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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion se enfoca en la presion laboral y su
repercusion en el estado emocional del personal administrativo y de servicio de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del canton Ambato, provincia de
Tungurahua, conllevando al cumplimiento de objetivos organizacionales en la
constante busqueda del éxito, favoreciendo en el desempefio y sus relaciones
interpersonales, disminuyendo la fatiga fisica, emocional y mental apoyando en la
jornada laboral, estimulando la concentracién y persistencia de actuar con rigor y
diligencia, facilitando la integracion y el desarrollo del trabajador, favoreciendo
en la eficiencia, eficacia, productividad para alcanzar la competitividad en el
mercado fortaleciendo un trabajo con calidad, disminuyendo los niveles de estrés
laboral y desgaste profesional, aportando en contrarrestar la presiéon laboral y
tomar medidas para evitar la sobrecarga de trabajo y de esta manera nivel de
estrés aumente; en la investigacion; la metodologia aplicada se fundamenta en el
enfoque cualitativo, y cuantitativo, en las modalidades se mencionan la modalidad
bibliografica y documental; de campo por que la investigadora acude al lugar de
los hechos para ponerse en contacto con la realidad a investigar; en los niveles o
tipos se mencionan descriptivo por que se describe la realidad del problema,
explicativo porque se explica las variables independiente y dependiente, que
después de un analisis estadistico permite el establecimiento de conclusiones y
recomendaciones encaminandose al establecimiento de una alternativa de solucién
al problema planteado.

Descriptores: Ambito laboral, desempefio, estrés, fatiga fisica, emocional,
mental, jornada, concentracion, persistencia, productividad.
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EXECUTIVE SUMMARY

This research focuses on the work pressure and its impact on the emotional state
of the administrative and service credit union Chibuleo Canton Ambato,
Tungurahua province, leading to the fulfillment of organizational objectives in
constant search Success, favoring performance and interpersonal relationships,
reducing the physical, emotional and mental fatigue support in working hours,
encouraging concentration and persistence to act with integrity and diligence,
facilitating the integration and development of the worker, favoring the efficiency,
effectiveness, productivity for competitiveness in the market to strengthen quality
work, reducing levels of stress and burnout, bringing in counter work pressure and
take steps to avoid overwork and thus stress level increase; research; The
methodology is based on qualitative approach and quantitative methods in the
literature and mentioned documentary mode; field research that goes to the scene
to get in touch with reality to investigate; levels or types description mentioned by
the reality of the problem, described explanatory because the independent and
dependent variables explained that after a statistical analysis allows the
establishment of conclusions and recommendations heading to the establishment
of an alternative solution to the problem I raised.

Descriptors: Work environment, performance, stress, physical, emotional, mental
fatigue, time, concentration, persistence, productivity.
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INTRODUCCION

En la investigacion: Presion laboral y su repercusion en el estado emocional del
personal administrativo y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Chibuleo del canton Ambato, provincia de Tungurahua, se menciona que
actualmente las instituciones, cooperativas, empresas, organizaciones, requieren
de técnicas gerenciales efectivas, métodos adecuados de actuacion para
contrarrestar la presion laboral; fortaleciendo el cumplimiento de metas, objetivos,

propdsitos empresariales.

La presion laboral genera conflictos interpersonales, afectando en el desempefio,
perjudicando en el cumplimiento de funciones, actividades, tareas en el campo
laboral; repercutiendo en la emision de juicios valorativos, limitando la toma de
decisiones para establecer alternativas de solucion a problemas planteados en el

campo empresarial.

El trabajo investigativo consta de seis capitulos, desarrollados de acuerdo a la
norma establecida en la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion, para la

modalidad de tesis.

CAPITULO 1I: Se denomina El Problema, donde se encuentra el tema de
investigacion, el planteamiento del problema, la contextualizacion, sus causas,
efectos, el analisis critico, la prognosis, formulacién del problema, interrogantes
de la investigacion planteado, unidades de observacion, justificacion, objetivos

gue explican el propdsito del estudio.

CAPITULO II: Corresponde al Marco Tedrico, se realiza un estudio minucioso
sobre los antecedentes investigativos y la fundamentacion filosdfica, y legal,
abarca las categorias fundamentales con una constelacion de ideas con sus

respectivas variables para dar origen a la hipotesis y sefialamiento de variables.



CAPITULO I11: La Metodologia, se determina el enfoque, modalidad basica de
la investigacion: de campo, bibliografica, documental; el nivel o tipo de
investigacion siendo descriptiva, la poblacion y muestra plantea la
Operacionalizacién de variables, el plan de recoleccion de la informacion, las
técnicas e instrumentos utilizados en su desarrollo en el plan de recoleccién de la

muestra y el plan para el procesamiento de la informacion.

CAPITULO IV: Andlisis e interpretacion de resultados incluye tablas, graficos,
analisis e interpretacion de cada una de las interrogantes planteadas en los
diferentes cuestionarios, la verificacion de la hipotesis, su planteamiento y la
aplicacion de la formula del Chi cuadrado, finalmente se visualiza la zona de
aceptacion y rechazo de la hipoétesis.

CAPITULO V: Conclusiones y Recomendaciones, en este capitulo se detallan
los diferentes puntos clave en las conclusiones y recomendaciones a plantear en la

propuesta.

CAPITULO VI: Propuesta, incluye datos informativos de la institucion,
antecedentes de la propuesta, justificacion, objetivos, analisis de factibilidad,
fundamentacion cientifico — técnica, modelo operativo o plan de accion,
administracion de la propuesta y el plan de monitoreo y evaluacion de la

propuesta.

Finalmente se concluird con la bibliografia, Web grafia y anexos respectivos;
especificando el fundamento documental a utilizarse en el desarrollo del trabajo,
haciéndose referencia a sitios webs, blogs o portales de Internet, en los anexos

se presentara documentos referentes al trabajo realizado.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Tema

Presion laboral y su repercusion en el estado emocional del personal
administrativo y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del

canton Ambato, provincia de Tungurahua.

1.2. Planteamiento del problema

1.2.1. Contextualizacién

En Ecuador en las Instituciones y Cooperativas de Ahorro y Crédito se evidencia
un maltrato laboral el alto nivel de exigencias de los gerentes, la sobrecarga de
trabajo han generado presion laboral donde predomina el autoritarismo elevar la
voz e insultar al no tener capacidad para comunicarse sin generar violencia es una

de las cualidades de las entidades.

Una de las dificultades que afecta en el desempefio laboral es la presién laboral,
gue genera estrés, afecciones en el estado emocional, dolores musculares, malestar
estomacal, perjudicando en el cumplimiento de funciones, promoviendo

inestabilidad, despido masivo de personal, entre otros.

En la provincia de Tungurahua, existen gerentes y jefes de agencias que
entienden a la presion laboral como un método para aumentar la productividad. Es
entonces cuando se corre el peligro de perder el contacto con la inteligencia
emocional del personal y no conseguir mejorar la labor del empleado sino
ciertamente provocar problemas emocionales.

La presion labora, afecta en la capacidad para lograr metas, considerando que los

colaboradores no poseen el temperamento requerido para realizar sus funciones
3



bajo condiciones estresantes, estimulando un inadecuado trabajo en equipo,
afectando en las relaciones laborales, repercutiendo en el desarrollo de
habilidades como dinamismo, organizacion, enfoque a la tarea y al cumplimiento
de objetivos, persistencia, vision estratega, tolerancia a la frustracion e iniciativa,

entre otros.

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del canton Ambato estd
latente la presion laboral debido al conjunto de reacciones fisicas y mentales que
sufre un empleado cuando se ve sometido a factores externos, que superan su
capacidad para enfrentarse, resaltdindose que la presion laboral afecta en las
habilidades cognitivas, conductuales o emocionales y por lo general van
acompafadas de agotamiento fisico, mental, angustia y sensacién de impotencia o

frustracion.

Ademas; el estado emocional no permite el logro de objetivos limitando el trabajo
eficiente y equitativo, provocando ansiedad de la duda impidiendo la emision de
criterios significativos, conllevando a la inseguridad, baja autoestima y bajo

rendimiento laboral, estimulando fugas de tiempo y concentracion.



1.2.2. Arbol de problemas
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1.2.3. Anadlisis Critico

Se considera que en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del cantén
Ambato, provincia de Tungurahua, la presién laboral afecta en el estado
emocional del personal administrativo y de servicio, perjudicando en el
desempefio laboral, repercutiendo en la seguridad, valoracién y cumplimiento de

funciones.

Se resalta que las inadecuadas relaciones laborales generan irritabilidad,
frustracion, negativismo, limitando las habilidades para tomar decisiones
confiables, perjudicando en las relaciones interpersonales, condicionando la

comprensién y comunicacion en la designacion de funciones.

Las tareas repetitivas, promueven un insuficiente rendimiento laboral, afectando
en la productividad y competitividad, provocando inestabilidad laboral,
inadecuadas relaciones personales, influyendo en la adquisicion de experiencias

promoviendo el estrés perturbando en la salud del trabajador.

En la empresa, la sobrecarga de trabajo genera inestabilidad emocional
estimulando conflictos espontaneos, condicionando el desarrollo personal, en la
capacidad, en las valoraciones personales condicionando la toma de decisiones,

obstruyendo la satisfaccion laboral.

Ademas, la ausencia de materiales y suministros, genera retraso en los procesos
administrativos, perjudicando en la interaccion en las actividades de la empresa,
influyendo negativamente en la satisfaccion y la motivacion implicando el
liderazgo, la negociacion y las relaciones interpersonales, condicionando el

crecimiento personal y las condiciones de trabajo.



1.2.4. Prognosis

Si no se toma las medidas necesarias para dar solucion a la problematica de la
presion laboral continuard la irritabilidad, frustracion, negativismo, seguira el
insuficiente rendimiento laboral, perseverard la inestabilidad emocional trabajo
perdurara el retraso en los procesos administrativos proseguira la ausencia de
comunicacién, desmotivacién; limitado crecimiento personal y profesional,

generando irresponsabilidad en el momento de entregar resultados.

1.2.5. Formulacién del Problema

¢De qué manera repercute la presion laboral en el estado emocional del personal
administrativo y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del

canton Ambato, provincia de Tungurahua?

1.2.6. Interrogantes de la Investigacion

e ;Cual es el nivel de presion laboral en el personal administrativo y de
servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del canton

Ambato, provincia de Tungurahua?

e ;Cudles son las causas que repercuten en el estado emocional del personal
administrativo y de servicio de la cooperativa de Ahorro y Crédito

Chibuleo del canton Ambato, provincia de Tungurahua?

e ;Existe una alternativa de solucion a la problematica: Presion laboral y el
estado emocional del personal administrativo y de servicio de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del cantdn Ambato, provincia

de Tungurahua?



1.2.7. Delimitacion del Objeto de Investigacion
1.2.6.1. Delimitacion de Contenidos

Campo: Laboral

Area: Psicologia Industrial

Aspectos: Presién Laboral Y Estado Emocional

1.2.6.2. Delimitacion Espacial

La investigacion se realizara en el espacio fisico de la Cooperativa de Ahorro y
crédito Chibuleo.

1.2.6.3. Delimitacion Temporal

El trabajo investigativo se realiz6 en el afio lectivo Marzo — Agosto 2014,

1.3. Justificacion

. Es de interés, pues se lograra que los trabajadores mantengan actitudes positivas
para elevar su autoestima y de esta manera generar liderazgo, orientados a un
mejor comportamiento llenos de actitudes positivas en todos los momentos de su

desempefio laboral.

La investigacion es de importancia tedrica practica, ayudara a dicha institucion
para mejorar sus actividades ya que tendrd sugerencias positivas, acordes a las
necesidades de los trabajadores para su pronta mejoria con respecto al desempefio

laboral en dicha institucion



El trabajo es novedoso, busca establecer en que forma afecta la presion laboral al
personal administrativo y de servicio, el exceso de trabajo en el estado emocional

de las personas dentro de la cooperativa

Es de utilidad tedrica, al mejorar la presion laboral y estado emocional del
empleado, permitiendo desarrollar métodos de defensa adecuados con el objeto de
lograr cambios positivos en la organizacion, siendo una guia en la creacion de un

clima de trabajo saludable donde la ética y la moral vayan de la mano.

La investigacion es de utilidad practica, al analizar los motivos por los cuales
el personal administrativo debe ser tratado adecuadamente, donde pueda
desarrollar sus capacidades y por ende sentirse emocionalmente estable en donde

se sienta a gusto de realizar sus actividades laborales.

La investigacion es de impacto, al contribuir en el desarrollo de habilidades
intelectuales, manejo de las emociones, razonamiento inductivo, visualizacion
espacial y memoria; requerimientos necesarios para hacer tareas que demandan
inteligencia, vigor, destreza, donde la capacidad fisica es la que sera identificada

por la gerencia.

El trabajo es factible, el investigador posee el conocimiento, las habilidades,
destrezas para efectuar el trabajo; ademéas existe el apoyo incondicional del
personal que labora Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo.



1.4. Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Investigar la repercusion de la presion laboral en el estado emocional del personal
administrativo y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del

canton Ambato, provincia de Tungurahua.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Determinar el nivel de presién laboral en el personal administrativo y de
servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del canton

Ambato, provincia de Tungurahua.

e Analizar las causas que repercute en el estado emocional del personal
administrativo y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Chibuleo del cantdn Ambato, provincia de Tungurahua

e Proponer una alternativa de solucién a la problematica: presion laboral y el
estado emocional del personal administrativo y de servicio de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del cantdn Ambato, provincia

de Tungurahua
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes investigativos

En la biblioteca de la Universidad Técnica de Ambato reposan los siguientes

trabajos de investigacion:

Tema: La inteligencia emocional y su incidencia en la productividad laboral del
personal de la Direccién Nacional de Registro de Datos Publicos en su agencia

matriz, canton Quito, provincia de Pichincha.

Tutora: Psc. Educ. Paulina Margarita Ruiz Lopez Mg.
Autora: Miriam del Pilar Rueda Gonzélez
Afio: 2013.

Objetivos especificos:

e Diagnosticar el estado emocional del personal que labora en la Direccion
Nacional de Registro de Datos Publicos en su agencia matriz, cantén
Quito, provincia de Pichincha.

o Identificar el desarrollo comportamental y la productividad.

e Disefiar una alternativa de solucién a la problematica de la inteligencia
emocional y su incidencia en la productividad laboral en el personal de la

Direccidn Nacional de Registro de Datos Publicos.

Conclusiones:

e Se concluye existe en la institucién jefes prepotentes, autoritarios, se rige

a la institucion todavia en un sistema tradicionalista donde existe presion,
11



causando inestabilidad, provocando problemas en sus relaciones
interpersonales.

e El personal no conoce los lineamientos institucionales, es decir en muchas
ocasiones no conoce ni sus obligaciones mucho menos sus derechos, esto
provoca que no se desenvuelva adecuadamente dentro de su puesto de
trabajo y no pueda dar solucion a problemas de la vida real.

e El personal no conoce los lineamientos institucionales, es decir en muchas
ocasiones no conoce ni sus obligacion es mucho menos sus derechos, esto
provoca que no se desenvuelva adecuadamente dentro de su puesto de
trabajo y no pueda dar solucién a problemas de la vida real

Recomendaciones:

e Para mejorar el autoestima de los funcionarios y empleados de la institucion
se realizard charlas de motivacién recordandoles que vivir sobre railes es lo
peor que podemos hacer y hacer las cosas “porque si” suele ser pasaporte
directo a la desmotivacion y la frustracion, que al no reconocer nuestro error
es un mal que no deja afrontar nuestra realidad.

e Capacitaciones sobre el manejo de manuales con los que sus empleados
pueden respaldarse, conoce, socializar normas de convivencia, manual de
funciones, reglamentos internos entre otros, esto es primordial de la
institucién igualmente enfocada a la direccion de talento humano.

e Jornadas de sensibilizacion a las autoridades para que se tome las medidas
correctivas que permitan que el talento humano con el que cuenta la
institucion sea productivo y recompensado, que exista realmente dependencia
institucional y que la responsabilidad sea compartida y tenga una linea de

reciprocidad.

Este estudio tiene similitud con lo que acontece en la Cooperativa de Ahorro y
Creédito Chibuleo el tener jefes prepotentes en dicha institucion ha desencadenado

una serie de problemas fisiologicos en los colaboradores el desconocimiento de
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sus derechos repercute en los colaboradores debemos tomar en cuenta la

importancia de dicho estudio para bridar a poyo a la cooperativa.

Tema: El sindrome de burnout (deterioro profesional) y su impacto en el

rendimiento laboral de los colaboradores de la Empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi S. A. 2012 — 2013.

Tutora: Psc. Ind. Eleonor V. Pardo P.

Autora: Sigcha Gonzélez Fausto Jonatan.
Afo: 2013.

Objetivos especificos:

Establecer los factores que predisponen al aparecimiento del sindrome de
Deterioro profesional con mas frecuencia en los colaboradores de ELEPCO.
Identificar la prevalencia de las tres dimensiones para la clasificacion del
sindrome de burnout (agotamiento emocional, despersonalizacion vy
realizacion profesional) en los colaboradores de ELEPCO.

Elaboracién de un manual de técnicas de control para disminuir el estrés
laboral y mejorar el rendimiento en pro de la prevencion de sindrome de

burnout en los empleados de ELEPCO-

Conclusiones:

En la organizacion se puede evidenciar que los colaboradores de ELEPCO se
encuentran en una etapa de estrés laboral alto en la escala de
despersonalizacion, que son provocados por el contacto directo con las
personas, tienden a tener actitudes y respuestas negativas hacia los demas,
mostrando distanciamiento, culpando sus frustraciones y el descenso de

compromiso laboral.
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Como se dijo inicialmente, en la actualidad el contexto laboral impone
exigencias cada vez mas complejas tanto sobre el individuo como sobre las
organizaciones. Para cumplir con sus objetivos, resulta necesario alcanzar
niveles de alta performance y especializacion a fin de estar acordes al ritmo
de los cambios y no quedar excluidos del entorno con el que se relacionan.

A la vista con el analisis de las encuestas aplicadas a los jefes de direccion se
puede evidenciar que los niveles de estrés laboral son de medios a altos, por
lo que es importante recalcar que el sindrome de burnout constituye una fase
avanzada y aun mas patoldgica del estrés laboral y puede causar una
incapacidad total para volver a trabajar.

Recomendaciones:

Existen recomendaciones que surgen como estrategias de prevencion para
evitar el padecimiento de esta psicopatologia, estas se enfocan a la difusion de
la sintomatologia del sindrome, en este sentido se deberd promover que el
personal de ELEPCO reconozca los sintomas de alarma del padecimiento.

De igual manera hay que tomar en cuenta lo importante que es reforzar la
comunicacion y retroalimentacion entre comparieros de labor profesional y
gente con las que comparten actividades, ya que en la mayoria de los casos
son los primeros en detectar algunos sintomas, aun antes que el propio
afectado.

Es necesario que tanto empresas como trabajadores conciencien de la
gravedad de la enfermedad y de que todos los profesionales estan expuestos
en mayor o menor medida. Cualquier iniciativa de prevencion es positiva en

este aspecto.

Comentario:

e EIl estudio realizado por Jonatdn Sigcha ha servido para determinar la

problematica que tiene ELEPCO una escala de estrés laboral alto en la
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escala de despersonalizacion y puede causar una incapacidad para volver a
trabajar.

Este estudio guiara el desarrollo del proyecto a investigar, porque aportara
informacion de la realidad actual sobre la necesidad de mejorar el estado

emocional.

Tema: “La profesion policial influye en la estabilidad emocional de los sefiores

policias del Comando Provincial de Policia Tungurahua N° 9”

Autora: Daniela Patricia Olalla Lopez.

Tutora: Dr. Mg. Jose Ignacio Merino.
Afio: 2009.

Objetivos Especificos:

Identificar las caracteristicas de la profesion militar del Comando Provincial
de Policia Tungurahua N° 9

Diagnosticar el nivel emocional de los sefiores policias pertenecientes al
Comando Provincial de Policia Tungurahua No. 9.

Disefar una propuesta de solucién a los conflictos de la profesion policial y
su incidencia en la estabilidad emocional de los sefiores policias

pertenecientes al Comando Provincial de Policia Tungurahua No. 9.

Conclusiones:

La profesion policial es una de las profesiones mas exigentes en nuestra
sociedad ya que requiere una gran cantidad de esfuerzo fisico por los horarios
a cumplir, velar toda la noche, encontrandose de pie la mayoria del dia,
cumplimiento de sanciones y érdenes diarias, entre otras a mas de un esfuerzo
mental debido a la planificacion de operaciones peligrosas a mas de tratar de

organizar su tiempo familiar y laboral.
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e Los sefiores policias del Comando Provincial de Policia Tungurahua N° 9 se
ven afectados en su mayoria ya que presentan un nivel de estabilidad
emocional bajo, lo que puede afectar en su desenvolvimiento profesional.

e En el comando provincial de Policia Tungurahua No. 9 no existe la
realizacién de un seminario taller que les ayude a liberar las tensiones
emocionales que poseen debido a diversos aspectos negativos dentro de su

profesion.

