esto crea oportunidad para que sean remplazados
por gente capacitadas, responsables y con alto grado de rendimiento lo que mejoraria
la organizacion dandole a esta la oportunidad que escuchar ideas frescas (Robbins,
2013)

Segln el autor Gomez (2008), indica que, “Manifiesta que toda la organizacion
pretende minimizar la rotacion del personal y los costos que trae reemplazar a los
empleados y estos costos varian segun el segmento de las organizaciones y su
naturaleza.” (p. 34). Es decir, que se involucra a los costos primarios y secundarios.
Donde los costos primarios se involucran a las inversiones para contratar al personal
para cubrir las vacantes, y los costos secundarios es lo que destina durante el tiempo
en el que queda cubierta la vacante. Los costos de sustitucion de recursos humanos
son: costos de reclutamiento, de seleccion, de formacion y de la ruptura laboral.

Tabla 1. Costes de la Ruptura Laboral

COSTES DE LA RUPTURA LABORAL
Costes de Costes de Seleccidon Costes de Costes de Ruptura
Reclutamiento Informacién
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Anuncio de Plaza
Evaluaciones
Solicitud de empresas
de reclutamiento

Entrevista de
Reclutamiento vy
seleccién

Pruebas
Psicométricas
Comprobacion de
referencias

Induccion a la
Organizacion
Capacitacion  y
Desarrollo
Induccién al
puesto de trabajo.
Productividad

Finiquito
Prestaciones
Entrevista de
Salida

Plaza vacante

pérdida de tiempo
de busqueda.

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy, a partir de (Gomez, 2008)

1.2.4.4 Causas de la rotacion de personal

A lo largo de la investigacion se puede llegar a manifestar que son distintas las
causas por las que existe rotacion del personal dentro de una empresa, y de esta cabe
recalcar hacer un andlisis en el clima organizacional que dentro de la empresa existe.
Pero también si bien es cierto que los empleados necesitan alcanzar satisfaccion laboral
dentro de la organizacion recibiendo un salario justo, reconocimiento por su trabajo y
motivacion a lo que hace, brindarle oportunidades de crecimiento, las empresas por tal
motivo deben considerar primordial el brindar el cuidado a los clientes internos que
son los empleados, un empleado satisfecho brinda un buen desempefio y buen trato a

los clientes externos (Andrade, 2010).

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos fendbmenos
producidos en el interior o el exterior de la organizacién, condicionan la actitud y el
comportamiento del personal. Por tanto, es una variable dependiente (en menor o

mayor grado) de los fenémenos internos o externos de la organizacion.

Como fendmenos externos pueden citarse la situacion de la oferta y demanda de
recursos humanos en el mercado, la situacion economica, las oportunidades de empleo

en el mercado laboral, etc. Entre los fendmenos internos pueden mencionarse:

e La politica salarial de la organizacion.

e La politica de beneficios sociales

e El tipo de supervision ejercido sobre el personal.

e Las oportunidades de crecimiento profesional localizados dentro de la

organizacion.
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e El tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la organizacion.

e Las condiciones fisicas ambientales de trabajo ofrecidas por la organizacion.
e Lamoral del personal de la organizacion.

e La cultura organizacional desarrollada dentro de la organizacion.

e Las politicas de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.

e Los criterios y programas de entrenamiento de recursos humanos.

e Las politicas disciplinarias desarrolladas por la organizacion.

e Los criterios de evaluacion del desempefio.

e Los grados de flexibilidad de las politicas desarrolladas por la organizacion.

(Chiavenato 1., Administracion de Recursos Humanos, 2000)”

1.2.4.5 Ventajas de la Rotacion del Personal

Las instituciones financieras y organizaciones publicas y privadas que realizan
rotacion de personal para que cada empleado pueda experimentar como es la actividad
en otros departamentos de la empresa, potenciando por otro lado el desarrollo
profesional de los trabajadores. Esta rotacion, en algunos casos, se realiza por un breve
periodo de tiempo: de unas horas a la jornada o pocas semanas, logrando que los

empleados valoren el trabajo que realiza otra persona (Gomez J. , 2019).

Asi también, los colaboradores descubren su potencial, habilidades y destrezas que
no habia desarrollado en el puesto otorgado. Ademas, cada equipo de trabajo puede
interactuar con nuevos miembros periddicamente, cada persona nueva aporta
novedades al grupo a través de sus habilidades, talentos, ideas, etc. Igualmente,
permite que los antiguos miembros de trabajo puedan desarrollar sus conocimientos,
ademas aprenderan a transmitirlo tanto en la parte teérica como en lo préactico, a cada

nuevo integrante de su equipo (Criollo, 2014).

e Otra de las ventajas es permitir que los colaboradores no se acrediten en el
cargo o departamento.

e Los miembros de cada equipo tendran igualdad de oportunidades para poder
rendir en diferentes areas, conocer nuevas habilidades, y adquirir nuevos

conocimientos.
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e Las organizaciones puedan generar recambios con conocimientos mas frescos
y personal joven.

e Permite remplazar el personal que no tiene un buen desempefio

1.2.4.6 Desventajas de la Rotacion del Personal

Las desventajas que el autor manifiesta son las misma que dentro del departamento
de recursos humanos se generan debido a que esto ocasiona costos adicionales, por tal
motivo antes de contratar nuevos trabajadores se debe realizar una adecuaday rigurosa
seleccion del personal, de tal manera que invertir en el nuevo trabajador sin miedo a
que este deje la empresa después de un tiempo considerable (Chiavenato, Idalberto,
2007).

e Seincurre en costos de desvinculacion, tiempos perdidos en produccion, costos
del Proceso de Seleccién, Contratacion, Capacitacion y costo de aprendizaje
del nuevo elemento.

e Falta de integracién y coordinacion del grupo de trabajo, o del area en la que
se produce la vacante.

e La imagen de la empresa puede resultar afectada con un alto indice de
Rotacion.

e Posibilidad de divulgacién de sistemas, formulas, etc.

e Hay personas que no se sienten preparadas para asumir nuevas funciones.

e Hay personas que no disfrutan el hecho de que otras personas sean promovidas.

e Cuesta adaptarse a un cargo que les exige ser lider a un grupo, si ellos nunca
antes han tenido ese tipo de exigencias.

e Falta de preparacion para asumir nuevas funciones.

1.2.4.7 Relacion del Clima laboral y la Rotacion del Personal

El clima laboral de una empresa es importante, por tal motivo los altos mandos y el
personal encargado de recursos humanos debe analizar los factores que pueden estar
influyendo en el clima laboral para que los empleados se sientan insatisfechos, de tal
manera que se pueda tomar decisiones inmediatas para lograr un mejoramiento en el

clima laboral debido que este es clave para una relacion de trabajador, lider, empresa.
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La relacién entre el clima laboral y la rotacion de personal en los trabajadores es
muy importante porque si existe un mal clima laboral en la empresa, se sobreentiende
que los trabajadores se sentiran frustrados, con falta de interés por sus funciones, bajo

rendimiento y la poca productividad (Trelles, 2019).

El clima laboral hace referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la
organizacion. Las variables que definen el clima laboral, son aspectos que guardan
relacién con rotacion del personal influyendo de manera positiva 0 negativa en el
comportamiento de los miembros de una organizacion. Si se mantiene un clima
favorable, los trabajadores se desenvolveran con mayor eficiencia y con animos de
desempefiarse mejor, entregando lo mejor de si en la organizacion, y si existe, un clima

malo seré todo lo contrario a lo que se menciond anteriormente.

1.2.5 Clima laboral

El clima laboral se considera como un fendmeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional bajo la estructura, liderazgo, toma de decisiones, y
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion en cuanto a productividad, satisfaccion, rotacion,
ausentismo, etc. Por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide la forma

como es percibida la organizacion (Litwin & Stringer,1968, p.77).

El ambiente que los empleados perciben de una serie de caracteristicas propias de
las organizacionales. De acuerdo al medio ambiente que hay dentro de la organizacion
es como se define si los comportamientos de los empleados son adecuados o0 no para
el bienestar de la empresa. (Lescano, 2014). Por ende, el clima laboral es vital e
importante para el desarrollo de una empresa, hablar de clima laboral debe ir mas alla
y cumplir ciertos lineamientos con los empleados, debido a que un empleado motivado

y con libertad contribuira a la organizacion con mejores resultados.

Las organizaciones deben mejorar el equilibrio laboral del empleado, a fin que

permita un desarrollo, este debe ser integrado a equipos de trabajo, recibir
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capacitaciones, esto puede ser de gran ayuda debido a que puede mejor la experiencia
del empleado dentro de la empresa.

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion
de los empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales
del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la organizacion que
desencadenan diversos tipos de motivacion entre los miembros. (Chiavenato I.
, 2002)

El medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano.
Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el
“saber hacer” del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera
de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que

se utilizan y con la propia actividad de cada uno (Navarro, 2021).

En la manifestacion de los autores coinciden que el Clima Laboral es de vital e
importante para el desarrollo dentro de la empresa, y es un enfoque que va mas alla de
cumplir los lineamientos sociales, laborales, es importante debido a que un
colaborador confiado y motivado y con libertad de contribuir a la organizacién
proyectara mejores resultados. Un clima laboral con buena infraestructura y liderazgo
logra promover que un empleado se sienta satisfecho y esto influird en toda la
organizacion y este se mantendra estable.

1.2.5.1 Importancia del clima laboral

El clima laboral es uno de los aspectos mas importantes para una empresa y lo
podemos definir como el conjunto de condiciones sociales y psicoldgicas que
caracterizan a la empresa, y que repercuten de manera directa en el desempefio de los
empleados. Esto incluye elementos como el grado de identificacidn del trabajador con
la empresa, la manera en que los grupos se integran y trabajan, los niveles de conflicto,
asi como los de motivacion, entre otros. Desde hace un tiempo los expertos vienen
hablando de la importancia del clima laboral a lo interno de las empresas, pero muchas

organizaciones aun fallan en esto. Uno de los principales problemas que presentan es
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la falta de buenos canales de comunicacién, lo que imposibilita que los empleados se
sientan parte del proyecto y que se involucren en el logro de los objetivos (Panama,
2021).

Las organizaciones deberian mejorar el estado de equilibrio laboral del trabajador,
desarrollar planes de carrera, fomentar la capacitacion y el desarrollo e integrar a sus
equipos de trabajo, la importancia del clima laboral es el lugar en donde se desenvuelve
el empleado, lugar donde estd generando productividad en la organizacion, es
primordial que exista un equilibrio de doble via satisfactorio, con el fin de exista un

ambiente en armonia y acogedor.

1.2.5.2 Caracteristicas del clima laboral

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por
ejemplo, productividad, satisfaccién, rotacion, adaptacion, etc. (Guevara, 2018). En
donde se conforma a lo que manifiestan los distintos autores el clima laboral actual de
hoy en dia, no solo debe preocuparse por satisfacer las necesidades de sus clientes, al
contrario, deben buscar cubrir las necesidades de satisfaccion de sus clientes internos

que son los trabajadores.

La cultura de una empresa atrae talentos, los mantiene motivados y hace que
generen mejores resultados, tales como escuchar a sus colaboradores para que se
sientan que tienen un valor para la empresa, promover la sana competencia en donde
los trabajadores tenga una meta fija y puedan cumplir con los objetivos, reconocer el
esfuerzo de tu personal es muy importante ya que otorgar reconocimientos a las
personas por su trabajo sobresaliente los motiva a seguir avanzando, involucrarse en
los proyectos demostrandole a su equipo de trabajo que todos forman parte del mismo
trabajo y que todos son importantes con su aporte, finalmente generar un ambiente de

respeto, cortesia y educacién para todos los trabajadores en la empresa (Adriano, 2021)
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El capital humano es el pilar fundamental dentro del crecimiento de cualquier
empresa, por tanto, es idoneo satisfacer las necesidades de los empleados, lograr que

se sientan parte de la empresa y realicen un trabajo bien hecho.

1.2.5.3 Influencia del clima laboral

El conocer el clima laboral que se presenta dentro de la organizacién es primordial
para las empresas debido a que conocer y comprender las expectativas que el empleado
tiene dentro de la empresa, estas deben ser capaz de identificar todos los factores que
provoquen negatividad y por otro lado también identificar los factores que motivan al

personal y generan satisfaccion.

Es muy importante proteger siempre la integridad fisica y mental del trabajador
y tener mucho cuidado de riesgos de salud, inherentes a la actividad que se
realice y el ambiente fisico donde se ejecute. EI ambiente de trabajo esta
determinado por las condiciones ambientales (ruido, temperatura,
iluminacioén); las condiciones de tiempo jornadas de trabajo, horas extras,
periodos de descanso, entre otros) y por las condiciones sociales (Chiavenato
., 2000).

El clima laboral tiene la influencia de tener la percepcion sobre aspectos vinculados
al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento

de procesos y resultados organizacionales.

1.2.5.4 Calidad de Vida Laboral

Los autores manifiestan de distintas maneras la calidad de vida, como mantener
dignidad es su puesto de trabajo manteniendo motivacién, un crecimiento constante,
en el que el empleador brinde oportunidades, también se dice que es en la forma que
el trabajador se siente dentro de la empresa, si se encuentra en un ambiente de paz y
armonia con los demas, de tal modo que su calidad de vida laboral sea optimo y

productivo.
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El autor Lares (1998) manifiesta lo siguiente “Un buen clima laboral goza de los
beneficios otorgados por la Calidad de Vida Laboral (CVL), es decir, que, si no existe
en la organizacion una preocupacion por mantener niveles altos de calidad de vida, es

muy probable que el clima laboral se deteriore.” (p. 45).

