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RESUMEN EJECUTIVO

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi agencia Latacunga, se dedica a la
prestacion de servicios financieros dentro de los cuales se destaca los préstamos,
ahorros e inversiones. También ofrece servicios como impuestos, pago de servicios
basicos y demas relacionados. Su trayectoria ha permitido posicionarse en segmento 1
y estar entre las instituciones financieras mas grandes del pais, manteniendo la

seguridad y confiabilidad para todos sus socios.

La investigacion busca determinar la relacion entre las condiciones del trabajo y la
rotacion del personal, identificando los principales factores que indicen al deterioro
dentro del clima laboral. Lo que influye de manera negativa en el bienestar de los

trabajadores y debilita su sentido de pertenencia.

Los resultados indicaron que los trabajadores perciben que existen condiciones
adecuadas dentro de la institucion, sin embargo, algunos factores todavia mantienen
una tendencia negativa como el espacio fisico, la excesiva carga laboral,
reconocimientos y la autonomia en la toma de decisiones que impactan negativamente
en su bienestar laboral. Se evidencio una relacion positiva alta (r = 0.733; p = 0.00)
entre las condiciones del trabajo y la rotacion del personal, lo cual permitié validar la

hipotesis.

Se concluye que las condiciones del trabajo influyen en la rotacion del personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi, por lo que se debera gestionar de
manera oportuna todos estos factores para mitigar riesgos futuros. Ademas, promover
programas en el area de talento humano enfocado en la retencion del personal, las

oportunidades de desarrollo profesional y reconocimientos.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, CONDICIONES DEL TRABAJO,
ROTACION DEL PERSONAL, TALENTO HUMANO, COAC, CORRELACION
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ABSTRACT

The Kullki Wasi Savings and Credit Cooperative, Latacunga branch, is dedicated to
providing financial services, including loans, savings, and investments. It also offers
services such as taxes, utility payments, and other related services. Its track record has
allowed it to position itself in segment 1 and become one of the largest financial

institutions in the country, maintaining security and reliability for all its members.

The research seeks to determine the relationship between working conditions and staff
turnover, identifying the main factors that indicate a deterioration in the work
environment. This negatively influences employee well-being and weakens their sense

of belonging.

The results indicated that employees perceive adequate conditions within the
institution; however, some factors still maintain a negative trend, such as workload,
interpersonal relationships, security, and decision-making autonomy, which
negatively impact their well-being at work. A strong positive relationship (r = 0.733;
p = 0.00) was found between working conditions and staff turnover, which validated

the hypothesis.

It 1s concluded that working conditions influence staff turnover at the Kullki Wasi
Savings and Credit Cooperative, so all these factors must be managed promptly to
mitigate future risks. Furthermore, human talent programs focused on staff retention,

professional development opportunities, and recognition must be promoted.

KEY WORDS: RESEARCH, WORKING CONDITIONS, STAFF TURNOVER,
HUMAN TALENT, COAC, CORRELATION
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CAPITULO I.- MARCO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

El estudio de las condiciones del trabajo y su relacion con la rotacion del personal ha
sido abordado por algunos investigadores. Lo cual ha demostrado que las condiciones
laborales impactan significativamente en la satisfaccion de los empleados y, en
consecuencia, en su permanencia dentro de una organizacion. Dentro del sector
financiero suele estar vinculada a condiciones laborales desafiantes, tales como

jornadas extensas, presion por el cumplimiento de metas y falta de incentivos.

Quispe et al. (2023) en su investigacion titulada: “Condiciones de trabajo y rotacion
del personal en una empresa de alimentacion y de gestion de infraestructura en
Moquegua” realizado en la Universidad César Vallejo, tuvo como objetivo relacionar
estas variables. Utilizaron una poblacion de 859 trabajadores de los cuales 87 fueron
utilizados como muestra, encontrando que existe un nivel de correlacion sustancial de
0,695 y se concluye que las condiciones de trabajo que perciben dentro de su ambiente
laboral y profesional son uno de los principales motivos por los cuales toman la
decision de abandonar la organizacién y tomar alternativas que se ajusten a sus

necesidades, buscando un mejor bienestar econémico, social y cultural.

Ademas, las condiciones de trabajo estan dimensionadas por el entorno como las
condiciones, seguridad y medioambientales; que se derivan asi porque afectan a la
salud fisica y psicologica. Por condiciones que se derivan a la carga laboral como las
jornadas de trabajo, el puesto de trabajo, la remuneracién y la ergonomia; estas
condiciones no deben generar problemas a los trabajadores y se deben disefiar de tal
manera que se adaptan al puesto. Y por condiciones psicosociales como la cultura
organizacional, relaciones interpersonales, la autonomia del trabajo y comunicacion;

que pueden afectar psicologicamente a los trabajadores (Rosales y Miguel, 2021).

Sabastizagal et al. (2020) en su obra titulada: “Condiciones de trabajo, seguridad y

salud en la poblacién econdémicamente activa y ocupada en areas urbanas del Pertt”



concluye que las condiciones laborales a las cuales estan sometidos los trabajadores
en areas rurales afectan a la salud y calidad de vida de los trabajadores y por ende al
sentido de pertenencia del trabajador. Participaron alrededor de 3122 personas y se
determino que la carga laboral es muy extensa llegando a laborar por més de 48 horas
e incluidos los fines de semana; en seguridad y ergonomia, mostraron que no presentan
un riesgo durante sus actividades; en salud, se interpretd que no existe controles ni
regulaciones frente a posibles desastres o riesgos laborales y que no cuentan con
personal especializado en atender emergencias. En conclusion, se manifestd que las
condiciones laborales a los cuales estan expuestos los trabajadores repercuten en su

bajo desempefio y se difiere la calidad de vida laboral.

En el estudio realizado por Restrepo (2024) titulado "Las condiciones de trabajo y su
impacto en la salud fisica y psicosocial de los trabajadores del sector agropecuario" se
utiliz6 una poblacion de 170 personas dedicadas a la produccion agricola y pecuaria,
en donde se detallo que los colaboradores se presentan tranquilos con sus actividades,
sin embargo con situaciones mas inmersas como la carga laboral y el esfuerzo fisico
se obtuvo una calificacion mas baja lo que demuestra su bajo rendimiento en el proceso
de produccion. El investigador sefiala que estas actividades son precarias, no obstante,
lo siguen haciendo por razones como la dependencia de ellos como jefes de hogar y
de esta manera los trabajadores se adaptan a las condiciones e inclusive toman el

trabajo como motivador e importante.

Para Grisales (2020) en su proyecto titulado “Condiciones laborales y su relacion con
la satisfaccion en colaboradores de una empresa del sector privado en la ciudad de
Pereira” sefialan que en su investigacion aplicada a 30 colaboradores de una empresa
se determind que si existe relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion y
subraya que las condiciones mds importantes a ser consideradas son las condiciones
fisicas y ambientales, continuando con la recompensa, las que considera como
elementos mdas persuasivos por los trabajadores y que se deben controlar para
sobrellevar de mejor manera la situacion empresarial. También es importante recalcar

que la satisfaccion del personal tiene mucha relacion con la rotacion del personal pues



si este primer elemento no es positivo se corre el riesgo de que los trabajadores tomen

la decision de dar por finalizado el contrato de trabajo.

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivo General

Analizar las condiciones del trabajo y la rotacioén del personal de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Kullki Wasi, agencia Latacunga.

1.2.2. Objetivo Especificos

e Diagnosticar los factores que afectan las condiciones del trabajo en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Kullki Wasi, agencia Latacunga.

e Estudiar las causas de la rotacion del personal en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Kullki Wasi, agencia Latacunga.

e Determinar la relacion entre las condiciones del trabajo y la rotacion del personal

en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi, agencia Latacunga.

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Planteamiento del Problema

Las condiciones de trabajo representan un aspecto clave para los empleados, ya que
forman parte de su vida laboral e inciden directamente en su desempefio. Cuando estos
factores son negativos, pueden convertirse en un obstaculo para la motivacion y la
perseverancia del personal. Por ello, es fundamental que las organizaciones garanticen
condiciones laborales adecuadas que promuevan la satisfaccion del trabajador y le
permitan desarrollar sus actividades de manera positiva. De lo contrario, un entorno
laboral poco saludable puede afectar la permanencia del colaborador, debilitar su
sentido de pertenencia e incluso derivar en su desvinculacion definitiva de la

institucion.



Particularmente en las instituciones financieras las condiciones laborales suelen ser
mas intensas debido a la carga laboral, en donde el contacto directo con los clientes y
las exigencias operativas son constantes. Por lo cual la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Kullki Wasi no es la excepcion frente a esta variante, se han unido fuerzas
para lograr estructurar un ambiente laboral adecuado que ofrezca salud, seguridad y
bienestar, sin embargo, existen limitaciones en cuanto a los aspectos intangibles que
se presentan en la organizacién como las relaciones interpersonales, la comunicacion,
la cultura organizacional y el estrés que afectan negativamente la percepcion de un

lugar comodo para cumplir con sus funciones y obligaciones.

En este sentido, estos aspectos negativos frenan la calidad de vida en el trabajo y
pueden albergar una serie de problemas que mas tarde pueden ocasionar consecuencias
irrevocables a la institucion como perder el sentido de pertenencia, inducir

negativamente en el compromiso de cada trabajador e inclusive abandonar el trabajo.

Con estos antecedentes, surge la necesidad de analizar como las condiciones del
trabajo que afectan negativamente a la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi,
con el propodsito de identificar las principales debilidades que afectan el ambiente

laboral de la institucion y presentan un desafio e influyen en la rotacion del personal.

1.4. JUSTIFICACION

La presente investigacion busca comprender la relacion que existe entre las
condiciones laborales y la rotacion del personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Kullki Wasi en la ciudad de Latacunga. En un entorno en el cual la eficiencia y la
calidad de vida en el trabajo son factores esenciales para el éxito de cualquier
organizacion y velar por espacios laborales seguros y motivadores. En esta institucion
financiera, aunque estd muy bien posicionada dentro del sector financiero no cuenta
con una base so6lida en cuanto a la gestion de estos factores y como mitigar estos riegos,
lo cual representa una debilidad corporativa asumiendo que el talento humano es el

recurso mas indispensable y con un mayor valor dentro de cualquier entidad.



Por este motivo, se disefiaron objetivos generales y especificos que permitieron trazar
la linea de investigacion, para determinar las causas o factores que acompanan a estas
variables y determinar en qué medida estan relacionados las variables entre si.
Asimismo, se analiz6 las condiciones en infraestructura, seguridad, carga laboral,
relaciones, comunicacion y bienestar que significaran inestabilidad al talento humano
de la cooperativa. Asi como determinar cuéles son los factores que debilitan el sentido
de pertenencias de los trabajadores y los induce al abandono permanente de la

institucion.

Ademas, con la utilizacién de una encuesta dirigida al personal se logr6 determinar en
qué medida los trabajadores consideran cada variable y como afecta a su sentido de
permanencia. A su vez, con la ayuda de un anélisis correlacional se logrd determinar
la relacion entre las variables, lo que aporta un sustento estadistico sélido a la

investigacion y a las conclusiones obtenidas.