Recomendaciones:

e Seleccionar y reclutar a los aspirantes a policias que tengan vocacion para
esta profesion para que pueda soportar las exigencias de la misma.

o Realizar pruebas para medir el nivel de estabilidad emocional para brindar
ayuda al personal que lo requiera para evitar futuras complicaciones.

e Realizar un seminario-taller para que los sefiores policias del Comando
Provincial de Policia Tungurahua N° 9 puedan liberar las tensiones
emocionales producidas por su profesion para que de esta manera su nivel de

estabilidad emocional mejore.

La revision de la problematica tiene repercusion en la institucion policial un nivel
de su estado emocional bajo en los policias ha obstaculizado el desarrollo y
bienestar institucional, permitiéndonos tomar en consideracion los problemas

existentes para mejorar la realidad de la institucion.

2.2. Fundamentacion Filoséfica

Segin RACALDE, Héctor, indica que: “Es una alternativa para la
investigacion social debido a que privilegia la interpretacion,
comprensién y explicacion de los fendmenos sociales; Critico porque
cuestiona los esquemas de hacer investigacion comprometidas con I6gica
instrumental del poder. Propositivo debido a que plantea alternativas de
solucion construidas en un clima de sinergia y proactividad”. (2011. Pag.
34).
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La educacion es una actividad cultural y su finalidad es concientizar al ser humano
intelectualmente logrando su desarrollo personal con una finalidad bien orientada
de esta manera el ser humano ya educado es una herramienta de produccion para la

sociedad y su familia.

La investigacion se ubica en el Paradigma critico-propositivo: Critico porque
analiza una realidad socio-cultural-educativa de la problematica que se esta
investigando. Propositivo por cuanto busca plantear una alternativa de solucién a
la problematica de la Presion Laboral y su repercusion en el Estado Emocional del
personal administrativo y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Chibuleo del canton Ambato, provincia de Tungurahua.

2.2.1. Fundamentacion Ontoldgica

Segun RACALDE. Héctor, fundamentacion ontologia significa el estudio
del ser. Esta palabra se forma a través de los términos griegos ontos, que
significa ser, ente; logos, que significa estudio, discurso, ciencia, teoria. La
ontologia es una parte o rama de la filosofia que estudia la naturaleza del ser,
la existencia y la realidad, tratando de determinar las
categorias fundamentales y las relaciones del ser en cuanto ser. (2011. Pag.
36).

La realidad estd en constante cambio y transformacion por lo tanto la
investigacion busca que la problematica de la Presién Laboral puede ser mitigado,
y de ser posible revertido en funcion de mejorar el Estado Emocional.
Privilegiando el desarrollo intelectual y el desarrollo de las capacidades del
personal administrativo y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Chibuleo.

2.2.2. Fundamentacion Epistemologica

Segin RACALDE. Héctor, fundamentacion epistemologia, “es una rama
de la filosofia que estudia los fundamentos y métodos del conocimiento
cientifico. Para ello, procura dar respuestas a interrogantes tales como:
$qué es el conocimiento?, ;cdmo se produce el proceso de razonamiento en
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la mente humana?, ;coémo determinamos que aquello que hemos entendido
es, en efecto, verdad?. Ademas es la que se encarga de estudiar el grado de
certeza del conocimiento cientifico en sus diferentes areas, con el objetivo
principal de estimar su importancia para el espiritu humano. Como tal, la
epistemologia también se puede considerar parte de la filosofia de la
ciencia. (2011. Pag. 36).

La investigacion serd asumida desde un enfoque epistemolédgico de totalidad
concreta. Por cuanto las causas de la Presion Laboral y el Estado Emocional son
varias. Este hecho se desarrolla en diferentes escenarios, produce multiples
consecuencias; por lo tanto en funcién de este estudio se busca la transformacion

positiva tanto del objeto como del sujeto de la investigacion.

2.2.3. Fundamentacion Axiologica

Segin RACALDE. Héctor, La fundamentacion axiologia es una rama de la
filosofia, que tiene por objeto de estudio la naturaleza o esencia de los
valores y de los juicios de valor que puede realizar un individuo. Por eso, es
muy comun y frecuente que a la axiologia se la denomine “filosofia de
valores”. (2011. P4g. 38).

La investigacion busca rescatar y resaltar los valores de dignidad, responsabilidad
y solidaridad en el personal administrativo y de servicio de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Chibuleo, para que desde esa perspectiva asuman con una vision
y orientacion consciente, de que su papel permitira ser gestores de cambio

positivo en la institucién y en la sociedad.

2.3. Fundamentacion Legal

La investigacion se fundamenta en la Constitucion de la Republica del
Ecuador, Seccion Octava, Trabajo y Seguridad Social, Art. 33.- El
trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdmico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El estado
garantizara a las personas trabajadoras en pleno respeto a su dignidad,
una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido y aceptado.
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Codigo De Trabajo. Capitulo IV. Art. 38. De Las obligaciones del
empleador y del trabajador. Indemnizar a los trabajadores por los
accidentes que sufrieren en el trabajo y por las enfermedades
profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38. Del presente
cadigo.

Titulo 1V. De los riesgos del trabajo. Capitulo I. Determinacion de los riesgos y de

la responsabilidad del empleador.

Art. 347. Riesgos del trabajo.- Riesgos del trabajo son las eventualidades dafiosas

a que esta sujeto el trabajador, con ocasién o por consecuencia de su actividad.

Para los efectos de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos del

trabajo las enfermedades profesionales y los accidentes.

Art. 348. Accidentes de Trabajo.- Accidentes de trabajo es todo suceso imprevisto
y repentino que ocasiona al trabajador una lesion corporal o perturbacion
funcional, con ocasion o por consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta

ajena.

Art. 349. Enfermedades profesionales.- Enfermedades profesionales son las
afecciones leves, agudas o crdnicas causadas de una manera directa por el
ejercicio de la profesion o labor que realiza el trabajador y que producen

incapacidad.

Capitulo V. De la previsién de los riesgos, de las medidas de seguridad e higiene,
de los puestos de auxilio, y de la disminucion de la capacidad para el trabajo

Art. 410. Obligaciones respecto de la previsidn de riesgos.- Los empleadores estan

obligados a asegurar a sus trabajadores condiciones de trabajo que no presenten

peligro para la salud o su vida.
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Los trabajadores estan obligados a acatar las medidas de prevencion, seguridad e
higiene determinadas en los reglamentos y facilitadas por el empleador. Su

omision constituye justa causa para la terminacién del contrato de trabajo.

Reglamento de Seguridad e Higiene Laboral Art. 14. De los Comités de
Seguridad. 1. En todo centro de trabajo en que se laboren més de quince
trabajadores debera organizarse un Comité de Seguridad e Higiene del Trabajo
integrada por tres representantes de los trabajadores y tres de los empleadores,
quienes de entre sus miembros designaran un Presidente, un Secretario que durara

un afno pudiendo ser reelegido indefinidamente.
Art. 11. Obligaciones de los empleadores. 2. Adoptar las medidas necesarias para

la prevencion de los riesgos que pudieran afectar la salud y el bienestar de los

trabajadores en los lugares de trabajo de su responsabilidad.
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2.4. Categorias Fundamentales

Clima Laboral

Comportamiento

VARIABLE INDEPENDIENTE

Gréfico N. 2Categorias fundamentales
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
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Constelacion de ideas para profundizar en el estudio de la variable independiente

Variables
Definicion
Definiciones

CLIMA

ORGANIZACIONAL @

Estrés PRESION LABORAL

Laboral

CULTURA
ORGANIZACIONAL

Causas y
efectns

Definicion

Caracteristicas

Grafico N. 3 Constelacion de ideas. Variable independiente
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
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Constelacion de ideas para profundizar en el estudio de la variable dependiente

El hombre es
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Definicion
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comportamiento

Gréfico N. 4 Constelacién de ideas. Variable Dependiente
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2.4.1. Variable Independiente (Presion Laboral)
2.4.1.1. Presion Laboral
Definicion

La presion laboral puede ser definida como el proceso que se inicia ante un
conjunto de demandas ambientales que recibe el individuo, a las cuéles debe
dar una respuesta adecuada, poniendo en marcha sus recursos de
afrontamiento. (BLACH, Joshp & ESPUNY, Maria. Pag. 105. 2008).

Cuando la demanda del ambiente (laboral, social, etc.) es excesiva se debe
desarrollar una serie de reacciones adaptativas, de movilizacion de
recursos, que implican activacion fisiolégica. Esta reaccion de presion
incluye una serie de reacciones emocionales negativas (desagradables), de

las cuales las mas importantes son: la ansiedad, la ira 'y la depresion.

(BLACH, Joshp & ESPUNY, Maria. Pag. 108. 2008) indica que: Muchas
veces ansiedad y estrés se usan como sinénimos, entendiendo en ambos
casos un mismo tipo de reaccion emocional, caracterizada por alta activacion
fisioldgica. La presion laboral es un proceso mas amplio de adaptacion al
medio. La ansiedad es una reaccion emocional de alerta ante una amenaza.

Muchos estimulos o situaciones pueden provocar en el individuo la
necesidad de movilizar recursos para dar respuesta a las demanda de dicho
estimulo, o para volver al estado inicial de equilibrio en el que se

encontraba inicialmente. Al estimulo le [lamamos tension.

¢ Qué entendemos por presion laboral?

Si aplicamos el concepto al ambito de trabajo de los individuos, podriamos ajustar
la definicion de presién laboral como “el desequilibrio percibido entre las

demandas profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo”.

BLACH, Joshp & ESPUNY, Maria,pgl44) Indica que: No todos reaccionan
de la misma forma: asi, por ejemplo, si la exigencia es adecuada a la
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capacidad, conocimiento y estado de salud de la persona, presion laboral
tenderd a disminuir y podrad tener signos positivos, estimulantes, que le
permiten hacer progresos en el &mbito de trabajo, mayor proyeccién en el
mismo con gratificacion personal, espiritual y material.

Por el contrario, una inadecuacion entre demanda y adaptacion generard mayor
estrés y cambios emocionales, en forma cronica e invalidante, con angustia,

desesperanza, indefension y agotamiento.

Asi, una valoracién cuantitativa del volumen del trabajo individual podra generar
un estado emocional agradable y motivador o un estado emocional debilitante de
las capacidades y valoraciones personales, como asi también la ausencia del
mismo, el desempleo o la jubilacién podran provocar un grado extremo de

indefension y estrés.

Para la valoracion cualitativa entraran en juego los valores, experiencias,
personalidad, situacién social, el grado de objetividad y subjetividad del
individuo para percibir o atribuir como amenazante una determinada
situacion (estrés atribucional) y responder con todas las respuestas
psicobiolégicas con que cuenta el organismo. Uno de los mecanismos de
respuesta, previa valoracion de un tensionor, es la lucha o la huida. Si estas
situaciones de presion laboral (como la inseguridad, la competencia, la
busqueda de eficacia), nos encontramos con que no podemos luchar con el
gasto energético correspondiente ni tampoco, tedricamente, responder con la
huida (escapar de los estados emocionales). Es claro que la huida en el
ambito laboral es el ausentismo, que junto con las enfermedades laborales
son indices elocuentes de la repercusion del estrés organizacional sobre los
trabajadores. (BLACH, Joshp & ESPUNY, Maria. Pag. 145).

Sintomas que pueden detonar la Presion Laboral

(BLACH, Joshp & ESPUNY, Maria. P4g. 146 ) Maria. Sostiene que: La
presion laboral, ademas de producir ansiedad, puede producir enfado o ira,
irritabilidad, tristeza-depresion, y otras reacciones emocionales, que también
podemos reconocer. La reaccién mas frecuente cuando nos encontramos
sometidos a una reaccién de presion laboral es la ansiedad

1. A nivel cognitivo-subjetivo: preocupacion, temor, inseguridad, dificultad
para decidir, miedo, pensamientos negativos sobre uno mismo,

pensamientos negativos sobre nuestra actuacién ante los otros, temor a que
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se den cuenta de nuestras dificultades, temor a la pérdida del control,

dificultades para pensar, estudiar, o concentrarse, etc.

2. A nivel fisiolégico: sudoracion, tension muscular, palpitaciones,
taquicardia, temblor, molestias en el estomago, otras molestias gastricas,
dificultades respiratorias, sequedad de boca, dificultades para tragar,

dolores de cabeza, mareo, nduseas, molestias en el estbmago, tiritar, etc.

3. A nivel motor u observable: evitacion de situaciones temidas, fumar,
comer o beber en exceso, intranquilidad motora (movimientos repetitivos,
rascarse, tocarse, etc.), ir de un lado para otro sin una finalidad concreta,

tartamudear, llorar, quedarse paralizado, etc.

4. Pero ademas de estas reacciones emocionales podemos identificar
claramente otros sintomas producidos por la presion laboral, como son el
agotamiento fisico, la falta de rendimiento, etc. Finalmente, si el estrés es
muy intenso y se prolonga en el tiempo, puede llegar a producir
enfermedades fisicas y desdrdenes mentales, en definitiva problemas de

salud.
Estres Laboral
A partir de las definiciones descritas anteriormente, el estrés es un conjunto de
reacciones fisioldgicas y psicologicas que experimenta el organismo cuando se le
somete a fuertes demanda y (Segun PEIRO, Jose 2009, P4g. 115) este fendmeno

tiene dos componentes basicos:

1. Los agentes estresantes o estresores

2. Larespuesta al estrés
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Los agentes estresores son aquellas circunstancias que se encuentran en el entorno
que rodea a las personas y que producen situaciones de estrés. Los estresores

pueden ser de indole individual, grupal y organizacional.

(Segin PEIRO 2009, p. 98) sefiala que se denominan estresores a los factores que
originan el estrés y hace énfasis en que el nivel de activacion o estado de alerta del
individuo se estima como el nivel inicial de una condicion de estrés.

La respuesta al estrés es la reaccion del individuo ante los factores que lo originan y los
tipos de respuesta que pueden brindarse frente a una situacion estresante son dos:
o Respuesta en armonia adecuada con la demanda que se presenta
o Respuestas negativa, insuficiente o exagerada en relacion con la demanda
planteada, lo cual genera desadaptacion.

En este punto se pueden notar significativas diferencias individuales, ya que
mientras para unas personas unas experiencias resultan agotadoras, dificiles o con
un fortisimo efecto negativo sobre el organismo, para otras personas estas
vivencias resultan solo ligeramente alteradores y no ocasionan dafios en el sistema

nervioso y en ninguna parte del organismo.

El estrés no sobreviene de modo repentino, y se apodera de la gente como si de
una emboscada se tratase. (PEIRO, José, 2009, p. 22).

El estrés desde que aparece hasta que alcanza su maximo efecto va pasando por
una serie de etapas, durante las cuales se puede detener la accidén que este
trastorno genera o permitir que este se desarrolle plenamente hasta llegar a las

ultimas consecuencias.
Segun (PEIRO, José 1999, p.74) explica que el estrés pasa por tres etapas:
1. Fase de Alarma

2. Fase de resistencia

3. Fase de agotamiento
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Segun PEIRO, José 2009, p, 148 la fase de alarma constituye el aviso claro de la
presencia de un agente estresor la cual es seguida por la fase de resistencia cuando

la presencia del estrés supera la primera.

Una vez percibida la situacion que genera estrés, los sujetos pueden enfrentarla y
resolverla satisfactoriamente y estrés no llega a concretarse; pero cuando se
realiza lo contrario la fase de alarma se prolonga disminuyendo su capacidad de
respuesta y la persona acaba por llegar a la fase de agotamiento, en la cual se
produce una disminucion progresiva en el organismo, la cual conduce a un estado
de deterioro que se caracteriza por la presencia de fatiga, ansiedad y depresion,

sintomas que pueden aparecer de manera simultanea o individual.

Tipos de estres laboral

El trabajador ante una situacion de estrés intenta desarrollar una o varias
estrategias de afrontamiento, que persiguen eliminar la fuente de estrés. También
pueden tratar de evitar la experiencia incidiendo en la situacion estresante, en sus

propios deseos e inclusive en las expectativas en relacion con esa situacion.

(Segun PEIRO 2009, p, 276) Los tipos de estrés laboral, existen dos tipos de

estrés laboral:

1. El episodico
1) Ambiente laboral inadecuado.
2) Sobrecarga de trabajo.
3) Alteracion de ritmos bioldgicos.
4) Responsabilidades y decisiones muy importantes.

El estrés episodico es aquel que se presenta momentaneamente, es una situacion
que no se posterga por mucho tiempo y luego que se enfrenta o resuelve
desaparecen todos los sintomas que lo originaron, un ejemplo de este tipo de
estrés es el que se presenta cuando una persona es despedida de su empleo.
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Por otra parte el estrés cronico es aquel que se presenta de manera recurrente
cuando una persona es sometida a un agente estresor de manera constante, por lo
que los sintomas de estrés aparecen cada vez que la situacion se presenta y

mientras el individuo no evite esa problematica el estrés no desaparecera.

2. El cronico, que se puede presentar cuando la persona se encuentra sometida

Causas del Estrés Laboral

Los agentes estresantes pueden aparecer en cualquier campo laboral, a cualquier
nivel y en cualquier circunstancia en que se someta a un individuo a una carga a la
gue no puede acomodarse rapidamente, con la que no se sienta competente o por

el contrario con la que se responsabilice demasiado.

El estrés laboral aparece cuando por la intensidad de las demandas laborales
0 por problemas de indole organizacional, el trabajador comienza a
experimentar vivencias negativas asociadas al contexto laboral. (PEIRO,
José 2004, El Estrés Laboral, pag. 94).

Por otra parte es necesario tomar en cuenta que el origen del estrés laboral segun
PEIRO 2009, p.113), puede considerarse como de naturaleza externa o interna,
por lo que se puede decir que cuando los agentes externos o ambientales son
excesivamente fuertes hasta los individuos mejor capacitados pueden sufrir estrés
laboral y cuando un trabajador es muy fragil psicolégicamente aun los agentes

estresantes suaves le ocasionaran trastornos moderados.

PEIRO, José. 2009. Pag. 104) distingue que algunas de los factores estresantes en

el contexto laboral son:

« Factores intrinsecos al propio trabajo
« Factores relacionados con las relaciones interpersonales
« Factores relacionados con el desarrollo de la carrera profesional

« Factores relacionados con la estructura y el clima organizacional
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Principales Efectos del Estrés Laboral

A continuacion se presenta principales efectos negativos del estrés laboral segun

(Peiro 2009, pag., 48) Efectos negativos del estrés en el trabajador):

1. Efectos Fisiologicos
e Aumento de la tasa cardiaca
e tension muscular

e Dificultad para respirar

2. [Efectos Cognitivos:

e Preocupaciones
o Dificultad para la toma de decisiones
e Sensacion de confusion
3. Efectos Motores:
« Hablar rapido
e Temblores

e Tartamudeo

2.4.1.2. Clima laboral

Segln Sonia Palma (pag. 11) manifiesta que: “El clima laboral es entendido
como 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”.

Como podemos observar, muchos de los autores usan adjetivos como percepcion,
opinién, caracteristicas, propiedades, impresiones, y entre otros. También
podriamos afiadir que el clima laboral es la personalidad de ésta, porque se

conforma a partir de una configuracién de caracteristicas de la misma.
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Variables que influyen en el Clima Organizacional

o Ambiente fisico: Como espacio fisico, condiciones de ruido, calor, etc.

o Estructurales: Como la estructura formal, estilo de direccion, tamafio de la
organizacion, etc.

e Ambiente Social: Tales como el compaferismo, conflictos,
comunicaciones, etc.

o Personales: Como las actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

e Propias del comportamiento organizacional: Como son la productividad,

ausentismo, rotacion, tensiones, satisfaccion laboral, etc.

Tipos de Clima Laboral

Se indica la siguiente clasificacion:

Autoritario - sistema I. Segun (Robbins, Stephen 2004, p. 23). . Indica que Es
aquel en donde la direccion no confia en sus empleados, la mayor parte de las
decisiones se toman en la cima de la organizacion, los empleados perciben y
trabajan en una atmaosfera de temor, las interacciones entre los superiores y los
subordinados se establece con base en el miedo y la comunicacion solo existe en

forma de instrucciones.

Autoritario paternalista - sistema Il. Ademéas (Robbins, Stephen; 2004, p. 24)
manifiesta que: Existe cierta confianza entre la direccion y los subordinados, se
establece con base en el miedo y la comunicacion solo existe en forma de

instrucciones.

También existe la confianza entre la direccion y los subordinados, aunque las
decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores,
los castigos y las recompensas son los meétodos usados para motivar a los

empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las necesidades sociales
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de los empleados pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable y

estructurado”.