Es una ideologia de gestion que mejora la dignidad del empleado, en donde se
realiza cambios culturales, trata de incrementar la productividad y mejorar la
moral (motivacién) de las personas, enfatizando la participacién de la gente y
brindando oportunidades de desarrollo y progreso personal. Refleja el nivel de
satisfaccion de las aspiraciones y de los anhelos de las personas, que se traduce,

en Gltima instancia en la realizacion del individuo. (Lares, 1998)

Dentro de la calidad laborar conlleva a incluir aspectos como el tipo contrato laboral
como una variable para la psicologia de la mano con el constructo clima
organizacional, ya que el individuo alrededor de su forma de vinculacion laboral, las
relaciones que establece y el tipo de trabajo que tiene, configura sus percepciones,
valores, y significados que le atribuye a todo lo relacionado con el trabajo, y asi mismo
se adapta a él, y sus comportamientos y relaciones laborales se ven mediadas bajo estos

factores.

1.2.5.5 Clima Laboral y sus Dimensiones

En la linea del enfoque psicoldgica e individualizada de (Litwin, G., & Stringer, R,
2010) conlleva a la aplicacién de su propuesta metodoldgica Organizational Climate
Questionnaire (OCQ) centrado en la evaluacion de la dimension organizacional, a
partir del cual se puede describir el clima organizacional y clasificarlo. Los primeros
en conceptualizar el clima organizacional son Litwin y Strenger, bajo la perspectiva
perceptual “percibir”, lo que intentan explicar es importante debido a que se analiza

aspectos de conducta de los individuos que trabajan en una empresa.

Lo que manifiesta esta teoria es que se puede medir de forma directa e indirecta,

utilizando la motivacién y el clima como conceptos, y manifestando que esto influye
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en la motivacion y comportamiento, por medio del cuestionario OCQ
(ORGANIZATIONAL CLIMATE QUESTIONARIE), centrado en la evaluacion de
la dimensidn organizacional en la que se puede describir el clima organizacional y

clasificarlo en la cual los autores que se basa en 9 dimensiones.

Desde un enfoque teorico de autores el clima se puede medir a través de 9 tipos de

escalas o dimensiones como:

Tabla 2. Escalas o Dimensiones de Litiwin y Stringer

Estructura Cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas y obstaculos a que se
ven enfrentados los miembros de una organizacion en el desempefio de su
labor.

Remuneracion Nivel de aceptacién de los sistemas de recompensas existentes y
reconocimientos de la relacion existente entre tarea remuneracion.

Responsabilidad  Autonomia en la toma de decisiones relacionadas al trabajo.

Individual

Riesgos y toma Grado en que las diferentes situaciones laborales ofrecen la posibilidad de

de decisiones asumir riesgos y adoptar decisiones.

Apoyo Percepciones que tiene los miembros de la organizacién de sentirse apoyados
por su grupo de trabajo.

Conflicto Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de la
organizacion.

Relaciones Tipo de ambiente de trabajo y relaciones sociales tanto entre iguales como

sociales entre jefes y subordinados

Estandares Enfasis que pone la organizacion sobre las normas de rendimiento.

Identidad Espiritu de pertinencia a la organizacion.

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy, a partir de (Litwin, G., & Stringer, R, 2010)

Respecto a lo que manifiesta Likert en su teoria es que el comportamiento de los
empleados depende del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales. En lo que coincide con Litwin y Strenger es en la percepcion del
clima organizacional, los dos hablan de una percepcion en relacion del clima laboral
que existe e influye en los trabajadores. Lo que propone este autor es un clima
organizacional participativo en el que se facilite la eficiencia y eficacia individual y
organizacional, su propuesta es de un diagnostico y analisis al sistema organizacional,

este se basa en 3 variables las causales, intermedias, y finales.

El autor Likert (1968) manifiesta que, el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la

relacion estara determinada por la percepcion del clima organizacional tales como: los
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parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema
organizacional, la posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion
y el salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcion

que tienen los subordinados y superiores del clima organizacional.

1. Variables causales

+Definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas a indicar el

sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las
decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias:

Este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de la empresa,
reflejado en aspectos tales como: motivacién, rendimiento, comunicacién y toma de
decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen
los procesos organizacionales como tal de la Organizacion.

3. Variables finales:

*Estas variables surgen como resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados
obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

Graéfico 2. Identificacion de valores
Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy 2022 a partir de (Jeria, Mufioz, & Torres, 2016)

1.2.5.6 Elementos del clima laboral

A continuacidn, se exponen cuatro elementos del clima laboral que se consideran
de gran importancia para su adecuado diagnostico y desarrollo. Dichos factores estan
relacionados con asuntos internos de la organizacion y pertenecen a las esferas de la
subjetividad de los trabajadores y de su ambiente inmediato y son: la motivacion, la
estructura social, la cultura y la comunicacién. Estos interactan entre si, a fin de
favorecer o entorpecer el entramado de relaciones que el trabajador percibe y evalta

en su entorno (Apunte, 2019).
La motivacion es una de las areas que tiene mayor incidencia sobre la percepcién

del entorno laboral. Cuando esta cualidad es alta se facilita el establecimiento de

relaciones positivas y se muestra interés por las tareas, mientras que si su grado es bajo
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se crea frustracion y pueden darse vinculos agresivos e inconformidad. Estos
comportamientos, cualquiera que sea su naturaleza, son adaptativos y tendentes a la
satisfaccion de las necesidades individuales, desde las basicas como las fisioldgicas

hasta las de gran complejidad, como en el caso de la autorrealizacion (Valdés, 2019).

La integracion de los aspectos organizacionales es lo que permite que los
colaboradores se identifiquen con la compafiia y evalGen positivamente el entorno.
También deben tomarse en cuenta los estilos personales para procurar este

ordenamiento, con el propdsito de fortalecer esta identificacion.
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CAPITULO 11

DISENO METODOLOGICO

2.1 Paradigma y tipo de investigacion

La presente estudio investigativo se sustenta en el paradigma inductivo y analitico
bajo el enfoque cuali-cuantitativo; en donde Hernandez, Fernandez, y Baptista (2016)
deduce que, el enfoque cualitativo identifica la naturaleza profunda de las realidades de un
conflicto, o problemas del clima organizacional y rotacién del personal de las organizaciones;
mientras que el enfoque cuantitativo en donde se utiliza la recoleccion, analisis de los datos en
base a cuestionamientos de los instrumentos aplicados en campo y su detallada descripcién de
la informacion e incorporando la confia en la medicion numérica, el conteo y el uso de la
estadistica para intentar establecer con exactitud patrones en una poblacién; Asi mismo se
determina que fuerza de asociacion o correlacion entre variables, la generalizacion y

objetivacion de los resultados a través de la poblacién (Calero, 2014).

La investigacion cuantitativa es aquella en la que se recogen y analizan datos
cuantitativos sobre variables. La diferencia fundamental entre ambas
metodologias es que la cuantitativa estudia la asociacion o relacion entre
variables cuantificadas y la cualitativa lo hace en contextos estructurales y
situacionales. La investigacion cuantitativa trata de determinar la fuerza de
asociacion o correlacion entre variables, la generalizacion y objetivacion de los
resultados a través de una muestra para hacer inferencia a una poblacion de la

cual toda muestra procede”. (Fernandez, 2016)

Ademas, se permite argumentar y comprobar la hipotesis utilizando herramientas
estadisticas y matematicas, con lo cual se aprueba o rechaza la hipétesis y asi proceder
a concluir e implementar soluciones respecto al clima organizacional y rotacion del

personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.

En esta investigacion intervienen dos modalidades investigativas, siendo la

investigacion bibliografica o documental y la investigaciobn de campo; estas
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investigaciones suelen ser las mas comunes para el entendimiento del problema y asi
descubrir potenciales soluciones y mejores en las organizaciones o departamentos
investigados, en este caso resolver el problema relacionado a las variables de estudio
del clima organizacional y rotacion del personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Indigena SAC Pillaro Ltda.

La investigacion bibliografica o documental, es aquella que permite el
levantamiento de conceptualizaciones o informacion secundaria, esto quiere decir que,
a través de la revision de libros, revistas, documentos, permite generar conocimiento
que aportan al estudio y al entendimiento de las variables. Estas conceptualizaciones
son referencias de las citas textuales que permiten expandir el conocimiento sobre el
clima organizacional y su incidencia en las relaciones interpersonales. Seguln

menciona Campos, (2009) la investigacion bibliogréafica es:

Es aquella que utiliza textos (u otro tipo de material intelectual impreso o
grabado) como fuentes primarias para obtener sus datos. No se trata solamente
de una recopilacion de datos contenidos en libros, sino que se centra, mas bien,
en la reflexion innovadora y critica sobre determinados textos y los conceptos
planteados en ellos. (p.17)

La investigacion de campo es necesaria, ya que permite trabajar con el objeto de
estudio, en este caso son las personas que forman parte del equipo de trabajo en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., para ello se utiliza
herramientas y técnicas de recoleccion de informacion, lo cual una vez que se someta
a analisis y comprobacion, se tendra informacion primaria. De esta informacion parte
la comprobacion de la hipotesis, lo cual incidird en la propuesta de estudio y
cumplimiento de los objetivos investigativos, asi lo menciona Graterol, (2011):

Es el proceso que, utilizando el método cientifico, permite obtener nuevos
conocimientos en el campo de la realidad social. (Investigacion pura), o bien
estudiar una situacion para diagnosticar necesidades y problemas a efectos de

aplicar los conocimientos con fines practicos (investigacion aplicada). (p.2)
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2.2 Método y técnicas empleadas en la investigacion

El presente trabajo de investigacion se plantea con el clima laboral y rotacién de
personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., siendo el
objetivo general de detallar sus principales dimensiones en influencias en los
indicadores o hitos estipulados en las técnicas e instrumentos que para aquello se

presenta tipos de investigacion.

La investigacion descriptiva permite detallar o describir las variables en estudio, su
relacion, su funcionamiento individual y colectivo, y todo lo referente a estas variables.
Segun Hyman, (2005):

Se limitan a clasificar las investigaciones como descriptivas y explicativas,
denominandolas metonimicamente como ‘encuestas descriptivas y
explicativas’ por cuanto la herramienta principal de recoleccion de datos es la
encuesta. Este autor establecera una diferencia entre las encuestas descriptivas
y las explicativas, aunque sefiala que tal distincion, si bien real, no es siempre
factible, pues muchas encuestas relunen caracteristicas combinadas de

descripcion y explicacion (p.25)

Investigacion por asociacion de variables; esta persigue y analiza si la variable
independiente tiene o no incidencia en la variable dependiente, esto permite que se
pueda comprobar la hipétesis, ademas de conocer las implicaciones positivas y
negativas que conlleva el estudio. Al asociar las variables se espera que estas sean
mutuamente dependientes y asi proceder a detallar una propuesta valida como solucion

al desconocimiento de la hipdtesis planteada. Para Cauas (2011) refiere:

En toda investigacion se relacionan dos niveles conceptuales, empiricos (u
operacionales). En el nivel conceptual se enumeran las propiedades de interés
inmediato para la investigacion y se postulan las relaciones entre ellas. En el
nivel operacional, el analisis debe establecer las asociaciones o correlaciones
existentes entre variables tal como se dan en los datos observados y se verifica

si esas relaciones se ‘apegan’ al modelo conceptual (p.4).
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El estudio tiene un disefio metodoldgico transversal porque recolecta datos en un
solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir variables, y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Asi también es descriptivo porque
busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendémeno que se someta a un analisis
y por ultimo correlacionar porque su finalidad es conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables en un contexto

en particular.

2.2.1 Técnica de la investigacion

a) Encuesta

La encuesta se considera una de las técnicas de investigacion social de mas
extendido usado en in situ de la sociologia que ha trascendido el ambito estricto de la
investigacion cientifica, para convertirse en una actividad en donde tiene la
participacion de la poblacion objeto de estudio. (Hernandez, Ferndndez, & Baptista,
2016). Es asi que se utiliza la encuesta para la recopilacion de informacion de la fuente,
del personal administrativo y operativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Indigena SAC Pillaro Ltda.

a) Lista de verificacion

La lista de verificacion es una técnica relevantemente sencilla, econémico y
confiable para explorar o evaluar las condiciones empresariales (Balch, 2017 ). Es de
decir que, se analiza los indicadores que mantiene el departamento de talento humano
dentro de los cuatro ultimos periodos con la finalidad de observar la fluctuacion y
tomar las mejores decisiones en temas de clima laboral y rotacion de personal en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.
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2.2.2 Instrumentos de la investigacion

a) Cuestionario

El cuestionario se considera como un listado de preguntas, en forma de
interrogacion que sirve para verificar el grado de cumplimiento de determinadas reglas
0 actividades establecidas con un fin determinado (Cardona & Restrepo, 2018). Para
aquello se considerara realizar un cuestionario con interrogantes en temas de clima
laboral y rotacion de personal. Ademas, es importante indicar que para el instrumento
del clima laboral se trabaja con Organizational Climate Questionnaire (OCQ) centrado
en la evaluacion de las nueve dimensiones organizacionales como: estructura,
responsabilidad, recompensa, Relaciones, Normas y Politicas, Conflicto, e identidad.

cuestionario de propuesta por (Litwin, G., & Stringer, R, 2010).