Desde el punto de vista practico, los resultados obtenidos en este estudio fueron de
gran utilidad para conocer cudles son los factores o causas que provocan una debilidad
en las condiciones del trabajo y como estos afecta al sentido de pertenencia de los
colaboradores. De esta manera, el departamento de Talento Humano de la COAC
Kullki Wasi obtendra informacion de gran utilidad para determinar estrategias que

minimicen estos espacios y contribuir a fortalecer un entorno laboral adecuado.

1.5.MARCO TEORICO

1.5.1. Variable Independiente: Condiciones del trabajo

Las condiciones del trabajo se definen como un conjunto de aspectos relacionados
especificamente durante la labor de los trabajadores en funciones o actividades
especificas por las que fueron contratados, estos aspectos incluyen el ambiente laboral,
las jornadas de trabajo, el tiempo, las herramientas, las relaciones interpersonales, etc.

Estas condiciones son de gran importancia para poder mantener tanto el bienestar del



trabajador como su desempefio dentro de la organizacioén (Organizacion Internacional

del Trabajo, 2022).

Ademas, las condiciones del trabajo tienen mucho que ver con el trato que se percibe
dentro del ambiente laboral en el contexto de relaciones interpersonales o jerarquicas,
que son de suma importancia al momento de determinar el desempefio de los
trabajadores. También es importante recalcar que la productividad depende en gran

medida en cuan positivo es la condicion en el trabajo (Bashir et al., 2020).

Las condiciones de trabajo son un conjunto de aspectos relacionados al ambiente o
espacio en el que se labora y que afectan directamente al desempefio del trabajador.
Estas condiciones dentro del marco laboral pueden ser las relaciones interpersonales,

jerarquia, politicas, herramientas, infraestructura, entre otras.

1.5.1.1. Clima laboral

El clima laboral hace referencia al ambiente dentro del trabajo como emocional, social
y profesional, que influye en gran manera directa en el comportamiento y el
desempeiio de los colaboradores de la organizacion. El clima sugiere una serie de
factores tales como el liderazgo, la comunicacion, las relaciones, las condiciones, las

normas y politicas organizacionales que rigen de manera interna (Ventura et al., 2024).

Es la manera en que un trabajador percibe sobre la relacion que existe con la empresa,
con los compafieros de trabajo y los demads factores que influyen en el bienestar, salud
y desempeiio durante el cumplimiento de sus funciones. Es importante promover un
clima laboral positivo que propicie satisfaccion a sus colaboradores para que
incrementen su productividad y con ello conseguir mejores resultados a futuro (Dévila,

2023).

En definitiva, el clima laboral positivo permite orientar a los trabajadores a conseguir
mejores resultados. En el ambito financiero suele ser mas complejo por la carga

excesiva de trabajo, por lo que es importante que los lideres de las instituciones



financieras determinen estrategias oportunas a la mejora continua de este factor con la

finalidad de mantener relaciones mas cercanas y saludables para los trabajadores.

1.5.1.2. Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional se basa en el estudio de la conducta de los
colaboradores de una organizacion, en la cual se integran areas del conocimiento:
psicologia, ciencias administrativas, sociologia, entre otras. La finalidad de esto radica
en mejorar la eficiencia y eficacia dentro del area laboral de acuerdo con la gestion de
los procesos administrativos en los trabajadores y en la empresa como tal (Ramirez et

al., 2025).

Para Macedo y Delgado (2020) esta disciplina se encarga en la busqueda de mejora
para el ambiente laboral 6ptimo y contribuye oportunamente al desarrollo profesional
y laboral. El conocimiento y las herramientas de esta teoria pueden ser utilizadas de
tal manera que tengan como resultado un aspecto positivo o negativo. Hay que
considerar que esto se puede dar dentro de cualquier area del conocimiento por lo que
supone una limitacion para no dar una percepcion de manipulacion del talento humano.
Por este motivo los lideres deben ser cautos y éticos ante posibles discrepancias que

afecten el clima organizacional.

Con respecto a este tema, en términos generales analiza como interactian el personal,
los equipos de trabajo y la estructura organizacional frente a la mejora continua del
bienestar personal. Dentro del contexto financiero este comportamiento toma gran
relevancia debido a que a partir ello se pueden tomar decisiones, incidir dentro de la
motivacion y la calidad del servicio propuesto. Es asi como se debe determinar una

adecuada gestion que permita aumentar la productividad

1.5.1.3. Gestion del talento humano

Para Demera y Bravo (2024) la gestion del talento humano es un proceso que permite

planificar, reclutar, seleccionar, capacitar, controlar, evaluar al personal que labora



dentro de una organizacién. En el cual su objetivo principal serd mantener a los
trabajadores idoneos en el lugar y momentos adecuados, de esta manera promoviendo
el desarrollo de sus habilidades y competencias para que cumplan con las metas

institucionales.

Asimismo, la gestion del talento humano pretende crear un entorno favorable dentro
del cual se fomente la motivacion, el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral.
Para ello, se determinan politicas acordes a lo establecido que fomenten la
comunicacion efectiva, el liderazgo, el reconocimiento y el crecimiento profesional.
También, es importante alinear los objetivos individuales con los de la empresa (Castro

et al., 2020).

En definitiva, esto permite tener una administracion completa sobre el recurso humano
que es considerado como el mas importante dentro de cualquier institucién con o sin
fines de lucro. Dentro de un entorno financiero se vuelve mas complejo adaptar al

personal a las necesidades debido a la carga laboral que se debe exigir.

1.5.1.4. Condiciones del entorno

En el contexto organizacional las condiciones del entorno son aspectos y
circunstancias alrededor de los trabajadores durante el cumplimiento de sus
responsabilidades, que influyen directamente en su salud, bienestar y rendimiento.
Estas condiciones pueden ser tanto fisicas como sociales, por lo que su adecuada
gestion facilita y delimita una mejor labor, también permite reducir ciertos niveles de
estrés o situaciones de fatiga que dificulten o retrasen sus funciones. Por lo contrario,
al ser deficientes tienden a desencadenar una serie de factores negativos en la

motivacion y desempeno (Pimpong, 2023).

De esta manera los autores Rosales et al. (2021) afirman que este tipo de condiciones
son esenciales dentro de cualquier institucion y se deben configurar de tal manera en
que facilite la efectividad de sus empleados. A su vez, se puede considerar que el

desarrollo profesional de los colaboradores depende en gran medida del analisis de



estos factores, por este motivo, debe existir un equilibrio entre las metas
organizacionales y el bienestar de los empleados. Y se categorizan como condiciones

fisicas, de seguridad y medioambientales.

Como se evidencié anteriormente, se concluye que las condiciones del entorno son
aquellas bajo las cuales se lleva a cabo las actividades laborales. Estos factores son
perceptibles de forma rapida debido a que son los primeros al ser observados por los
trabajadores al entrar a laborar en una nueva institucion. La calidad de estos trazara la
linea de eficiencia y productividad de los empleados, dado que una persona trabaja de

mejor manera cuando su entorno presenta seguridad, salud y bienestar.

1.5.1.4.1. Condiciones fisicas

Seglin Arroyo y Sanabria (2022) las condiciones fisicas dentro del entorno laboral que
engloban todos los aspectos tangibles que rodean el espacio de trabajo durante las
actividades destinadas a su puesto de trabajo y que a su vez influyen directamente en
la seguridad, salud y bienestar percibido por los colaboradores y que les permite
ejercer sus funciones. Dado que, son aquellos factores los cuales se presentan a simple

vista es importante que cada institucion disponga, habilite y gestione adecuadamente.

Estas condiciones tienen mucho que ver con la iluminacion que debe ser la adecuada
para no molestar ni faltar, la ventilacion, en ciertos espacios cerrados o con el uso de
productos quimicos que puedan ser insoportables y riesgosos para el portador, el ruido,
se sugiere que se mantenga un lugar fuera de ruidos externos para mantener la
concentracion de los trabajadores en espacios y mejorar su desarrollo cotidiano

(Donawa, 2019).

Las condiciones fisicas dentro del espacio laboral abarcan una serie de elementos tanto
materiales como ambientales como la infraestructura, el mobiliario y el ambiente
térmico, que influyen en la comodidad, seguridad y eficiencia del trabajador, es decir,

las condiciones que pueden ser palpables por los trabajadores.



1.5.1.4.2. Condiciones de seguridad

Las condiciones de seguridad son todas las caracteristicas relacionadas a precautelar
la seguridad de los trabajadores durante el cumplimiento de sus funciones. La mayoria
de las empresas debe disponer de un cédigo o norma que permita conocer estar
particularidad para que no existan accidentes o disfunciones dentro de las instalaciones
y que se informe al publico sobre qué medidas tomar frente a desastres (Ochoa et al.,

2020).

También, las condiciones de seguridad estdn relacionadas con todos los
procedimientos destinados a salvaguardar la integridad de los colaboradores, por lo
que estos deben ser Optimos por parte de la empresa y dedicar mucho tiempo para que
sus trabajadores se sientan seguros y con ello generar mejorar un sentido de
pertenencia que a su vez se define como una mayor productividad a la organizacion

(Restrepo, 2024).

En las organizaciones las condiciones de seguridad laboral comprenden una serie de
procedimientos, politicas, normas, medidas de seguridad, protocolos, practicas que
estan directamente relacionadas a los trabajadores y el lugar en que realizan sus
labores, y que tratan de prevenir riesgos inherentes dentro de la institucion. El personal
encargado en la seguridad de las organizaciones debe estar estrictamente preparados

frente a escenarios criticos o que requieran de un cierto control.

1.5.1.4.3. Condiciones Medioambientales

Las condiciones medioambientales hacen referencia a todo el espacio que rodea al
trabajador como el clima, la temperatura, el ruido, etc., y que puede ser percibido por
el trabajador como bueno o malo. Estas condiciones permiten al trabajador adaptarse

para fortalecer su salud en el rendimiento personal (Rivera et al., 2023).

Una adecuada gestion de estas condiciones puede mejorar la calidad de vida laboral y

permitir reducir impactos negativos como el estrés o enfermedades ocupacionales que
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frenan la productividad del empleado, las organizaciones deberan contemplar

multiples espacios para que sea adecuado y eficiente trabajar (Restrepo, 2024).

Cuando hablamos de condiciones medioambientales en el trabajo nos referimos a
todos los aspectos que engloban el entorno fisico, es decir la temperatura, la
iluminacién, el ruido, entre otros. Estas condiciones son percibidas por los
colaboradores de manera que puede influir en la calidad del trabajo y su desempefio,
por lo cual dentro de toda institucién debe ser adaptada de tal medida que no existan
contratiempos debido a esta serie de situaciones que pueden reducir la productividad

de la organizacion.