Consultivo - sistema 111

Segln (Robbins, Stephen 2004, p. 24) sostiene que: La direccidn tiene
confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la cima pero los
subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar
a los empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se
satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por
ambas partes. Se percibe un ambiente dindamico y la administracion se basa
en objetivos por alcanzar.

Participativo - sistema IV

Se obtiene participacion en grupo existe plena confianza en los empleados por
parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la organizacion, la
comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma
de motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento
de los métodos de trabajo. Los empleados y la direccion forman un equipo para

lograr los objetivos establecidos por medio de la planeacion estratégica.

Segin (Rousseau 2008 pg, 95) explican 4 tipos de clima aplicables a las

organizaciones.

Clima Psicoldgico

Es basicamente la percepcion individual no agregada del ambiente de las
personas; la forma en que cada uno de los empleados organiza su experiencia del
ambiente. Las diferencias individuales tienen una funcién sustancial en la creacion
de percepciones al igual que los ambientes inmediatos o préximos en lo que el

sujeto es un agente activo.

Diversos factores dan forma al clima psicoldgico incluido los estilos de
pensamiento individual, la personalidad, los procesos cognoscitivos, la estructura,
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la cultura y las interacciones sociales. Estas percepciones no necesitan coincidir
con las otras personas en el mismo ambiente para que sean significativas, puesto
que, por una parte, es posible que el también te proximo de un individuo sea
peculiar y por la otra las diferencias individuales desempefian un papel importante
en estas percepciones.

Clima Agregado

Los climas agregados se construyen con base en la pertenencia de las personas o
alguna unidad identificable de la organizacion formal o informal y un acuerdo o

con censo dentro de la unidad respecto a las percepciones.

Un clima agregado es un fendmeno de nivel unitario real los individuos deben
tener menos experiencias desagradables y sus interacciones con otros miembros
deben servir para dar forma y reforzar un conjunto comin de descriptores
comparables con una interpretacion social de la realidad. Pero como la interaccion
de los miembros de una unidad no se considera un requisito para el consenso no

necesita existir una dindmica social o grupal subyacente a ese consenso.

Clima Colectivo

Los climas colectivos toman en cuenta las percepciones individuales de los
factores situacionales y combinandolas en grupos que reflejen, resultados del
clima. Los factores personales y situaciones se han considerado elementos de

prediccion de la pertenencia de los grupos.

Clima Laboral

Es aquel que se puede considerarse un descriptor de los atributos
organizacionales, expresados en términos que caracterizan las experiencias
individuales con la organizacion esté distribucion significa que desde el punto de

vista de los informantes.
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Elementos del Clima Laboral

o EI Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

o [Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desemperfian en ese medio ambiente.

o El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

o EI Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

« Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a otra
dentro de una misma empresa.

e EI Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dindmico.

También Gan, Federico & Trigineé, Jaume,2012. Pag. 33) describe que el Clima
Laboral esta integrado por elementos como:

o El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que
pueda sentir el empleado en la organizacion;

e Los grupos dentro de la Organizacion, su estructura, procesos, cohesion,
normas y papeles;

o La motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo;

o Liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo;

e Laestructura con sus macro y micro dimensiones;

Procesos que intervienen en el Clima Laboral

Segun Gan, Federico & Triginé, Jaume. 2012. Pag. 34) todas las audiencias
tienen un papel que jugar y, entre éstas, no pueden faltar los agentes externos,

cada vez mas relevantes en un entorno en el que la informacion fluye con mayor
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rapidez y la vinculacion profesional esta, hoy por hoy, muy relacionada con la

oferta media del mercado. Asi tenemos dos tipos de agentes:

Agentes Internos: debe establecerse una relacion de confianza entre los
representantes de la empresa, que tienen la responsabilidad de establecer el
marco de actuacion de entre las necesidades empleados y los
requerimientos del negocio expresado por la empresa; y los propios
empleados, que son usuarios de las politicas y debemos implicarlos en los

procesos de gestion.

Agentes Externos: debemos conocer con profundidad la influencia de las
audiencias proscriptoras — familia, amigos, etc. -, quienes ejercen una
influencia inestimable en el empleado; y el cliente, quien marca el ritmo
de la actividad del negocio y ofrece feedback del resultado final de la
gestion. Por ultimo, no debemos obviar a las empresas del mercado con
igualdad de condiciones, quienes constituyen referencias que hay que

conocer y examinar

2.4.1.3. Cultura Organizacional

Definicion

La cultura organizacional es el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes,

habitos, creencias, valores, tradiciones y formas de interaccion dentro y entre los

grupos existentes en todas las organizaciones.

Segun GoOmez, Rosalinda. 2008, pag. 78. “La cultura organizativa puede
facilitar la implantacion de la estrategia si existe una fuerte coherencia entre
ambas o, por el contrario, impedir o retrasar su puesta en practica. Si
aceptamos la premisa de que la estrategia empresarial, ademas de conducir a
la empresa hacia la realizacion de determinados objetivo econémicos, le
sirve de guia en su constante blsqueda para mejorar su funcionamiento, se
puede deducir, por tanto, que la cultura puede influir, y de hecho influye,
sobre los resultados de la actividad de la empresa.
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Idea de Cultura Organizativa

La cultura organizativa es un concepto que empieza a tener importancia a finales
de los 70 y principios de los 80, aunque en los afios 30 la escuela de las relaciones
humanas dedicaba un alto porcentaje de su atencion, al estudio del aspecto
humano de la empresa y se la considera precursora en el estudio de la cultura

organizativa.

Una definicion de cultura empresarial seria el "conjunto de normas, valores y
formas de pensar que caracterizan el comportamiento del personal en todos los
niveles de la empresa y a la vez es una presentacion de cara al exterior de la

imagen de la empresa”.

Elementos basicos de la Cultura Organizativa

e Conjunto de valores y creencias esenciales: Los valores son
afirmaciones acerca de lo que estd bien o mal de una organizacion.
Creencia es la percepcion de las personas entre una accion y sus
consecuencias. Valores y creencias se concretan por medio de normas,

cuyo papel es especificar el comportamiento esperado.

e La cultura compartida: No es suficiente con que existan valores y
creencias a titulo individual, deben ser valores y creencias sostenidos por

una mayoria de los miembros de la organizacion.

e Imagen integrada: Es la configuracion de la identidad de la empresa. La
identidad proporciona continuidad en el tiempo, coherencia a pesar de la
diversidad, especificidad frente al exterior y permite a sus miembros

identificarse con ella.
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e Fendmeno persistente: Es resistente al cambio. Esta inercia social puede
tener implicaciones tanto positivas como negativas. No obstante, la cultura

organizativa evoluciona constantemente.

Caracteristicas Diferenciadoras

Segun Nosnik, Abraham. 2008, pag. 123. Existen ciertas caracteristicas clave de
acuerdo con las cuales las culturas se diferencian una de otras, entre la cuales se

destacan las siguientes:

Iniciativa individual: El grado de responsabilidad, libertad e independencia que

tienen los individuos.

Tolerancia del riesgo: El grado en el que los empleados son animados a ser

agresivos, innovadores y a asumir riesgos.

Control: Namero de reglas y cantidad de supervision directa que se usa para

controlar el comportamiento de los empleados.

Identidad e integracion: Grado en que los miembros se identifican con la
organizacion como un todo mas que con su particular grupo de trabajo o campo de
experiencia profesional y en el que las unidades organizativas son animadas a

funcionar de una manera coordinada.
Sistema de incentivos: El grado en el que los incentivos (aumentos de salario,
promociones, etc.) se basan en criterios de rendimiento del empleado frente a

criterios tales como la antiguiedad, el favoritismo, etc.

Tolerancia del conflicto: El grado en el que los empleados son animados a airear

los conflictos y las criticas de forma abierta.
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Modelo de comunicacion: El grado en el que las comunicaciones organizativas

estan restringidas a la jerarquia formal de autoridad.

En las empresas existen aspectos formales e informales. Los aspectos formales
son todos aquellos que a “simple vista” y sin lugar a ambigiiedades estan
declarados. Como por ejemplo: La razon social de la empresa, los contratos
laborales donde se especifican las reglas con que trabajaremos con nuestra gente,

la Mision y Vision, etc.

2.4.2. Variable Dependiente (Estado Emocional)

2.4.2.1. Ser Humano

Segin PEREZ, Martin.pg,19 “El hombre es un animal racional”, definicion
gue resulta muy ilustrativa porque alude la doble naturaleza humana, por un
lado, el hombre es un animal biol6gico con necesidades de supervivencia,
que se conduce por los impulsos derivados del instinto y que se expresan en
los actos que realiza para conservar la vida y la salud corporal, por otro lado,
como producto de la evolucién y de una muy compleja organizacion de la
materia (el cerebro humano), de la existencia biol6gica ha ido emergido, en
un largo proceso de perfeccionamiento, el ser racional, la conciencia de las
cosas, que es la que le otorga al individuo la dimensién propiamente humana
y espiritual. Esta combinacion de existencia bioldgica y ser espiritual le
confiere al individuo un doble tipo de necesidades, debe atender su
alimentacion, descanso, reproduccion, etc.

Seglin PEREZ, Martin. 2009. Pag. 20 Sostiene que la socializacion es lo que
distingue a la especie humana de las del resto del reino animal es
precisamente la asociacion de los individuos, el hombre no puede concebirse
aislado de un contexto social, la importancia de la socializacién es
determinante en la vida y los pensamientos de las personas.

¢El hombre es considerado un ser humano?

Segun Alvaro, José & Garrido, Alicia.2007, pag. 56. Indica que: “El
hombre es un ser complejo que posee una estructura fisica y mental
que le permite relacionarse con otras personas y ser parte de una
organizacion social. Por eso, el hombre es considerado como un fruto
de un doble proceso de evolucion bioldgica y de evolucién social.
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El hombre no esta solo, se pasa su vida interactuando con otros, ya sea directa o
indirectamente. Asi desde que el hombre nace es insertado en una sociedad
organizada, siendo la familia la parte mas importante y en primera lugar de la
socializacion, ya que es en el seno familiar donde el nifio empieza su
desenvolvimiento y formacioén de su personalidad a través de la imitacion de
conductas y roles que el nifio capta en su entorno familiar, para luego dar paso a la
escuela como una forma de cooperacién en el desarrollo social del hombre, ya que
el nifio pasa muchas horas del dia en la escuela y es aqui donde el profesor va a
desempenar un papel fundamental en el desarrollo psicosocial del nifio.

Por lo tanto, desde que nace hasta que muere la vida del hombre se halla
determinado en medida cada dia mayor por la sociedad en que vive, en la infancia
en la juventud y durante la vida adulta la conducta del ser humano sigue

generalmente los cauces abiertos por las presiones del medio.

Segun ALVARO, José & GARRIDO, Alicia, 2007, pag. 57. Desde el
momento mismo del nacimiento y aun antes, ejerce su influjo el ambiente
social por medio de innumerables instituciones culturales, costumbres,
creencias, habitos de higiene y alimentacion o técnicas médicas. Y ese
influjo gravita sobre nosotros con fuerza cada vez mayor por la accion de mil
distintos agentes a medida que se va desarrollando nuestra personalidad.

El grupo social es la realidad mas inmediata para la sociologia. La dimension
social del hombre se proyecta desde su infancia y a lo largo de su vida en el
ambito de un conjunto de grupos muy diferenciados desde la familia, la pandilla

de amigos, el grupo de vecinos.

Por lo tanto a medida que el hombre se desarrolla en sociedad va asimilando un
conjunto de normas, valores y roles para irse abriendo a un mundo cada vez
mayor que la del plano familiar y que le plantea nuevas exigencias y
responsabilidades, en donde las relaciones laborales, actividades deportivas,
entornos amicales y medios de comunicacion van interactuando como nuevos

agentes de socializacion.
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Si uno se detiene a observar con detalle toda la trama social, lo primero que se
encuentra es que la sociedad estd formada por una tupida red de grupos sociales
en los que los individuos se encuentran implicados en diferente grado. Los grupos

sociales son las células o unidades basicas de la sociedad.

Como lo manifiesta ALVARO, José & GARRIDO, Alicia. 2007. Pag. 57
La influencia del medio familiar en la formacion de nuestros gustos,
creencias, aspiraciones y criterios de valor es avasalladora en los primeros
afios de la vida. Y a este formativo de la personalidad se suma después el
efecto de la ensefianza en la escuela, la lectura de libros periddicos y
revistas, el cinematografo, la radio y la television. Asi desde el principio
hasta el final el hombre viene a ser medida creciente un producto social.

Segin ALVARO, José & GARRIDO, 2007, p. 77 Alicia. En las sociedades
de nuestro tiempo las funciones sociales de la familia estdn cambiando de
manera muy importante y muchas de las tareas tradicionales efectuadas en el
ambito de la familia estan pasando a ser realizadas-o compartidas por otras
instancias sociales. La sociedad puede ser vista como un conjunto de roles
sociales que los individuos desempefian en una forma que les orienta en su
comportamiento y les permite prever el comportamiento que los otros
tendrén de acuerdo a su rol.

¢La educacion determina un mejor desenvolvimiento del individuo en la

sociedad?

La educacion es un medio valioso por el cual los individuos logran el progreso de

su sociedad hacia sus ideales de libertad, igualdad y justicia social.

De igual forma, con la educacion se logra un avance en el plano econémico y
social, es por eso que actualmente es un objetivo lograr que todas las personas
alcancen un nivel de educacién que le permita desenvolverse paralelamente en
una sociedad actual cada vez mas exigente y mas aun en lo referente al &mbito

laboral.

Por lo tanto, cuando un individuo alcanza una educacién adecuada, basicamente
la educacion primaria y secundaria o posteriormente la educacién superior o
técnica, su desenvolvimiento en la sociedad sera determinante, ya que le permite
realizarse como persona y como profesional logrando asi subir en la escala social
y asi mejorar su calidad de vida en el medio en que se desarrolla. La cultura y la
sociedad son las claves que nos permiten comprender no solo la adaptacion del
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ser humano a la naturaleza sino a la misma naturaleza de éste. EI hombre tal y
como es en la actualidad s6lo puede ser concebido como producto de su sociedad
y su cultura.

¢Es necesaria la aplicacion de la psicologia en el aprendizaje y socializacion

del hombre?

Segun lo argumenta Alvaro, José & Garrido, Alicia. 2007. P4g. 78 En una
sociedad actual en que la tecnologia y los conocimientos cientificos crecen
aceleradamente, es necesario que la persona sea capaz de producir
situaciones de aprendizaje y mas adn en lo laboral, de asumir una actitud
critica y reflexiva, tener la capacidad de recrearlos y superarlos, de buscar en
inquietudes cognitivas, de favorecer aprendizajes didacticos, asi como la de
construir la experiencia hacia la formacion en sociedad

Es por esto, que en la actualidad dentro del ambito laboral cada institucion debe
poseer un area especializada de psicologia, la cual brinda al integrante de la
institucion una orientacion no solo en el campo vocacional, sino también en la
busqueda de soluciones frente a los diferentes problemas laborales, de atencién,

de rendimiento, de comunicacién y de comportamientos.

Dentro del ambito laboral debe basarse en la psicologia industrial y en sus
manifestaciones activas caracteristicas del ser humano. La orientacion del

individuo requiere aplicar constantemente los principios psicologicos.

Segun lo indica Alvaro, José & Garrido, Alicia. 2007, p. 81  Un proceso
social especifico que merece una atencion especial es el de los procesos de
comunicacion. En los procesos de comunicacion se produce uno de los mas
altos grados de interpenetracion entre individuo y sociedad, en la medida que
lo social se haya en gran parte recogido y proyectado en el lenguaje, por ello
se ha llegado a decir que el lenguaje lleva en si mismo la matriz de lo social
y que la sociedad penetra en el individuo con cada termino que emplea.

¢ Son importantes los fundamentos filoséficos para educar y socializar?

La filosofia estudia los procesos de ensefianza, donde se ha demostrado que
también los seres humanos pueden tener un papel activo en la sociedad, y no todo
lo que se les ha ensefiado lo capta y reciben tal cual, sino que también seleccionan

conocimientos y los adaptan a sus propios intereses.
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Segln Pérez, Martin. 2009, p. 32. Los psic6logos en cualquier rama hacen
uso de los fundamentos filoséficos, ya que les permite reflexionar sobre los
medios y los fines formativos del ser humano a través de una perspectiva
sociocultural y educativa a través de la cual el aprendizaje alcance un grado
intenso de interaccion que procure un orden social justo.

La filosofia pretende la adquisicion de capacidad para plantear problemas,
formular hipétesis dentro del campo dela educativo, laboral y social a la luz de la

filosofia.

Pues algunos de los principales aportes de la filosofia en la preparacion del ser
humano ha sido estudiar los procesos de transmision de conocimiento por parte de
los educadores a los seres humanos, coOmo en estos procesos de transmision

operan relaciones de poder, se transmite ideologia.

Segin Pérez, Martin 2009. P&g. 34).argumenta que: “Si no existen
fundamentos filosoficos no existe formacion personal y esto se debe a que la
existencia del hombre es anterior a la educacion. Sin duda esto exige un
ciudadano cada vez més critico y consciente del mundo en el que vivimos
mas proclives a la participacion y al compromiso politico.

2.4.2.2. Comportamiento Humano

Definicion

Segln Santoya, Carlos & Vasquez, Fernando. 2007, p. 3) indica que: La
conducta humana es el conjunto de comportamientos exhibidos por el ser
humano, la cual esté influenciada por la cultura, las actitudes, las emociones,
los valores de la persona y los valores culturales, la ética, el ejercicio de la
autoridad.

“El comportamiento de la persona cae dentro del rango de lo que es visto como lo
comdun, lo inusual, lo aceptable o fuera de los limites aceptables. En sociologia, el
comportamiento es considerado como vacio de significado, no dirigido a otro

sujeto. Por tanto, una accion esencialmente humana”.
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El comportamiento humano no puede confundirse con el comportamiento social
gue es una accién mas desarrollada y que esté dirigido a otro sujeto. La aceptacion
del comportamiento es relativamente evaluada por la norma social y regulada por

diferentes medios de control social.

Entre los factores que afectan el comportamiento humano esta, en primer lugar, la
actitud, en este grado la persona hace una evaluacion favorable o desfavorable del
comportamiento. Las actitudes tienen una enorme importancia social, ya que son
compartidas por un numero elevado de individuos. Las actitudes tienen las
siguientes caracteristicas: son aprendidas son relativamente estables, implican
sujeto-objeto, pueden comprender muchas o pocas cosas, son motivadoras-

afectivas. Una actitud puede ser la Unica motivacion para ciertas acciones.

En el caso de las actitudes, Santoya, Carlos & Véasquez, Fernando. 2007.
Pag. 11 “ésta es la postura que adopta el individuo frente a una idea o
accion, la tendencia a actuar de una manera determinada frente a una
situacion. Se puede definir como la predisposicién constante y adquirida a
reaccionar de un modo determinado en una situacién determinada. Entre las
actitudes tenemos: actitudes cautelosas, autoritarias, sociales y personales.

En el aspecto organizacional tenemos:

o La actitud burocratica: Consiste en regirse exclusivamente por normas
rigidas establecidas por los reglamentos de la institucion, con lo que
quedan a salvo la seguridad y su responsabilidad personal como jefe. Los
hombres de esta clase tienen poco contacto con su gente por lo cual
muestran escaso interés. Las comunicaciones son de caracter oficial y con

frecuencia por escrito.

o La actitud autocratica: Se caracteriza por motivar, principalmente la
necesidad de asegurarse el prestigio y el poder. Los Individuos que actan
de esta forma tienen un gran concepto de su personalidad. Son tipos de
caracter egocéntricos y que, en el fondo, solo buscan prestar servicio a su

yo personal. El jefe autocratico exige una obediencia ciega de sus
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subordinados, cuyas necesidades Yy sentimientos no le interesan

mayormente.

La actuacion simpética: Tiene como motivacion el interés por cada uno de
los subordinados. Es una actitud casi paternal del jefe, quien trata de
desarrollar en ellos sus potencialidades, estimula sus ambiciones de
progreso y otorga recompensas adecuadas pero escapa de aplicar sanciones

y castigos segun los casos.

La actitud democratica: Se caracteriza por estar concentrado en el interés
del grupo. El jefe democrético aspira el perfeccionamiento del equipo al
cuél dirige. Se integra con él en forma igualitaria y solo le exige una

sincera cooperacion.

En segundo término, la norma social, esta es la influencia de la presion social que

es percibida por el individuo para realizar o no ciertos comportamientos. Tercero,

el control del comportamiento percibido, esto es, las creencias que el individuo

posee, las cuales hacen facil o dificil la realizacion del comportamiento.

Para explicar las causas del comportamiento se utilizan términos como

necesidades, pulsiones, deseos, tendencias, objetivos, ambiciones, aspiraciones y

otros. Sin embargo, la palabra més idonea es motivacion, ya que un motivo es

algo que empuja, que incita a la accién.