Ademas, para la rotacion del personal se propone una encuesta en relacién a las
variables percepcion tales como son de permanecia, de retribucion y del interés del
trabajador, en las que se puede identificar, las actitudes de los trabajadores frente a
querer permanecer en el puesto de trabajo y como el trabajador percibe el pago de su
sueldo, de igual manera se puede analizar el interés que el trabajador tiene por la
puntualidad en su horario, si su horario se beneficia y le permite un mejor desempefio,
de igual forma se utilizara la escala de Likert la cual nos permitira medir las aptitudes

y sentimientos expresado

b) Base de datos

La observacion participante como un método interactivo de recogida de
informacién que requiere de la implicacion del observador en los acontecimientos
observados, ya que permite obtener percepciones de la realidad estudiada, que
dificilmente podriamos lograr sin implicarnos de una manera afectiva (Rekalde,
Vizcarra, & Macazaga, 2014). Consiguiente, el instrumento conllevara a la
comparacion de datos cuya finalidad se propone generar indicadores de la rotacién de
personal del departamento de talento humano adquiridos de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.
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2.3 Procedimiento para la busqueda y procesamiento de los datos

En el procedimiento para el procesamiento de la informacion se lleva a cabo
mediante métodos y técnicas que contemplen las dos variables de estudio. Las técnicas
por medio de las cuales se hizo la recoleccion de datos e informacion que fue el
cuestionario de la encuesta y el indicador de la rotacion del personal, la misma que, se

presentan en la siguiente tabla:

Tabla 3. Métodos y técnicas de la investigacion

Variables de estudio Método Técnicas Dimensiones
Clima laboral Inductivo  Organizational ~ Estructura, Responsabilidad,
[Analitico  Climate Recompensa, Relaciones,
Questionnaire Normas y Politicas,
(0OCQ) Conflicto,
Identidad
Rotacién de personal Inductivo  Cuestionario / base # TI - #TS)
/Analitico  de datos RP = —por—

Tl=Trabajadores ingresados
TS=Trabajadores Separados
PT= Promedio de trabajadores

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy 2022

2.3.1 Poblacion y muestra

El presente estudio objeto de la investigacion se realiza en la institucion financiera
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., perteneciente al sector
de la economia popular y solidaria, con numero de resolucion SEPS 2013-000470, del
segmento 4, en estado activo, conformada con fecha hasta Diciembre del 2021 con un
total de 3.500.000,00 millones de Activos, y 2.900.500,00 millones de Pasivos,
596.600,00 de Patrimonio, y un total de 11500 socios, conformado por un personal en

la agencia Matriz y oficina Guaranda por un total de 32 colaboradores.
En el presente trabajo la investigacion que se realizara es al personal involucrado

de toda la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., empresa que

tiene como actividad econdmica la intermediacion financiera, se tomara en cuenta a
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toda la poblacion conformada por 32 colaboradores de la agencia Matriz y sus

sucursales.

Tabla 4. Poblacién objeto de estudio

N° Descripcion Cantidad Porcentaje

1 Gerente 1 3,1%

2 Jefe de Agencia 1 3,1%

3 Contador y asistente 2 6,25%

4 Jefe de Crédito 1 3,1%

5 Sistemas 3 9,38%

6 Atencidn al cliente 6 18,75%

7 Personal operativo 6 18,75%

8 Caja 4 12,5

9 Inversiones 4 12,5

10 Asesor de créditos 3 9,38%

11 Abogado 1 3,1%
TOTAL 32 100%

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de la COAC Sac Pillaro Ltda.

2.3.2 Procesamiento de los datos

El procesamiento de los datos se realizO empleando el software estadistico
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 19 y el programa
informéatico Microsoft Excel. Ademas, el analisis de los datos de la investigacion se
realiz6 usando la estadistica descriptiva e inferencial mismos que se presentan en
tablas de distribucién de frecuencias de doble entrada y de representacion grafica de

las variables inmersas en la presente investigacion.

2.3.3 Viabilidad del instrumento

En los niveles de confiabilidad de la prueba y la validez del instrumento se
fundamentan en las pruebas de consistencia y prueba de validez, realizados por
expertos en validacion de pruebas por ende para la Escala Organizational Climate
Questionnaire (OCQ), que contiene 50 cuestionamientos con 7 dimensiones y cuyos
datos obtenidos de la muestra total, se analizaron con el Programa del SPSS, y con los
métodos Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman se estimé la confiabilidad,
evidenciando correlaciones de .97 y .90 respectivamente; lo que permite refiere de una
alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que el instrumento es confiable
(Morales, 2021).
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2.4 Analisis e Interpretacion de resultados

Género

Tabla 5. Género

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Femenino 10 31,3 31,3 31,3
Masculino 22 68,8 68,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

Género

B Femening
H masculing

Grafico 3. Género
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Anélisis e interpretacion

De la totalidad de encuestados el 68,75% es de género masculino que labora en las
agencias de la cooperativa, mientras que el 31,25% es de género femenino misma que
lideran el area de cajeros, administracion, es importante sefialar que la empresa no
mantiene la equidad de género en las areas operativas y administrativas de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., ademas se analiza que
el departamento de talento humano debe cumplir con las normativas legales vigentes
establecidas por los entes gubernamentales.

Edad
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Tabla 6. Edad

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido 18 a 25 afios 10 31,3 31,3 31,3
26 a 30 afios 14 43,8 43,8 75,0
31 a 35 afios 5 15,6 15,6 90,6
Mas de 36 afos 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

Edad

Gréfico 4. Edad

Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)

Fuente: A partir de los datos estadisticos

Anélisis e interpretacion

B 15 a 25 afios
I 26 2 30 afios
031 a 35 afios
W Mas de 36 afios

Asi también de la totalidad de encuestados el 43,75% se encuentra en el intervalo

de edad de 26 a 30 afios laborando dentro de las instalaciones de la cooperativa,

mientras que el 31,25%, se encuentra en intervalos de edad entre los 18 y los 25 afios

de edad, de igual manera el 15,63% intercalan en edades de 31 a 35 afios de edad, y

por ultimo el 9,36% mantienen un intervalo de edad superior a méas de 36 afios de edad

laborando en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., por ende,

se interpreta que la mayoria de personal laborando en la cooperativa es realmente joven

con ideas de progreso esto acompariado con el personal de experiencia en la que

administra conocimiento y guia para tomar las mejores decisiones dentro de la

institucion financiera.
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Tiempo de trabajo

Tabla 7. Tiempo de trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido 1a3meses 14 43,8 43,8 43,8
4 a 6 meses 5 15,6 15,6 59,4
7 meses a 1 afio 8 25,0 25,0 84,4
Mas de 1 afio 5 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

Tiempo de trabajo

W1 a3meses

M 4 2 6 meses
7 meses a1 afio
W Més de 1 afio

Gréfico 5. Tiempo de trabajo
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Analisis e interpretacion

La mayoria de encuestados adujeron mantener un tiempo de trabajo de 1 a 3 meses
con un grado porcentual del 43,75%, mientas que, el 25% considera que labora mas
de 7 meses a 1 afio dentro de la cooperativa, asi también el 15,63% de los encuestados
indicaron que tienen un intervalo de 4 a 6 meses, y por ultimo con el mismo grado
porcentual se obtuvo un intervalo mas de un afio. Por consiguiente, se interpreta que
el personal que labora dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC
Pillaro Ltda., no mantiene y no ha superado el afio de experiencia por lo que existe una
rotacion de personal dentro de la institucion.
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Grado de instruccion

Tabla 8. Grado de instruccion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido  Secundaria completa 4 12,5 12,5 12,5
Tecnologia 5 15,6 15,6 28,1
incompleta
Tecnologia completa 10 31,3 31,3 59,4
Universitario 5 15,6 15,6 75,0
incompleto
Universitario 8 25,0 25,0 100,0
completo
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

Grado de instruccion

Gréfico 6. Grado de instruccion

Secundaria
completa
Tecnologia
= incompleta
Tecnologia
O completa
Universitario
incompleto
0 Universitario
completo

Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Analisis e interpretacion

De la total de encuestados el 31,25% indica que mantiene un grado de instruccion

de tecnologia completa, mientras que el 25% aduce que, tiene una instruccién de

universidad completa, asi también el 15,83% menciona que su instruccion académica

es de universidad incompleta, de igual manera con el mismo grado porcentual genera

una instruccion de tecnologia completa, y por dltimo el 12,5% muestra que mantiene

un nivel académico de secundaria completa. Por ende, se interpreta que, la mayoria

mantiene una instruccion formada de tercer nivel mismo que conlleva a generar ideas

que fomente el desarrollo de la mejora continua en la cooperativa.

43



Dimensién Estructura de la cooperativa

Tabla 9. Dimension estructura de la cooperativa

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido  Totalmente en 5 15,6 15,6 15,6
desacuerdo
En desacuerdo 6 18,8 18,8 34,4
Neutro 9 28,1 28,1 62,5
De acuerdo 6 18,8 18,8 81,3
Totalmente de acuerdo 6 18,8 18,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

Dimension Estructura de la cooperativa

[ Totalmente en
desacuerdo

I En desacuerdo
Oneutro
W De acuerdo

Totalimente de
O acuerdo

Gréfico 7. Dimension de la estructura cooperativa
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Anélisis e interpretacion

De igual manera se analiza las dimensiones del clima laboral en consideracién se
observa la extension en la estructura de la cooperativa, en donde se desarrolla la
filosofia corporativa, misién, vision, principios, y objetivos con la finalidad de que la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., mantenga estrategias de
mercado. Por ende, se puede indicar que el 28,13%, aduce estar neutro en las
decisiones de la estructura cooperativa mientras que, el 18,75%, conlleva a indicar

estar de acuerdo, en totalmente de acuerdo asi mismo totalmente en desacuerdo en la
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estructura organizativa con el mismo grado porcentual, y por dltimo el 15,63%, indica

estar totalmente de acuerdo en que se amplié la estructura cooperativa.
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Dimension de responsabilidad cooperativa

Tabla 10. Dimension de responsabilidad cooperativa

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido  Totalmente en 3 9,4 9,4 9,4
desacuerdo
En desacuerdo 6 18,8 18,8 28,1
Neutro 10 31,3 31,3 59,4
De acuerdo 8 25,0 25,0 84,4
Totalmente de acuerdo 5 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

[ Totalmente en
desacuerco

B En desacuerdo
O weutro
W De acuerdo

Taotalmente de
O acuerdo

Grafico 8. Dimension de responsabilidad cooperativa
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Anélisis e interpretacion

Otra de las dimensione analizar del clima laboral es la responsabilidad cooperativa,

en donde el 31,25% indica que es neutra la responsabilidad cooperativa que tiene la

responsabilidad las jefaturas y el personal operativo y administrativo, mientras que, el

25%, muestra estar de acuerdo con la responsabilidad cooperativa, asi también, el

18,75%, aduce estar en desacuerdo con la dimension ene andlisis, mientras que, el

15,63%, menciona estar en totalmente de acuerdo y por ultimo el 9,38%, sefiala estar

en total desacuerdo en la responsabilidad cooperativa. Dentro de la gestidn

administrativa de la institucion financiera debe mantiene responsabilidad en cada

jefatura y no solo mantenerla en la alta gerencia como actualmente se aplica, por ende,

la mayoria aduce aplicar la responsabilidad en la COAC.

Dimensién Recompensa
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Tabla 11. Dimension de recompensa

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido  Totalmente en 5 15,6 15,6 15,6
desacuerdo
En desacuerdo 7 21,9 21,9 37,5
Neutro 10 31,3 31,3 68,8
De acuerdo 6 18,8 18,8 87,5
Totalmente de acuerdo 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

Dimensién Recompensa

Totalmerte en
desacuerdo
B En desacuerdo

Cneutro

W De acuerdo
Totalmerte cle
acuerdo

Gréfico 9. Dimension de recompensa
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Anélisis e interpretacion

De igual manera el 31,25%, indican mantener una neutralidad en la recompensa que
realiza la COAC Indigena SAC Pillaro Ltda., en el personal por alcanzar metas,
mientras que, el 21,88, aduce estar en desacuerdo en las decisiones de recompensa, de
igual manera el 18,75%, mencionan estar de acuerdo con la dimension de recompensa
consiguiente, el 15,63%, ensefia estar en desacuerdo con dicha dimension, y por ultimo
el 12,50%, muestra estar de acuerdo con la dimensidn de recompensa. Por ende, se
interpreta que las percepciones que deben poseer en la adecuada dimension de
la recompensa que reciben por la correcta realizacion del trabajo y actividades entro
del puesto de trabajo. Es la medida en gque la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo o viceversa.

Dimensién Desafios
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Tabla 12. Dimension de desafios

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido  Totalmente en 3 9,4 9,4 9,4
desacuerdo
En desacuerdo 6 18,8 18,8 28,1
Neutro 12 37,5 37,5 65,6
De acuerdo 4 12,5 12,5 78,1
Totalmente de acuerdo 7 21,9 21,9 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

Dimensién Desafios

Totalmerte en
desacuerdo
B En desacuerdo

Cneutro

W De acuerdo
Totalmerte cle
acuerdo

Grafico 10. Dimensidn de desafios
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Anélisis e interpretacion

De igual manera en la dimensién de desafio que integra el clima laboral se puede

observar que, el 37,50% indica estar en forma neutral, mientras que, el 21,88%,

muestra tener total acuerdo en desarrollar decisiones desafiantes en bien de la

cooperativa de igual manera el 18,75%, menciona estar en desacuerdo con dicha

dimensién, consiguiente, el 12,50% muestra estar de acuerdo con la dimension de

desafio y por ultimo el 9,39% alude en total de acuerdo con dicha dimensién en

analisis. Por ende, se interpreta que, el sentimiento que tienen los miembros de la

cooperativa acerca de los desafios que impone el trabajo, son las medidas en que la

cooperativa promueva la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos, 0 un sistema de rutinas sin ninguna clase de estimulos.