1.5.1.5. Condiciones derivadas a la carga de trabajo

Hace referencia al conjunto de condiciones que se dan como consecuencia de las tareas
y funciones encomendadas por el empleador, de acuerdo con su complejidad, tipos o
volumen. Influyen en el desempefio de los trabajadores considerando su estado
emocional y salud fisica, por lo que es recomendable para las empresas trabajar en la
asignacion de tareas de tal forma que se considere las capacidades, el tiempo y las
capacidades individuales, para evitar una excesiva complejidad, estrés y situacion

inmersas que frenen el cumplimiento de estas (Purwanto y Meilani, 2024).

Estas condiciones que se derivan de la carga laboral pueden ser categorizadas por el
puesto de trabajo, las jornadas de trabajo y la ergonomia que representan una parte
importante a ser considerada por las organizaciones para que se cumpla con los roles
asignados. Se deben mantener patrones realistas y considerar las competencias de los

empleados para mejorar la productividad de cada uno (Rivera et al., 2023).

En conclusion, estas condiciones deben mantener una situacion controlada para
mejorar su efectividad y mantener su salud mental. En las instituciones financieras
existe un mayor control por su excesiva cantidad de labores y una rigida precision en
el manejo de recursos econdmicos en procesos administrativos, operativos y

comerciales.
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1.5.1.5.1. Puesto de trabajo

El puesto de trabajo como su nombre lo indica es un lugar que permite a una persona
ejercer de caracter profesional actividades de necesidad de una organizacion y a partir
de la cual recibird un pago por su apoyo para el cumplimiento de los objetivos trazados
en la compaiia. Estos puestos de trabajo pueden ser beneficiosos para las dos partes,
debido que los empleados pueden ganar conocimientos y experiencia y los
empleadores ganar retribuciones por los fines por los que haya sido creada la compatfiia

(Bellido y Roa, 2020).

De esta manera, se deben tener en cuenta muchos factores al momento de que un
puesto de trabajo sea ocupado por una persona, dado que al laborar bajo dependencia
de un empleador este debera aplicar las normas de la ley propuesta en el Ecuador como
las aportaciones al IESS, pago del décimo y cuarto sueldo, entre otros, mientras que
por parte del empleado deberd seguir las normas impuesta por la organizacion

celebradas durante el contrato previo al ingreso (Correa, 2023).

Como se indic6 anteriormente el puesto de trabajo es un espacio de necesidad de la
empresa a ser ocupado por una persona capacitada en un rol determinado con una
remuneracion y una remuneracion por medio. Estos puestos son necesarios para que
una organizacion con o sin fines de lucro pueda sobrellevar sus actividades y cumplir

con los requerimientos por los que fue creada.

1.5.1.5.2. Jornadas de trabajo

La jornada de trabajo hace referencia al tiempo durante el cual un empleado cumplira
con las actividades y responsabilidades por las cuales se haya celebrado el contrato,
estas jornadas de manera general suelen ser de 8 horas al dia por 40 horas a la semana,
sin embargo, de acuerdo con las actividades que se realicen existen otras jornadas
acordes a lo que se menciona en el cddigo de trabajo. En esta medida es importante

que las empresas mantengan estas medidas para que sus trabajadores se sientan
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comodos y puedan alcanzar el mayor de sus capacidades (Ministerio del trabajo,

2020).

Es el nimero de horas en que los colaboradores trabajaran efectivamente durante un
dia y que permitirdn completar con las actividades y responsabilidades asignadas, las
mismas que seran acordadas durante la contratacion y por lo que deberan ser cumplidas

conforme a lo establecido para evitar situaciones contraproducentes (Sanchez, 2023).

En consecuencia, se puede determinar que las jornadas de trabajo son periodos de
tiempo establecidos a un cargo de trabajo y dentro del cual se realizan las distintas
funciones asignadas por las cuales se celebrd la contratacion. Estas jornadas deben
estar guiadas por los codigos establecidos que estipulen una jornada acorde al bienestar

del trabajador y el beneficio del empleador.

1.5.1.5.3. Ergonomia

La ergonomia son todas las adaptaciones que se hacen en el espacio de trabajo o
estudio que permitan a las personas lograr sentir mayor comodidad y eficacia al
momento de cumplir con sus actividades. Estos pueden ser tratados en muebles,

equipos de computo, maquinaria entre otros (Garner y Malouf, 2023).

La mayor parte de las empresas han optado por adaptar todos sus implementos de
trabajo de manera ergonomica como ofrecer mesas acordes a la altura de las personas,
sillas que pueda ajustar la altura y que se adapte al cuerpo, entre otros. Estos son
aspectos positivos debido que con ello logran reducir el estrés en el trabajo por
posturas incomodas que incluyen dolores intensos que impiden un mejor desempeno

(Benites et al., 2021).
La ergonomia se puede considerar como una ciencia la cual estd encargada del estudio

sobre como adaptar el entorno del trabajo a las necesidades, capacidades y ciertas

limitaciones del trabajador, es decir, busca que los trabajadores se sientan seguros,
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comodos y puedan adaptarse con tranquilidad a su lugar de trabajo y por ende tener un

mejor desempefio en sus labores.

1.5.1.6. Condiciones psicosociales

Reflejan los factores que influyen directamente al bienestar psicologico y social de los
empleados, es decir que representa la forma en que un trabajador percibe su rol dentro
de la institucion que puede llegar a ser positivo o negativo, independientemente de la
situacion de cada empresa. Son condiciones intangibles pero que tienen un gran
impacto en el clima laboral y son susceptibles a influir en la satisfaccion de los
trabajadores por su contrario dafar su salud y retrasar sus funciones (Hernandez y

Sanchez, 2024).

También, se entiende por la interaccion que tiene un empleado en cuanto a las
circunstancias que presenta la organizacion en si. Estas condiciones son muy dificiles
de manejar, debido a que depende mucho de sus necesidades, su cultura, sus
tradiciones, costumbres, percepciones, etc. Es por ello que ciertas instituciones no
logran identificar estas situaciones negativas y reducen su productividad en un
mercado competitivo. El recurso humano es muy importante dentro de cualquier
situacion por lo que es importante aplicar estrategias que permitan mitigar estos

efectos (Kuczynsk et al., 2020).

Estas condiciones son una respuesta frente a sus emociones y conductas frente a las
actividades y al formar parte de un entorno laboral. Estos factores incluyen la
satisfaccion, la autonomia y las relaciones interpersonales entre los colaboradores.
Dentro de estas categorias se puede encontrar ciertas situaciones que determinen estas
condiciones, es por ello por lo que se debe identificar los riesgos psicosociales para
implementar medidas correctivas. Por ejemplo, si existe una inadecuada relacion entre
un empleado y su jefe inmediato, provocaria que no se cumpla correctamente con sus
funciones y que a su vez genere estrés, cansancio, agotamiento y falta de sentido de
pertenencia, lo cual es un aspecto negativo y que se debe actuar de manera oportuna

para evitar conflictos internos.
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1.5.1.6.1. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el sentimiento del trabajador al estar inmerso dentro de un
entorno de trabajo, en otras palabras, es la experiencia que adquiere una persona
cuando pertenecid a un trabajo. Se puede generar por la combinacion de las
condiciones de trabajo, los reconocimientos, las relaciones interpersonales, las
oportunidades de crecimiento y el ambiente organizacional, que influye de forma

directa (Dziuba et al., 2020).

Cuando se mantiene un alto nivel de satisfaccion laboral es mas probable que los
trabajadores generen un sentido de pertenencia que les permita avanzar de manera
propia y autonoma. Por ello se considera oportuno mantener una satisfaccion laboral
mas arriba del promedio para fortalecer el desarrollo organizacional. Dado que es una
perspectiva de los trabajadores, para que se puede lograr un nivel de satisfaccion

adecuado es imprescindible trabajar en todas las areas de la organizacion (Alazzawi,

2020).

En conclusion, la satisfaccion laboral es el bienestar que percibe el empleado de
acuerdo con el ambiente laboral al que pertenece, esto puede estar dados por ciertos
factores como los compaiieros de trabajo, el clima laboral, las funciones y
responsabilidades, la carga horaria y las politicas de la organizacion. La satisfaccion
tiene que ser la adecuada para que el desempeiio de los trabajadores sea mejor al

trabajar en un lugar acogedor.

1.5.1.6.2. Autonomia en el trabajo

La autonomia laboral implica que los trabajadores mantengan cierto grado de libertad
en cuanto a planificar, organizar y controlar sus actividades, asi como la capacidad
para tomar decisiones de rapida y oportuna sin una previa autorizacidn por su
supervisor directo. Esto se realiza acorde a los limites establecidos por la organizacion
debido a que existen cargos y politicas que lo frenan, sin embargo, no deja de ser un

aspecto positivo para la institucion (Blazquez et al., 2023).
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Para Khoshnaw y Alavi (2020) al tomar como iniciativa la autonomia dentro de trabajo
se puede potenciar la confianza de los colaboradores y puede llegar a estimular su
creatividad y mejorar su compromiso con la empresa, es decir que los empleados
sienten un valor y un sentido de pertenencia mucho mas alto, lo que los motiva a
continuar con sus actividades generando beneficios en conjunto. En la mayoria de los
casos siguieren que es por temor a las consecuencias que puedan tener sus decisiones
0 en ciertos casos por un aspecto conformista, sin embargo, en situaciones criticas es
imprescindible que se tomen decisiones rapidas dentro de las cuales el jefe inmediato

no puede actuar con rapidez en cada espacio.

La autonomia en el trabajo es la capacidad de un trabajador para planificar y organizar
su tiempo y actividades en el entorno laboral al que pertenece sin una supervision por
parte de los encargados. La autonomia permite a un trabajador tomar

responsabilidades, aumentar su motivacion y desarrollarse profesionalmente.

1.5.1.6.3. Relaciones interpersonales

Para Hancco et al. (2021) las relaciones interpersonales se definen como las
interacciones entre los colaboradores de una organizacion, en las que intervienen todos
los trabajadores independientes de sus puestos o &mbitos. Son fundamentales para que
el clima laboral sea positivo y permita que cada uno pueda continuar efectivamente

con sus labores.

Es la capacidad que tiene una persona para poder cooperar con los demads
colaboradores dentro de una organizacién y que les permite de cierta manera trabajar
de forma oportuna y que permite fortalecer el trabajo en equipo para que sea mucho
mas efectivo. En varias organizaciones esto es un problema debido a las diferencias
culturales, religiosas, necesidades, perspectivas, etc., que limitan la convivencia entre
ellos, es por ello que aplicar medidas correctivas desde un comienzo es de gran utilidad

para frenar desastres futuros (Ruzainy y Binti, 2019).
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Se entiende como los vinculos que se realizan dentro del entorno laboral a través de
los compatfieros de trabajo y supervisores que contribuyen en gran medida a sostener
un ambiente laboral tranquilo y adecuado en cuanto a trabajos en equipo y el
cumplimiento de objetivos comunes. Estas relaciones deben sostenerse para evitar

conflictos internos y fortalecer el compafierismo.