A traves de la sociedad cada individuo se adapta al ambiente social. Intervienen

dos tipos de factores:

Los factores materiales: los elementos que rodean a las personas (casa,
tierra, entorno econémico)
Los factores humanos: constituyen todas las personas que rodean a cada

individuo y le influyen de forma directa o indirecta.

44



Los grupos sociales, al ofrecer al individuo unos objetivos, proponerle unas metas

que alcanzar, condiciona la percepcidn del sujeto.

Comportamiento Humano

Segln Santoya, Carlos & Vasquez, Fernando, 2007. P4g. 23). Indica que El
ser humano constituye el nervio motor de toda organizacion. De alli la
importancia que reviste, para cualquier estudio del fendmeno organizacional,
el andlisis de su accionar dentro de ella. Ademas, las organizaciones
representan el contexto donde hombre y mujeres pasan, en funcién del cual
viven, una alta proporcion de su existencia, por lo que la significacion social
de la interaccion ser humano-organizacion adquiere también un valor de
relevancia.

Desde el punto de vista organizacional, tal aserto es valido tanto para el director
de una empresa como para el operario, pues ellos forman parte de una
organizacion. En el desarrollo de su trabajo ambos tienen sus motivaciones,
afrontan coyunturas agradables e inconvenientes o insatisfacciones, se relacionan
con sus compaferos y colegas formando grupos. Todo esto se traduce en un
comportamiento, ya sea individual o grupal, en pos de sus propios fines y de los

objetivos de la organizacion.

El ser humano que trabaja en una organizacion tiene un determinado
comportamiento organizacional. Tal comportamiento implica una seleccion de
ciertas acciones, esta seleccion puede o no ser consciente y deliberada. Por
ejemplo, cuando el individuo estudia un proyecto, analiza las mejores alternativas
para llevarlo a cabo con éxito y elige una de ellas, evidentemente esta actuando de
una manera deliberada, con plena conciencia de lo que esta haciendo. En cambio,
muchas veces la seleccién es practicamente automatica, como en el caso del
operario que maneja un equipo con total habilidad, que decide una accion tras otra
en forma inmediata con la seguridad que le proporciona la practica continua, pero
virtualmente no piensa cudl es el proximo movimiento que debe hacer, es decir,

decide inconscientemente.
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Sea uno u otro, el comportamiento en la organizacion se halla condicionado por

una cantidad de variables psicoldgicas. La interaccion entre estas variables

determina ese proceso de seleccion, que se traduce en el comportamiento

organizacional. Dentro del campo del comportamiento organizacional se da la

Teoria de las Necesidades, la cual consiste en la comprension de la motivacion, al

identificar tres tipos de necesidades basicas de motivacion. Estas, entre otras, se

clasifican en:

Segun Santoya, Carlos & Vasquez, Fernando, 2007, p. 45, indica la siguiente

clasificacion:

Necesidad de Poder: Las personas con una gran necesidad de poder se
interesan enormemente en ejercer influencia y control. Por lo general tales
individuos persiguen posiciones de liderazgo; son con frecuencia buenos
conversadores, si bien un tanto dados a discutir; son empefiosos, francos,

obstinados y exigentes, y les gusta ensefiar y hablar en publico.

Necesidad de Asociacion: Las personas con una gran necesidad de
asociacion suelen disfrutar enormemente que se les tenga estimacion y
tienden a evitar la desazon de ser rechazados por un grupo social. Como
individuos, es probable que les preocupe mantener buenas relaciones
sociales, experimentar la sensacion de comprension y proximidad, estar
prestos a confortar y auxiliar a quienes se ven en problemas y gozar de

amigables interacciones con los demas.

Necesidades de Logro: Los individuos con una gran necesidad de logro
poseen un intenso deseo de éxito y un igualmente intenso temor al fracaso.
Gustan de los retos, y se proponen metas moderadamente dificiles (aunque
no imposibles). Son realistas frente al riesgo; es improbable que sean
temerarios, puesto que mas bien prefieren analizar y evaluar los
problemas, asumir la responsabilidad personal del cumplimiento de sus
labores y les gusta obtener especifica y expedita retroalimentacion sobre lo
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que hacen. Tienden a ser infatigables, les gusta trabajar muchas horas, no
se preocupan excesivamente por el fracaso en caso de que éste ocurra y

por lo general prefieren hacerse cargo ellos mismos de sus asuntos.

2.4.2.3. Estado Emocional

Segun Blach, Joshp & Espuny, Maria, 2008, p. 11 sostiene que: El
estado emocional es el reconocimiento y validacion de las emociones,
y como las administramos, como un factor fundamental para alcanzar
el éxito en nuestras vidas.

Siempre se habia considerado al cociente de inteligencia como indicador de la
capacidad que tienen las personas de alcanzar el éxito. Pero considerando

exclusivamente ese factor.

Las personas que manejaban las situaciones en las cuales se involucraban otras
personas, son mas conscientes de si mismas y de las necesidades de los

involucrados.

Pero, Como podemos definir la Inteligencia Emocional. Como con cualquier
concepto nuevo, esta definicion estd aun evolucionando para ajustarte mas
fielmente a los resultados de las méas recientes investigaciones, pero podemos
decir con seguridad que se encuentra relacionada con la manera en que

Identificamos, Usamos, Entendemos y Administramos nuestras emociones.

Es correcto, aun, y principalmente, con como las administramos. Desde este punto
de vista, las emociones se consideran un recurso valioso a nuestra disposicion, y
de alli la importancia de prestarles la atencion adecuada y administrarlas

eficazmente.

Segun Blach, Joshp & Espuny, Maria, 2008, p. 11 argumenta. Partiendo de
esas consideraciones podriamos decir que la inteligencia emocional es la
capacidad que tiene, o puede desarrollar, cada ser humano para crear
resultados positivos en sus relaciones consigo mismo y con los demas. Estos
resultados positivos pueden ser tan variados como sensacion de bienestar,
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optimismo, éxito en lo que se proponga lograr, etc. Y por supuesto tiene
repercusiones en todas las areas de nuestra vida como lo son rendimiento
académico o profesional, relaciones de amistad y de pareja, nuestra salud,
entre otros.

Tal vez se sorprenda al leer que la Inteligencia Emocional se puede desarrollar,
pero las investigaciones y la experiencia demuestran que cada ser humano tiene la

potestad de elegir como expresar cada una de las cualidades de su personalidad.

Y tal vez le sorprenda mas aun lo sencillo que puede ser desarrollarla conociendo
unos simples factores que en su conjunto forman la base para que la Inteligencia

Emocional pueda expresarse armonicamente.

Factores

Entre los factores que entran en juego al considerar la inteligencia emocional

podemos citar principalmente a la consciencia de si mismo.

Como lo manifiesta Blach, Joshp & Espuny, Maria, 2008, p. 21 Las
personas que desarrollan un alto grado de consciencia de si mismos, son
capaces de reconocer sus sentimientos y como les afectan, a la vez que estan
conscientes del efecto de su comportamiento (matizado por sus sentimientos)
sobre las demaés personas y su desempefio. Puede reconocerse a las personas
gue tienen estas caracteristicas por su alto grado de confianza en si mismas.
Estan muy conscientes de su capacidad, y saben cuando necesitan pedir
ayuda.

Una vez desarrollada la consciencia de si mismos, se reconocen las habilidades
naturales, el potencial por desarrollar y la capacidad para lograrlo, aunado a las

emociones involucradas.

El siguiente paso natural es administrar estas emociones de una manera

constructiva.

Al reconocer que somos seres sensibles, validamos nuestras emociones y nos

permitimos encontrar maneras constructivas y creativas de canalizarlas. Nos
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sentimos libres de expresarlas y lo hacemos de una manera que nos beneficie, y a

la vez contribuya al bienestar comun.

Esto nos permite crear un ambiente de confianza y equidad a nuestro alrededor,
reduciendo asi el roce en el trato, y permitiendo que florezca la armonia. Lo cual
contribuye al aumento del rendimiento en todas las areas de nuestra vida, pues al
sentirnos mejor realizamos las tareas que nos corresponden con agrado. Esto nos
lleva a considerar la motivacién como un efecto secundario de cultivar las

anteriores cualidades.

Cualquier persona que esté consciente de si misma, y administre favorablemente
sus emociones, por el bienestar que esto aporta a su vida y a la de los que le

rodean, se sentird inevitablemente motivada.

Motivada para alcanzar logros que superen sus propias expectativas y las de
extrafios. Motivada no por factores externos como pueden ser un mayor salario,
reconocimiento o aprobacion, pero motivada por alcanzar metas mas altas por el

simple hecho de lograrlo.

Tal vez se pregunte ;Qué podria motivar asi a una persona?. En este caso la
motivacion viene de una entusiasmo profundo por la vida, y la mistica aplicada a

lo que hace.

Segun Blach, Joshp & Espuny, Maria, 2008, p. 15. Es asi como se forman
los ganadores en la vida. La administracion de las emociones se combina con
la motivacién por los logros, para facilitarles sobreponerse ante los tropiezos
que algunas veces se encuentra en la vida, y levantarse fortalecidos con
mayores deseos de continuar adelante. Todas estas destrezas adquiridas nos
ponen en contacto, por exponerlo de una manera figurativa, con otra
dimension. La dimensién de la empatia. Desde esta dimension asi como
reconocemos, y administramos eficientemente nuestros sentimientos y
emociones, aprendemos a reconocer y validar los de las personas que se
encuentran a nuestro alrededor.

Esto nos permite tomar en consideracion los sentimientos de las deméas personas

involucradas en las situaciones gue se nos presentan a diario, y nos coloca en una
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posicion ventajosa al brindarnos una perspectiva mas amplia de las consecuencias

de nuestras acciones, y nos permite tomar decisiones mas inteligentes.

La empatia también es una herramienta maravillosa que nos muestra sus bondades
en situaciones donde ocurren malos entendidos. Las personas que la desarrollan
adquieren la capacidad de reconocer las sutilezas del lenguaje corporal, y son

capaces de percibir el mensaje real detras de las palabras.

Si sumamos todo lo anteriormente expuesto, y lo condensamos en un individuo,
obtendremos una persona con un alto grado de inteligencia emocional que como

consecuencia ha adquirido la capacidad de socializarse mas armonicamente.

Comportamiento Humano

Segin Blach, Joshp & Espuny, Maria2008. Pag. 22, sostiene que:
El comportamiento humano es el conjunto de actos exhibidos por el ser
humano y determinados por la cultura, las actitudes, las emociones, los
valores de la persona y los valores culturales, la ética, el ejercicio de
la autoridad, larelacion, lahipnosis, la persuasién, la coercion y/o
la genética.

El comportamiento humano desde los inicios de su historia se ha tratado de
estudiar y comprender, esto para tratar de aprovechar sus caracteristicas en el
desarrollo de actividades o mejorarlo para permitirle al mismo vivir de una mejor
manera, ya sea observando sus fortalezas, mejorando esos aspectos y tratar de
disminuir las debilidades aumentando la atencion en los puntos en los que

generalmente el ser humano suele fallar.

Segin Blach, Joshp & Espuny, Maria2008. Péag. 22, Otro aspecto
importante sobre la forma de ser de las personas es el hecho de la manera en
la que éstas aprenden; siendo esto la imitacion, este recurso es muy utilizado
por el ser humano desde la antigiledad, evidentes ejemplos de esto es el
hecho de que mediante la copia o imitacion se aprende a hablar o caminar.
Algunos de los inventos se basan en la imitacion de la naturaleza como lo es
el caso de los aviones, imitando la anatomia de las aves o el del helicoptero,
siendo muy parecido a las libélulas.
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Factor importante en el comportamiento humano

Un factor de mucha importancia en el comportamiento humano, social e incluso
en la vida diaria es la psicologia, que es la ciencia de la vida mental, tanto de sus
fendbmenos como de sus condiciones. Fendmenos son lo que Ilamamos
sentimientos, deseos, cogniciones, razonamientos, decisiones y cosas similares;
consideradas superficialmente es tal su variedad y complejidad que deja una
impresion cadtica al observador. Sin una mente saludable y estable no puede
haber un comportamiento sano y estable, por tal razon la salud mental influye

mucho en el comportamiento humano.

Factores que afectan el comportamiento humano

= La genética - (ver tambien Psicologia evolucionista).

= Laactitud: en este grado la persona hace una evaluacion favorable o
desfavorable del comportamiento. Ver leyes de la negatividad.

= Lanorma social: esta es la influencia de la presion social que es percibida por
el individuo (creencia normativa) para realizar o no ciertos comportamientos.

= Control del comportamiento percibido: cémo las creencias del individuo
hacen facil o dificil la realizacion del comportamiento.

= La cultura: influencia entrelazada con la contingencia de diferentes conductas

2.5. Hipotesis

La Presion Laboral repercute en el Estado Emocional del personal administrativo
y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del cantén Ambato,
provincia de Tungurahua

2.6. Sefalamiento de variables

2.6.1. Variable Independiente
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Presion Laboral

2.6.2. Variable Dependiente

Estado Emocional
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CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1. Enfoque de la investigacion

El presente trabajo de investigacion se apoya en el enfoque Cualitativo y

Cuantitativo

El enfoque cualitativo se utilizd para analizar y comprender elementos que
componen la Presion Laboral y de esta manera analizar las causas que han
ocasionado problemas en el Estado Emocional del personal administrativo y de
servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del canton Ambato,
provincia de Tungurahua; para luego proponer herramientas que permitan dar

solucion a la problemaética planteada.

Ademas se utilizara el enfoque Cuantitativo ya que consiste en plantear el
problema de estudio delimitado y concreto, donde se elaboran hipétesis que se
someten a pruebas, usando la recoleccién de datos para su aprobacion, con base en
la medicion numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones de

comportamiento y comprobar hipétesis.

3.2. Modalidad basica de la investigacion

3.2.1. Investigacion de campo

El trabajo se lo realiz6 empleando una investigacion de campo pues se realizo en
el lugar donde se produce el contexto del problema y asi mantener una relacion
directa con los actores del acontecimiento o fendmeno, convirtiéndose en una
fuente de informacidén manejable por la investigadora para el cumplimiento de los

objetivos propuestos en el presente proyecto.
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3.2.2. Investigacién Documental Bibliografica

Permitio recabar informacién cientifica de fuentes bibliograficas como: folletos,
revistas, libros y Internet que sustente el trabajo investigativo, ademés de donde se
ha tomado como base para la elaboracién del contexto, marco teorico y

metodologia de este trabajo de investigacion.

3.2.3. Investigacion Experimental

Porque se trabajé con las dos variables que son: Presion Laboral y Estado

Emocional.

3.3. Nivel o tipo de investigacién

3.3. Nivel Exploratorio

Porque su metodologia es flexible permitié explorar y reconocer con mayor
amplitud el estudio de la presion laboral y su repercusion en el estado emocional
del personal administrativo y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Chibuleo del canton Ambato, Provincia de Tungurahua.

3.3.1. Nivel Descriptivo

Pues permitié describir, detallar y explicar la dimension del problema, mediante
un estudio temporal espacial con el proposito de determinar las caracteristicas del
problema que se esta investigando.

3.3.2. Nivel Correlacionado

Est4 guiada a determinar el grado de variaciones en uno o varios factores, aqui

comprobamos la correlacién de variables si es 0 no aceptable es decir comprobar
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la hipotesis del trabajo que se lo esta realizando para tratar de solucionar la
problematica.

3.4. Poblacién y muestra

La poblacion a la cual esta dirigido el presente trabajo de investigacion es al
personal Administrativo y de Servicio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Chibuleo del canton Ambato, Provincia de Tungurahua.

Tabla N° 1: Poblacion y Muestra
Cooperativa de Ahorro y crédito Chibuleo del canton Ambato, provincia de

Tungurahua

UNIDAD DE ANALISIS POBLACION

Personal Administrativo 82

Personal de Servicio 15
TOTAL 97

Fuente: Registro de asistencia
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Por ser una poblacion pequefia el trabajo se lo va a realizar con el 100% del
personal administrativo y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y crédito
Chibuleo del canton Ambato, Provincia de Tungurahua.
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3.5. Operacionalizacion de variables
3.5.1. Variable Independiente: Presion Laboral

Tabla N° 2: Operacionalizacion de la Variable Independiente (Presion Laboral)

CONCEPTUALIZACION | DIMENSION INDICADORES ITEMS. TECNICA Y
INSTRUMENTO
Es el proceso que se inicia ¢Se siente sobrecargado de TECNICA
ante  un conjunto  de | Demandas e Problemas actividades en su trabajo? Encuesta
demandas ambientales que | Recursos e Emocionales INSTRUMENTO
recibe el individuo, a las e Valorativos ¢Participa usted en la toma de Cuestionario
cuales debe dar una e Preventivos decisiones de la institucion? Estructurado
respuesta,  poniendo  en
marcha sus recursos de ¢En su trabajo existe buen clima
afrontamiento de la demanda e Coanitivas laboral?
del ambiente (laboral, social, | Demandas . FI'S?C&S
etc.) implicando la activacion | Ambientales | | Actitudinales ¢Se siente motivado en su
fisiol6gica. Segun (BLACH, trabajo?
Joshp & ESPUNY, Maria. Pag.
105. 2008) ¢Respetan sus derechos
l)
Activacion * Ansiedad aborales’
fisiologica ~ |® @
e Depresion
e Impotencia

Fuente: Marco Teorico

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
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3.5.2. Variable Dependiente: Estado Emocional

Tabla N° 3: Operacionalizacion de la VVariable Dependiente (Estado Emocional)

Fuente: Marco Te6rico

CONCEPTUALIZACION | DIMENSION INDICADORES ITEMS. TECNICA Y
INSTRUMENTO
Constituyen una interaccion de | Aspectos Alteracion en la ¢Usted ha recibido induccion TECNICA
diversos aspectos fisiologicos, | Fisiologicos circulacion para desempefiar su puesto de Encuesta
sociales y psicoldgicos en un Cambios respiratorios trabajo? INSTRUMENTO
escenario complejo, Secreciones glandulares Cuestionario
manifestandose como  una ¢El trabajo en las oficinas es Estructurado
respuesta organica que obedece | Aspectos Temor independiente y no colaborativo?
a una motivacion, una necesidad | Sociales Gozo
o0 la consecucion de un objetivo. Jubilo ¢Las  autoridades  propician
Segun Blach, Joshp & actividades  encaminadas a
Espuny, Maria, 2008, p. 135 fortalecer el equilibrio
Aspecl:tos Frustraciones emocional de sus dempleados
Psicoldgicos . para un mejor desempefio
Conflictos laboral?
Descanso ¢Cuenta  con los recursos y
Motivacion Y, materiales  necesarios  para
Capacitacion desempefiar su trabajo?
Dialogo

¢Se  promueve el
equipo?

trabajo en

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
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3.6. Técnicas e instrumentos de investigacion

Encuesta

La encuesta, técnica destinada a obtener datos de varias personas por medio de
preguntas escritas organizadas en un cuestionario impreso, resaltando los
objetivos de la encuesta facilitando la evaluacién de los resultados por métodos
estadisticos. Dirigida al personal administrativo y de servicio de la Cooperativa de

Ahorro y crédito Chibuleo del cantén Ambato, Provincia de Tungurahua
Cuestionario

Los cuestionarios son documentos especificos que permitieron al analista recoger
la informacion y las opiniones que manifiestan las personas involucradas en la
investigacién, respondiendo por intermedio de preguntas estructuradas para
verificar el cumplimiento de los objetivos propuestos.

Instrumento

Consta de un Encuesta elaborado con preguntas cerradas que facilitaran la

obtencién de informacion.
Validez y confiabilidad
La validez y confiabilidad de los instrumentos que se aplicaron se lo realizo6 con la

técnica juicio de expertos. Las autoridades respectivas evaluaron los instrumentos

para comprobar su factibilidad en la investigacion antes de su aplicacion.
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3.7. Plan de recoleccion de informacion

Tabla N° 4: Plan de Recoleccién de Informacion

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Para qué?

Objetivo General

Investigar la repercusion de la presion
laboral en el estado emocional del
personal administrativo y de servicio
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Chibuleo  del canton  Ambato,
Provincia de Tungurahua.

Obijetivos Especificos

Determinar el nivel de presion laboral
en el personal administrativo y de
servicio de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Chibuleo del canton Ambato,

Provincia de Tungurahua.

Analizar las causas que repercute en el
estado emocional del  personal
administrativo y de servicio de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito
Chibuleo  del canton  Ambato,

Provincia de Tungurahua

Proponer una alternativa de solucion a
la problemaética: presién laboral y el
estado emocional del personal
administrativo y de servicio de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito

Chibuleo  del canton  Ambato,
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Provincia de Tungurahua

¢De qué personas u objetos?

Del personal administrativo y de
servicio de la Cooperativa de Ahorro y
Credito Chibuleo del canton Ambato,

provincia de Tungurahua.

¢Sobre qué aspectos?

INDICADORES

¢Quién? Investigador Geovanny Ricardo Real
Salto

A QUIENES A los 97 empleados del personal
administrativo y de servicio de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito
Chibuleo del canton Ambato, provincia
de Tungurahua.