Dimensiéon Relaciones
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Tabla 13. Dimension Relaciones

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido  Totalmente en 5 15,6 15,6 15,6
desacuerdo
En desacuerdo 9 28,1 28,1 43,8
Neutro 12 37,5 37,5 81,3
De acuerdo 4 12,5 12,5 93,8
Totalmente de acuerdo 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

Dimensidon Relaciones
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Grafico 11. Dimension de Relaciones
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Anélisis e interpretacion

Consiguiente, de la dimension de relaciones entre trabajadores se obtuvo los

siguientes resultados, el 37,50%, indicaron tener una relacion neutral entre

comparieros, mientras que, el 28,13%, mencionaron a estar en desacuerdo con las

relaciones de compafierismo, asi también, el 15,63%, mostro un total desacuerdo con

dicha dimension, consiguiente el 12,50%, exteriorizaron estar de acuerdo con la

relaciones entre compafieros y por Gltimo el 6,25%, revelaron estar totalmente de

acuerdo con la dimension de relacion. Por ende, se interpreta que en la cooperativa la

percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un

ambiente de trabajo grato y de buenas o malas relaciones sociales, debe ser equilibrada.

Dimensién Cooperacién cooperativo
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Tabla 14. Dimension Cooperacion cooperativo

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido  Totalmente en 1 3,1 3,1 3,1
desacuerdo
En desacuerdo 4 12,5 12,5 15,6
Neutro 11 34,4 34,4 50,0
De acuerdo 9 28,1 28,1 78,1
Totalmente de acuerdo 7 21,9 21,9 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

Dimension Cooperacion cooperativo

Totalmerte en
desacuerdo
B En desacuerdo

CNeutro
B De acuerdo
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O acuerdo

Graéfico 12. Dimensidn de cooperacion cooperativo
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Anélisis e interpretacion

Dentro del clima laboral se tiene la dimension de cooperacion en donde el 34,38%,
indico una neutralidad en la dimension en mencién, mientras que, el 28,13%,
menciono estar de acuerdo con la cooperacion cooperativo, consiguiente, el 21,88%,
adujo estar en total acuerdo en dicha dimension, de igual manera, el 12,50%, mantuvo
un desacuerdo en la dimension, y asi también el 3,13%, exterioriza estar en total
desacuerdo con la cooperacién. Por ende, se interpreta que, el sentimiento de los
miembros de la cooperativa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos y otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de
niveles jerarquicos superiores como inferiores.

Dimensién Normas y Politicas
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Tabla 15. Dimension normas y politicas

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido  Totalmente en 2 6,3 6,3 6,3
desacuerdo
En desacuerdo 6 18,8 18,8 25,0
Neutro 10 31,3 31,3 56,3
De acuerdo 8 25,0 25,0 81,3
Totalmente de acuerdo 6 18,8 18,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

Dimension Normas y Politicas
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Gréfico 13. Dimensidn de normas y politicas
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Anélisis e interpretacion

En la dimension de normas y politicas se obtuvieron como resultados el 31,25%
indico que existen accion de cumplimiento a los manuales normativos de la
cooperativa, consiguiente, el 25% menciono estar de acuerdo con la dimension de
normativa, de igual manera, el 18,75% adujo estar en total acuerdo con dicha
dimensién, mientras que con el mismo grado porcentual encuentra en desacuerdo y
por ultimo el 6,25% sefialo un total desacuerdo con las normas y politicas. Por ende,
se interpreta la percepcion de los colaboradores y miembros acerca del énfasis que
pone la cooperativa sobre las normas, politicas y procedimientos, instrucciones,
normas de produccion o rendimiento mismas que a futuro se pretenda estandarizar y
generar el cumplimiento de los entes gubernamentales como la SEPS.

Dimensién ldentidad
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Tabla 16. Dimensién identidad

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valid Totalmente en desacuerdo 2 6,3 6,3 6,3
0 En desacuerdo 8 25,0 25,0 31,3
Neutro 10 31,3 31,3 62,5
De acuerdo 8 25,0 25,0 87,5
Totalmente de acuerdo 4 12,5 12,5 100,0

Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

Dimensidén ldentidad

Gréfico 14. Dimensién de identidad
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Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)

Fuente: A partir de los datos estadisticos

Anélisis e interpretacion

La dimensién de identidad es muy importante en el clima laboral, por ende, el

31,25%, indica estar en una neutralidad en dicha dimensién, consiguiente, el 25%,

aduce estar de acuerdo como también, en total desacuerdo con la dimension de

identidad, de igual manera, el 12,50%, menciona estar en total acuerdo en la dimension

de identidad que mantiene la cooperativa y, por ultimo, el 6,25%, sefiala estar en total

desacuerdo con dicha dimension. Por consiguiente, se interpreta que, los sentimientos

de los colaboradores y miembros de la cooperativa, tanto jefes como trabajadores
operativos no deben negar su etnia ni origen esto es parte de identidad cultural de los
pueblos y ellos tienen la oportunidad de enfrentar y solucionar los posibles problemas

que enfrenta la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.
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CLIMA LABORAL

Tabla 17. Clima laboral

Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido  Muy favorable 9,4 9,4 9,4
Favorable 18,8 18,8 28,1
Medianamente 31,3 31,3 59,4
favorable

Desfavorable 25,0 25,0 84,4
Muy desfavorable 15,6 15,6 100,0

Total 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

CLIMA LABORAL

Gréfico 15. Clima laboral

Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Analisis e interpretacion

El clima laboral, conlleva a mantener diferentes dimensiones como: estructura,

responsabilidad, recompensa, Relaciones, Normas y Politicas, Conflicto, e identidad,

mismas que generan las cualidades o propiedades del ambiente percibido o

experimentado por los miembros de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC

Pillaro Ltda., por consiguiente, su comportamiento en la variable de estudio

explicativa y predictiva de los procesos como rendimiento, productividad, ausentismo,

rotacion, conflictividad, satisfaccion, calidad de la vida laboral, eficacia y eficiencia

organizacionales, etc.

Asi pues, el 31,25%, aduce tener un clima laboral mediamente favorable esto

debido a los conocimientos y la actuacién ejecutadas dentro de las entidades



financieras, por consiguiente, el 25%, aduce tener un clima laboral desfavorable esto
debido a la alta rotacién del personal, baja productividad, y por ende rentabilidad
financiera, impuntualidad, actitudes negativas incumplimiento de objetivos, de igual
manera el 18,75%, aduce que, el clima laboral conlleva a ser favorable esto por las
diversas capacitaciones, entrenamientos y retro alimentacion programados por el area
de talento humano y jefaturas para los colaboradores de la cooperativa, de igual
manera, el 15,63%, indicas ser muy desfavorable el clima laboral esto por la friccion
entre compafieros de trabajo, filtraciones de informacién, agresiones verbales y
psiquicas, minusvaloracion, mala remuneracion y estrés, entre otros factores, y por
ultimo el 9,38%, aduce ser muy favorable el clima laboral en la cooperativa esto debido
a que los jefes han respetado los horarios de trabajo, como también no se ha
interrumpido los descansos establecidos por el departamento de talento humano para
los empleados, de igual se ha invertido en programas de capacitacion y se ha definido
correctamente los puestos de trabajo, las tareas y responsabilidades de cada trabajador.

Ademas, se interpreta que es incuestionable que el clima laboral logre conseguir su
aplicabilidad en todas las entidades financieras, existiendo la oportunidad de llegar a
un clima laboral favorable donde se genera una armonia entre la parte empleador y
colaborador, hallando las estrategias en distintos contextos del area laboral como la
disminucion de alta rotacion del personal, alta competitividad, la responsabilidad,
presion en el trabajo, el ausentismo, entre otros, la cual no solo aparecerian por

consecuencia del clima laboral sino también por otros factores.

La alta gerencia debe proponer un gran compromiso para entregar los recursos
necesarios para mejorar el clima laboral, en la totalidad de los casos se observo que
los colaboradores administrativos y operativos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Indigena SAC Pillaro Ltda., se encuentran sumidos a un ambiente estresante en casi
todo el dia de trabajo, inseguridad en los puestos de trabajo, y la gestion inadecuada
de actividades tomando decisiones erradas en contratacion, ejecucion de metas y
objetivos, por ende, dichos acontecimientos acarrean varias dificultades organizativas

en las entidad financiera.
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1.  ¢Considera usted importante que la COAC SAC Pillaro Ltda., proponga

metas para alcanzar sus objetivos planteados ?

Tabla 18. Se propone metas para alcanzar objetivos en la COAC SAC Pillaro Ltda.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido  Muy importante 4 12,5 12,5 12,5
Importante 8 25,0 25,0 37,5
Moderadamente 12 37,5 37,5 75,0
importante
Poco importante 5 15,6 15,6 90,6
Nada importante 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

1. iConsidera usted importante que la COAC SAC
Pillaro Ltada, proponga metas para alcanzar sus
objetivos planteados ?

B tuy importarte

H importante
Moderadamente
importante

W Poco impartarte

[ Naca importante

Gréfico 16. Se propone metas para alcanzar objetivos en la COAC SAC Pillaro Ltda.
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Analisis e interpretacion

De la totalidad de encuestados el 37,50%, indica que es moderadamente importante
propone metas para alcanzar objetivos planteados en la COAC SAC Pillaro Ltda.,
mientras que, el 25% menciona que es muy importante conseguir las metas planteadas
en la cooperativa, de igual manera, el 15,63% conlleva a definir que es poco importante
el proponer metas y alcanzar objetivos, consiguiente el 12,50% muestra que es muy
importante propone metas, para alcanzar objetivos y por ultimo el 9,38%, muestra que
es nada propone metas para alcanzar objetivos planteados. Por ende, se interpreta que
la mayoria debe proponer metas para la alcanzar objetivos y considerando los factores

internos y externos de la Cooperativa.
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2.  ¢Usted se encuentra satisfecho con las actividades y la remuneracion que
percibe dentro de la cooperativa SAC Pillaro Ltda.?

Tabla 19. Se encuentra satisfecho con la actividad y remuneraciones

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido  Muy Satisfecho 2 6,3 6,3 6,3
Satisfecho 6 18,8 18,8 25,0
Ni satisfecho , ni 15 46,9 46,9 71,9
insatisfecho
Insatisfecho 6 18,8 18,8 90,6
Poco satisfecho 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

2. ¢Usted se encuentra satisfecho con las
actividades y la remuneracion que percibe dentro de la
organizacion?

B tuy Satisfecho
W satisfecho
Mi satisfecho | ni
insatisfecho
B Insatisfecho
O Poco satisfecho

Gréfico 17. Se encuentra satisfecho con la actividad y remuneraciones
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Analisis e interpretacion

De igual manera de la totalidad de encuestados el 46,88%, indican que se
encuentran ni satisfecho ni insatisfecho la actividad y remuneraciones que percibe
dentro de la cooperativa, consiguiente, el 18,75%, deducen estar en satisfaccion con
las actividades y remuneraciones que percibe dentro de la cooperativa, y con el mismo
grado porcentual aducen estar insatisfechos, asi también el 9,36%, mantienen estar
poco satisfechos con las actividades y remuneraciones y por ultimo el 6,25%, indica
estar muy satisfecho con la actividad y remuneraciones que percibe en la cooperativa.
Por consiguiente, las actividades laborales deben estar ejecutadas por manuales de

procedimientos y profesiogramas ejecutados por Talento Humano.
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3. ¢Esté usted de acuerdo que el personal sea evaluado constantemente por el
departamento de talento humano de la cooperativa SAC Pillaro Ltda.?

Tabla 20. Esta de acuerdo en que el personal sea evaluado

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido  Muy de acuerdo 3 9,4 9,4 9,4
De acuerdo 5 15,6 15,6 25,0
Ni de acuerdo ni en 7 21,9 21,9 46,9
desacuerdo
Desacuerdo 11 34,4 34,4 81,3
Muy en desacuerdo 6 18,8 18,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

3. ¢Estausted de acuerdo que el personal sea
evaluado constantemente por el departamento de
talento humano de la empresa?

B tuy de acuerdo
H e acuerdo
Mi e acuerda ni
en desacuerdo
M Desacuerdo
Muy en
desacuerdo

Gréfico 18. Esta de acuerdo en que el personal sea evaluado
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Analisis e interpretacion

De la total de empleados el 34,38%, indica estar en desacuerdo con que se evalué
constantemente al personal mediante el departamento de talento humano de la
cooperativa, mientras que, el 21,88%, mencionan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo
con la evaluacién de desempefio laboral, asi también el 18,75%, aduce estar muy en
desacuerdo en que se realice evaluaciones a los trabajadores, consiguiente, el 15,63%,
muestra estar de acuerdo con la evaluacion del personal y por dltimo el 9,36%, revela
estar muy de acuerdo a que se evalué constantemente al personal. La evaluacion del
personal mejorara el desempefio laboral de los colaboradores y con esto mejorara la

productividad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.,
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4.  ¢Que tan importante considera que la cooperativa le recompense 0 motive

por las metas logradas?

Tabla 21. Es importante considera que la cooperativa motive por metas logradas .

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido  Muy importante 2 6,3 6,3 6,3
Importante 3 9,4 9,4 15,6
Moderadamente 6 18,8 18,8 34,4
importante
Poco importante 13 40,6 40,6 75,0
Nada importante 8 25,0 25,0 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

4. ¢Que tan importante considera que la cooperativa
le recompense o motive por las metas logradas?