1.5.2. Variable Dependiente: Rotacion del personal

La rotacion del personal o también conocida como turnover que hace referencia a la
salida de un trabajador por los motivos pertinentes ya sea de forma voluntaria o
involuntaria, y la entrada de un nuevo empleado al puesto vacante en un tiempo
determinado. Se puede dar por ciertos motivos como la improductividad del empleado,
una falta a las politicas de las empresas, por la propia decision del empleado, entre

otras (Suleman et al., 2020).

Es importante recalcar que la rotacion del personal puede afectar a los trabajadores
porque se pierde el sentido de pertenencia de un colaborador y por tanto la
productividad de la organizacion. Por este motivo se debe precautelar a los empleados
manteniendo un ambiente laboral positivo. Entre las causas mas comunes de la
rotacion del personal son la falta de oportunidades, el deterioro del ambiente laboral,
falta de reconocimientos y el sentimiento de valoracion perceptible por cualquier

trabajador (Belduma et al., 2023).

Es el proceso por el que los empleados salen de manera indefinida de una institucion
por varios problemas acordes a las politicas de dicha organizacién o por voluntad
propia, y que a su vez son sustituidos por nuevos profesionales acorde al puesto al que
aplican. Aunque es un proceso normal en las organizaciones muchas de las veces
pueden afectar las actividades de la organizacion e inclusive afectar directamente a la

eficiencia operativa.
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1.5.2.1.Motivacion laboral

La motivacion laboral hace referencia a la percepcion de los trabajadores ya sea
positiva referente a los factores externos e internos. Esta motivacion dentro de las
condiciones laborales puede darse por muchas circunstancias entre ellas los incentivos
econdmicos, reconocimientos, oportunidades de crecimiento y demas aspectos que

permitan a los trabajadores una sensacion positiva (Ruiz et al., 2023).

Para Ramos (2022) dentro de las organizaciones fomentar la motivacion laboral
implica el disefio de las estrategias que consideren de la misma forma los objetivos
individuales y organizacionales. Hay que tomar en cuenta que las personas cuando se
sienten mas valoradas y encuentran un proposito suelen trabajar de mejor manera y

adaptarse a los cambios que infieren.

En definitiva, la motivacion dentro del trabajo se da por multiples factores y se define
como la posibilidad que tiene la empresa para motivar a su personal de tal forma que

mejore su rendimiento.

1.5.2.2. Factores internos

Son considerados como todos los factores que influyen en la permanencia o la ausencia
permanente de los empleados de forma interna como las oportunidades de crecimiento
que determinan una parte de sobresalir, la cultura organizacional como tal, debido a
que es la forma en como todos los colaboradores sin excepcion perciben y finalmente
condiciones fisicas de trabajo. Estas condiciones afectan la estadia o por su contrario
orientan a sus trabajadores a sobrellevar y trabajar eficazmente para un fin comun

(Rosales y Miguel, 2021).

Se debe al disefio y funcionamiento interno de la organizacion. Estas circunstancias
no se alinean a las necesidades y capacidades del talento humano, provoca un
sentimiento negativo e insatisfactorio, llegando a situaciones adversas como la

renuncia. Por ello se menciona que la rotacion del personal se debe a las debilidades

18



internas de la organizacion, por lo que se debe emplear gestiones apropiadas para

mitigar estos riesgos (Veldzquez y Gamarra, 2024).

Los factores internos que incurren para la rotacion del personal son un problema por
lo que deben ser detectados con anterioridad con el fin de precautelar el sentido de
pertenencia de los trabajadores, debido que es lo que genera satisfaccion en los
trabajadores al ser considerados como compaiieros unidos con un fin propio y
valorados por su arduo trabajo. Un ambiente motivador, empatico y justo, fortalece los

lazos y supone un desempeiio alto.

1.5.2.2.1. Oportunidad de crecimiento

Weng y Zhu (2020) consideran que la oportunidad de crecimiento es la posibilidad
que tienen los empleados o la empresa por expandir sus conocimientos, experiencias,
méritos y avanzar para conseguir un mejor desarrollo profesional o institucional. Lo
que puede conducir a obtener mejores resultados, alcanzar mejores remuneraciones,

reconocimientos, etc.

Estas oportunidades de crecimiento suelen darse dentro de las areas corporativas
puesto que promueven la preparacion de los empleados y adaptaciones al cambio.
Estas oportunidades se dan en capacitaciones, ascensos y por mayor participacion en

cualquier actividad que permita el crecimiento (Hollar et al., 2022)

En definitiva, se puede mencionar que la oportunidad de crecimiento ofrece que los
empleados de una organizacion puedan avanzar su carrera profesional en la misma
institucion a través de la formacion o ascensos. Las empresas deben aplicar esto dentro
de sus actividades con la finalidad de que los talentos de cada colaborador se amplien

y sirvan como oportunidad de crecimiento a la organizacion.

1.5.2.2.2. Oportunidades de desarrollo
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Segun Quimi (2023) las oportunidades de desarrollo dentro de un contexto empresarial
son una forma de brindar a los trabajadores crecer profesionalmente a través de nuevas
tareas, funciones, capacitaciones y demas actividades favorables que nutran el
conocimiento y preparacion de sus colaboradores. En otras palabras, se trata de
explotar las habilidades de los trabajadores de forma positiva para que mejoren sus

habilidades individuales y les permita acceder a nuevos cargos y un progreso continuo.

Ademas, estas oportunidades estan estrechamente relacionadas a la forma de
planificacion del talento humano que disponga una empresa, debido a que le permite
identificar el potencial de cada uno de sus empleados y de esta manera asignar a nuevas
areas o la misma pero que requiere de un valor mayor. Asimismo, este proceso permite
responder a las necesidades del mercado con el fin de adaptar el perfil de sus
trabajadores al mismo ritmo de su sector, y generar mayor sostenibilidad para la

organizacion al tener un personal capacitado y 6ptimo (Mego y Mego, 2021).

En conclusion, es la capacidad de una empresa para ofrecer a sus colaboradores la
oportunidad de acceder a un crecimiento profesional dentro de la organizacion. Esto a
su vez demuestra que puede generar un compromiso mayor hacia ellos, asi como
incrementar su satisfaccion laboral. De esta manera, es més probable que las empresas

tengan resultados mas positivos y 0ptimos durante el cumplimiento de sus actividades.

1.5.2.2.3. Linea de carrera

Es una herramienta que permite visualizar la trayectoria progresiva de un trabajador
desde el momento en que inicia en la institucion hasta conseguir un puesto mayor
jerarquicamente, de acuerdo con un progreso basado en la meritocracia, desempefio y
experiencia acumulada durante sus afios o tiempo requerido de trabajo. También,
permite brindar a los colaboradores planificar su desarrollo dentro de la empresa a

largo plazo (Lopez, 2021).

La linea de carrera pretende la contribucion a la retencion del talento humano.

Asimismo, crea un sentido de pertenencia que satisfaga a los trabajadores y los oriente
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para mejorar en sus actividades y conseguir mayores beneficios a la compaifiia. Esto
motiva a los lideres de las organizaciones para la realizacion de evaluaciones
periddicas con el fin de determinar al personal mas preparado para asumir funciones

nuevas en el futuro (Gomez, 2023).

En resumen, esto permite a las organizaciones planificar estratégicamente la sucesion
de cargos y la movilidad interna del personal. De este modo se asegura la continuidad
operativa y fortalece el liderazgo interno de los trabajadores, incentivandolos a trabajar

incansablemente por alcanzar objetivos propios y mejores condiciones salariales.

1.5.2.2.4. Cultura organizacional

Segun Méndez et al. (2023), la cultura organizacional se concibe como un conjunto
compartido de comportamientos, emociones y pensamientos que se manifiestan en
todos los niveles de una organizacion. Esta cultura influye directamente en la
satisfaccion laboral y en la creacion de un entorno que fomenta el desempeiio eficiente

de la empresa.

De acuerdo con Céspedes (2020) la cultura organizacional es una construccion
dinamica que integra normas, valores, creencias y practicas compartidas. Esta cultura
se adapta a los cambios del entorno y es esencial para alinear la gestion estratégica con

los objetivos organizacionales.

La cultura organizacional es un conjunto de aspectos internos y externos que rodea a
la organizacion como los valores, creencias, comportamiento de los trabajadores,
relaciones interpersonales y diversos aspectos relacionados. Una cultura
organizacional positiva puede incrementar la productividad de la organizacion y con

ello mejorar el desempefio de los colaboradores.
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1.5.2.3.Factores externos

Como su nombre lo indica son aquellos factores que inciden de manera externa o que
no forma parte de la organizacion, sin embargo, que si influye en las decisiones que se
pueden tomar dentro de ella. Estos factores pueden ser tanto directos para la institucion
como la inflacidn, el producto interno bruto o ciertas coyunturas que afectan directa o
indirectamente. Como también para los trabajadores como las condiciones del
mercado laboral, mejores ingresos, etc. Estos cambios deben ser estudiados de manera
continua para adaptarse a los cambios que se puedan suscitar y representan situaciones

criticas a la sostenibilidad del personal y de la empresa como tal (Quispe et al., 2023).

Desde la perspectiva econdomica estos factores suelen estar vinculados con la oferta y
demanda del mercado laboral, en donde la mayor parte de los trabajadores dejan sus
lugares de trabajo por buscar mayores incentivos econdmicos o mejores condiciones
laborales. Asimismo, las crisis economicas, el aumento de la tasa desempleo, el salario
basico, la canasta familiar y otros aspectos pueden ser precedentes que pueden llevar

al personal a tomar decisiones orientadas a cumplir con sus necesidades (Pérez, 2023).

En definitiva, estos factores representan una gran participacion en las decisiones de
los empleados y los empleadores porque estan sujetas a cambios que pueden ser
positivos y negativos. Por ello, deben ser controladas por las empresas, identificando
y comprendiendo estas realidades y busquen politicas de flexibilidad o beneficios que

respondan a las necesidades de sus colaboradores.

1.5.2.3.1. Coyuntura econémica favorable

La coyuntura econdémica favorable se caracteriza por fases de expansion en el ciclo
economico, donde se observa un crecimiento sostenido del Producto Interno Bruto
(PIB), incremento del empleo y estabilidad en los precios. Estos periodos son propicios
para implementar politicas que consoliden el desarrollo econdomico y la inversion

(Morales, 2020).
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Una coyuntura econdmica favorable se manifiesta cuando las condiciones
macroeconémicas permiten un crecimiento sostenido, respaldado por politicas
publicas eficaces y un entorno internacional propicio. Este escenario impulsa la

inversion y mejora las expectativas de los agentes econdmicos (Naranjo et al., 2022).

En conclusion, se puede mencionar que es una situacién econdémica determinada en
un momento, que a su vez permiten el desarrollo, asi como el crecimiento de las
organizaciones, el PIB, baja tasa de inflacion, tasa de natalidad, entre otros. Que
pueden afectar positivamente y referenciarse como un indicador frente al cual tomar

decisiones y determinar los pasos futuros hacia la productividad de la organizacion.