¢Cuando? Marzo - Agosto del 2014

¢Donde? Cooperativa de Ahorro y Crédito

Chibuleo

¢ Qué técnicas de recoleccion?

Encuestas, Entrevista

¢Con qué?

Cuestionario estructurado

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
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3.7. Procesamiento y analisis

3.7.1. Procesamiento

Segun: LEIVA ZEA, Francisco. (1984).pg., 33 Nociones de metodologia de
investigacion cientifica. Tercera Edicion. Editado en Tipoffset Ortiz. Quito.

Ecuador, los datos corregidos se transforman siguiendo ciertos procedimientos:

e Reconocimiento critico de la informacion corregida; limpieza de
informacion defectuosa, contradictoria, incompleta, no pertinente, etc.

e Repeticidn de la recoleccion para corregir fallas de contestacion.

e Tabulacion o cuadros segun variables de cada hipdtesis.

e Estudio estadistico de datos para representacion de resultados

3.7.2. Andlisis

Segun: LEIVA ZEA, Francisco. (1984), pg., 38 Nociones de metodologia de
investigacion cientifica. Tercera Edicion. Editado en Tipoffset Ortiz. Quito.

Ecuador, los datos corregidos se analizan de la siguiente manera:

e Analisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones
fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipoétesis.

e Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco teérico.

e Comprobacion de hipotesis

e Establecimiento de conclusiones y recomendaciones
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis e interpretacion de la encuesta aplicada al personal
administrativo.

Pregunta No. 1: ;Se siente sobrecargado de actividades en su trabajo?
Tabla N° 5: Sobrecarga de actividades

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 69 87%
A veces 13 13%
Nunca 0 0%
TOTAL 82 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

4%

M Siempre
H A veces

HMNunca

Gréfico N. 5: Sobrecarga de actividades
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Andlisis
Los administrativos de la Cooperativa Chibuleo 69 de ellos contestaron que

siempre que representa el 87% y 13 contestaron que a veces que representa el
13% a la interrogante formulada.

Interpretacion
Se determina que los administrativos siempre estdn sobrecargados de trabajo

provocando presién laboral por no cumplir satisfactoriamente con sus actividades
laborales.

62



Pregunta No. 2: ¢Participa usted en la toma de decisiones de la institucion?

Tabla N° 6: Toma de decisiones

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 9 25%
A veces 0 0%
Nunca 73 75%
TOTAL 82 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

89%

11%

E Siempre
M A veces

HMNunca

Gréfico N. 6: Toma de decisiones
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Analisis

Los resultados de las encuestas aplicadas al personal administrativo 9 de ellos

comentaron que siempre 25% mientras que 73 que nunca representa el 75%

Interpretacion

La mayoria del personal administrativo y de servicio encuestados sostienen que

no participa en la toma de decisiones de la institucion pues predomina el criterio

de la autoridad superior, sin considerar la opinion del resto.
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Pregunta No. 3: ¢En su trabajo existe un buen clima laboral?
Tabla N° 7: Clima laboral

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 4 4%
A veces 21 22%
Nunca 57 74%
TOTAL 82 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

5%

M Siempre
M A veces

EMNunca

Gréfico N. 7: Clima Laboral

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Analisis
De las encuestas aplicadas al personal administrativo 4 de ellos contestan que
siempre 4% en la inquietud planteada, mientras 21 a veces el 22% finalmente 57

manifiesta que nunca que son el 74%

Interpretacion
La mayoria de personal administrativo y de servicio sostienen que en el trabajo no
existe buen ambiente laboral, debido al exceso de trabajo, la falta de

comunicacion entre dependencias, ademas existe problemas en las relaciones.
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Pregunta No. 4: ;Se siente motivado en su trabajo?
Tabla N° 8: Motivacion en el trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 9 9%
A veces 54 71%
Nunca 19 20%
TOTAL 82 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

11%

M Siempre
B A veces

HMNunca

Gréfico N. 8: Motivacién en el trabajo
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Analisis

En las encuestas aplicadas al personal administrativo y de servicio el 71%
manifiesta que a veces se siente motivado en el trabajo; mientras un 20% indica
que no y Finalmente un 9% sostiene que siempre estan motivados.

Interpretacion

La mayoria de personal administrativo y de servicio indica que a veces se siente
motivado en el trabajo, pues para conseguir los fines institucionales se debe

trabajar en equipo y apoyo de sus pares caso contrario provocara baja produccion
laboral y desinterés por trabajar.
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Pregunta No. 5: ;Respetan sus derechos laborales?

Tabla N° 9: Respeto de los derechos laborales

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 6 21%
A veces 74 75%
Nunca 2 4%
TOTAL 82 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

7%

H Siempre
A veces

HMNunca

Grafico N. 9: Respeto de los derechos laborales
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Andlisis

De las encuestas aplicadas al personal administrativo y de servicio el 75%
manifiesta que a veces respetan los derechos laborales; mientras un 21% sostiene
que si lo hacen y finalmente un 4% indica que no lo respeta.

Interpretacion

La mayoria de personal administrativo y de servicio sostienen que a veces
respetan los derechos laborales, debido al desconocimiento que existe por parte de

las autoridades incumpliendo con sus responsabilidades familiares y sociales.
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Pregunta No. 6: ¢Usted ha recibido induccion para desempefiar su puesto de
trabajo?

Tabla N° 10: Induccién en el puesto de trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 7 7%
A veces 5 21%
Nunca 70 2%
TOTAL 82 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

O%

M Siempre
A veces

H Nunca

85%

Gréfico N. 10: Induccion en el puesto de trabajo
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Andlisis

En las encuestas aplicadas al personal administrativo y de servicio el 72% indica
nunca ha recibido induccion para desempefiar su puesto de trabajo; mientras un
21% sostiene que a veces y un 7% manifiesta que si lo ha recibido.
Interpretacion

De los resultados recabados en las encuestas aplicadas al personal administrativo
y de servicio la mayoria manifiestan que nunca ha recibido induccién para

desempefiar su puesto de trabajo debido a que las autoridades no consideran
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Pregunta No. 7: ¢El trabajo en las oficinas es independiente y no colaborativo?

Tabla N° 11: Trabajo independiente en las oficinas

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 82 0%
A veces 0 0%
Nunca 0 100%
TOTAL 82 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

O

bee

BALTERNATIVA
ESiempre

B A veces

Gréfico N. 11: Trabajo independiente en las oficinas

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Analisis

Los resultados de las encuestas aplicadas al personal administrativo y de servicio

el 100% indican que en las oficinas se trabaja independientemente y no

colaborativo.

Interpretacion

La totalidad de personal administrativo y de servicio sostienen que en las oficinas

se trabaja independientemente no colaborativo, evidenciandose no conocen los

procesos del resto de dependencias, provocando burocracia en los procesos

administrativos, afectando al cliente interno y externo de la Institucién vy.
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Pregunta No. 8: ¢Las autoridades propician actividades encaminadas a fortalecer
el equilibrio emocional de sus empleados para un mejor desempefio laboral?

Tabla N° 12: Autoridades y cambios positivos en la organizacion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0%
A veces 66 84%
Nunca 16 16%
TOTAL 82 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

O

H Siempre
A veces

H MNunca

Gréfico N. 12: Autoridades y cambios positivos en la organizacion
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Andlisis

En las encestas aplicadas al personal administrativo y de servicio el 84%
manifiesta que las autoridades a veces propician actividades encaminadas a
fortalecer el equilibrio emocional de sus empleados para un mejor desempefio
laboral; mientras un 16% argumenta que no se propician estas actividades.
Interpretacion

La mayoria de personal administrativo y de servicio indican que las autoridades a
veces propician actividades encaminadas a fortalecer el equilibrio emocional de

sus empleados para un mejor desempefio laboral dando importancia a los.
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Pregunta No. 9: (Cuenta con los recursos y materiales necesarios para
desempefiar su trabajo?

Tabla N° 13: Recursos materiales

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 12 13%
A veces 60 77%
Nunca 10 10%
TOTAL 82 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

15%

M Siempre
H A veces

H MNunca

Grafico N. 13: Recursos materiales

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Andlisis
De los resultados recabados en las encuestas aplicadas al personal administrativo
y de servicio el 77% manifiesta que a veces cuenta con los recursos y materiales
necesarios para desemperfiar su trabajo; mientras un 13% indica que siempre los
tiene y finalmente un 10% manifiesta que no.
Interpretacion
La mayoria argumenta que veces cuenta con los recursos y materiales necesarios
para desempefiar su trabajo debido a que las autoridades limitan el uso por

desconocer el trabajo que se desarrolla en las dependencias.
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Pregunta No. 10: ;Siente satisfaccion personal en su puesto de trabajo?

Tabla N° 14: Satisfaccion persona

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 15 15%
A veces 0 0%
Nunca 67 85%
82
TOTAL 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

18%

M Siempre
M A veces

HMunca

Grafico N. 14: Satisfaccion Personal
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Andlisis

En los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas al personal administrativo y

de servicio el 85% indica que no siente satisfaccion personal en su puesto de

trabajo; mientras un 15% manifiesta que siempre siente satisfaccion.

Interpretacion

El personal administrativo y de servicio la mayoria manifiesta que no siente
satisfaccion personal en su puesto de trabajo debido a que lo toman como una
obligacion y necesidad para su subsistencia provocando desmotivacion laboral y

profesional.
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Andlisis e interpretacion de la encuesta aplicada al personal de servicio

Pregunta No. 1: ;Se siente sobrecargado de actividades en su trabajo?

Tabla N° 15: Sobrecarga de actividades

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 4 87%
A veces 6 13%
Nunca 5 0%
TOTAL 15 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

27%

E Siempre
M A veces

EMNunca

Grafico N. 15: Sobrecarga de actividades
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Andlisis

De las encuestas aplicadas al personal administrativo y de servicio el 87%

sostiene que siempre estd sobrecargado de actividades en su trabajo; mientras un

13% manifiesta que a veces.

Interpretacion

Los resultados de las encuestas aplicadas al personal administrativo la mayoria

indican que siempre esta sobrecargado de actividades en su trabajo debido a que

no existe asignacion de funciones y responsabilidades en forma equitativa.
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Pregunta No. 2: ;Participa usted en la toma de decisiones de la institucion?
Tabla N° 16: Toma de decisiones

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 5 25%
A veces 0 0%
Nunca 10 75%
TOTAL 15 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

33%

M Siempre
A veces

HMNunca

Gréfico N. 16: Toma de decisiones
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Analisis
Los resultados de las encuestas aplicadas al personal administrativo y de servicio
el 75% argumentan que no participa en la toma de decisiones de la institucion;

mientras un 25% indica que siempre le permiten tomar decisiones.

Interpretacion

La mayoria del personal administrativo y de servicio encuestados sostienen que
no participa en la toma de decisiones de la institucion pues predomina el criterio
de la autoridad superior, sin considerar la opinion del resto, esto causando
incomodidad, molestia en el personal administrativo y de servicio dando como

resultado desmotivacion en el ambito laboral.
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Pregunta No. 3: ¢En su trabajo existe buen ambiente laboral?
Tabla N° 17: Clima laboral

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 3 4%
A veces 4 22%
Nunca 8 74%
TOTAL 15 100%

Elaborado por: Clima laboral
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

20%

H Siempre
H A veces

27% HMNunca

Grafico N. 17: Clima Laboral
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Analisis

De las encuestas aplicadas al personal administrativo y de servicio el 74% indica
que en el trabajo no existe buen ambiente laboral; mientras un 22% argumenta
que a veces prevalece un ambiente laboral adecuado y finalmente un 4%
manifiesta que existe buen ambiente laboral.

Interpretacion

La mayoria de personal administrativo y de servicio sostienen que en el trabajo no
existe buen ambiente laboral, debido al exceso de trabajo, la falta de

comunicacidn entre dependencias, ademas existe problemas en las relaciones.
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Pregunta No. 4: ¢Se siente motivado en su trabajo?
Tabla N° 18: Motivacion en el trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 2 9%
A veces 9 71%
Nunca 4 20%
TOTAL 15 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

13%

M Siempre
M A veces

H Nunca

Gréfico N. 18: Motivacion en el trabajo

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Andlisis
En las encuestas aplicadas al personal administrativo y de servicio el 71%
manifiesta que a veces se siente motivado en el trabajo; mientras un 20% indica
que no y Finalmente un 9% sostiene que siempre estan motivados.
Interpretacion
La mayoria de personal administrativo y de servicio indica que a veces se siente
motivado en el trabajo, pues para conseguir los fines institucionales se debe
trabajar en equipo y apoyo de sus pares caso contrario provocara baja produccion
laboral y desinterés por trabajar.
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Pregunta No. 5: ;Respetan sus derechos laborales?
Tabla N° 19: Respeto de los derechos laborales

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 5 21%
A veces 7 75%
Nunca 3 4%
TOTAL 15 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

33%

M Siempre
M A veces

H MNunca

Grafico N. 19: Respeto de los derechos laborales
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Andlisis

De las encuestas aplicadas al personal administrativo y de servicio el 75%
manifiesta que a veces respetan los derechos laborales; mientras un 21% sostiene
que si lo hacen y finalmente un 4% indica que no lo respeta.

Interpretacion

La mayoria de personal administrativo y de servicio sostienen que a veces
respetan los derechos laborales, debido al desconocimiento que existe por parte de
las autoridades incumpliendo con sus responsabilidades familiares y sociales;
alejandose de sus seres queridos desembocando provocando inestabilidad

afectiva.
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Pregunta No. 6: ¢Usted ha recibido induccion para desempefiar su puesto de
trabajo?

Tabla N° 20: Induccidn en el puesto de trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 2 7%
A veces 6 21%
Nunca 7 2%
TOTAL 15 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

13%

E Siempre
M A veces

HMunca

Grafico N. 20: Induccion en el puesto de trabajo
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Andlisis
En las encuestas aplicadas al personal administrativo y de servicio el 72% indica
nunca ha recibido induccion para desempefiar su puesto de trabajo; mientras un
21% sostiene que a veces y un 7% manifiesta que si lo ha recibido.
Interpretacion
De los resultados recabados en las encuestas aplicadas al personal administrativo
y de servicio la mayoria manifiestan que nunca ha recibido induccion para
desempefar su puesto de trabajo debido a que las autoridades no consideran
importante dicho proceso provocando limitaciones en el desempefio laboral y
creando frustracion en el ambito personal y profesional.

77



Pregunta No. 7: ¢El trabajo en las oficinas es independiente y no colaborativo?
Tabla N° 21: Trabajo independiente en las oficinas

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0%
A veces 0 0%
Nunca 15 100%
TOTAL 15 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio
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Gréfico N. 21: Trabajo independiente en las oficinas

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Anélisis
Los resultados de las encuestas aplicadas al personal administrativo y de servicio
el 100% indican que en las oficinas se trabaja independientemente y no
colaborativo.
Interpretacion
La totalidad de personal administrativo y de servicio sostienen que en las oficinas
se trabaja independientemente no colaborativo, evidencidndose no conocen los
procesos del resto de dependencias, provocando burocracia en los procesos
administrativos, afectando al cliente interno y externo de la Institucion y
finalmente ocasionado una ruptura en las relaciones interpersonales en el personal
administrativo.
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Pregunta No. 8: ¢Las autoridades propician actividades encaminadas a fortalecer
el equilibrio emocional de sus empleados para un mejor desempefio laboral?

Tabla N° 22: Autoridades y cambios positivos en la organizacion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0%
A veces 10 84%
Nunca 5 16%
TOTAL 15 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio

Oa

H Siempre
A veces

H Nunca

B7%

Grafico No. 20: Autoridades y cambios positivos en la organizacion
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Andlisis

En las encestas aplicadas al personal administrativo y de servicio el 84%
manifiesta que las autoridades a veces propician actividades encaminadas a
fortalecer el equilibrio emocional de sus empleados para un mejor desempefio
laboral; mientras un 16% argumenta que no se propician estas actividades.
Interpretacion

La mayoria de personal administrativo y de servicio indican que las autoridades a
veces propician actividades encaminadas a fortalecer el equilibrio emocional de
sus empleados.
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Pregunta No. 9: ¢(Cuenta con los recursos y materiales necesarios para
desempefiar su trabajo?

Tabla No. 22: Recursos materiales

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 5 13%
A veces 7 71%
Nunca 3 10%
TOTAL 15 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio
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Grafico N. 22: Recursos materiales
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Andlisis

De los resultados recabados en las encuestas aplicadas al personal administrativo
y de servicio el 77% manifiesta que a veces cuenta con los recursos y materiales
necesarios para desempefiar su trabajo; mientras un 13% indica que siempre los
tiene y finalmente un 10% manifiesta que no.

Interpretacion

En las encuestas aplicadas al personal administrativo y de servicio la mayoria

argumenta que veces cuenta con los recursos y materiales necesarios para
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desempenar su trabajo debido a que las autoridades limitan el uso por desconocer
el trabajo que se desarrolla en las dependencias.
Pregunta No. 10: ;Siente satisfaccion personal en su puesto de trabajo?

Tabla N° 23: Satisfaccion persona

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 6 15%
A veces 0 0%
Nunca 9 85%
TOTAL 15 100%

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Fuente: Encuestas aplicada a personal administrativo y de servicio
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Gréfico N. 23: Satisfaccion Personal
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

Andlisis

En los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas al personal administrativo y
de servicio el 85% indica que nunca siente satisfaccion personal en su puesto de
trabajo; mientras un 15% manifiesta que siempre siente satisfaccion.
Interpretacion

De los resultados recabados en las encuestas aplicadas al personal administrativo
y de servicio la mayoria manifiesta que no siente satisfaccion personal en su
puesto de trabajo debido a que lo toman como una obligacion y necesidad para su
subsistencia provocando desmotivacion laboral y profesional.
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4.1. Verificacion de la Hipdtesis

4.2. Modelo Ldégico

Hipotesis nula:

Ho: La presion laboral no repercute en el estado emocional del personal
administrativo y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y crédito Chibuleo del
canton Ambato, Provincia de Tungurahua

Hipotesis alternativa:

Hi: La presion laboral si repercute en el estado emocional del personal
administrativo y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y crédito Chibuleo del

canton Ambato, Provincia de Tungurahua

4.3. Modelo Matematico

Hi: O=E

Ha: O+E

Donde:

X% = Chi cuadrado

Y = Sumatoria

o) = Frecuencia observada
E = Frecuencia esperada
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4.4, Modelo Estadistico

0—-E)?

4.4.1. Nivel de Significacién, grados de libertad, resta de decision

a=0.05
95% de Confiabilidad

El estadigrafo de significacion por excelencia es chi-cuadrado que nos permite

obtener informacidn con la que aceptamos o rechazamos la hipétesis

4.4.2. Combinacién de Frecuencias

Para establecer la correspondencia de variables se eligié cuatro preguntas de las

encuestas, dos por cada variable de estudio, lo que permitira efectuar el proceso de

combinacion.

PREGUNTAS

Variable Independiente

Variable Dependiente

Pregunta 1: ;Se siente sobrecargado
de actividades en su trabajo?
Ver. Tabla No. 5

Pregunta 8: ¢Las autoridades
propician cambios positivos en la
organizacion?

Ver. Tabla No. 12

Pregunta 5: ;Respetan sus derechos
laborales?
Ver. Tabla No. 9

Pregunta 10: ;Se promueve el trabajo
en equipo?
Ver. Tabla No. 14

Tabla N° 24: Satisfaccion Personal

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

83




4.2.3. Seleccion del Nivel de Significacion

Se utilizara el nivel «0=0,5

4.2.4. Descripcion de la Poblacion

Se trabajara con toda la muestra que es de 97 personas del personal administrativo
y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y crédito Chibuleo, a quienes se les
aplico la encuesta sobre la actividad que contiene dos categorias.

4.2.5. Especificacion del Estadistico

De a acuerdo a la tabla de contingencia 4x3 utilizamos la férmula:

X?= Y (O-E)? donde :
E

X?= chi- cuadrado
> = Sumatoria
O= Frecuencias obtenidas

E= frecuencias esperadas

4.2.6. Especificacion de las Regiones de Aceptacion y Rechazo

Para decidir sobre estas dos regiones, primeramente determinamos los grados de

libertad conociendo que el cuadro esta tomado por 4 filas y 3 columnas.

Gl= (f-1) (c-1)
Gl= (4-1) (3-1)
Gl=(3) * (2)
Gl=6
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Entonces con 6 Gl y un nivel de 0,05 tenemos la tabla de X?= el valor de 7,82 por
consiguiente se acepta la hipotesis nula para todo valor de chi- cuadrado que se
encuentre hasta el valor 12,59 y se rechaza la hipdtesis nula cuando los valores

calculados son mayores a 12,59.