B riuy importarte
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Gréfico 19. Es importante considera que la cooperativa motive por metas logradas
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Analisis e interpretacion

De la totalidad de encuestados el 40,53%, indica que, s poco importante considera
que la cooperativa motive por metas logradas, en consideracion el 25% aduce que, es
nada importante que la cooperativa le recompense o motive por las metas logradas,
mientras que el 18,75%, muestra que es moderadamente importante motivar por las
metas logradas, de igual manera el 9,36%, ensefia que, es importante a que se motive
por los logros alcanzados al personal y por ultimo el 6,25%, conlleva a indicar que, es
muy importante que la cooperativa motive por metas logradas. Por ende, se interpreta
gue se debe motivar cuando se alcance objetivos y metas planteadas con la finalidad

de mejorar los sueldos de los empleados.
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5. ¢Usted considera adecuado mantener una linea de comunicacion jerarquico

entre las jefaturas y los subordinados de la cooperativa?

Tabla 22. Es adecuado mantener una linea de comunicacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Frecuentemente 6 18,8 18,8 18,8
Siempre 11 34,4 34,4 53,1
Ocasionalmente 5 15,6 15,6 68,8
Casi nunca 5 15,6 15,6 84,4
Nunca 5 15,6 15,6 100,0

Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

5. iUsted considera adecuado mantener unalinea
de comunicacion jerarquico entre las jefaturas y los
subordinados de la cooperativa?

B Frecuertements

M siempre
[ Ocasionalmente
M Casinunca

18.75% O nunca

Gréfico 20. Es adecuado mantener una linea de comunicacién
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Analisis e interpretacion

De igual manera de la totalidad de encuestados el 24,36%, indica que siempre se
debe mantener una linea de comunicacion jerarquico entre las jefaturas y los
subordinados de la cooperativa, mientras que el 18,75%, menciona que frecuentemente
deben tener una linea de comunicacion entre jerarquias, mientras que, el 15,63%,
muestra que casi nunca u ocasionalmente mantienen una linea de comunicacion
jerarquico entre las jefaturas y por ultimo 15,63%, muestra que, nunca debe mantener
una linea de comunicacién jerarquico entre las jefaturas y subordinados. Por
consiguiente, la comunicacion interna de los trabajadores debe enfocarse en la gestion
de liderazgo para fomentar el clima laboral y minimizar la rotacion de personal en la

cooperativa.
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6.  ¢Cree usted que las relaciones interpersonales de los trabajadores influyan
en el desempefio laboral?

Tabla 23. Las relaciones interpersonales influyan en el desempefio laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido  Frecuentemente 4 12,5 12,5 12,5
Siempre 8 25,0 25,0 37,5
Ocasionalmente 12 37,5 37,5 75,0
Casi nunca 6 18,8 18,8 93,8
Nunca 2 6,3 6,3 100,0

Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

6. iCree usted que las relaciones interpersonales
de los trabajadores influyan en el desempefio laboral

B Frecuentemente

] Siempre

[ Ocasionalmente
6,25% M Casi nunca

Ohunca

Grafico 21. Las relaciones interpersonales influyan en el desempefio laboral
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Analisis e interpretacion

Otro de los cuestionamientos direccionado a los encuestados genera los siguientes
resultados del 37,50%, indicaron que es ocasionalmente existe la relacion
interpersonal y la influencia en el desempefio laboral, mientras que, el 25%, menciona
que, siempre tiene influencia entre las relaciones intrapersonales y el desempefio
laboral de igual manera, el 18,75%, muestra que casi nunca mantienen una relacion,
consiguiente el 12,50%, ensefia que frecuentemente mantiene una influencia entre las
relaciones intrapersonales en el desempefio laboral y por ultimo el 6,25%, sugiere que

nunca conllevan a una relacion interpersonal y la influencia en el desempefio laboral.
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7.  ¢Enel caso de abandonar el puesto de trabajo que actualmente ocupa por qué

razones lo haria?

Tabla 24. Abandono del puesto de trabajo

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido  Remuneracién 4 12,5 12,5 12,5
Calamidad doméstica o 4 12,5 12,5 25,0
enfermedad
Mejores ofertas laborales 12 37,5 37,5 62,5
Puestos de trabajo rutinario 10 31,3 31,3 93,8
Negocio propio 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos

7. iEnelcaso de abandonar el puesto de trabajo
que actualmente ocupa por que razones lo haria?

BRemuneracién
Calamicad
domestica o
enfermecac

Dhﬂejores ofertas
laborales
Puestos de trabajo
rutinario

OMegocio propio

Graéfico 22. Abandono del puesto de trabajo
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Analisis e interpretacion

De igual manera se analiza los factores por abandono del puesto de trabajo en donde
el 31,50% indica que se lo hace por mejores ofertas laborales, mientas que, el 31,25%,
menciona que es por los puestos de trabajo rutinarios, mientras que el 12,50%, aducen
que es por el factor de la calamidad doméstica o enfermedad, con el mismo grado
porcentual los encuestados adujeron que es por remuneraciones insatisfechas, y por
ultima el 6,25% sugirieron que es por manejar su negocio propio. Por consiguiente, se
interpreta que la gestion de talento humano debera considerar los factores para la
contratacion del personal ya que no seria una inversion en corto plazo del personal

contratado.

61



Indicadores de rotacion de personal anual

Tabla 25. Indicador de la rotacion de personal

HITOS DE ROTACION DE PERSONAL ANUAL

DESCRIPCION 2017 2018 2019 2020 2021
ACTIVOS 19 22 25 22 27
CESADOS 10 8 10 11
INCORPORADOS 2 3 3 0
PANILLA DE PERSONAL ANUAL 29 30 35 33 34
% DE ROTACION 34% 27% 29% 33% 21%

Nota: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022), a partir de los datos estadisticos
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Gréfico 23. indice de la rotacion de personal
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: A partir de los datos estadisticos

Analisis e interpretacion

La rotacién de personal se considera como uno de los fendmenos que se presentan
desde diferentes percepciones, implicandose acciones negativas para las Cooperativas
de Ahorro y Crédito, esto cuando uno o varios empleados son cesados de sus
funciones, es decir dejan la organizacién, porque el problema es tener que contratar
nuevos y mantener un puesto que no es productivo. En cambio, puede darse el caso de
que un colaborador elija 0 sea designado para un cargo de mayor autoridad y mayor

alcance de responsabilidad.
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El hito de fluctuacion se refiere a la rotacién de empleados o personal; a pesar de
que el personal puede ser removido a otras areas 0 separados de la cooperativa,
considerando la estimacion de la cantidad de personas que abandonan una
organizacion en un periodo de tiempo predeterminado. Los profesionales de recursos
humanos a menudo se refieren a las tasas de rotacion para determinar la capacidad
general de una organizacion para retener con éxito a sus empleados. Igualmente se
determinar la tasa de desercion para un mes o periodo determinado, primero debe
conocer el numero total de empleados al comienzo del mes. A continuacion, debe saber
cudntos nuevos empleados se unieron a la organizacion ese mes. Finalmente,
determine el nimero de empleados que han sido se parados de la cooperativa o el

numero de empleados que se han ido en la cantidad de desercion.

En analisis la fluctuacion del indice de rotacion de personal en los periodos del 2017
al 2021, por consiguiente, en el afio 2017 se generd un indice del 34% esto calculado
del personal cesado fragmentado para el total de personal contratado y removido de la
cooperativa, por ende, para el afio 2018 decrece en 7 puntos porcentuales, mientras
que, para el afio 2019 crece en 2 puntos porcentuales, asi también para el afio 2020
crece en 4 puntos porcentuales, y por Gltimo en el afio 2021 decrece 12 puntos
porcentuales de periodo a periodo respectivamente. Asi también se interpreta que la
fluctuacion de la rotacion de empleados, puede conducir a un clima organizacional
poco saludable, la falta de estrategias hoy en dia constituye una amenaza para la
estabilidad y rentabilidad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro
Ltda.

Cabe sefialar que gquienes se retiran voluntariamente son por factores externos como
por ejemplo mejorar los trabajos o desarrollo profesional y el factor internas se deriva
de las reestructuraciones o reingenierias de la cooperativa, por diferencias o bajo
rendimiento de los empleados. Es necesario saber discernir la naturaleza o el origen,

para distinguir las estrategias que mejoren el clima laboral y la rotacion de personal.
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2.5 Verificacion de hipdtesis

En el estudio se utiliza el estadigrafo chi-cuadrado para la verificacion de hipotesis,
misma que es representada por (X?), como se lo puede observar en la formula, cuya
objetividad conlleva a la realizacion de las pruebas matrices hipotéticas que se refiere
a la distribucion de las frecuencias observadas y esperadas, igualmente se estima el
cruce de las variables de estudio. Es decir, la incidencia de la variable independiente

sobre una dependiente.

S (0 — E)?
xt=) ———
>

i

2.5.1 Planteamiento de la hipotesis

Ha: El clima laboral tiene influencia en la rotacion del personal de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.

Ho: El clima laboral no tiene influencia en la rotacion del personal de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.

2.5.2 Modelo matematico

Ho=0=E —» O-E=0
Ha=0#E — O-E#O0O

2.5.3 Nivel de significancia y grado de libertad

a=0,05
gl=(c-1) (nf-1)
gl=5-1)(5-1)
gl=(4) (4)

gl=16 — X2 =26, 2962
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Simbologia

a = Margen de error

gl = Grado de libertad

nf = Numero de filas

nc = Numero de columnas

X2t = Chi cuadrado tabulado a nivel de significancia

Consiguiente en la tabla de percentiles de la distribucion del Chi- cuadrado
considerado como (X%) se obtiene el valor de 26,2962, en donde este valor se obtiene
del cruce de valores de los grados de libertad gl= 16 y el nivel de confianza que es

X?=0,95 con el margen de error de 0,05.

Tabla 26. Tabla de Distribucion Chi cuadrado

TABLA 3-Distribucién Chi Cuadrado x°
P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado, v = Grados de Libertad

0,001 | 0,0025 [ 0,005 | 0,01 | 0,025 | 0,05 0,1 0,15 0,2 0,25 0.3

v/p

1 ] 108274 | 90404 | 78794 | 66349 | 50239 | 3848 | 27088 | 20722 | 16424 | 13233 | L0002
2 | 13m0 | 119827 | 105965 | 92104 | 73778 | 59915 | 46052 | 37942 | 32180 | 27726 | 2.00m
3 | 162660 | 143202 | 1283810 | 113449 | 93484 | 7147 | 62514 | 53170 | 46416 | 40088 | 36649
4 | 184662 | 164238 | 148602 | 132767 | 10,0433 | 94877 | 77794 | 67449 | 39886 | 53853 | 48784
S | 205047 | 183854 | 167496 | 150863 | 128325 | 110705 | 92363 | 81152 | 7.2893 | 66257 | 60644

6 22 4575 20,2491 18,5475 168119 14,4494 125916 10,6446 9.4461 X 5581 TR408 7.2311

7 | 2a3n3 | 220402 | 202777 | 184783 | 160128 | 140671 | 120170 | 107479 | 98032 | 90371 | 83834
8 | 261239 | 237742 | 219549 | 200902 | 175345 | 155073 | 133616 | 12.0271 | 110301 | 102189 | 95248 |
9 | 278767 | 254625 | 235893 | 216660 | 190228 | 169190 | 146837 | 132880 | 122421 | 113887 | 106564

10 | 205879 | 270119 | 251881 | 232093 | 204832 | 183070 | 159872 | 145339 | 134420 | 125489 | 117807
11 | 312638 | 287291 | 267569 | 247250 | 219200 | 196752 | 1729850 | 187671 | 146314 | 137007 | 128987 |
12 | 320092 | 303182 | 282997 | 262170 | 233367 | 210261 | 185493 | 169893 | 158120 | 148484 | 140111
13 | 345274 | 308830 | 2908193 | 27.6882 | 247356 | 223620 | 198119 | 182020 | 169848 | 159839 | 151187
14 | 36,1239 | 334262 | 313194 | 290412 | 26,1189 | 236848 | 21,0641 | 194062 | 181508 | 17,1169 | 162221
15 | 376978 | 349494 | 328015 | 305780 | 274884 | 249958 | 223071 | 206030 | 193107 | 182481 | 173117 |
| 16 | 392518 | 364588 | 342671 | 31,9999 | 288483 | 262962 | 238418 | 20,7931 | 204651 | 193689 | 184179
17 ) 407911 | 379462 | 357184 | 334087 | 301910 | 275871 | 247690 | 229770 | 216146 | 204887 | 195110
18 | 423119 | 394220 | 371864 | 348052 | 31.5264 | 288693 | 259894 | 24.1555 | 227595 | 216049 | 206014
19 | 438104 | s08847 | 388821 | 360908 | 328623 | 30438 | 272036 | 283289 | 239004 | 227178 | 216891
20 | 453142 | 423358 | 399969 | 375663 | 34.169% | 314104 | 284120 | 264976 | 250375 | 238277 | 227748
21 | 467963 | 437749 | 414009 | 389322 | 354789 | 326706 | 296151 | 276620 | 260711 | 249348 | 238578

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
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2.5.4 Estadistico de prueba

De igual manera para el chi-cuadrado calculado se analiza las frecuencias
observadas de los resultados obtenidos de la investigacion de campo, esto mediante la

siguiente formula en expresion:
Simbologia

X2 = Valor a calcularse de chi cuadrado
O = Frecuencia observada

E= Frecuencia esperada

_ (TO(TR)
°="Tm

Fe = Frecuencia esperada
TC = Total de columnas
TF = Total de filas

TM = Total de muestra

En las siguientes tablas se puede observar el desarrollo de las exploraciones
realizada mediante el cruce de variables que da como resultado la frecuencia observada
y la frecuencia esperada mediante la escala valorativa a considerar para conocer el chi-

cuadrado calculado o de Pearson.
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Tabla 27. Frecuencia observada

Tabla cruzada CLIMA LABORAL *7.  ¢En el caso de abandonar el puesto de trabajo que actualmente ocupa porque razones lo haria?