1.5.2.3.2. Coyuntura desfavorable a la organizacion

Una coyuntura desfavorable a la organizacion se refiere a un conjunto de
circunstancias externas que, debido a su naturaleza imprevisible y su impacto negativo,
afectan significativamente la estabilidad y operatividad de una entidad. Estas
situaciones, como crisis econdmicas o desastres naturales, pueden interrumpir las
actividades normales de la organizacion y requerir adaptaciones estratégicas para
mitigar sus efectos. Por ejemplo, la pandemia de COVID-19 fue considerada un caso
de fuerza mayor que justifico la terminacion de contratos laborales en ciertas

circunstancias (Béez, 2019).

La coyuntura desfavorable a la organizacion también puede entenderse como un
periodo caracterizado por condiciones socioecondmicas adversas que incrementan la
vulnerabilidad de las empresas. Factores tales como el aumento del desempleo, la

precarizacion laboral y la desigualdad social pueden reducir la demanda de bienes y

servicios (Bolch, 2022).

En definitiva, es un conjunto de circunstancias externas que afectan a la organizacion
en factores politicos, econdmicos, sociales que pueden disminuir el cumplimiento de
los objetivos y la productividad de la organizacion. Estas circunstancias presentan

dificultades para las organizaciones, es por lo que las empresas que se sostienen
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durante estas situaciones suelen determinar un mayor control y fortalecer su
permanencia en el mercado. En aspectos actuales se puede considerar una coyuntura
desfavorable al desconocimiento del nuevo mandatario que ocupara el cargo de la

presidencia de la republica y con ello llenar de incertidumbre.
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CAPITULO IL.- METODOLOGIA

2.1. MATERIALES

En el presente proyecto de investigacion, los datos fueron recopilados mediante una
encuesta y cuestionario estructurados en base a la escala de Likert, las mismas que

fueron validadas por 4 expertos de manera minuciosa.

Para el andlisis de los datos se llevd a cabo utilizando diversas herramientas
tecnologicas. Entre las que se destacan dispositivos portatiles, software Microsoft
Excel y IBM SPSS stadistics, asi como Microsoft Word para la organizacion y
presentacion de los resultados. Ademas, se aprovech6 la conexién a internet y la
plataforma Google Forms, que facilitdo la implementacion de la encuesta en linea
dirigidas a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi,

agencia Latacunga.

2.2. METODOS

2.2.1. Enfoque

2.2.1.1. Enfoque cuantitativo

El enfoque cuantitativo en investigacion se basa en la recopilacion y andlisis de datos
numéricos con el objetivo de identificar patrones, relaciones y tendencias dentro de
una poblacion o fenomeno de estudio. Su metodologia se apoya en la medicion
objetiva de variables, el uso de herramientas estadisticas y la aplicacion de modelos
matematicos para obtener conclusiones precisas y replicables. Este enfoque es
ampliamente utilizado en estudios cientificos, sociales y de mercado debido a su

capacidad para generar resultados generalizables (Jiménez et al., 2022).

La investigacion con enfoque cuantitativo se caracteriza por el uso de métodos

estructurados que permiten analizar fendmenos a través de datos medibles. A través
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de encuestas, experimentos y analisis estadisticos, este enfoque busca establecer
relaciones de causa y efecto, proporcionando informacién basada en la objetividad y

la sistematizacion (Calle, 2023).

Esta investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, por lo que los datos
recopilados a través de la encuesta fueron tabulados y analizados de manera
sistematica. Este proceso permitié extraer conclusiones fundamentadas que

contribuyen al cumplimiento de los objetivos planteados en el estudio.

2.3. ALCANCE O TIPO

2.3.1. Transversal

La investigacion transversal es un enfoque metodologico que permite analizar una
realidad especifica en un solo momento en el tiempo. Se centra en la recopilacion de
datos de diferentes individuos o grupos en un punto determinado para identificar
patrones, relaciones o caracteristicas sin necesidad de un seguimiento a largo plazo.
Este tipo de estudio es ampliamente utilizado en ciencias sociales, salud y mercado,
debido a que ofrece una vision rapida y representativa de un fendmeno en un contexto

particular (Cvetkovic et al., 2021).

A diferencia de los estudios longitudinales, no implica mediciones repetidas a lo largo
del tiempo, lo que lo hace eficiente en términos de costos y tiempo. Su principal
fortaleza radica en la capacidad de proporcionar un panorama general de un fenémeno,
aunque con la limitacion de no permitir el analisis de cambios o evoluciones (Huarie,

2019).

El estudio transversal se distingue por su capacidad para capturar informacion en un
momento especifico, lo que permite examinar patrones y tendencias dentro de una
poblacion sin necesidad de un seguimiento prolongado. Este enfoque resulta util para
identificar factores asociados a un fenémeno y ofrecer una vision panoramica de la

situacion analizada. Ademas, su estructura metodoldgica posibilita la medicion de la
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relacién entre variables, facilitando la generacion de conocimientos que pueden
orientar decisiones estratégicas o el disefio de investigaciones mas profundas en el

futuro.

2.3.2. Diseiio descriptivo

Segun Guevara et al. (2020) considera que la investigacion descriptiva “es un tipo de
estudio que se enfoca en analizar y detallar las caracteristicas de un fendémeno,
situaciébn o grupo sin intervenir en su desarrollo”. A través de la recoleccion y
organizacion de datos, busca proporcionar una representacion clara y precisa de la
realidad estudiada, permitiendo identificar patrones y comportamientos sin establecer

relaciones de causa y efecto.

Este tipo de investigacion tiene como finalidad describir de manera estructurada un
objeto de estudio, recopilando informacion que permita comprender su naturaleza y
funcionamiento. Mediante técnicas de observacidn, encuestas o analisis de datos,
ofrece una vision detallada de los elementos que componen el fenémeno investigado,
sirviendo como base para futuras investigaciones o la toma de decisiones

fundamentadas (Martinez y Gonzalez, 2020).

Para lograr una adecuada interpretacion de los datos obtenidos en la investigacion, se
empled un disefio descriptivo, el cual permite analizar y detallar los estadisticos

utilizados, brindando una vision clara y estructurada de la informacion recopilada.
2.3.3. Correlacional

La investigacion correlacional es un tipo de estudio que permite analizar la relacion
entre dos o mas variables sin intervenir en ellas. Su proposito es medir qué tan

asociadas estan estas variables, lo que ayuda a identificar patrones o tendencias dentro

de un fenomeno (Goémez, 2020).

27



Este tipo de investigacion no busca demostrar causa y efecto, sino determinar si existe
una conexion entre los factores analizados y en qué medida se relacionan. Es una
herramienta util para explorar datos y generar hipétesis que pueden ser verificadas en

estudios posteriores (Ramos, 2020).

Esta investigacion busca determinar si existe una relacion entre las variables de
estudio. Para ello, se parte de una hipdtesis y se emplea un analisis estadistico que

permite evaluar la posible asociacion entre ellas.

2.4. MODALIDAD

2.4.1. Investigacion de campo

La investigacion de campo es un método que permite recopilar informacion
directamente del lugar donde ocurre un fendmeno, obteniendo datos reales y precisos.
Se basa en la observacion y el contacto directo con la realidad para analizar un

problema de estudio (Ferdinal y Seswita, 2021).

Seglin Sandoval (2022) considera que este tipo de investigacion se desarrolla en el
entorno natural del objeto de estudio, permitiendo obtener informacion de primera
mano. Su finalidad es comprender los hechos tal como suceden, utilizando técnicas

como encuestas, entrevistas y observaciones.

Esta investigacion se fundament6 en un estudio de campo, en el cual se recopild
informacion a través de encuestas aplicadas al personal de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Kullki Wasi, en la ciudad de Latacunga. Posteriormente, la informacion
recolectada serd analizada y procesada con el objetivo de sustentar el problema de

investigacion y lograr una comprension mas amplia del fendémeno estudiado.
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2.5. POBLACION

La poblacion en una investigacion es el grupo total de individuos, objetos o fenomenos
que comparten ciertas caracteristicas y que son el foco del estudio. Representa el
universo sobre el cual se busca obtener informacion para responder a la pregunta de

investigacion (Condori, 2020).

En un estudio, la poblacion se define como el conjunto de elementos que cumplen
criterios especificos de seleccion y sobre los cuales se pretende realizar mediciones o
analisis. Su delimitacion depende del alcance de la investigacion y puede requerir

técnicas de muestreo cuando es demasiado extensa. (Vizcaino y Maldonado, 2023).

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi agencia Latacunga estd compuesta
por un total de 18 trabajadores, quienes desempefian sus funciones en diferentes areas
de la institucion. Esta estructura organizativa permite un enfoque integral en el analisis
de los procesos internos de la cooperativa. Dado que la poblacién es reducida, se ha
optado por incluir a todos los miembros del personal en el estudio. De esta manera, se
garantiza que la investigacion cuente con informacion completa y representativa, lo

que permiti6 obtener resultados mas precisos y relevantes.

2.6. TECNICA

2.6.1. Encuesta

La encuesta es un método de recopilacion de informacion que consiste en la
formulacion de preguntas a un grupo de personas con el objetivo de conocer sus
opiniones, experiencias o caracteristicas sobre un tema en particular. Es una técnica

utilizada para obtener datos de manera estructurada y sistematica (Falcon et al., 2019).

En una investigacion, la encuesta se emplea como una herramienta de medicion que

permite recolectar datos directamente de los participantes a través de un cuestionario.

29



Su disefio, tipo de preguntas y forma de aplicacion dependen de los objetivos del

estudio y del tipo de informacion que se busca obtener (Sanchez y Hernandez, 2024)

La encuesta se aplico a través de la plataforma Google Forms a los 18 trabajadores que
conforman el personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi agencia
Latacunga. Esta herramienta digital permiti6 recopilar los datos de manera eficiente y
organizada, facilitando el acceso a la informacidén necesaria para llevar a cabo un
analisis detallado de los resultados. De esta forma, se garantiza una recoleccion precisa

y completa de los datos para el desarrollo de la investigacion.

2.7.INSTRUMENTO

2.7.1. Cuestionario

El cuestionario es un instrumento que permite estructurar informacion relevante sobre
un grupo de investigacion como personas, trabajadores, estudiantes, vendedores, etc.
Estd conformado por preguntas que son disefiadas por el investigador de manera
precisa y organizada que permitird recolectar datos sobre el tema en especifico y

ofrecer una vision mas clara sobre el objetivo estudiado (Feria, 2020).

Esta herramienta es ampliamente utilizada debido a su capacidad para recolectar datos
de forma rapida, eficiente y con un grado de estandarizacion que permite comparar las
respuestas de diferentes participantes. En estudios organizacionales, el cuestionario se
convierte en un recurso clave para medir variables que afectan el desempefio y la

satisfaccion laboral (Rodrigues, 2023).