Distribucién Chi Cuadrado xz

vip 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1

1 10,8274 9,1404 7,8794 6,6349 5,0239 3,8415 2,7055
2 13,8150 | 11,9827 10,5965 9,2104 7,3778 5,9915 4,6052
3 16,2660 | 14,3202 12,8381 11,3449 9,3484 7,8147 6,2514
4 18,4662 | 16,4238 14,8602 13,2767 11,1433 9,4877 7,7794
5 20,5147 | 18,3854 16,7496 15,0863 12,8325 11,0705 9,2363
6 22.457 20,2491 18,5475 16,8119 14,4494 12,5916 | 10,6446

Fuente: www.famaf.unc.edu.ar/~ames/proba2011/tablachicuadrado.pdf
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

4.2.7. Recoleccion de datos y calculo estadisticos.

Tabla N° 25: Frecuencias Observadas

Preguntas Categorias
Siempre | A | Nunca | Subtotal
veces
1.- ¢Se siente sobrecargado de 97
actividades en su trabajo? 30 42 25
5-  ¢Respetan sus  derechos 97
laborales? 31 45 21
8.- ¢Las autoridades propician 97
cambios positivos en la 25 47 25
organizacion?
10.- ¢Se promueve el trabajo en 33 4 60 97
equipo?
Total 119 138 131 388

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
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Tabla N° 26: Frecuencias Esperadas

Preguntas Categorias
Siempre| A | Nunca | Subtotal
veces
1.- ;Se siente sobrecargado de | 29,75 34,50 32,75 97,00
actividades en su trabajo?
5.- ¢(Respetan sus  derechos | 29,75 34,50 32,75 97,00
laborales?
8.- ¢Las autoridades propician | 29,75 34,50 32,75 97,00
cambios positivos en la
organizacion?
10.- ¢(Se promueve el trabajo en | 29,75 34,50 32,75 97,00
equipo?
Total 119,00 138,00 131 388,00
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
Tabla N° 27: Calculo del Chi-Cuadrado
o) E 0-E (0-E)2 (0-E)2/E
30 29,75 0,25 0,06 0,00
31 29,75 1,25 1,56 0,05
25 29,75 -4,75 22,56 0,76
33 29,75 3,25 10,56 0,36
42 34,50 7,50 56,25 1,63
45 34,50 10,50 110,25 3,20
47 34,50 12,50 156,25 4,53
4 34,50 -30,50 930,25 26,96
25 32,75 -7,75 60,06 0,00
21 32,75 -11,75 138,06 0,00
25 32,75 -7,75 60,06 0,00
60 32,75 27,25 742,56 0,00
388 388,00 0,00 2288,50 37,49

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
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Comparar los valores

En este punto tenemos los siguientes datos:
Valor calculado: 37,49

Valor de la tabla: 12,59

Es decir:

Chi cuadrado real 37,49

Chi-cuadrado tedrico 12,59

X2:37.49
|
|
|
|

Zona de
aceptacion

Zona dF rechazo

BERERLGEERRERERRR R EEREE
}(3:12,59

Gréfico N. 24: Zona de aceptacion de la Hipotesis
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto

4.4.5. Decision Estadistica
Con 6 grados de libertad y 95% de confiabilidad la X% es de 37,49valor que cae
en la zona de rechazo de la hipdtesis nula (Ho) por ser superior a X% que es de

12,59; por lo tanto se acepta la hipétesis alterna (Ha).

El Chi cuadrado calculado (37,49) es mayor que el chi cuadrado teorico, (12,59)
por lo tanto, aceptamos la hipotesis alternativa: La presion laboral si repercute en
el estado emocional del personal administrativo y de servicio de la Cooperativa de

Ahorro y crédito Chibuleo del cantén Ambato, provincia de Tungurahua
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Se resalta que las inadecuadas relaciones laborales generan irritabilidad,
frustracion, negativismo, limitando las habilidades para tomar decisiones
confiables, perjudicando en las relaciones interpersonales, condicionando

la comprension y comunicacién en la designacion de funciones.

No se tiene claro la concepcidn del proceso laboral, no se concientiza lo
que es trabajo en equipo, lo que es identificar un problema para
solucionarlo de la mejor manera, no existe distribucion equitativa de
trabajo y finalmente no se aprovecha las capacidades individuales de cada

uno de los miembros en beneficio de la Institucion.

No existe un desarrollo adecuado de la inteligencia emocional del personal
administrativo y de servicio, no se tiene claro la concepcion del proceso
laboral, no se concientiza lo que es trabajo en equipo, la identificacion y
solucion de problemas, asi como el aprovechamiento de las capacidades

individuales de cada uno de los miembros en beneficio de la Institucion.

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del canton Ambato,
provincia de Tungurahua, rotacion de personal influye en la satisfaccion
laboral, limitando el liderazgo, condicionando el crecimiento personal y
las condiciones de trabajo, afectando en el cumplimiento de metas y
objetivos empresariales, ademas las autoridades no emprenden medidas
preventivas que eviten el desgaste fisico y mental de quienes estan
sometidos bajo la presion laboral para manejar las situaciones estresantes

con mayor facilidad y no caer constantemente en inestabilidad emocional.
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5.2. Recomendaciones

e Elaborar talleres que favorezcan las relaciones laborales motivando en el
cumplimiento de funciones, fortaleciendo las habilidades para tomar
decisiones confiables, favoreciendo en la comprensién y comunicacion en

la designacion de funciones.

e con el personal administrativo y de servicio y poder regular las
dificultades interpersonales y sobrecarga laboral; pues son los estresores
que mas agobian al personal administrativo y de servicio. Las reuniones
permitiria  aventurar que estos estresores se  retroalimentan

permanentemente y no acarrear problemas en el estado emocional.

e Generar politicas y ambientes dignos que estimulen el fortalecimiento de
las relaciones intrapersonales e interpersonales, la creatividad del personal
administrativo y de servicio, pues una institucion que mantenga motivados

a su personal, es una institucion que ira en crecimiento continuo.

e Establecer jornadas de convivencia, pues la actitud en el trabajo es la clave
para el éxito en las relaciones laborales, la motivacion y la satisfaccion
personal para tener una estabilidad emocional estable. El éxito es desechar

la presion laboral y generar una buena actitud.

e En la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo del canton Ambato,
provincia de Tungurahua, es importante realizar talleres que favorezcan en
la satisfaccion laboral, fortaleciendo el liderazgo, favoreciendo en el
crecimiento personal y las condiciones de trabajo, promoviendo el

cumplimiento de metas y objetivos empresariales.
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CAPITULO VI
LA PROPUESTA

Tema

TALLERES PARA EL MANEJO DE LA PRESION LABORAL Y MEJORAR
EL ESTADO EMOCIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE
SERVICIO DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO CHIBULEO
DEL CANTON AMBATO, PROVINCIA DE TUNGURAHUA

6.1. Datos Informativos

Institucion: Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo.

Responsable Elaboracion: Geovanny Ricardo Real Salto

Coordinador: Ing. Pablo Ricardo Morales Fiallos
Canton: Ambato

Provincia: Tungurahua

Direccion: Av. 12 de noviembre y Mariano Eglez
Teléfono: (03) 2824389 - 2422526
Beneficiarios: Personal administrativo y de servicio
Sostenimiento: Particular

6.2. Antecedentes de la propuesta

El bienestar, la salud mental y fisica estan influidos en forma negativa o positiva
por el trabajo diario, de cierto modo la actividad laboral da sentido a nuestras
vidas, puede brindarnos identidad, desarrollo social y profesional, autoestima y
recompensas econdémicas y materiales. Lo mencionado anteriormente puede
ocurrir si las exigencias laborales son 6ptimas, si se permite que el permite al

personal administrativo ejercer un grado controlado de autonomia, si el clima de
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trabajo es favorable respetando los derechos y obligaciones; el trabajo puede

convertirse en uno de los componentes que favorezcan a la salud y autoestima.

Pero el ser humano siempre se encuentra sometido a la presién dentro del trabajo,
a condiciones internas y externas que ofuscan el equilibrio emocional de la
persona. La respuesta a estos procesos es huir de la situacion que lo estimula o
enfrentarla con violencia. En esta reaccion intervienen caso todos los 6rganos del
cuerpo humano y las funciones del cuerpo como son: nervios, corazon,

circulacién sanguinea, nivel hormonal, digestion y muasculos.

En la actualidad el estilo de vida dentro de campo laboral presenta varias
exigencias, cada dias que pasa se presentan nuevas enfermedades relacionadas con
la presion laboral causadas por el interés de cumplir con las metas institucionales;
Ademas la presion en el trabajo ocasiona trastornos psicoldgicos vy fisicos; que se
hacen evidentes con el agotamiento fisico y emocional, dando origen a situaciones

conflictivas.

Por eso es necesario ejecutar talleres para el manejo de la presion laboral, pues es
necesario y positivo reducir los trastornos emocionales que el personal
administrativo y de servicio presentan en sus actividades laborales diarias; ademas

aumentar la capacidad de control sobre eventos estresores por la presion laboral.

6.3. Justificacion

Es de interés para los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y crédito
Chibuleo del canton Ambato Provincia de Tungurahua por la necesidad que
existe de poder tener una guia de talleres en cuanto a la presion laboral y

liderazgo para mantener una estabilidad emocional estable en su trabajo diario.

La investigacion es de importancia tedrica practica, debido a que es necesario

evaluacion de riesgos permanentes, que sirvan para detectar peligros producidos
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por la presion laboral como son la carga mental, el estrés y autoestima, esta

propuesta permitira adoptar medidas de prevencidn concretas para controlarlas.

El trabajo es novedoso, busca establecer de qué forma ayudara a eliminar la
presion laboral contribuyendo con talleres practicos para dar solucion a la

problemética en la cooperativa.

Es de utilidad tedrica, al mejorar la presion laboral y estado emocional del
empleado, permitiendo desarrollar métodos de defensa adecuados con el objeto de
lograr cambios positivos en la organizacion, siendo una guia en la creacion de un

clima de trabajo saludable donde la ética y la moral vayan de la mano.

La investigacion es de utilidad practica, al analizar los motivos por los cuales

el personal administrativo debe ser tratado adecuadamente, donde pueda
desarrollar sus capacidades y por ende sentirse emocionalmente estable en donde
se sienta a gusto de realizar sus actividades laborales.

La propuesta es impacto, pues permitira desechar las malas relaciones entre
compafieros ya que estas dan origen a la aparicion de trastornos psicosociales
fomentando la marginacion, es por eso que la presente propuesta permitira tener
una buena atmdsfera de trabajo basado en el compafierismo y la colaboracion y no

caer en el trabajo del sistema individualizado.

La aplicacién de la propuesta es factible, pues permitira hacer un anélisis de las
condiciones laborales, con el fin de avizorar problemas de salud fisica y
psicoldgica relacionada con la presion en el trabajo; esto permitira generar

protocolos especificos en funcion a los problemas generados.

Los beneficiarios, seran el personal administrativo y de servicio pues evitara el

desgaste fisico y profesional como son: agotamiento fisico y psiquico, actitud fria
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y despersonalizada en la relacion hacia los demas y sentimientos de insatisfaccion

personal con las tareas que realizan en la institucién financiera.

6.4. Objetivos

6.4.1. Objetivo General

Elaborar los talleres para el manejo de la presion laboral y mejorar el estado
emocional del personal administrativo y de servicio de la Cooperativa de Ahorro y

credito Chibuleo del canton Ambato, Provincia de Tungurahua.

6.4.2. Objetivos Especificos

e Socializar los talleres para el manejo de la presion laboral y mejorar el estado
emocional del personal administrativo y de servicio de la Cooperativa de

Ahorro y crédito Chibuleo.

e Capacitar a la institucion financiera en los talleres sobre el manejo de la
presion laboral y mejorar el estado emocional del personal administrativo y

de servicio de la Cooperativa de Ahorro y credito Chibuleo.

e Evaluar el impacto de los talleres sobre el manejo de la presion laboral y
mejorar el estado emocional del personal administrativo y de servicio de la

Cooperativa de Ahorro y crédito Chibuleo.

6.5. Factibilidad

6.5.1. Factibilidad Técnica

Las autoridades de la Cooperativa de Ahorro y crédito Chibuleo del canton

Ambato, consecuentes de la diversidad de personal administrativo y de servicio,
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encamina todos sus esfuerzos con miras a ajustar su plan organizativo anual para
desarrollar estrategias que permitan integrar propuestas que disminuyan la
presion laboral en el trabajo y de esa manera fortalecer el estado emocional y por
ende mejorar la calidad de vida de todos quienes conforman la institucion

financiera.

Consecuentemente resulta necesario hacer uso de los talleres sobre el manejo de
la presion laboral que permita transformar el ambito laboral y poder elevar el
estado emocional de la poblacion del personal administrativo y de servicio.
Actualmente con este trabajo la Cooperativa de Ahorro y crédito Chibuleo,
incorpora una herramienta necesaria y poder sensibilizar a la comunidad lo
importante que es el desarrollo integral y armonico del trabajo y por ende mejorar

el estado emocional.

Por eso es necesario aplicar los talleres sobre el manejo de la presion laboral de
modo que se convierta en una herramienta de apoyo laboral que permita mejorar
el estado emocional del personal administrativo y de servicio de la cooperativa.
6.5.2. Factibilidad Econdmica

Los valores indicados a continuacién para la aplicacion de los talleres sobre el
manejo de la presion laboral estan acorde a la actualidad en donde se va a llevar a
cabo capacitaciones sobre el manejo del mismo a las autoridades y sobre todo a
las personas del &rea de talento humano, en beneficio del personal administrativo
y de servicio.

6.6. Fundamentacion

6.6.1. Definicion Taller
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El término taller revela dos representaciones diferentes que coinciden en que

ambas son ampliamente utilizadas por el comdn de la gente.

Por un lado el término taller puede hace referencia a aquello que se realiza o
produce acatando procesos secuenciales y 16gicos, como puede ser la ejecucion de
una obra de teatro, un socio drama, entre otras y por el otro, con la misma palabra
también podemos querer referir a aquel o aquella persona que planifica

actividades, tal es el caso de un operario de un director que ejecuta su libreto.

En tanto y como bien sefialamos al comienzo de esta resefia, el término taller
metodoldgico ostenta otro significado, porque con la palabra taller también
podemos hacer referencia a aquellas planificaciones que recoge lo esencial, basico
y elemental de una determinada materia, como puede ser el caso de las
matematicas, la historia, la geografia, en términos estrictamente académicos o
también, es muy comun, la existencia de talleres metodoldgicos técnicos que
vienen generalmente acompafiado de técnicas, métodos y estrategias que
requieren de su aplicacion ademas de las recomendaciones que contienen antes de

poner en funcionamiento.

6.6.2. Taller Metodologico

Los Talleres metodoldgicos permiten identificar principios, criterios y
procedimientos que configuran la forma de actuar del docente en relacion con la
programacion, implementacién y evaluacion del proceso de ensefianza

aprendizaje.

El Taller metodoldgico es un material de consulta para las personas que cumplen
el rol de facilitador(a) o mediador del proceso de aprendizaje a partir de la
identificacion de problemas o situaciones del medio, priorizacién de necesidades

educativas, sociales, etc; que orienten los temas o contenidos a abordar con la
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familia o comunidad. Su organizacion metodologica propone suscitar el interés, la
conviccion, el deseo y la accion, para formar o reforzar habitos, valores,
capacidades, actitudes y practicas que ayuden al nifio, joven o adulto a desarrollar

su personalidad.

6.6.3. Aspectos que Caracterizan al Taller Metodoldgico

El material didactico que acomparian propuestas de formacién académica debe ir
acompafiado de un cuidadoso disefio y elaboracion que permite obviar las

dificultades de la separacion fisica profesor-estudiante.

e Ofrece informacion acerca del contenido, enfoque del tema a tratar y su
relacion con el programa de estudio para el cual fue elaborado.

e Presenta orientaciones en relacion con la metodologia y enfoque de la
asignatura o tema a tratar.

e Presenta instrucciones acerca de como lograr el desarrollo de las habilidades,
destrezas y aptitudes del estudiante.

e Actividades de estudio independiente para:
e Orientar la planificacion de las lecciones.
e Informar al estudiante de lo que ha de lograr.
e Orientar la evaluacion.

e Interpreta informacion basica sobre el curriculo:
6.6.4. Tipos de Talleres
Los cientistas que se han dedicado a profundizar el tema de los talleres
metodoldgicos no hacen una division por clase o tipos. De toda la bibliografia

consultada maximo a lo que llegan como propuestas es a comprender que se

pueden establecer una division en base a la orientacion que persiguen, asi:
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A. Intervencion sobre el texto bésico, ya sea para explicar, completar,
ejemplificar, esquematizar, profundizar o resumir la informacion que contiene

en sus paginas.

B. En relacion al sujeto que aprende, motivandole a traves de actividades o
ejercicios variados como: establecer el proposito de la lectura, activar los
conocimientos previos, centrar la atencion mediante preguntas intercaladas
ayudar a discriminar la informacion importante de lo accesorio, fomentar la
reflexion y el andlisis, para que el estudiante no se limite a memorizar y
apligue constantemente los conocimientos convirtiéndolos en algo operativo

y dindmico.

6.6.5. Tipos de Talleres

a. Talleres Directivos: Son aquellas que dirigen las actividades que el
estudiante debe llevar a cabo para adquirir el conocimiento. Para ello se
recomienda seguir los pasos metodoldgicos adecuados al tipo de asignatura
que se trata. Generalmente cada guia directiva no trata todo un tema, sino son

fragmentos que unidos forman un conjunto armonico y graduado.

b. Taller de ejercicios: Sirven para reforzar lo que el estudiante ha aprendido y
es conveniente que el mismo estudiante los controle. Si el estudiante obtiene

resultados negativos o superficiales, no es conveniente que pase adelante.

c. Taller de control: Su objetivo es valorar si el estudiante realmente ha
aprendido el tema correspondiente al paquete didactico. Puede ser una prueba
objetiva, la demostracion de un experimento, la presencia de un trabajo o la

solucion a un problema

6.6.6. Estado Emocional
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Los estados emocionales son el motor del ser humano, forman parte de nuestra
existencia, y sin ninguna duda, ellos condicionan nuestras acciones, las que vemos

como posibles y las que no, y también las decisiones que tomamos.

Todos los seres humanos siempre estamos inmersos en algun estado emocional,
aunque en la mayoria de las ocasiones no seamos conscientes de ello. En un
momento dado, nos descubrimos y sin saber por qué percibiendo nuestra realidad,
nuestro entorno y el mundo en general, de manera diferente a como lo
percibiamos hace un dia, un mes o seis. Un determinado estado emocional hace
que percibamos nuestra cotidianeidad de una forma determinada, hace que nos
asalten determinados pensamientos, que emitamos determinados juicios y que
realicemos determinadas acciones, sin a veces, ser muy conscientes de cual esta
siendo en ese momento nuestro motor 0 en ocasiones, sin saber por qué no

tenemos motor.

Los estados emocionales o estados de &nimo dependen de mdultiples factores,
dependen de la estacion del afio en la que estemos, de todo es conocido que la
primavera y el otofio traen para muchas personas asociado un estado de
melancolia; otro factor muy influyente es el clima, al que muchas veces se le ha
hecho responsable del caracter y la productividad de determinadas regiones
geograficas; también influye en el estado de animo el dia de la semana, pocos son
los que no sufren el “sindrome del domingo por la tarde” y cémo no, la hora del

dia en la que nos encontramos.

También los estados emocionales de las personas estan condicionados por el
estado emocional del entorno en el que se encuentre, tanto en empresa como de
familia, ya que los estados emocionales siempre se generan dentro de un estado

emocional social mas amplio.

Las organizaciones, a menudo, son las responsables de los estados emocionales de

los individuos que pertenecen a ellas. Y estos estados emocionales colectivos, a
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los que casi nunca prestamos atencion, son tan importantes que condicionan la
mayoria de las acciones que los trabajadores creen que pueden llevar a cabo o
no. Por eso el papel que juegan los lideres de los equipos es crucial en este
aspecto, ya que ellos generan espacios emocionales, abren nuevas posibilidades de
accion y amplian el espectro de las acciones que sus colaboradores ven como

posibles.

Otro factor desencadenante de la generacién de los estados emocionales en los
individuos y en las organizaciones es la actitud que la persona presenta ante los
hechos que se pueden cambiar y los que no. Asi el resentimiento se produce
cuando el hecho no se puede cambiar y no lo aceptamos y gastamos todas nuestras
energias en cambiarlo; el estado emocional de paz es el opuesto al de
resentimiento, aparece cuando un hecho no se puede cambiar y asi lo aceptamos
desde el principio, utilizandolo ademas para aprender de él. EIl estado emocional
de resignacion aparece cuando algo estd en nuestras manos cambiarlo pero
decidimos no hacerlo, lo contrario del estado de ambicién o superacién que
aparece cuando ponemos todo nuestro empefio en cambiar aquello que esta en

nuestras manos cambiar.