7. ¢En el caso de abandonar el puesto de trabajo que actualmente ocupa por qué razones lo haria? Total
Remuneracion Calamidad Mejores Puestos de Negocio
doméstica o ofertas trabajo propio
enfermedad laborales rutinario
CLIMA Muy favorable 3 0 0 0 0 3
LABORAL Favorable 1 4 1 0 0 6
Medianamente 0 0 10 0 0 10
favorable
Desfavorable 0 0 1 7 0 8
Muy desfavorable 0 0 0 3 2 5
Total 4 4 12 10 2 32

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)

Tabla 28. Frecuencia esperada

Tabla cruzada CLIMA LABORAL *7.  (En el caso de abandonar el puesto de trabajo que actualmente ocupa porque razones lo haria?

7.  ¢Enel caso de abandonar el puesto de trabajo que actualmente ocupa por qué razones lo haria? Total
Remuneracion Calamidad Mejores Puestos de Negocio
doméstica o ofertas trabajo propio
enfermedad laborales rutinario
CLIMA Muy favorable 0,375 0,375 1,125 0,9375 0,1875 3
LABORAL Favorable 0,75 0,75 2,25 1,875 0,375 6
Medianamente 1,25 1,25 375 3,125 0,625 10
avorable
Desfavorable 1 1 3 2,5 0,5 8
Muy desfavorable 0,625 0,625 1,875 1,5625 0,3125 5
Total 4 4 12 10 2 32

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
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2.5.5 Calculo del chi cuadrado

Tabla 29. Calculo chi cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Valor al Significacion
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 80,2712 16 ,000
Razon de verosimilitud 67,995 16 ,000
Asociacidn lineal por lineal 27,211 1 ,000
N de casos validos 32

a. 25 casillas (100%6) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es,19.
Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)

2.5.6 Verificacion de la hipotesis

’.’ Zona de aceptacion
/ \
// - -
/ Z.Rechazo
/ . VY
0
X't= 26. 2962 X'c=80.271

Gréfico 24. Distribucion chi-cuadrado
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: Andlisis estadistico

2.5.7 Regla de decision
Si el Chi-cuadrado se incorpora a la condicion si X2c es > a X?%; se acepta la hipotesis

alternativa y se rechaza la hipétesis nula, por ende, se cumple con la condicion donde
80,271 > 26,2962 de los datos recopilados del estudio.
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2.5.8 Conclusidn de la verificacion de la hipétesis

Una vez realizado la verificacion de la hipdtesis mediante el estadigrafo Chi-cuadrado
donde se determina que si cumple con la condicion X2c es > a X2, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir qué; EI clima laboral
tiene influencia en la rotacion del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Indigena SAC Pillaro Ltda.

69



CAPITULO 11l

PRODUCTO

3.1 Nombre de la propuesta

Desarrollo del plan de accién para mejorar el clima laboral y la rotacion del personal

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.

3.2 Definicién del tipo de producto

Un plan de accién parte de los modelos de planeacion estratégica que son
representados como una alternativa de solucién, para las organizaciones, haciendo
énfasis al clima laborar y la rotacion de personal se analiza que cada vez es mas dificil
conservar a sus trabajadores, dado que entran a considerar las situaciones personales,
emocionales, econdmicas, culturales y sociales, que consiguen forjar en las personas
un cambio constantemente un su forma de actuar y pensar incidiendo en la
permanencias dentro de la institucion financiera. Por lo tanto, cuando una persona se
desvincula de la organizacion, el departamento de talento humano debera gestionar la
vinculacion para cubrir el puesto vacante siguiéndolos procesos y normativas de

contratacion, acontecimiento que no siempre es facil ni inmediato.

La gestion de talento humano conlleva a generar los recursos necesarios para el
personal insertado a la organizacion considerando su capacitacion y entrenamiento,
por esta razon, la rotacién de personal perjudica la eficiencia de la institucion
financiera y se puede indicar que el capital humano decide a insertarse a otra
organizaciones por diferentes factores pero los mas comunes identificados en el
estudio fue una mejor retribucion econdémica, mejor clima laboral, mayor calidad de
vida, oportunidades de crecimiento profesional, cercania del lugar de trabajo, mejores

prestaciones.

La presente propuesta se ajusta en determinar los factores mas relevantes para el

éxito de la institucion financiera y la exploracion de datos informativos mas relevantes
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con los entornos internos y externos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena
SAC Pillaro Ltda., el procesamiento se realiz6 con el método de asignacion de factores
mediante matrices IFAS y SFAS para determinar una matriz FODA y posteriormente
elaborar la propuesta de un plan de accion estratégico adecuado para mejorar el clima

laboral y la rotacion del personal de la cooperativa.

3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo general

Desarrollar el plan de accion para mejorar el clima laboral y la rotacion del personal

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.

3.3.2 Objetivo especifico

e Disefiar el plan estratégico mediante los factores internos y externos de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., con la finalidad
de mejorar el clima laboral, como también reducir la rotacidn de personal.

e Determinar de la matriz FODA las estrategias mas representativas que mejorar
el clima laboral, como también reducir la rotacion de personal.

e Estimar los costos para la aplicacion de las estrategias que permitan mejorar el
clima laboral, como también reducir la rotacion de personal en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.

3.4 Factibilidad
3.4.1 Factibilidad economica

La factibilidad econémica permite que se presenta con un presupuesto econémico
para realizar el plan estratégico de mejoras del clima laboral rotacion de personal

mediante los factores internos y externos de la Cooperativa de Ahorro y Credito
Indigena SAC Pillaro Ltda., con responsabilidad del autor y recursos propios, apoyado
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por la Cooperativa en mension y que la misma que tienen la finalidad de alcanzar los

objetivos con misién organizacional y satisfaccion a los clientes.

3.4.2 Factibilidad socio cultural

La factibilidad socio cultural se asocia a las diferentes costumbres, tradiciones de
las formas de vida, creencias como también preferencias que pueden afectar el clima
laboral ocasionando la rotacion de personal, por ende, el plan de mejoras mediante
estrategias involucra identidad, la estabilidad, la permanecia dentro de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., es justamente en este entorno donde
se sefiala los factores culturales que se consideran relevantes a tomar en cuenta en el
desarrollo comunitario, para definir la vision totalizada de la cultura después de lo cual

se haran las precisiones pertinentes.

5.4.3. Factibilidad tecnoldgica

Los factores externos que presentan el mercado y las condiciones favorables para
llevar a cabo la actividad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro
Ltda., enmarcados a generar los procesos financieros por la tecnologia que involucra
a la preservacion de material digital a mediano y largo plazo mediante los soporte,
formatos, hardware y software asociados para su visualizacion, asi como la prevision
de obsolescencias debido a que hace parte de la economia estableciendo una
descripcion de los cambios que pueden favorecer y pueden afectar directamente las

condiciones actuales de la Cooperativa.

3.4.4 Alcance

La presente propuesta tiene como alcance mejorar el clima laboral, y minimizar la
rotacion del personal en donde la percepcidon que tiene el empleado en cuanto a
estimulos, reglas y participacion en la Cooperativa es deficiente. Por ende, el plan
estratégico ayudara a la institucion financiera a mantener metas y objetivos en las que
involucre el desempefio y la percepcion que tiene el trabajador con respecto al

ambiente laboral en el que se desenvuelve.
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4.5 Direccionamiento Operativo de la propuesta

El direccionamiento operativo permite tener una mejor percepcion de las fases de mejoramiento continua su aplicabilidad mediante objetivo,

actividades y responsabilidad con énfasis para proponer el disefio de las estrategias, misma que esta estructurada mediante la siguiente tabla:

Tabla 30. Plan operativo de la propuesta

Fases Objetivo Actividad Recursos Responsable Tiempo
Describir la cooperativa y de un e Resefia historia
Fase 1: analisis situacional de la misma, e Filosofia corporativa de la cooperativa. Recursos Investigador. Una semana.
Marco institucional ~ que permita la identificacion, en e Organigrama de la cooperativa humanos.
cada una de las areas que
integran su estructura organica.
Establecer los factores internos y e Analisis de los factores internos
Fase 2: externos de la cooperativa e yexternos. Recursos Investigador. Ocho semanas.
Marco estratégico identificando con claridad las e Matriz FODA. humanos.
fortaleza, __oportunidades, e Disefio de Estrategias del plan de mejora
amenazas y debilidades. e Aplicar herramientas de mejoramiento
continuo.
Realizar el seguimiento a las o facilitar el monitoreo por parte de cada
Fase 3: estrategias de mejoramiento institucion del cumplimiento de sus metasy  Recursos Investigador. Dos semanas.
Seguimiento y continuo a travées de la objetivos estratégicos humanos.
Evaluacion verificacion del avance en el e Informe del seguimiento estratégico Recursos
cumplimiento de las actividades e Determinar el costo beneficio del Plan de €condmicos.

previstas en el programa

mejora

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
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3.6. Desarrollo de las fases del plan operativo

Fase 1.- Analisis del marco institucional

¢ Resefa historia

El gerente general de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro
Ltda., el Sr. José Jacinto Pacari Pacari( 2022), afirmé que la COAC fue fundada el 04
de diciembre de 2001, con la iniciativa de un grupo de jévenes decididos,
emprendedores, y organizados hasta aquel momento como una Fundacién Indigena
SAC, que se tuvo un trabajo desde el afio 1993, en la ciudad de Pillaro, Provincia de
Tungurahua; con la finalidad de favorecer el desarrollo econdmico de las comunidades
y los sectores con mayores necesidades, en la actualidad, las operaciones y actividades
que ejecuta dentro de la cooperativa se rigen por las normativas institucionales y
gubernamentales; de tal manera que se encuentra sujeta a la regulacion de la
Superintendencia de Economia Popular y Solidaria (SEPS) bajo registro resolutivo
SEPS-ROEPS-2013-000470 y la aplicacion de normas de solvencia, prudencia

contable financiera.

e Filosofia corporativa de la cooperativa
Misién

Es una organizacion de intermediacion financiera y no financiera, prestando
servicios , productos implementando habitos de ahorros para satisfacer las necesidades
de nuestros socios bajo principios y valores cristianos.
Vision

La Coac Indigena SAC Pillaro Ltda. , para el afio 2022, sera lider en el sistema de

micro finanzas, a nivel del Cantén Pillaro y sus agencias con sistemas tecnolédgicos e

informaticos de punta a nivel nacional.
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Valores corporativos

a) Solidaridad
b) Lealtad
¢) Equidad
d) Honestidad

e) Transparencia

e Objetivos de la cooperativa

Los principales objetivos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro
Ltda., son:

e Brindar servicios financieros a los sectores no atendidos por la banca
tradicional y principalmente del sector indigena de Tungurahua.

e Contribuir al mejoramiento socio econémico de los socios de la Cooperativa.

e Fortalecer y mantener los servicios financieros acorde a las necesidades de los

sectores atendidos. o Generar satisfaccion y compromiso de los socios.
e Organigrama de la cooperativa
La Cooperativa de Ahorro y Credito Indigena SAC Pillaro Ltda., posee una estructura

organizacional socializada y aprobada por la Superintendencia de Economia Popular

y Solidaria para cooperativas de segmento tres
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ATENCION AL CLIENTE CAJA ASESORES DE CREDITO
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Gréfico 25. Organigrama Estructural
Elaborado por: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
Fuente: Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., se encuentra
localizada en el cantdn Pillaro matriz, perteneciente a la provincia de Tungurahua, en

las calles Urbina y Flores con referencia al mercado San Juan del mismo nombre.
Fase 2.- Desarrollo del Marco estratégico
e Analisis de los factores internos y externos
A continuacidn, se desarrolla el analisis de los factores interno y externos de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., basandose en las

variables de estudio el cliente laboral y la rotacion de personal tal como se lo puede

observar a continuacion:
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Tabla 31. Analisis de los factores internos y externos

Factores internos y externos

FORTALEZAS DEBILIDADES
F1. Disefiar productos orientados a la D1. Climalaboral deficiente y rotacion de personal
sustentabilidad en el mercado D2. Escaza capacitacion, motivacién y
F2. Disefiar politicas bajo el servicios y reconocimiento al personal.
productos de facil acceso. D3. Inadecuada induccion a los nuevos
F3. Posee Solides y solvencia financiera debido  trabajadores.
a la experiencia en el sector financiero D4. Poco conocimiento del producto o servicio que

F4.  Generacion de la tasa de interés se esta ofreciendo, esto por parte de quien lo ofrece
competitivas para confianza por parte de los D5. No cuenta con adecuado sistema informatico
pobladores. y sostenibilidad de documento.
F5. Disponibilidad de recursos financieros
otorgados por CONAFIPS

OPORTUNIDADES AMENAZAS

O1. Tiene la oportunidad de tener mayor Al. La existencia de la competitividad de las
confianza y percepcion en la comunidad. entidades financieras en el mercado.

O2. Tiene oportunidades de realizar convenios A2. El riesgo pais es elevado e impide inversiones
internos y externos que beneficien mutuamente por factores econémicos y pandemia del COVID
a la cooperativa como los socios 20109.

03. Se puede tener mayor incidencia de la A3. La competencia tiene un acceso rapido y facil
cooperativa con la solucion a los problemas de a herramientas tecnoldgicas para realizar

rotacion de personal transacciones.
0O4. Se puede ofrecer servicios diferentes y A4. Instituciones de caracter social con politicas
actuar como intermediario cerradas.