El uso de cuestionarios especificos para medir estos factores es esencial, porque
facilita la toma de decisiones estratégicas basadas en informacion directa de los
empleados, contribuyendo asi a la mejora continua dentro de la organizacion. La
encuesta se aplico a los 18 colaboradores que conforman la Cooperativa de Ahorro y

Crédito agencia Latacunga.
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La encuesta empleada en esta investigacion fue diseiiada por Quispe et al. (2023) y
sirvié como base fundamental para el desarrollo del estudio. Su estructura y contenido
han sido considerados adecuados para abordar los objetivos planteados,
proporcionando un marco de referencia sélido para el anélisis de los datos recopilados.

Este instrumento se encuentra en el 4nexo 2.

2.7.2. Analisis de validez del cuestionario

Para el analisis de validez del cuestionario adaptado del autor Quispe et al. (2023) para
determinar si se ajusta a las necesidades de esta investigacion. La evaluacion se dio a
través de la V de Aiken, la cual fue aplicada bajo el criterio de 4 expertos de la Facultad

de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato. (Ver Anexo D)

Para esta evaluacion se determind una matriz de validacion en la cual se presentan 3
criterios: relevancia, claridad y pertinencia para su respectiva calificacion. Y con estos
resultados se realizaron los célculos correspondientes, obteniendo los siguientes

resultados:

Tabla 1

Validacion del cuestionario

Validacion

V de Aiken
Relevancia 0,91
Claridad 0,91
Pertinencia 0,91
TOTAL 0,91

Nota. Resultados de la V de Aiken a través de juicio por expertos
Estos resultados indican que cada item del cuestionario presentado es valido debido a

que se tuvo una calificacion de 0.91 que se entiende como una alta validacion de

acuerdo a los criterios de relevancia, claridad y pertinencia.
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2.8. CONFIABILIDAD

2.8.1. Alfa de Cronbach

Es un indicador que se emplea para medir la coherencia entre los elementos de una
escala de evaluacion. Su funcion principal es verificar si las preguntas de un
cuestionario producen respuestas consistentes, lo que ayuda a determinar la fiabilidad

de los datos obtenidos (Rodriguez y Reguant, 2020).

Permite evaluar qué tan bien se relacionan entre si los items de un instrumento de
medicidon. Su objetivo es comprobar la estabilidad y precision de una prueba,
asegurando que todos los elementos midan de manera uniforme el concepto que se

desea analizar (Roco et al., 2024).

El Alfa de Cronbach es un coeficiente que permite evaluar la fiabilidad de un
instrumento de medicion, asegurando la coherencia en sus resultados. Su valor se
encuentra dentro de un rango de 0 a 1, donde un coeficiente superior a 0.7 se considera

aceptable para garantizar la consistencia de los datos obtenidos.

Tabla 2

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 18 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 18 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.
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Tabla 3

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach
Alfa de N de
basada en elementos
Cronbach elementos
estandarizados
,879 ,889 30

Nota. Resultados obtenidos en el Software IBM SPSS Statistics version 25.

Los resultados una vez aplicados e insertados en el software IBM SPSS version 25
para su respectivo analisis indicaron que se obtuvo un valor de 0,879 en el alfa de
Cronbach, lo cual esta en una escala de 0,8 a 0,9 considerada como buena, es decir,
que la fiabilidad de los datos tiene una consistencia interna buena.
2.9.PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS

Para este estudio consideraremos dos hipoétesis:

a. Hipotesis nula (Ho)

Las condiciones del trabajo NO tienen relacion con la rotacion del personal en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi, agencia Latacunga

b. Hipotesis alternativa (H1)

Las condiciones del trabajo SI tienen relacion con la rotacion del personal en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi, agencia Latacunga
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CAPITULO IIL- RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Este apartado expone los resultados derivados de la encuesta realizada a los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi. En primera
instancia, se analizan las preguntas de caracter general, que permiten contextualizar la

informacion recolectada.

Tabla 4
Género
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Masculino 12 66,67 66,67 66,67
=]
= Femenino 6 33,33 33,33 100,0
‘=
” Total 18 100,0 100,0

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
COAC Kullki Wasi
Figura 1

Género

Género

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de
la COAC Kullki Wasi
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Analisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 18 colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi, se observa que el 66,67% de los
participantes corresponde al género masculino, mientras que el 33,33% pertenece al

género femenino.

Se puede observar una marcada diferencia de género, lo cual sugiere una posible
tendencia hacia la contratacién de personal masculino dentro de la cooperativa. Sin
embargo, dentro de los valores fundamentales de la cooperativa es la equidad, por lo
que deberia existir un balance mas considerable para fomentar un entorno mas
inclusivo y equilibrado que permita contribuir positivamente al fortalecimiento de la

cultura organizacional.

Tabla 5
Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
18 a 24 afios 2 11,11 11,11 11,11
S 25a3l afios 6 33,33 33,33 44,44
‘E 32 a 38 afios 7 38,89 38,89 83,33
39 a 49 afios 3 16,67 16,67 100,00
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 2
Edad

Edad

H15 a 24 afios
W25 231 afios
W32 238 afios
39 a 49 afios

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion

De acuerdo con los datos obtenidos en la encuesta, se observa que la edad
predominante de los participantes se encuentra en el rango de 32 a 38 afios,
representando el 38,89% del total. le sigue el grupo de 25 a 31 afios con un 33,33%,
de 39 a 49 anos con un 16,67% y finalmente el grupo de 18 a 24 afios, que representa

el 11,11% de la muestra.

Demuestra que la mayoria de los colaboradores se encuentra en el rango de edad de
32 a 38 afios, lo cual indica que la cooperativa cuenta con un equipo de trabajo con
una base sélida de experiencia. Este factor favorece la capacidad de adaptacion a los

cambios y una resolucion de conflictos mas efectiva dentro de la organizacion.
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Tabla 6

Cargo
Frecuencia Porcentaje Por?e-ntaje Foreentaje
valido acumulado
Jefe de agencia 1 5,56 5,56 5,6
Gestor de Cobranza 2 11,11 11,11 16,7
Analista de Crédito 2 11,11 11,11 27,8
Asesor de Crédito 7 38,89 38,89 06,7
S Asesora de Captacion 1 5,56 5,56 72,2
i;"e Asistente de DPF 1 5,56 5,56 77.8
:Is(i:sltieerrllttee de Atencion 1 5.56 5.56 833
Cajera 2 11,11 11,11 94.4
Seguridad 1 5,56 5,56 100,0
Total 18 100,00 100,0

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
Figura 3

Cargo

B Jefe de gencia

B Gestor de Cobranza

B Analista de Crédito
BAsesor de Crédito
OAsesora de Captacitn

B Asistente de DPF
OAsistente de Atencidn al !
B Cajera

B Sequridad

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Analisis e interpretacion

Los resultados de la encuesta revelan que la agencia Latacunga de la COAC Kullki
Wasi esta conformada por un total de 18 colaboradores distribuidos en diversos cargos.
El grupo mas numeroso corresponde a los Asesores de Crédito, quienes representan el
38,89% del personal (7 trabajadores). Le siguen los Gestores de Cobranza, Cajeras y
Analistas de Crédito, cada uno con el 11,11% de participacion, es decir, 2 trabajadores
por cada cargo. El resto del personal se encuentra distribuido equitativamente en los
siguientes puestos, cada uno con un 5,56% (1 trabajador): jefe de Agencia, Asesor de
Captacion, Asistente de Depdsitos a Plazo Fijo (DPF), Asistente de Atencion al Cliente
y personal de Seguridad.

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que la mayor parte del personal en la
cooperativa desempefia el rol de Asesor de Crédito. Esto demuestra que la institucion
prioriza el contacto directo con los clientes, enfocandose en ofrecer alternativas de
financiamiento que impulsen su crecimiento. Al mismo tiempo, esta labor permite a la
cooperativa fortalecer sus ingresos mediante la colocacion de créditos, lo que

contribuye al desarrollo econdémico de la entidad.
A continuacién, se presenta la tabulacion de las preguntas especificas incluidas en

nuestro cuestionario, tanto de la variable independiente (Condiciones del trabajo) y

dependiente (Rotacion del personal):

VARIABLE INDEPENDIENTE

Condiciones del Trabajo

1. (Ellugar de trabajo (infraestructura) es seguro y adecuado?
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Tabla 7

Infraestructura
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
1 5,56 5,56 5,56
desacuerdo
Desacuerdo 1 5,56 5,56 11,12
_'E Indiferente 2 11,11 11,11 22,23
‘&
» De acuerdo 10 55,56 55,56 77,88
Totalmente de acuerdo 4 22,22 22,22 100,00
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasti

Figura 4

Infraestructura

[ Totalmente en desacuerdo
M Desacuerdo

M indiferente

EDe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Analisis e interpretacion

De los 18 trabajadores encuestados, el 55,56% expreso estar de acuerdo en que el lugar
de trabajo cuenta con una infraestructura segura y adecuada. Asimismo, el 22,22%
manifestd estar totalmente de acuerdo con esta afirmacion, el 11,11% adoptd una
postura neutral, mientras que el 5,56% indic6 estar en desacuerdo y otro 5,56% sefal6

estar totalmente en desacuerdo.

Los resultados evidencian que la mayoria de los trabajadores percibe que la
infraestructura del lugar de trabajo es segura y adecuada. No obstante, al no contar con
una aprobacion total, es recomendable que la cooperativa continue fortaleciendo este
aspecto. Mejorar las condiciones fisicas del entorno laboral contribuiria a un

desempefio mas eficiente y a un mayor bienestar del personal.

2. (Considera usted que cuenta con el mobiliario y herramientas adecuadas

para ejecutar su trabajo?

Tabla 8

Mobiliario y herramientas

Frecuencia Porcenta Porcentaje Porcentaje

je valido acumulado

Desacuerdo 4 22,22 22,22 22,22
De acuerdo 12 66,67 66,67 88,89

=

=  Totalmente de

‘§ 2 11,11 11,10 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 5

Mobiliario y herramientas

EDesacuerdo
M De acuerdo
M Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion

Segun los resultados de la encuesta aplicada, el 66,67% de los trabajadores indico estar
de acuerdo con que cuentan con el mobiliario y las herramientas necesarias para
cumplir con sus funciones, el 22,22% manifestd estar en desacuerdo, mientras que el

11,11% adoptd una postura neutral.

A partir de estos datos, se puede concluir que la cooperativa proporciona en gran
medida los recursos requeridos para el desarrollo de las actividades laborales. Sin
embargo, es fundamental continuar evaluando las necesidades del personal para

identificar los articulos esenciales que permitan optimizar su desempefio.

3. (La empresa proporciona las herramientas necesarias (EPPs) para

desarrollar sus funciones con seguridad?
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Tabla 9

Herramientas EPPs

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 3 16,67 16,67 16,67
Indiferente 3 16,67 16,67 33,33
.§ De acuerdo 9 50,00 50,00 83,33
§ Totalmente de 3 16,67 16,67 100,0
acuerdo
Total 18 100,00 100,00
Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
COAC Kullki Wasi
Figura 6

Herramientas EPPs

H Desacuerdo

M indiferente

M De acuerdo

E Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Analisis e interpretacion

Los resultados evidencian que el 50% de los trabajadores esta de acuerdo en que se les
han proporcionado los equipos de proteccion personal (EPP) necesarios para realizar
sus actividades con seguridad. Ademas, el 16,67% manifesté estar totalmente de
acuerdo, mientras que otro 16,67% se mostro indiferente y el 16,67% restante expreso

estar en desacuerdo.