No somos responsables del estado emocional en el que nos encontramos, pero si
lo somos de permanecer en él. Y como decia nuestro reconocido
internacionalmente psiquiatra Lopez Ibor, si dejamos que permanezca mucho
tiempo un estado emocional en nosotros, este terminara por cristalizarse y luego

sera muy dificil deshacerse de él.
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AUTOR:

GEOVANNY RICARDO REAL SALTO
PORTADAAMBATO — ECUADOR
2015
CRONOGRAMA DE EJECUCION

Horario de Ejecucién de los Talleres:
Sabados de 13h00 a 17h00

Evaluacion:
Asistencia y Permanencia Derecho a constancia 60%
Participacion en el curso 20%

Disefio y elaboracion de | 20%

materiales dentro del curso

TOTAL | 100%

Reglamento:

e Asistencia

e Puntualidad

e Participacion en el curso

e Compromiso de confidencialidad

e Respetar limites y diferencias de los participantes
e Dar lo mejor de si mismo cada dia

e Interés en aprender y desarrollar habilidades

e Evitar interrupcion.
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Fechas de Ejecucion:

FECHAS TALLER
7 de marzo del 2015 Aptitud positiva en el trabajo
14 de marzo del 2015 El hombre y la dindmica de grupos
21 de marzo del 2015 Autocontrol laboral y la inteligencia
emocional
28 de marzo del 2015 Estabilidad laboral y productividad
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Taller 1: Aptitud positiva en el trabajo

Introduccion

Sin duda la forma en la que encaramos la vida, la actitud con la que transitamos
por el mundo, es determinante y cambia el color y la dimension de las cosas, de
alli el peligro de que emociones como la hostilidad o la negatividad nos invadan.
Y cuando se trata del medio laboral, mientras mejor sea nuestras disposicion mas
posibilidades hay de que consigamos cumplir con éxito nuestras tareas, por eso
en unComo.com te damos algunas claves para que sepas como tener una actitud

positiva en el trabajo

Si realmente quieres tener éxito en la vida y el trabajo, tu tarea principal es crear y
mantener una actitud positiva. Cuando te riges por el optimismo, la esperanza y el

entusiasmo, las oportunidades crecen y los problemas se relativizan.

Una de las principales cualidades que caracterizan a un verdadero lider es su
capacidad de mantener una actitud positiva hasta en las situaciones mas limite. El
optimismo es un camino seguro al éxito que atraerd buenas oportunidades a tu
vida y te permitira relativizar hasta el mas grande de los problemas. Sin embargo,

mantener la esperanza y el entusiasmo en alto durante mucho tiempo puede ser
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una tarea dificil, dados los obstaculos que se presentaran indefectiblemente en tu

camino.
1.1.1. Objetivos

e Introducir el concepto de aptitud positiva y guiar a los participantes en el

descubrimiento de sus propias competencias.

¢ Indagar sobre las habilidades, fortalezas y debilidades de los participantes.

e Alertar acerca de las oportunidades y amenazas del contexto ambito

laboral.
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Cronograma de actividades

Actividad: Competencia laboral

Ubicacion:

Fecha:

Horario:

Actividad N° 1 Tiempo Asistentes
1 Bienvenida a la cuarta jornada del taller y Dinamica de divisioén en dos grupos. 10 minutos
2 Introduccion al tema de aptitud positiva en el trabajo. 15 minutos
3 |Concepto de competencia Laboral (Actividad). 6 minutos
4 |Lista de Capacidades y destrezas. 20 minutos
5 FODA. 20 minutos
6  |Foro de Discusion. 5 minutos
7  [Cierre. 3 minutos

e Entodas las actividades, los que no oficien como disertantes, operaran como Observadores.

su responsabilidad serd tomar notas acerca de toda accion relevante de los participantes
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Guia para disertantes

Actividades

Objetivo

Metodologia

Materiales

* Dinémica de
Conformacioén
de grupos.

Crear grupos de trabajo con los
participantes del taller para que puedan
trabajar de una manera mas ordenada y
sigan conociéndose e interactuando entre
ellos;

Introducir a través de una dinamica la
tematica de aptitud positiva en el trabajo.

Se pondran varias hojas en la mesa de
trabajo, que tendrdn varios enunciados
relacionadas con dos oficios distintos
(Turismo y oficinista).
Cada participante

adhiriéndose de tal
correspondiente.

elige un
manera al

papel,
grupo

Tarjetas con las frases
correspondientes a los
dos oficios.

*  ¢;Queéson las

Indagar sobre las conceptos vy

A través de interrogantes se indagara al

Fibrén al agua;

capacidades y | definiciones del concepto “Capacidades y | personal administrativo y de servicio del | Pizarron.
destrezas? destrezas” en el trabajo. taller, a cerca del concepto “"Capacidades y
Apuntalar y reforzar dicho concepto, | destrezas”, a fin de incentivar la
realizando una introduccion a la tematica | participaciéon en el ejercicio. Ademas, se
de las capacidades y destrezas brindando | escribira en la pizarra aquellas formas mas
su definicion. acertadas, con el objetivo que puedan
utilizarlas para la siguiente actividad.
A partir de lo expuesto por los
participantes, construir la definicion de
capacidad y destreza.
» Actividad Intercambiar concepciones en relacion a | Se entregara a cada grupo una fotografia | 2 Afiches;
paraponeren | lo que entienden por capacidades y | tamafio A3; Fibrones.
practica el destrezas, y a la manera de relacionarlas | Se pondran cuatro hojas de papel bond

concepto de
competencia
en el trabajo.

con cada oficio del
administrativo y de servicio.

personal

con oficios de los cuales deberan
seleccionar uno.

Cada grupo tendra que exponer las
competencias adecuadas para el oficio
elegido.

“Tendran aproximadamente siete minutos
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para anotar en la fotografia cantidad de
competencias posibles. Ganara el equipo
que mas competencias escriba”.

asociadas con las fortalezas y debilidades
del personal administrativo y de servicio
en relacion a una habilidad asi como en
las oportunidades y amenazas que puedan
presentarseles para el desarrollo de la
actividad.

hoja de papel bond dividida en cuatro
cuadrantes. Segun corresponda, en cada
cuadrante deberan reflejar las fortalezas,
las debilidades, las oportunidades y / o
amenazas respecto de alguna habilidad
que les interese desarrollar en el &mbito
laboral. Para facilitar la comprension del
desarrollo de esta actividad, se les
brindara un ejemplo; la idea es que ellos
participen activamente en el armado de la
actividad.

» Listade Indagar sobre las habilidades de cada uno | Se le entregara a cada participante una | Hojas A4 con el
destrezas de los integrantes del personal | hoja con cuatro columnas impresas; cada | cuadro impreso con
administrativo 'y de servicio, las | una tiene un titulo: Yo sé, Yo sé hacer, Yo | los puntos a
destrezas, los atributos de personalidad | soy, Me gusta”. Cada participante debera | completar;
con los cuales se empatan y sus | completar los mencionados items, sin dejar | Lapices negros;
preferencias, gustos y motivaciones. ninguna columna vacia. Gomas de borrar.
"Consigna": Se entregard una hoja con un
cuadro impreso. Como podran ver en la
parte superior del cuadro, hay una serie de
titulos que ustedes deberan completar a
partir de lo que consideran que conocen,
que saben hacer, que son y sus gustos
personales. Intenten no dejar ninguna
columna vacia. Cualquier duda, soliciten
ayuda.
« FODA Indagar competencias y habilidades, | Se le entregara a cada participante una | Hojas A4 dividida en

cuatro cuadrantes
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"Consigna™:

Ahora, les vamos a pedir que piensen un
poco en lo que hemos venido trabajando
en el curso de esta jornada en relacion a
las competencias y habilidades y, teniendo
eso presente, van a tener que elegir 1, 2 0
tres habilidades que a ustedes les gustaria
y/o interesaria desarrollar en el ambito
laboral".

Esa habilidad la consideramos una
fortaleza. Por lo cual, una vez que hayan
pensado en tal habilidad, la escribiran en
el cuadrante con la inscripcidn fortalezas.

Teniendo presente esa fortaleza, piensen
y busquen todas las oportunidades
laborales que se les presentarian con esa
fortaleza. Las oportunidades laborales que
se te puedan presentar, deberan
registrarlas en el cuadrante con la
inscripcion oportunidades.

Luego y siempre en relacion a la
habilidad elegida, deberan pensar en sus
debilidades respecto de la misma. Tales
debilidades deberan registrarlas en el
cuadrante con la inscripcién debilidades.
Por ultimo, deberan pensar en las
amenazas que se les pueden presentar en
relacion a tal habilidad. Las amenazas
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deben pensarse en relacién al contexto,
vienen desde afuera. Al pensar en las
amenazas, se tiene que pensar en la
competencia, en factores climaticos y/ o
en factores que tengan que ver con el
contexto en el que uno pueda desarrollar
la habilidad que puedan jugarnos en
contra. Las amenazas deberan registrarse
en el cuadrante con la inscripcion
amenazas.

Se le explicara a cada participante que por
cada habilidad deberan hacer un F.O.D.A,
0 sea, que deberan confeccionar vy
completar los cuatro cuadrantes por cada
habilidad que elijan. Como mencionamos
anteriormente, la idea es explicarles la
actividad tomando una habilidad como
ejemplo, requiriendo su colaboracion para
realizar el mismo.

Rescate.

Indagar como se sintieron  los
participantes en las actividades realizadas
en la jornada y que expresen las
dificultades con las que pudieron haberse
encontrado apuntando a disminuir los
niveles de ansiedad.

Se alentara a que expresen cémo se
sintieron realizando las actividades. Se les
explicara la importancia que tiene que
puedan delimitar sus habilidades para
aprovechar las oportunidades que surjan
en el mercado laboral. Y la importancia,
también, de saber acerca de nuestras
debilidades que siempre estan y, que al
tener conocimiento de ellas, podemos
implementar alguna estrategia para
disminuirlas.
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7 .

Cierre.

Generar un espacio que nos permita un
cierre relacionado con el objetivo del
taller conocimiento de competencias

laborales.
Motivar para que continlen participando
del taller, asistiendo al proximo
encuentro.

1. Para finalizar

se alentara a los
participantes a manifestar sus dudas y
las consultas que quieran hacer. Al
mismo tiempo, se motivard a que cada
uno continle pensando en los temas
trabajados durante el taller
competencias laborales, habilidades,
fortalezas y debilidades a fin de que
puedan evaluar tanto sus aspectos
favorables y desfavorables en relacion
a su potencial laboral, ya que los
mimos van a utilizarse para el armado
de estrategias orientadas a la insercion
laboral preguntas posibles: ¢Tienen
alguna duda o consulta sobre lo
trabajado en el taller?; ¢Por qué
piensan que trabajamos la temética de
competencias?; ¢Por qué piensan que
indagamos sobre las fortalezas y las
debilidades?; ;Como se sintieron?.

Por ultimo, se recordara la importancia
de la asistencia y puntualidad de los
proximos encuentros, comprometiendo
asi al grupo en la realizacién de un
trabajo conjunto mas completo.

Video Actitud positiva
un dia malo en el
trabajo

Cuadro No. 1: Guia para disertantes
Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
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Taller 2: El hombre y la dinamica de grupos

Introduccion

El hombre es un ser social que necesita mantener contactos en la institucion, y los
equipos de trabajo sustituyen cada vez mas colectivos que toman las decisiones y
asumen las responsabilidades con mas rapidez y comparten las informaciones en
conjunto. Las organizaciones publicas o privadas requieren normalmente equipos
de trabajo multidisciplinarios para desarrollar los procesos productivos; los cuales
utilizan una tecnologia que evoluciona a un ritmo acelerado y cada dia son mas

complejos.

El trabajo en equipo ha significado un cambio organizativo amplio, que ha
influido en aspectos de la direccién, motivacion, comunicacién y la participacién
en conjunto. Esta, es una de las técnicas de motivacion laboral més empleada. El
temor de rechazo de algunas personas que tienen dentro del grupo, es una de las
razones mas frecuentes que no permite participar en equipo y limita proponer
iniciativas. En resumidas cuentas, podemos establecer que, un equipo de trabajo

es un grupo de individuos que interactian voluntariosamente, comparten
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actividades de trabajo y fundamentalmente asumen responsabilidades entre todos
para llegar a los resultados. De alli, que el trabajo en equipo resulta una actividad
desafiante e integradora que puede involucrar a individuos de diversas areas y
niveles de la organizacién. En este sentido, cada uno aporta informacion,

conocimiento y experiencia al grupo desde su perspectiva.

Esta modalidad de trabajo en equipo exige ciertas acciones y comportamientos
particulares de los participantes, tales como opinar, escuchar, negociar,
consensuar, integrarse, ceder, aceptar y actitudes que no son tan comunes en las
organizaciones. En los dltimos afios, la necesidad de trabajo en equipo, pero

lamentablemente en la préctica no se la ejecuta.

Objetivos

e Fomentar y entregar herramientas con el fin de optimizar y controlar
situaciones personales y laborales, logrando sus objetivos exitosamente.
Fomentar y adquirir herramientas de autocuidado para la superacion del
estrés, promocionando la salud natural y la prevencién del desgaste a nivel
individual, entendido éste como red inmediata de soporte socio laboral.

e Promover la reflexién personal y grupal de los participantes, incentivando la
toma de conciencia de su propia accion personal como elemento vital para la
proteccion y promocion de la salud a nivel cotidiano.

e Fomentar la comunicacion, cooperacién y armonia entre los funcionarios,
aumentando su capacidad de influir positivamente tanto a nivel personal,

como en el ambito laboral, familiar, comunitario y social.
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Actividad

El hombre y la Dindmica de Grupos

Inicio de la actividad: Para iniciar primero dividir en grupos equitativos y
comenzar el taller indagando que tantos conocimientos tienen sobre el tema de las
relaciones humanas, se hace una pregunta en general sobre ¢qué significado tiene
para ellos las relaciones humanas? Se anotan las aportaciones en el portafolio, y se

analizan con el grupo.

e

3 ejemplos del
TSR

RABAJO EN EQUIPO

trabajo en equipo

Luego proyectamos el video, al finalizar a cada grupo de trabajo solicitar que

mediante una lluvia de ideas te ayuden generar una definicion.

Contenidos:

¢ QUé es un grupo?

Es aquel cuyos miembros interaccionan entre si, que se perciben como una unidad

y que estan motivados hacia el logro de objetivos comunes.
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¢Por qué se forman los grupos?

Dentro de las instituciones los grupos estan basados en el principio de la division
del trabajo, con el objetivo de realizar ciertas funciones de una manera mas
eficiente. En un sentido amplio se puede afirmar que los grupos se forman para
satisfacer las necesidades econémicas, psicoldgicas y sociales de sus miembros.
La consolidacién de un grupo es, por lo tanto una funcion del nivel alcanzado de

satisfaccién por sus miembros.

Tipos de Grupos

Formales creados formalmente por la organizacion: Son generalmente los que

estan estructurados en cuanto a funciones, metas y jerarquias, y;

Los grupos informales nacidos espontaneamente: También cuentan con lider, sin
embargo a éste nadie lo nombra, sino que los miembros del grupo lo aceptan
como tal, generalmente los grupos informales estan menos estructurados, se
originan comunmente de las actividades formales, como grupos de amistad,

grupos deportivos, grupos sociales, etc.

Ejercicio

Junto con tu equipo contesta las siguientes preguntas
2) ¢Cudles grupos son

mas importante en la
organizacion: los

Identifica los grupo
informales que hay
en la Cooperativa,

trata de contestar las
causas por las que
dichos grupos se
han formado:

grupos formales o los
grupos informales? ¢ Por
qué?
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e En una hoja de papel junto con el grupo luego de haber identificado las
interrogantes:

e Creaun libreto corto para generar un Socio drama. (Almacenarlo en el
portafolio

e Al finalizar esta actividad en una Hoja tamafio A3 cada grupo generara un

dibujo y lo colocara en el lugar asignado para realizar la exposicion de

trabajos.
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Taller 3: Autocontrol laboral y la inteligencia emocional

Sabio es, quien sabe controlarse. Conoce tus debilidades, para aprender a
dominarlas.

Sécrates.

Quien se controla a si mismo, no tendra dificultad alguna para gobernar con
eficacia. Al que no sabe gobernarse a si mismo, le resultara imposible ordenar la
conducta de los demés.

Confucio.

Después del autoconocimiento, la segunda aptitud destreza, habilidad de la
inteligencia emocional es el autocontrol, autodominio, autorregulacion, como
también les llaman Goleman y otros especialistas. Esto no significa negar o
reprimir los sentimientos, 0 emociones. Controlar las emociones no quiere decir
suprimirlas. Las emociones nos dan muchas pistas acerca de por qué hacemos lo
gue hacemos. Su supresion nos priva de esta informacion. Por otra parte, tratar de
suprimirlas no hace que desaparezcan; las deja libres para que salten en cualquier

momento.
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Objetivos

e Manejan bien los sentimientos impulsivos y las emociones perturbadoras.

e Se mantienen compuestas, positivas e imperturbables, ain en momentos
dificiles.

e Piensan con claridad y no pierden la concentracion cuando son sometidas a

presion.

Explicacion de Definiciones (Presentacion Diapositivas)

e Desarrollo Humano

e Autocontrol en el Trabajo
¢ Inteligencia Emocional

e Emociones

e Historia de la Inteligencia Emocional

Instrumentos de investigacion

Los instrumentos de investigacion que se van a utilizar para la imparticion de los

temas son:

Aplicacion del curso: 2 Sabados Tiempo: 4 hora

Evaluacion: Participacion en el curso, disefio del proyecto de transcripcién de los

aprendizajes del curso a su vida laboral, familiar y personal.

Seguimiento: Es importante realizar a los seis meses un cuestionario en donde las

empleadas manifiesten los avances aprendidos en el curso.
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Pronostico: Se quiere lograr un mejor clima laboral que permita el buen

desempefio de las secretarias.

Manual del curso, actividades.

PROPUESTA DE CURSO

“"INTELIGENCIA EMOCIONAL
EN EL TRABAJO",

EXITO EN LA VIDA

Impartido por
Geovanny Real Salto

El control de las emociones es algo muy distinto de su supresion. Significa
comprenderlas y, luego, utilizar esta comprension para transformar las situaciones
en nuestro beneficio. Para Goleman, las dos habilidades primarias de la
autorregulacion manejar impulsos y veérselas con las inquietudes estan en el

corazén de cinco aptitudes emocionales que son:
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e Autodominio. Manejar efectivamente las emociones y los impulsos
perjudiciales.

e Confiabilidad. Exhibir honradez e integridad.

e Escrupulosidad. Responsabilidad en el cumplimiento de las obligaciones.

e Adaptabilidad. Flexibilidad para manejar cambios y desafios.

e Innovacion. Estar abierto a ideas y enfoques novedosos y a nueva
informacion.

Actividad Me conozco parte 1

Es importante reconocer las reacciones que nos provoca cada una de las
emociones y establecer cudl es su origen.

Se le entregara un grafico como el siguiente:
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Cada integrante debe:

1) Identificar sus valores en el dibujo

2) Identificar las emociones que comunmente siente y en qué momento

3) Contestar las siguientes preguntas:

-Mi vida es

-Mi futuro depende de

-Me molesta que

-¢Qué es lo que pienso de mi?

Mediante la técnica de lluvia de ideas cada persona pasara al pizarrén y colocara
su hoja.

Realizar una plenaria resaltando las emociones mas importantes y los valores mas

relevantes.

Conformo grupo de 5 personas.

Entrego un papelote y en el representaran en un gréfico el dibujo de la persona
ideal dentro del &mbito laboral; ademas crearan un mensaje de motivacién laboral
gue sera expuesto ante todos.

Finalmente se tomaran fotografias y se entregara al tutor del evento.

Actividad parte 2 : Como aplico mi inteligencia emocional y asertividad
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e Autoestima: Menciona 5 caracteristicas
e 5situaciones en las que has utilizado tu Inteligencia Emocional.

e 5situaciones en las que has sido asertivo.

uo Ostima

e Luego armaran un rompecabezas con cada una de las caracteristicas de la

autoestima.

e Generaran una historia con las 5 situaciones en las que se ha utilizado la

inteligencia emocional.

¢ Finalmente crearan un acrostico con las 5 situaciones que ha sido asertivo.

entregar estos documentos al instructor del evento.
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Taller 4: Estabilidad laboral y productividad

Objetivo

Sensibilizar al personal administrativo y de servicio la importancia de la
estabilidad emocional y la productividad laboral en su vida profesional y que

conozcan los elementos y habilidades bésicas individuales.

Esta permitido

Respetar las ideas y comentarios de todos los participantes.
Generar un ambiente acogedor.

Tener inquietudes.

Considerar que mi aporte es importante.

Tener en cuenta la opinidn de los participantes.

Ser honesto y sincero.
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Parte 1

¢ Qué entendemos por actitud positiva?

Es la actitud mental emocional adecuada en cualquier situacion ayudandonos a
resolver los problemas que pueden aparecer en nuestro camino. La actitud que
tomamos frente a los problemas o hechos que se nos presentan habitualmente es

finalmente la que determina la dimension e importancia de los mismos.