O5. Cumplir con la Leyes Gubernamentales A5. Liquidacion de cooperativas que ocasionen
como la Sdper Intendencia de Economia incertidumbre en los socios
Popular y solidaria para tener mayor respaldo

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)

De igual manera, mediante los factores interno como son las fortalezas y debilidades se
realiza un cruce con los factores externos como son las oportunidad y amenazas con esto se
generara una matriz de estrategias que se las debera llevar a cabo mediante objetivos medibles

para su aplicacion tal como se muestra en la siguiente tabla
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Tabla 32. Desarrollo de la matriz FODA

FACTORES
INTERNOS

FACTORES
EXTERNOS

FORTALEZAS
F1. Disefiar productos orientados a la
sustentabilidad en el mercado
F2. Disefiar politicas bajo el servicios y
productos de facil acceso.
F3. Posee Solides y solvencia financiera
debido a la experiencia en el sector
financiero
F4. Generacion de la tasa de interés
competitivas para confianza por parte de
los pobladores.
F5.  Disponibilidad de  recursos
financieros otorgados por CONAFIPS

DEBILIDADES
D1. Clima laboral deficiente y rotacion de
personal
D2. Escaza capacitacion, motivacion y
reconocimiento al personal.
D3. Inadecuada induccién a los nuevos
trabajadores.
D4. Poco conocimiento del producto o
servicio que se esta ofreciendo, esto por
parte de quien lo ofrece
D5. No cuenta con adecuado sistema
informatico y sostenibilidad de documento.

OPORTUNIDADES
O1. Tiene la oportunidad de tener
mayor confianza y percepcion en la
comunidad.
02. Tiene oportunidades de realizar
convenios internos y externos que
beneficien mutuamente a la cooperativa
como los socios
03. Se puede tener mayor incidencia de
la cooperativa con la solucion a los
problemas de rotacion de personal
O4. Se puede ofrecer servicios
diferentes y actuar como intermediario
O5. Cumplir con la Leyes
Gubernamentales como la  Super
Intendencia de Economia Popular y
solidaria para tener mayor respaldo

FO

F2-02. Realizar alianzas con las distintas
empresas que ofertan el pago de servicios
basicos, con la finalidad de obtener una
diversidad de servicios financieros que
permita la captacion de mas socios y
clientes.

F1-O2. Brindar un servicio e
instalaciones de calidad, con la finalidad
de mejorar la imagen corporativa que por
afios se ha caracterizado.

DO
D2-03. Desarrollar campafias educativas
enfocadas a los socios y colaboradores de
las zonas de incidencia de la Cooperativa en
su matriz y sus agencias
D5-O4. Generar un cronograma de
formacion, capacitacion, inducciéon 'y
reinduccién en los colaboradores de la
cooperativa.

AMENAZAS
Al. La existencia de la competitividad
de las entidades financieras en el
mercado.
A2. El riesgo pais es elevado e impide
inversiones por factores econdmicos y
pandemia del COVID 2019.
A3. La competencia tiene un acceso
répido y facil a herramientas
tecnoldgicas para realizar
transacciones.
AA4. Instituciones de caracter social con
politicas cerradas.
A5. Liquidacion de cooperativas que
ocasionen incertidumbre en los socios

FA

F5-Al. Identificar los grupos de interés 'y
establecer sus expectativas para con la
Cooperativa.

F4-A4. Desarrollar camparias educativas
enfocadas a los socios y colaboradores de
las zonas de incidencia de la Cooperativa
sobre responsabilidad cooperativismo.

DA

D1- Al. Coordinar mddulos con talleres de
formacion en clima laboral con educacion
financiera .

D5-A4. Establecer politicas de divulgacion
de informacion que posicione la imagen
social de la Cooperativa, y politicas
capacitacion hacia la sociedad.

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
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e Disefio de Estrategias del plan de mejora
Las estrategias encontradas van direccionadas especialmente a:

e Personal administrativo y operativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Indigena SAC Pillaro Ltda.

e Responsabilidad de la alta gerencia conjuntamente con la socializacion de la

junta administradora de socios

e Incremento de socios y clientes bajo los servicios de calidad ambientes

confortables dentro y fuera de la cooperativa
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Tabla 33. Estrategia - Liderazgo

Pregunta:

En la cooperativa no siempre esta claro
quién debe tomar las decisiones?

Estrategia:

Capacitar a los niveles jerarquicos en
empowerment, para lograr que el jefe pueda
apoyarse de sus colaboradores al momento de
tomar cualquier decision con respecto a la
empresa y generar acciones inmediatas ante
cualquier evento que ponga en riesgo a la
empresa.

Objetivo:

Establecer un clima laboral armonioso entre
el JEFE INMEDIATO y COLABORADOR,
y que el colaborador logre ganarse la
confianza del jefe inmediato  para la
delegacion de tareas.

Personal Objetivo:

Personal que labora actualmente en la
empresa.

Recursos:

Infraestructura: Sala de capacitaciones de la
empresa

Materiales y Equipo: Utilizadas actualmente
por la empresa. (se menciona en presupuesto)
- Personal: para esta intervencion sera
necesario el apoyo del area de Recursos
Humanos.

Responsable:

El departamento de Recursos Humanos sera
responsable de la administracion de la
intervencion.

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
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Tabla 34. Estrategia Responsabilidad

Pregunta:

Uno de los problemas que tenemos es que
la gente no asume sus responsabilidades en
el trabajo.?

Estrategia:

Reconocer el esfuerzo de los colaboradores
de la institucion.

Decir “gracias” o “bien hecho” no requiere
ninguna inversion.

Objetivo:

Crear un grado de Compromiso entre los
colaboradores y hacer que se desempefien
mejor dentro de la cooperativa.

Personal Objetivo:

Personal que labora actualmente en la
empresa.

Recursos:

Infraestructura: Sala de capacitaciones de la
empresa

Materiales y Equipo: Utilizadas actualmente
por la empresa. (se menciona en presupuesto)
- Personal: para esta intervencion sera
necesario el apoyo del area de Recursos
Humanos.

Responsable:

El departamento de Recursos Humanos sera
responsable de la administracion de la

intervencion.

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
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Tabla 35. Estrategia — Cooperacion Trabajo En Equipo.

Pregunta:

En esta empresa cuando tengo que hacer un
trabajo dificil, puedo contar con la ayuda de
mi jefe y de mis comparieros.

Estrategia:

Realizar actividades recreativas, para fomentar
las buenas relaciones entre todos los miembros
de la cooperativa

Objetivo:

Fortalecer el trabajo en equipo entre los
trabajadores de las diversas areas de la empresa,
para evitar cualquier tipo de conflictos que
pongan en riesgo el buen clima laboral dentro de
la empresa.

Personal Objetivo:

Personal que labora actualmente en la empresa.

Recursos:

Infraestructura: Sala de capacitaciones de la
empresa

Materiales y Equipo: Utilizadas actualmente por
la empresa. (Se menciona en presupuesto)

- Personal: para esta intervencion sera necesario
el apoyo del area de Recursos Humanos.

Responsable:

El departamento de Recursos Humanos sera
responsable de la administracion de la
intervencion.

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
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Tabla 36. Estrategia — Satisfaccion

Pregunta:

¢Usted se encuentra satisfecho con las
actividades y la remuneracion que percibe
dentro de la organizacion?

Estrategia:

Implementar programas de apoyo en formacion
profesional.

Objetivo:

Materializar alianzas estratégicas con entidades

educativas que brinden modalidades a distancia,
horarios flexibles, que permitan aumentar la
cobertura en formacion profesional de los
colaboradores.

Personal Objetivo:

Personal que labora actualmente en la empresa.

Recursos:

Infraestructura: Sala de capacitaciones de la
empresa

Materiales y Equipo: Utilizadas actualmente por
la empresa. (Se menciona en presupuesto)

- Personal: para esta intervencidn sera necesario
el apoyo del area de Recursos Humanos.

Responsable:

El departamento de Recursos Humanos sera
responsable de la administracion de la
intervencion.

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
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Tabla 37. Estrategia — Comunicacion

Pregunta: ¢Usted considera adecuado mantener una
linea de comunicacion jerarquico entre las
jefaturasy los subordinados de la cooperativa

Estrategia: Implementar el buzdn de la confianza.

Objetivo: Fortalecer la comunicacién entre colaboradores

y jefes.

Personal Objetivo:

Personal que labora actualmente en la empresa.

Recursos:

Infraestructura: Sala de capacitaciones de la
empresa

Materiales y Equipo: Utilizadas actualmente por
la empresa. (Se menciona en presupuesto)

- Personal: para esta intervencidn sera necesario
el apoyo del area de Recursos Humanos.

Responsable:

El departamento de Recursos Humanos sera
responsable de la administracion de la
intervencion.

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
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Tabla 38. Estrategia — Relaciones

Pregunta:

Cree usted que la de relaciones
interpersonales de los trabajadores influyan
en el desempefio laboral.

Estrategia:

Implementar equipos de trabajo, integrando por
los diferentes cargos para el fortalecimiento de
vinculos.

Objetivo:

Mantener y fortalecer la percepcion que tienen
los colaboradores acerca del ambiente de trabajo.

Personal Objetivo:

Personal que labora actualmente en la empresa.

Recursos:

Infraestructura: Sala de capacitaciones de la
empresa

Materiales y Equipo: Utilizadas actualmente por
la empresa. (Se menciona en presupuesto)

- Personal: para esta intervencién sera necesario
el apoyo del area de Recursos Humanos.

Responsable:

El departamento de Recursos Humanos sera
responsable de la administracion de la
intervencion.

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
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Tabla 39. Informe del seguimiento estratégico

Objetivo Actividad Seguimiento Evaluacion Observaciones
Describir la Resefia historia e Nivel de %= Estructura organizativa
cooperativa y de un Filosofia corporativa de la requisitos / cumplimiento de metas
analisis situacional de cooperativa. de
la misma, que permita Organigrama de la . .,
la identificacién, en Cooperativa VInCUIaCI,On
cada una de las areas en el éarea
que integran  su comercial
estructura organica.
Establecer los factores Andlisis de los factores e Nivel de %= namero de estrategias

internos y externos de
la cooperativa
identificando con
claridad las fortaleza,
oportunidades,

internos

y externos.

Matriz FODA.

Disefio de Estrategias del
plan de mejora

Aplicar herramientas de
mejoramiento continuo.

capacitacion
interna

ejecutadas / total de
estrategias empleadas

%= N0mero de personal
capacitado / Total de
empleados

amenazas y
debilidades.

Realizar el
seguimiento a las
estrategias de

mejoramiento
continuo a través de la
verificacion del avance
en el cumplimiento de
las actividades
previstas en el
programa

facilitar el monitoreo por
parte de cada institucion del
cumplimiento de sus metas y
objetivos estratégicos
Informe del seguimiento
estratégico

Determinar el costo
beneficio del Plan de mejora

Nivel de
convenios
de incentivo

%= NOmero acciones
ejecutadas / Total de
acciones

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)
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e Determinar el costo beneficio del Plan de mejora

El costo beneficio se busca con el fin de saber si las inversiones en la
implementacién del plan de accidén para mejorar el clima laboral y la rotacion del
personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., donde se
daran el resultado deseado; sobre todo al ser inversiones, se necesita saber si es

rentable y si los costos generan beneficios.

Para ello en la propuesta se detalla un presupuesto de costos, que refleja el costo
que cada estrategia implica en su ejecucion; estimando segun los entendidos en el tema
una influencia en los ingresos; lo cual se lo demostrara con los analisis y aplicacion de
férmulas que ayuden a dilucidar si las estrategias planteadas incrementan o no los

beneficios en la organizacion financiera.

Tabla 40. Presupuesto requerido para las estrategias de marketing digital

ESTRATEGIA COSTO

Capacitar a los niveles jerarquicos en empowerment, para 300
lograr que el jefe pueda apoyarse de sus colaboradores al Semestral
momento de tomar cualquier decisién con respecto a la 600
empresa y generar acciones inmediatas ante cualquier evento
gue ponga en riesgo a la empresa
Reconocer el esfuerzo de los colaboradores de la institucion. 20
Decir “gracias” o “bien hecho” no requiere ninguna inversion. Mensual
240
Realizar actividades recreativas, para fomentar las buenas 200
relaciones entre todos los miembros de la cooperativa Trimestral
800
Implementar programas de apoyo en formacion profesional. 500
Implementar el buzén de la confianza. 50
Implementar equipos de trabajo, integrando por los diferentes 100
cargos para el fortalecimiento de vinculos.
2290

Fuente: Elaborado por Masaquiza Daisy (2022)

La interpretacion de este resultado indica, que por cada délar de inversion que se

realice para incrementar las utilidades de la organizacion, por la actividad que genera
las estrategias del plan de mejora conllevara a optimizar los recursos en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se fundament6 tedricamente el clima laboral y la rotacion del personal
mediante las fuentes de informacion primaria y secundaria de la investigacién
bibliogréfica basandose en la argumentacion técnica cientifica de los autores
encontrados en papel, articulos cientificos e investigaciones referentes a las
variables de estudio, lo que robustecio la estructuracion del marco teorico en
el desarrollo del presente proyecto de investigacion.