En este sentido, se puede concluir que la mayoria del personal percibe contar con las
herramientas de seguridad adecuadas. No obstante, es importante que estas medidas
se apliquen de forma integral, de manera que todos los trabajadores cuenten con los
implementos necesarios para garantizar su bienestar durante el desarrollo de sus

labores.

4. ;La empresa brinda capacitaciones en seguridad y salud ocupacional con la

finalidad de asegurar la seguridad en el trabajo?

Tabla 10

Capacitaciones en seguridad

Porcentaj Porcentaje Porcentaje

Frecuencia
e valido acumulado
Totalmente en
1 5,56 5,56 5,56

desacuerdo
o Indiferente 3 16,67 16,67 22,23
=
Z De acuerdo 10 55,56 55,56 77,78
>

Totalmente de acuerdo 4 22,22 22,22 100,0

Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
COAC Kullki Wasi
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Figura 7

Capacitaciones en seguridad

E Totalmente en desacusrdn
M Indiferente

M De acuerdo

[H Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Analisis y resultados

De un total de 18 trabajadores encuestados, el 55,56% manifest6 estar de acuerdo en
que la cooperativa brinda capacitacion en temas de seguridad y salud ocupacional, con
el proposito de garantizar un entorno laboral seguro, el 22,22% indic6 estar totalmente
de acuerdo, mientras que el 16,67% adoptd una postura neutral y el 5,56% expreséd

estar totalmente en desacuerdo.

A partir de estos resultados, se puede concluir que la mayoria del personal ha recibido
capacitacion en materia de seguridad y salud ocupacional. No obstante, aun existen
percepciones divididas, lo que evidencia la necesidad de reforzar estos procesos

formativos y asegurar su alcance para todos los trabajadores.

5. ¢Considera usted que el espacio de trabajo donde labora es apropiado para

realizar sus labores?
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Tabla 11
Espacio de trabajo

) ‘ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 16,67 16,67 16,67
Indiferente 11,11 11,11 27,78
S De acuerdo 66,67 66,67 94,44
§ Totalmente de
5,56 5,56 100,0
acuerdo
Total 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasti

Figura 8
Espacio de trabajo

E Desacuerdo

W Indiferente

W De acuerds
ETotalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi



Analisis e interpretacion

De acuerdo con los resultados de la encuesta, el 66,67% de los trabajadores considera
que el espacio de trabajo es adecuado para desempefiar sus funciones, el 5,56%
manifestd estar totalmente de acuerdo, mientras que un 16,67% indico estar en

desacuerdo y el 11,11% se mostr6 indiferente.

Estos datos evidencian que la mayoria percibe condiciones favorables en cuanto al
espacio fisico, existe un grupo que no comparte esa opinion. Por ello, es importante
identificar qué aspectos especificos generan inconformidad, con el objetivo de realizar
los ajustes necesarios y asi garantizar un ambiente laboral coémodo y funcional para

todo el equipo.

6. (El espacio del trabajo donde se desempeifia presenta buena iluminacion,

ventilacion y limpieza?

Tabla 12

Iluminacion, ventilacion y limpieza

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Desacuerdo 3 16,67 16,67 16,67
Indiferente 5 27,78 27,78 44,45

o De acuerdo 8 44,44 44,44 88,89

=

£  Totalmente de

> 2 11,11 11,11 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 9

Iluminacion, ventilacion y limpieza

[ Desacuerdo

M Indiferente

WD acuerdo

[ Totalmente de acuerda

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasti

Analisis e interpretacion

De un total de 18 encuestados, el 44,44% expres6 estar de acuerdo con que su lugar
de trabajo cuenta con una buena iluminacién, ventilacion y limpieza. E1 11,11% indicé
estar totalmente de acuerdo, mientras que el 27,78% adoptd una postura indiferente y

el 16,67% manifesto estar en desacuerdo.

A partir de estos resultados, se puede senalar que la percepcion sobre las condiciones
ambientales del espacio laboral es moderadamente favorable, aunque no mayoritaria.
Esto indica que la empresa debe reforzar las practicas relacionadas con la iluminacion,
la ventilaciéon y la limpieza, con el fin de ofrecer un entorno maés adecuado y

confortable para el desempefio diario de los trabajadores.
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Los resultados obtenidos permiten diagnosticar que las condiciones ambientales del

entorno laboral especificamente los factores de iluminacion, ventilacion y limpieza

inciden significativamente en el desempefio laboral dentro de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Kullki Wasi, agencia Latacunga. Este hallazgo valida el

cumplimiento del Objetivo 1 del estudio, al identificar los elementos criticos que

requieren intervencion para mejorar el bienestar organizacional.

7. ¢(Considera usted que su puesto de trabajo puede generar fatiga laboral, esto

a consecuencia de la actividad excesiva y trabajo mondtono?

Tabla 13
Fatiga laboral
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
2 11,11 11,11 11,11
desacuerdo
Desacuerdo 3 16,67 16,67 27,78
= Indiferente 7 38,89 38,89 66,67
% De acuerdo 5 27,78 27,78 94,44
Totalmente de
1 5,56 5,56 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 10
Fatiga laboral

[ Totalmente en desacuerdo
M Desacuerdo

M indiferente

EDe acuerdo

O Totaimente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion

Los resultados obtenidos tras la aplicacion de la encuesta en la institucion financiera
reflejan que el 38,89% de los trabajadores adopt6 una postura indiferente respecto a si
las cargas excesivas de trabajo generan fatiga laboral. Por otro lado, el 27,78%
manifestd estar en desacuerdo, el 16,67% en desacuerdo, el 11,11% totalmente en

desacuerdo y solo el 5,56% indicé estar totalmente de acuerdo.

Con base en estos datos, se puede inferir que la mayoria del personal no percibe que
las condiciones de trabajo actuales, en cuanto a espacio y carga laboral, estén
generando un impacto significativo en su nivel de fatiga. No obstante, la alta
proporcion de respuestas neutrales sugiere que es necesario mantener una vigilancia
constante sobre este aspecto para prevenir posibles afectaciones en el bienestar del

equipo.

8. (Considera usted que durante la realizacion de su trabajo esta expuesto a

sufrir lesiones?
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Tabla 14

Riesgo de lesiones

Frecuenci Porcentaje  Porcentaje
Porcentaje
a valido acumulado
Totalmente en
1 5,56 5,56 5,56
desacuerdo
Desacuerdo 5 27,78 27,78 33,34
(=]
% Indiferente 3 16,67 16,67 50,00
> De acuerdo 6 33,33 33,33 83,33
Totalmente de acuerdo 3 16,67 16,67 100,00
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
COAC Kullki Wasi

Figura 11

Riesgo de lesiones

E Totalmente en desacusrdo
M Desacuerdo

M indiferante

[ De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
COAC Kullki Wasi
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Analisis e interpretacion

Tras la aplicacion de la encuesta, se identifico que el 33,33% de los colaboradores esté
de acuerdo con que durante el desarrollo de sus actividades laborales estan exentos de
sufrir lesiones. Asimismo, el 16,67% manifestd estar totalmente de acuerdo, mientras
que el 27,78% se mostrd en desacuerdo, el 16,67% adoptd una postura neutral y el

5,56% expreso estar totalmente en desacuerdo.

Estos resultados reflejan una percepcion dividida respecto a la seguridad fisica en el
entorno de trabajo. Si bien una parte importante del personal se siente protegido,
también existe un porcentaje significativo que considera lo contrario. Por ello, resulta
fundamental investigar las posibles causas de esta percepcion y tomar medidas
preventivas que garanticen un ambiente laboral mas seguro para todos los

colaboradores.

9. ¢;Considera usted que las largas jornadas de trabajo puede causar reduccion

en su capacidad de concentracion y sufrir fatiga mental y agotamiento fisico?

Tabla 15

Largas jornadas de trabajo

) . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en
2 11,11 11,11 11,11
desacuerdo
Desacuerdo 2 11,11 11,11 22,22
S Indiferente 4 22,22 22,22 44,44
~§ De acuerdo 9 50,00 50,00 94 44
Totalmente de
1 5,56 5,56 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 12

Largas jornadas de trabajo

H Totalmente en desacusrdo
W Desacuerdo

W indifersnte

EDe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion

Segun los datos representados en la grafica, el 50,00% de los colaboradores esta de
acuerdo en que las largas jornadas laborales afectan su capacidad de concentracion y
pueden generar fatiga mental y agotamiento, el 22,22% adoptd una postura indiferente,
mientras que tanto el 11,11%, por consiguiente, el 11,11% se manifestaron en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo y finalmente un 5,56% indic6 estar totalmente

de acuerdo.
Esto indica la necesidad de profundizar en el anélisis de las condiciones laborales
actuales y considerar estrategias para promover una mejor gestion del tiempo de

trabajo, con el objetivo de prevenir el desgaste fisico y mental en los colaboradores.

10. ;Considera usted que las posturas de trabajo incomodas se dan por las largas

jornadas de trabajo en posicion de pie o sentado?
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Tabla 16

Posturas de trabajo incomodas

. ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

Desacuerdo 2 11,11 11,11 11,11
Indiferente 7 38,89 38,89 50,00
De acuerdo 7 38,89 38,89 88,89

<

% Totalmente de

> 2 11,11 11,11 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasti

Figura 13

Posturas de trabajo incomodas

E Desacuerdo

M indiferente

M De acuerdo

[E Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Analisis e interpretacion

De acuerdo con los datos proporcionados por la encuesta se obtuvo que el 38,89% de
la poblacién esta de acuerdo que las posturas de trabajo incomodas se deben a las
largas jornadas de trabajo sentados o de pie. Por otro lado, el 38,89% se mostrd con
una postura indiferente, el 11,11 esta totalmente de acuerdo con ello y finalmente el

11,11 esta en desacuerdo.

A partir de estos datos, se puede inferir que una parte significativa del personal
enfrenta molestias fisicas que podrian estar afectando su rendimiento. Por ello, se
vuelve necesario que la Cooperativa tome acciones enfocadas en mejorar las
condiciones ergondmicas del entorno laboral, con el fin de promover el bienestar de

los trabajadores y optimizar su desempefio.

11. ;Considera usted que los riesgos ergonémicos pueden causar consecuencias

en su salud?

Tabla 17

Riesgos ergonomicos

) ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

Desacuerdo 1 5,56 5,56 5,56

Indiferente 3 16,67 16,67 22,22
S De acuerdo 9 50,00 50,00 72,22
‘§ Totalmente de

5 27,78 27,78 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 14

Riesgos ergonomicos

H Desacuerds

M indiferante

M De acuerds

E Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasti

Analisis e interpretacion

De una muestra conformada por 18 trabajadores, se identifico que el 50% esta de
acuerdo en que los riesgos ergondmicos pueden tener un impacto negativo en la
salud. Ademas, el 27,78% manifesto estar totalmente de acuerdo con esta afirmacion,
mientras que el 16,67% adoptd una postura neutral y el 5,56% expreso su

desacuerdo.