Pautas précticas para tener una aptitud positiva:

e Cuando te ves atrapado en un callejon sin salida, no reaccionar

inmediatamente. Detente reflexiona y busca alternativas.
e Utiliza siempre pensamientos constructivos: quiero, puedo, soy capaz.

Recordar situaciones en las que si se logro.

e Buscar soluciones no problemas.
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¢ Qué necesitamos para tener aptitud positiva?

o Rel3jate y respira profundo antes de actuar.
e Se coherente, has lo que piensas.

e Encuentra el lado positivo de las cosas.

e Evita las comparaciones.

e Vive el presente.

e Olvidate de los detalles.

e Cuida tu imagen.

e Obsérvate a ti mismo.

e Ponte en el zapato de los otros.

e Lee, miray aprende cosas positivas.

Lectura: Anexo A (Efecto Pigmaledn)

1.1.2. Parte?

¢ Qué es la comunicacion asertiva?

Es la respuesta oportuna y directa que respeta la posicion propia y de los demas,

que es honesta y mesurada para con los involucrados.

Caracteristicas de la comunicacion asertiva

e Expresion de pensamientos, sentimientos y creencias.

e Respeto de uno mismo y hacia los demas.

e Reconocimiento de las necesidades y sentimientos de otras personas.
e Identificacion de problemas de la percepcion y expresion.

e Escucha activa.

e Empatia y colaboracion.
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e Enfoque en el cdmo se dicen las cosas no en el que se dice.

¢ Negociacion, ceder y avanzar.

Tips para mejorar la comunicacion

e Primero escucha, segundo observa y después habla.

e Enfdcate en la otra persona.

e Lacomunicacion verbal debe ser un dialogo, no un monologo.

e Permitir que la otra persona se exprese.

e Escuchar implica no solo oir las palabras sin poner atencion a los silencios.
¢ Deja que la otra persona termine de expresar su idea.

e Cuidar cémo, cuando y donde se dicen las cosas.

e Discutir los temas de uno por uno.

e No acumules emociones negativas sin comunicarlas.

¢ No hables del pasado.

e Evita las generalizaciones.

e Se breve.

EL TRABAJO EN
EQUIPO

Video Tipos de Liderazgo Video sobre equipos de trabajo
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Anexo A (Lectura Efecto Pigmaledn)

Cuenta la mitologia que Pigmaledn era un habilidoso escultor que vivié en la isla
de creta. Era un artista apasionado de su trabajo y sus obras mostraban una
continua busqueda de la perfeccion. Cuenta la leyenda que inspirandose en la
bella Galatea, Pigmaledn esculpi6é una estatua tan perfecta que cualquiera que se
detenia a contemplarla dudaba, al mirar su expresion, si aquella estatua no tendria
vida propia. Tal era la perfeccion de la estatua y tal el empefio que Pigmaledn

puso en su trabajo que el autor acabd perdidamente enamorado de su obra.

Pigmaleon empez6 desde entonces a tratar a su escultura como si de un ser
viviente se tratase, llegando incluso a implorar a los dioses para que concedieran
vida a su creacién. Venus, conmovida por la pasion del escultor, decidio
complacer sus peticiones y, una noche, se aparecid en el taller del artista para
insuflar vida en su amada escultura. Pigmaledn vio cumplidos sus deseos y la

estatua de Galatea se convirtio en su amante y compariera.

La psicologia se inspiré en esta leyenda para nombrar uno de los procesos que,
con mayor influencia, se producen en el ambito educativo y laboral. El efecto
Pigmaleon describe el proceso a través del cual las creencias y las expectativas de
una persona afectan a su percepcién y condicionan su conducta de tal forma que

sus expectativas iniciales tienden a confirmarse.
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6.7. Modelo operativo

Tabla N° 28: Modelo Operativo

FASES METAS ACTIVIDADES RECURSOS | RESPONSABLE TIEMPO
Socializar el 100% | Recopilacién de Humanos Desde
con el gerente general | informacion. Investigador Geovanny 2/marzo/2015
Socializacion | de la Cooperativa Administrativo | Ricardo Real
acerca  de la | Seleccion de Servicio Salto Hasta
necesidad de aplicar | contenidos. 6/marzo/2015
los talleres sobre el Materiales
manejo de la presion | Integrar contenidos. | Internet
laboral y mejorar el Libros
estado emocional del | Organizacion de Carteles
personal actividades.
administrativo y de
servicio de la
Cooperativa de
Ahorro 'y Crédito
Chibuleo.
Planificar al 100% las | Motivacion al | Humanos
acciones para | personal Investigador Geovanny Desde
Planificacion | desarrollar con el | administrativo y de | Administrativo | Ricardo Real | 9/marzo/2015
personal servicio (dindmicas) | Servicio Salto
administrativo y de Hasta
servicio sobre la | Exposiciones Materiales 13/maro/2015
aplicacion de los Aula
talleres  sobre el | Actividades en | Papelotes
manejo de la presion | equipo. Marcadores
laboral y mejorar el Proyector y
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estado emocional.

Evaluacion de la
jornada.

Videos

Humanos Geovanny Permanente
Ejecutar al 100% la | Entrega, andlisis y | Investigadora Ricardo Real
Ejecucion propuesta sustentacion del | Administrativo | Salto
material a los | Servicio
colaboradores de la
cooperativa. Materiales
Papel,
En la capacitacién de | Marcadores
modalidad presencial | Carteles
los instructores
aplican TICS.
Evaluar el grado de | Observacion directa | Humanos Geovanny Permanente
Evaluacion interés Y|y didlogo | Investigadora Ricardo Real
participacion en la | permanente con | Administrativo | Salto
aplicacion talleres | autoridades, Servicio
sobre el manejo de la | instructores y
presion  laboral vy | personal Materiales
mejorar el estado | administrativo y de | Papel bond
emocional. servicio. lapices

cuestionario

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
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6.8 Administracion de la propuesta

Tabla N° 29: Administracion de la propuesta

ACCION

RESPONSABLES

Sensibilizacién

e Autoridades de la
Cooperativa de Ahorro y
Crédito Chibuleo.

e Equipo Evaluador.

Talleres sobre el manejo de la
presion laboral y mejorar el
estado emocional del personal
administrativo y de servicio de
la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Chibuleo del canton
Ambato, Provincia de
Tungurahua.

Geovanny Ricardo Real Del
Salto

Directorio

Gerente

Evaluacion

Autoridades de la de Ia
Cooperativa de Ahorro vy
Credito Chibuleo.

Geovanny Ricardo Real Del
Salto

Gerente.

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
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6.9. Evaluacion de la propuesta

Tabla N° 30: Evaluacion de la propuesta

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢ Quiénes solicitan
evaluar?

Autoridades, investigador, instructores

¢Por qué evaluar?

Conocer el grado de aceptacion al aplicar los
Talleres sobre el manejo de la presion laboral y
mejorar el estado emocional del personal
administrativo y de servicio de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Chibuleo del canton Ambato,
Provincia de Tungurahua.

¢Para qué evaluar?

e Para conocer si la propuesta dio resultados
positivos.

e Para conocer si con la propuesta ha existido
cambios de actitud en el personal administrativo
y de servicio.

¢ Qué evaluar?

e La funcionalidad de los Talleres sobre el manejo
de la presion laboral y mejorar el estado
emocional del personal administrativo y de
servicio.

e La participacion del gerente y autoridades en la
organizacion del personal para los talleres.

¢ Quién evalua?

¢ Investigador
e Autoridades de la Institucion Financiera.
e Instructores.

¢ Cuando evaluar?

Permanentemente.

¢ Cémo evaluar?

Taller

¢ Con qué evaluar?

Actividades productos del taller

Elaborado por: Geovanny Ricardo Real Salto
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ANEXOS

ANEXO A (Encuesta a Personal Administrativo y de Servicio de la

Cooperativa de Ahorroy Crédito Chibuleo)

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL — MODALIDAD
PRESENCIAL

ENCUESTA A PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIO DE LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO CHIBULEO

Sefior(a/ta) Administrativo de la Cooperativa de Ahorroy Crédito Chibuleo,
se encuentra interesado en obtener informacién pertinente acerca de la
Presion Laboral y su repercusion en el Estado Emocional, con el afan de
brindar a la comunidad institucional nuevas oportunidades de Liderazgo, y

mejoramiento del mismo.

Responda a todas las cuestiones con la maxima sinceridad posible, en su propio

beneficio.

1. ¢Se siente sobrecargado de actividades en su trabajo?
SIEMPRE D A VECES D NUNCA D

2. ¢Participa usted en la toma de decisiones de la institucion?

SIEMPRE D A VECES D NUNCA D
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3. ¢Ensu trabajo existe un buen clima laboral?
SIEMPRE D A VECES D NUNCA D
4. ¢Se siente motivado en su trabajo?

SIEMPRE D A VECES D NUNCA D

5. ¢Respetan sus derechos laborales?

SIEMPRE D A VECES D NUNCA D

6. ¢Usted ha recibido induccion para desempefar su puesto de trabajo?

SIEMPRE D A VECES D NUNCA D

7. ¢El trabajo en las oficinas es independiente y no colaborativo?

SIEMPRE D A VECES D NUNCA D

8. ¢Las autoridades propician actividades encaminadas a fortalecer el
equilibrio emocional de sus empleados para un mejor desempefio
laboral?

SIEMPRE D A VECES D NUNCA D

9. ¢Cuenta con los recursos y materiales necesarios para desempefiar su

trabajo?
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SIEMPRE D A VECES D NUNCA D
10. ¢ Se promueve el trabajo en equipo?

SIEMPRE D A VECES D NUNCA D
Fecha: ...

Gracias por su colaboracion...
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Anexo B: Némina el Personal Administrativo y de Servicio de la Cooperativa

de Ahorroy Crédito Chibuleo

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO CHIBULEO LTDA
NOMINA DEL PERSONAL DEL ANO 2015 - MAYO

# NOMBRES
1JAGUALONGO PUNINA SEGUNDO MARCELO ASESOR DE MICROCREDITO
2|ALBAN PINTO BYRON EDUARDO AUDITOR INTERNO
3|ALTAMIRANO NUNEZ ANGEL EDUARDO ASESOR LEGAL
4|ANDAGANA CHANGO ANA LUCIA ASISTENTE DE CREDITO
5|ANDAGANA UNOG SANTIAGO GABRIEL JEFE DE AGENCIA QUITO
6{|APUPALO PULLUTASIG RITA DEL CARMEN ASESORA DE CREDITO - CONSUMO
7|AREVALO CHUNCHO PAOLA NATALY ASESOR DE CREDITO
8] AUCANSHALA PILATUNA SONIA EMMA AUXILIAR CONTABLE
9|BALTAZAR CHANGO ANGEL AMABLE ASESOR DE MICROCREDITO
10|BALTAZAR GUASHCO MANUEL ASESOR DE MICROCREDITO
11|BALTAZAR ROMERO WILLAM RODRIGO ASESOR DE MICROCREDITO
12|BALTAZAR YUCAILLA MARIA TRINIDAD JEFE DE TALENTO HUMANO
13|BARRIONUEVO TELENCHANA AIDA VERONICA ASISTENTE DE CAPTACIONES
14|BRAVO TISALEMA SEGUNDO SILVERIO RESPONSABLE DE ARCHIVO DE CREDITO
15|CAIZA PACARI SEGUNDO JULIAN AUXIAR DE CONTABILIDAD
16{CAIZA TOALOMBO JORGE ANIBAL GESTOR DE COBRANZA
17|CALERO ZUNIGA JULIO HUMBERTO SUBGERENTE ADMINISTRATIVO FINANCIERO
18| CAMBO ALLAS CARLOS MANUEL ASESOR DE MICROCREDITO
19|CAPUZ CAMACHO GERARDO GEOVANNY ASESOR DE CREDITO
20|CAPUZ PANDI SILVIA SUSANA JEFE DE ATENCION AL CLIENTE
21|CHALAN MARCALLA CRISTIAN PATRICIO JEFE DE MARKETING
22|CHALUIS CAPUZ VICTOR FERNANDO ASESOR DE MICROCREDITO
23|CHANGO BALTAZAR ANGEL ISRAEL CAJERO
24|CHANGO CALUNA MARTHA SALOME ASESORA DE CREDITO - CONSUMO
25|CHARCO BALTAZAR ANGEL PATRICIO ASESOR DE MICROCREDITO
26|CHARCO BALTAZAR MARIA ROSA ASISTENTE DE CREDITO
27|CHUQUI MOROCHO MOISES ARMANDO JEFE DE AGENCIA SALCEDO
28|ESPIN LLAMBO EDISON ISRAEL ASESOR DE MICROCREDITO
29|ESPIN MUNOZ SILVIA MERCEDES SECRETARIA DE GERENCIA GENERAL
30|FERNANDEZ CAMUENDO CRISTIAN ARMANDO ASESOR DE MICROCREDITO
31|FREIRE FIALLOS MIGUEL ANGEL ASESOR DE MICROCREDITO
32|GUAMANQUISPE SAILEMA JOSE LUIS AUXILIAR DE ARCHIVO DE CREDITO
33|GUANOLUISA SISA MYRIAN ISABEL SUPERVISORA DE CAJAS
34| GUANOTUNA TOCTAGUANO ANGEL ISMAEL ASESOR DE CREDITO
35[JEREZ VILLAMARIN CESAR JAVIER ANALISTA DE SISTEMAS
36|LALALEO TAIPE CATALINA FERNANDA COORDINADORA DE FABRICA DE CREDITO
37|LEMA CUJI ESTALIN AMADOR ASESOR DE MICROCREDITO
38| MALIZA CHOCO JULIAN JESUS ASESOR DE MICROCREDITO
39]MALIZA CHOCO ANA ROCIO COOR. RESPONSABILIDAD SOCIAL
40|MALIZA MALISA MARTHA ISABEL ANALISTA DE FABRICA DE CREDITO
41|MALIZA PANDASHINA EDISON ISAAC COORDINADOR DE RIESGOS
42|MALIZA PANDASHINA LUZ VERONICA CAJERA
43|MALIZA VILLA MARTHA VERONICA ASISTENTE DE ATENCION AL CLIENTE
44| MARCALLA AINAGUANO XIMENA GUADALUPE CONTADORA GENERAL
45|MARCALLA MOPOSITA SEGUNDO FRANCISCO RESPONSABLE DE SEGURIDAD
46|MASABANDA CAPUZ PACCHA CORALINA ASISTENTE DE ATENCION AL CLIENTE
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a7

MASABANDA ROJAS SEGUNDO DAVID

ASESOR DE MICROCREDITO

48

MASAQUIZA JEREZ IVAN PATRICIO

ASESOR DE MICROCREDITO

49{MASAQUIZA JEREZ JOSE BERNARDO ASESOR DE MICROCREDITO
SO0|MASAQUIZA JEREZ SEBASTIAN ISAI ASESOR DE MICROCREDITO
51|MAZABANDA BALTAZAR ANGEL VINICIO TESORERO

52)|MAZABANDA UNOG ANGEL RODRIGO ASESOR DE MICROCREDITO
53|MAZABANDA YUCAILLA ANGEL GEOVANNY ANALISTA DE FABRICA DE CREDITO
54| MERA BASTIDAS VERONICA ELENA PROGRAMADORA
55|MINIGUANO NAULA GABRIEL SANTIAGO ASISTENTE DE MARKETING
56/MOROCHO SISALEMA MARIA REBECA CONSERJE MENSAJERO
57|MUNGABUSI GUASHCO MARIA HERMELINDA CAJERA

58| MUNOZ PANDI KLEVER FRANCISCO ANALISTA DE FABRICA DE CREDITO

59|MUQUINCHE ANGO ALEX EDUARDO ASISTENTE DE MANTENIMIENTO
60|OJEDA MARQUINEZ JAIRO STALYN GESTOR DE COBRANZA
61|ORTIZ LOPEZ KARINA MARIANELA COOR. GESTION DEL TALENTO HUMANO

62|PACARI JUAN ELIAS ASESOR DE MICROCREDITO
63| PACARI AINAGUANO LUZ BERONICA ASISTENTE DE CREDITO
64|PACHA ANDAGANA ANDRES JEFE DE AGENCIA SALGOLQUI

65

PALOMO TISALEMA LUIS AMABLE

ASESOR DE MICROCREDITO

66

PANDASHINA MALIZA MARIA JOSEFINA

AUXILIAR DE LIMPIEZA

67

PANDI LLAMBO MARIA MAGDALENA

JEFE DE AGENCIA RIOBAMBA

68

PANDI SISA GLORIA INES

ASISTENTE DE ATENCION AL CLIENTE

69

PAREDES LEMA JOHANA PAOLA

AUXILIAR DE ENFERMERIA

70

PILAMUNGA AGUALONGO NANCY NATIVIDAD

ASISTENTE DE ATENCION AL CLIENTE

71|PILAMUNGA LLANGANATE ANA TERESA ASISTENTE DE CREDITO
72|PILAMUNGA PACARI MARIA ETELVINA ASISTENTE DE CREDITO
73|PILAMUNGA PUNINA NANCY ANGELICA CAJERA

74|PILLA YANZAPANTA JULIO CESAR PROGRAMADOR

75

PINTADO VACA ANDREINA DEL CISNE

SECRETARIA DE FABRICA DE CREDITO

76

PUAGO QUINATOA GLADYS VERONICA

CAJERA

77|QUINATOA POALASIN LUIS ANIBAL ANALISTA DE FABRICA DE CREDITO
78| ROMERO UNOG CHRISTIAN DAVID ASESOR DE MICROCREDITO
79|ROMERO UNOG JOSE FRANCISCO CAJERO

80|SANCHEZ GUEVARA JESSICA ALEXANDRA ASISTENTE DE COBRANZAS
81|SISA BARRIONUEVO MYRIAN PATRICIA CAJERA

82

SISA GUASHCO SEGUNDO MANUEL

ASESOR DE MICROCREDITO

83

SISA MORALES LUZ MARIA

ASISTENTE DE ATENCION AL CLIENTE

84

SISA QUINATOA JOSE FRANCISCO

ASESOR DE MICROCREDITO

85

SISA TIPAN SEGUNDO PAULINO

ASESOR DE MICROCREDITO

86|SISA TISALEMA MARTHA NATALY CAJERA

87|SUPE SANDOVAL MYRIAN PAULINA AUXILIAR CONTABLE

88| TASNA YUCAILLA JESUS AMAUTA ASESOR DE MICROCREDITO
89|TIBAN AMAYA DIANA CAROLINA AUXILIAR DE ARCHIVO DE CREDITO
90| TICHE ANDAGANA JUAN JOSE JEFE DE COLOCACIONES

91|TICHE BARAHONA ELVIA CLAUDINA CAJERA

92|TIGSILEMA CHICAIZA ANGEL SERAFIN JEFE DE AGENCIA LATACUNGA

93| TIL AINAGUANO MARIA ROSARIO COORDINADORA DE COBRANZAS
94 |TISALEMA CAPUZ SEGUNDO GASPAR ASESOR DE MICROCREDITO

95| TISALEMA SHACA BETTY ISABEL ASISTENTE DE CREDITO

96

TISALEMA TISALEMA MARIA TRANSITO

ASISTENTE DE CREDITO

|_97|TOAINGA JEREZ BLANCA MARCIA

IASISTENTE DE CREDITO
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Anexo C: Antecedentes de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo Ltda. nace el 17 de Enero de 2003,
fruto de un inspirador y 27 jovenes no mayores de 20 afos, aquellos que, no
teniendo nada, juntaron sus ideas y pensamientos en la bldsqueda de un firme
rumbo que aliviara sus penumbras y tormentos en dificiles momentos en que se
veian rodeados las clases menos privilegiadas de nuestro pais. Con el paso de los
afios la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo esta escribiendo una historia de
éxito... ha logrado posicionarse en el sistema financiero como una cooperativa de
demostrada capacidad de crecimiento e innovadora, que trabaja por un futuro
mejor para nuestra gente, con mas de 70 mil socios, 7 oficinas: Quito, Riobamba,
Salcedo, Machachi, Latacunga, Sangolqui y su principal en Ambato con un
edificio propio de Ultima generacion.
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Anexo C: Visién de la Cooperativa de Ahorroy Crédito Chibuleo

Mision

Somos una Cooperativa de Ahorro y Crédito que generar, administra y
comercializa servicios financieros, con enfoque de calidad, competitividad y
rentabilidad mutua, satisfaciendo las necesidades de la poblacién, comprometidos

con el desarrollo socioeconémico del pais.
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Anexo C: Objetivos de la Cooperativa de Ahorroy Crédito Chibuleo

Los principales objetivos de la Cooperativa son:

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

Contribuir al mejoramiento socio econémico de los socios de la Cooperativa.
Fortalecer y mantener los servicios financieros acorde a las necesidades de los
sectores atendidos.

Generar satisfaccion y compromiso de los socios.
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