Se diagnosticd la situacion actual del clima laboral y la rotacion del personal
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda., mediante
la investigacion de campo, que se basa en métodos que conllevaron al
levantamiento de informacion mediante la encuesta Organizational Climate
Questionnaire (OCQ) y la fluctuacion de indicadores de la rotacion de personal
cuyos resultados fueron que mayoria de encuestados adujeron tener un clima
laboral medianamente favorable con un grado porcentual del 31,25%, aduce
esto debido a los conocimientos y la actuacién ejecutadas dentro de las
entidades financieras, mientras que, los factores que abarcan el abandono del
puesto de trabajo es por mejores ofertas laborales y por el trabajo rutinario con
un porcentaje de 31,50% ; de igual manera la fluctuacion del indice de rotacion
de personal en los periodos del 2017 al 2021 es de 6,25 puntos porcentuales.
Se desarroll6 el plan de accidn de intervencion con la finalidad de mejorar el
clima laboral y la rotacién del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Indigena SAC Pillaro Ltda., misma que se desarrolld con el plan operativo de
la propuesta que contiene de fases como el marco institucional que enmarca la
filosofia corporativa, el margen estratégico que conlleva a un andlisis de los
factores externos e interno de la cooperativa de igual manera el seguimiento

y control bajo la responsabilidad de la alta gerencia y la investigadora.

Recomendaciones
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Se recomienda motivar continuamente al personal administrativo y operativo
conjuntamente con los socios, como también clientes, siendo necesario contar con
frases o carteles que motiven al personal a trabajar en equipo y realizar sus diferentes

actividades en armonia.

Es recomendable para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.,
controle los factores negativos del Clima Laboral, con la finalidad de disminuir los
niveles de rotacion de personal, elevar el desempefio y productividad de la cooperativa
de igual manera analizar los resultados de la encuesta realizada, para que de esta forma
podamos reforzar los factores que cumplimos en gran porcentaje y actuar sobre los

que tenemos menor calificacion y asi poder incentivar al personal.

Se recomienda que la aplicacion de la propuesta debe mantener y mejorar los canales
de comunicacion interna poniendo énfasis al grupo operativo motorizado con relacion
al supervisor de trabajo para que se genere una mejor relacion laboral, ademas
fortalezca la buena percepcidn que los empleados tienen acerca del Clima Laboral en
la entidad financiera, en cuanto a la motivacién y comunicacion, enfatizando su

concepto y recalcando la importancia que tiene en el desarrollo de la cooperativa.

Mantener un control a menudo sobre como se encuentra el clima organizacional para
generar una excelente apreciacion de los empleados acerca del Clima Laboral de la
empresa, enfatizando su concepto y dando a conocer la importancia que tiene en el

desarrollo de la misma.
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Anexos

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA

ADMINISTRACION DE LAS ORGANIZACIONES DE LA ECONOMIA
SOCIAL Y SOLIDARIA.

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES DE LA COOPERATIVA

OBJETIVO: Analizar la influencia del clima laboral en la rotacion de personal de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Pillaro Ltda.

Especificaciones: lea detenidamente los cuestionamientos y marque con una (X) la

opcidn que considere correcta.
DATOS GENERALES

e Area de trabajo
e Afios de experiencia en la profesion u oficio
e Afios laborando en la institucion

Género
Femenino[

Masculino [

Edad

18 afos a 25 afios
0
26 afios a 30 afos
0
31 aflos a 35 arfios
0
Mas de 36 afios [

Tiempo
trabajo
1 a 3 meses
4 a 6 meses

de

[
U

7 mesesalafno [

Mas de 1 afo

[J

Grado de instruccion
Secundaria completa [
Tecnologia incompleta [
Tecnologia completa [
Universitario incompleto
[

Universitario completo(]

CUESTIONAMIENTOS

Test de valoracién Organizational Climate Questionnaire (OCQ)

agbrwpnE

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutro

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Preguntas

Escala Valorativa
112|3(4|5]| Obs.

Dimensién Estructura de la cooperativa

1. En esta empresa los trabajos estan bien definidos y organizados.

2. En esta empresa no siempre esta claro quién debe tomar las

decisiones.
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3. Esta empresa se preocupa de gue yo tenga claro su funcionamiento,
en quienes recae la autoridad y cuales son las tareas y
responsabilidades de cada uno.

4. En esta empresa no es necesario permiso para hacer cada cosa.

5. Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen
demasiadas reglas, detalles administrativos y trdmites que cumplir.

6. A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion.

7. En algunas de las labores en que me he desempefiado, no he sabido
exactamente quién era mi jefe.

8. Quienes dirigen esta empresa prefieren reunir a las personas mas
apropiadas para hacer un trabajo, aunque esto signifique cambiarlas de
sus puestos habituales

9. En esta empresa hay poca confianza en la responsabilidad individual
respecto al trabajo

10. Quienes dirigen esta empresa prefieren que, si uno esta haciendo
bien las cosas, siga adelante con confianza en vez de consultarlo todo
con ellos.

Dimensién de responsabilidad cooperativa

11. En esta empresa los jefes dan las indicaciones generales de lo que
se debe hacer y se le deja al personal responsabilidad sobre el trabajo
especifico.

12. Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho con
audiencia, responsabilidad e iniciativa.

13. Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos
resolverlos por si solos y no recurrir necesariamente a los jefes.

14. Es comun en esta empresa que los errores sean superados sélo con
disculpas

15. Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus
responsabilidades en el trabajo.

16. En esta empresa los que se desempefian mejor en su trabajo pueden
Ilegar a ocupar los mejores puestos

17. En esta empresa existe mayor preocupacion por destacar el trabajo
bien hecho que aquel mal hecho

Dimensién Recompensa

18. En esta empresa mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor
es el reconocimiento gue se recibe.

19. En esta empresa existe una tendencia a ser mas negativo que
positivo.

20. En esta empresa no hay recompensa ni reconocimiento por el
trabajo bien hecho.

21. En esta empresa los errores son sancionados.

22. En esta empresa se trabaja en forma lenta pero segura y sin riesgos.

23. Esta empresa se ha desarrollado porque se arriesgé cuando fue
necesario.

Dimension Desafios

24. En esta empresa la toma de decisiones se hace en forma cautelosa
para alcanzar los fines propuestos

25. La direccion de nuestra empresa esta dispuesta a correr los riesgos
de una buena iniciativa

26. Para que esta empresa sea superior a otras, a veces hay que correr
grandes riesgos.

27. Entre el personal de esta empresa predomina un ambiente de
amistad
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28. Esta empresa se caracteriza por un ambiente comodo y relajado.

29. En esta empresa cuesta mucho llegar a tener amigos.

Dimension Relaciones

30. En esta empresa la mayoria de las personas es indiferente hacia los
demas

31. En esta empresa existen buenas relaciones humanas entre la
administracion y el personal.

32. En esta empresa los jefes son poco comprensivos cuando se comete
un error.

33. En esta empresa la administracién se esfuerza por conocer las
aspiraciones de cada uno

Dimensidn Cooperacion cooperativo

34. En esta empresa no existe mucha confianza entre superior y
subordinado.

35. La Administracion de nuestra empresa muestra interés por las
personas, por sus problemas e inquietudes.

36. En esta empresa cuando tengo que hacer un trabajo dificil, puedo
contar con la ayuda de mi jefe y de mis comparieros.

37. En esta empresa, se nos exige un rendimiento muy alto en nuestro
trabajo.

38. Para la administracion de esta empresa toda tarea puede ser mejor
hecha.

Dimensiéon Normas y Politicas

39. En esta empresa la administracion continuamente insiste en que
mejoremos nuestro trabajo individual y en grupo.

40. Esta empresa mejorara el rendimiento por si sola cuando los
trabajadores estén contentos.

41. En esta empresa se valoran mas las caracteristicas personales del
trabajador que su rendimiento en el trabajo.

42. En esta empresa las personas parecen darle mucha importancia al
hecho de hacer bien su trabajo.

43. En esta empresa, la mejor manera de causar una buena impresion
es evitar las discusiones y los desacuerdos.

Dimension Conflicto

44. La direccion estima que las discrepancias entre las distintas
secciones y personas pueden ser Utiles para la empresa.

45. En esta empresa se nos alienta para que digamos lo que pensamos,
aungue estemos en desacuerdo con los jefes.

46. En esta empresa no se toman en cuenta las distintas opiniones para
Ilegar a un acuerdo.

47. Las personas estan satisfechas de estar en esta empresa.

Dimensién ldentidad

48. Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien.

49. Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la empresa.

50. En esta empresa la mayoria de las personas estan mas preocupadas
de sus propios intereses.

Gracias por su colaboracion
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1.

4.

Test de valoracion de rotacion de personal

¢Considera usted importante
que la COAC SAC Pillaro
Ltada, proponga metas para
alcanzar sus objetivos
lanteados ?

Muy importante
Importante

Moderadamente
importante

Poco importante
Nada importante

¢Usted se encuentra satisfecho
con las actividades y la
remuneraciéon que  percibe
dentro de la organizacién?
Muy Satisfecho
Satisfecho

Ni  satisfecho , ni
insatisfecho
Insatisfecho

Poco satisfecho

¢Esta usted de acuerdo que el

personal sea evaluado
constantemente por el
departamento  de  talento

humano de la empresa?
Muy de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
Desacuerdo
Muy en desacuerdo

¢Qué tan importante considera
que la  cooperativa le
recompense 0 motive por las
metas logradas?

5.

Muy importante

Importante

Moderadamente
importante

Poco importante

Nada importante

¢Usted considera adecuado
mantener una linea de
comunicacion jerarquico entre
las jefaturas y los subordinados
de la cooperativa?
Frecuentemente
Siempre
Ocasionalmente
Casi nunca
Nunca

¢ Cree usted que la de relaciones
interpersonales de los

trabajadores influyan en el
desempefio laboral
Frecuentemente

Siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

¢(En el caso de abandonar el
puesto de trabajo que
actualmente ocupa por que
razones lo haria?
Remuneracion

Calamidad domestica o
enfermedad

Mejores ofertas
laborales
Puestos de trabajo
rutinario

Negocio propio

Gracias por su colaboracion
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO
Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Indigena SAC Pillaro Ltda.

Tema: “CLIMA LABORAL Y ROTACION DE PERSONAL EN LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO INDIGENA SAC PILLARO LTDA.”

OBJETIVO: Recopilacién de informacién sobre la relacion del clima laboral y

rotacion de personal.

ITEM Sl NO
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los | X
encuestados puedan responder adecuadamente.
El numero de preguntas del cuestionario es excesivo. X
VALIDACION DE LA ENCUESTA
CRITERIOS EXCELENTE | BUENO | REGULAR | DEFICIENTE
Presentacion del instrumento X
Claridad en la redaccion de las X
preguntas
Pertinencia de la variable con X
los indicadores
Relevancia del contenido X
Factibilidad de la aplicacion X
Validez de contenido del X

cuestionario.

Observaciones:

En las categorias likert utilizaria una escala de 7 puntos en lugar de 5

IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Validado por:

Ramén Rueda L 6pez

Profesion:

Profesor e investigador

Lugar de trabajo:

Universidad de Léon

Cargo que desempefia:

Profesor e investigador

Lugar y fecha de validacion:

21 de febrero de 2022

E-mail:

arco.trece@gmail.com

Teléfono:

Firma:

J=

- 1>
C{D

_—

Muchas gracias por su valiosa contribucion a la validacion de este cuestionario
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena
SAC Pillaro Ltda.

Tema: “CLIMA LABORAL Y ROTACION DE PERSONAL EN LA COOPERATIVA
DE AHORRO Y CREDITO INDIGENA SAC PILLARO LTDA.”

OBJETIVO: Recopilacion de informacion sobre la relacion del clima laboral y rotacion

de personal.

ITEM SI | NO
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los | x
encuestados puedan responder adecuadamente.

El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo. X
VALIDACION DE LA ENCUESTA

CRITERIOS EXCELENTE | BUENO | REGULAR | DEFICIENTE
Presentacion del instrumento X

Claridad en la redaccion de las X

preguntas

Pertinencia de la variable con X

los indicadores

Relevancia del contenido X

Factibilidad de la aplicacion X

Validez de contenido del X

cuestionario.

Observaciones:
1. Después de las preguntas de datos generales aplicaria la escala de Likert del 1 al 7
2. Después de los datos generales aplicaria la escala de Likert en todas las preguntas
3. Agregaria o remplazara al menos dos preguntas de opciéon multiple por cuestiones
abiertas

IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Validado por: Jaime Ordofiez Salcedo
Profesion: Mg en Administracion de las OESS
Lugar de trabajo: Instituto Nacional de Economia Popular y
Solidaria (IEPS)
Cargo que desempeiia: Analista Técnico Zonal
Lugar y fecha de validacion: 06 de Marzo de 2022
E-mail: jaimefrancia65@hotmail.es
Teléfono: 0994430568
Firma: 3] 3;‘;)&“:;8;;‘1):5
. ORDONEZ SALCEDO
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SERVICI

Z\ SAC PILLARO  Accion

JPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO INDIGENA

Mauncro Quiroga

SUBDIRECTOR DE POSGRADOS UNIVERSIDAD TE( NOLOGICA
INDOAMERICA

)} m ideracu

Recitba un cordial v atento saludo a nombr ] i Coopx )

ndigena SAC PILLARO lLida , la pr nt con la hnahdad de da
nuestra entidad AUTORIZA a la STESY Oray Masaguiza

725382764 estudiante de la Macstria en Administra O
Economia Popular y Solidana, para que pueda desarrollar el iema d T "

“CLIMA LABORAL Y ROTAC( ION DE PERSONAL EN LA COOPERATIVA D¥
AHORRO Y ( REDITO INDIGENA SAC PILLARO LTDA"

A gradezco sy gentil atencion

eccnol Jacinto Pacan

GERENTE GENERAL COAC INDIGENA SAC PILLARO

Juntos somu

MATRIZ PILLARO

103