Estos resultados reflejan que la mayoria del personal reconoce que la exposicion a
riesgos ergondmicos puede afectar su bienestar fisico. En este contexto, se vuelve
fundamental que la institucion garantice que las herramientas, equipos y condiciones
de trabajo impliquen el menor riesgo posible, con el objetivo de proteger la salud de

sus colaboradores y fomentar un entorno laboral més eficiente y seguro.

12. ;En su lugar de trabajo realizan pausas o descansos que te permiten

recuperar tus fuerzas?

55



Tabla 18

Pausas o descansos

. ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

Desacuerdo 2 11,11 11,11 11,11
Indiferente 5 27,78 27,78 38,79

S De acuerdo 10 55,56 55,56 94,44

= Totalmente de

> 1 5,56 5,56 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Figura 15

Pausas o descansos

[ Desacuerdo

W indiferante

W De acuerds

M Totalmente de acuerda

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Analisis e interpretacion

Del total de trabajadores encuestados, el 55,6% expresd estar de acuerdo con que
realizar pausas o descansos durante la jornada ayuda a recuperar energia y continuar
con sus actividades de manera mas eficiente, el 27,78% adoptd una postura neutral, el

11,11% no estuvo de acuerdo y el 5,56% se mostro totalmente de acuerdo.

Estos resultados permiten evidenciar que una parte considerable de los empleados
reconoce los beneficios de contar con momentos de pausa durante la jornada laboral.
Esto sugiere que las pausas estratégicas contribuyen positivamente al desempefio
general, por lo que resulta importante mantener y fortalecer estas practicas dentro de

la organizacion.

13. (En la empresa reconocen a los trabajadores que destacan por su desempeiio

y esfuerzo?

Tabla 19

Reconocimientos

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en
1 5,56 5,56 5,56
desacuerdo
Desacuerdo 3 16,67 16,67 22,22
S Indiferente 3 16,67 16,67 38.89
~§ De acuerdo 9 50,00 50,00 88,89
Totalmente de
2 11,11 11,11 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 16

Reconocimientos

[ Totalmente en desacuerdo
M Desacuerdo

M indiferente

EDe acuerdo

O Totaimente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasti

Analisis e interpretacion

Segun los datos recopilados, el 50,00% de los encuestados considera que la empresa
reconoce a los trabajadores que demuestran un buen desempeno, el 16,67% se mostro
neutral frente a esta afirmacion, otro 16,67% indico estar en desacuerdo, mientras que

el 11,11% manifesto estar totalmente de acuerdo y el 5,56% totalmente en desacuerdo.

Estos resultados indican que, si bien la mitad del personal percibe que existe
reconocimiento por parte de la empresa, alin hay una proporcion significativa de
trabajadores que no lo experimenta de la misma manera. Por ello, seria recomendable
profundizar en las areas donde estos reconocimientos pueden fortalecerse, con el fin

de fomentar un entorno laboral mas motivador y justo.

14. ;Considera usted que el trato que recibe en la empresa es apropiado?
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Tabla 20

Trato laboral

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
1 5,56 5,56 5,56
desacuerdo
Indiferente 4 22,22 22,22 27,78
S De acuerdo 12 66,67 66,67 94,44
‘E Totalmente de
1 5,56 5,56 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Figura 17

Trato laboral

[ Totalmente en desacuerdo
M indiferente

M De acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Analisis e interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta aplicada al personal, el
66,67% de los trabajadores expreso estar de acuerdo con el trato recibido durante su
permanencia en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi. Ademas, el 22,2%
adoptd una postura neutral, el 5,56% manifesto estar totalmente de acuerdo y el

mismo porcentaje indicd estar totalmente en desacuerdo.

Estos datos reflejan que una mayoria de los colaboradores percibe un trato adecuado
dentro de la institucion. No obstante, el hecho de que no se haya alcanzado una
percepcion positiva total sugiere la necesidad de identificar aquellas areas donde
puedan existir falencias en el clima laboral. Analizar las causas especificas permitira
implementar acciones correctivas que fortalezcan las relaciones laborales y el

bienestar general del equipo.

15. (En la empresa los trabajadores asumen responsabilidades y en algunas

ocasiones pueden tomar decisiones de manera independiente?

Tabla 21

Responsabilidad en la toma de decisiones

. ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Desacuerdo 3 16,67 16,67 16,67
Indiferente 6 33,33 33,33 50,00

o De acuerdo 8 44,44 44,44 94,44

=

£  Totalmente de

> 1 5,56 5,56 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 18

Responsabilidad en la toma de decisiones

E Desacuerdo

M indiferente

W De acuerdo
ETotalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion

Una vez finalizada la aplicacion de la encuesta, se determind que el 44,44% de los
trabajadores esta de acuerdo en que cuentan con la autonomia necesaria para asumir
responsabilidades y tomar decisiones de forma independiente. El 33,33% adopt6 una
postura neutral, el 16,67% manifestd estar en desacuerdo y el 5,56% indicé estar

totalmente de acuerdo.

Si bien el porcentaje mas alto refleja una percepcion positiva sobre la capacidad de
decision individual, también es evidente que una parte considerable del personal no se
muestra completamente comprometida con esta idea. Por ello, seria oportuno
implementar estrategias que fomenten el sentido de responsabilidad y compromiso
organizacional, motivando a los colaboradores a participar activamente en los procesos

y decisiones que impactan su entorno laboral.

16. ;La empresa permite ofrecer soluciones efectivas para mejorar los procesos?
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Tabla 22

Soluciones efectivas

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 1 5,56 5,56 5,56
Indiferente 6 33,33 33,33 38,89
o De acuerdo 10 55,56 55,56 94,4
= Totalmente de
‘§ 1 5,56 5,56 100,0
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Figura 19

Soluciones efectivas

[ Desacuerdo

W indiferante

W De acuerdo

M Totalmente de acuerda

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion
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A partir de la aplicacion de la encuesta, se identifico que el 55,56% de los trabajadores
estd de acuerdo en que la cooperativa brinda soluciones efectivas para optimizar los
procesos, el 33,33% se mantuvo neutral ante esta afirmacion, mientras que el 5,56%

manifestd estar totalmente de acuerdo y otro 5,56% expres6 su desacuerdo.

Estos resultados evidencian que, aunque la mayoria del personal percibe un esfuerzo
positivo por parte de la cooperativa en la mejora de procesos, aiin existe un grupo que
no comparte esta vision. Por lo tanto, es fundamental profundizar en el anélisis de las
causas que generan esta percepcion negativa, con el fin de implementar mejoras que

respondan de manera mas integral a las necesidades del equipo.

17. ;Considera usted que existe compafierismo en su trabajo?

Tabla 23

Comparierismo

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en
4 22,22 22,22 22,22
desacuerdo
Desacuerdo 2 11,11 11,11 33,33
S Indiferente 3 16,67 16,67 50,00
‘E De acuerdo 8 44,44 44,44 94,44
Totalmente de
1 5,56 5,56 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 20

Comparierismo

[ Totalmente en desacuerds
M Desacuerdo

M Indiferente

EDe acuerdo

O Totalmente de acuerds

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasti

Analisis e interpretacion

Del total de trabajadores encuestados, el 44,44% estd de acuerdo en que existe
compafierismo en el entorno laboral. Sin embargo, el 22,22% indicé estar en
desacuerdo, el 16,67% adoptod una postura neutral, el 11, 11% esta desacuerdo y el

5,56% manifesto estar totalmente en desacuerdo.

Estos resultados sugieren que el nivel de compafierismo entre el personal es percibido
como limitado por una parte significativa de los trabajadores. Por ello, se recomienda
fortalecer las relaciones interpersonales mediante actividades de integracion,
comunicacion efectiva y trabajo en equipo, lo que contribuira a mejorar el ambiente

laboral y en consecuencia un mejor desempefio colectivo.

18. ;Considera usted que tiene una buena relacion con su(s) jefe(s)?
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Tabla 24

Relaciones laborales

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
2 11,11 11,11 11,11
desacuerdo
Desacuerdo 1 5,56 5,56 16,66
=)
= Indiferente 3 16,67 16,67 33,33
=
>
De acuerdo 12 66,67 66,67 100,00
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Figura 21

Relaciones laborales

E Totalmante en desacusrdo
Desacuerdo

Mindiferente

EDe acuerds

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion
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De una poblacion de 18 trabajadores, el 66,7% indic6 estar de acuerdo en que mantiene
una buena relacion con su jefe inmediato. Por otro lado, el 16,67% adopt6 una postura
neutral, el 11,11% manifesto estar totalmente en desacuerdo y el 5,56% expresé estar

en desacuerdo.

Estos resultados muestran que la mayoria de los empleados percibe una relacion
positiva con sus superiores, aun existe un grupo que no comparte esta experiencia. Por
ello, es importante identificar las causas de esta percepcion negativa, a fin de prevenir
posibles conflictos o situaciones que puedan afectar el ambiente laboral y la gestion

del equipo.

VARIABLE DEPENDIENTE

Rotacion del personal

19. ;La organizacion ofrece herramientas necesarias para su desempefio y para

fomentar su aprendizaje?

Tabla 25

Herramientas para el aprendizaje

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 2 11,11 11,11 11,1
S Indiferente 3 16,67 16,67 27,78
5 Deacuerdo 13 72,22 72,22 100,00
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 22

Herramientas para el aprendizaje

E Desacuerdo
M indiferente
M De acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasti

Analisis e interpretacion

A partir de los resultados obtenidos en la encuesta realizada al personal, se evidencid
que el 72,22% de los colaboradores percibe que la cooperativa les brinda las
herramientas adecuadas para su aprendizaje, un 16,67 % manifestd una postura

neutral, mientras que el 11,11 % expreso desacuerdo respecto a esta afirmacion.

Estos datos permiten concluir que la cooperativa esta cumpliendo con su compromiso
de facilitar recursos que favorezcan el desarrollo y la formacion profesional de su
equipo. No obstante, es recomendable realizar un diagndstico mas profundo que
permita identificar si esta percepcion positiva se mantiene de forma uniforme en todas
las 4reas, asi como detectar posibles brechas o necesidades especificas que ain deban

atenderse.

20. ;La empresa cuenta con programas internos que permitan la postulacion a

nuevos puestos de trabajo?
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Tabla 26

Programas internos

. ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Desacuerdo 1 5,56 5,56 5,56
Indiferente 2 11,11 11,11 16,67
S De acuerdo 10 55,56 55,56 72,22
‘E Totalmente de
5 27,78 27,78 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
COAC Kullki Wasi

Figura 23

Programas internos

[ Desacuerdo

M Indiferente

W De acusrdo

M Totalmente de acuerda

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion
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Segun los resultados de la encuesta aplicada, el 55,56 % de los colaboradores estad de

acuerdo en que la cooperativa cuenta con programas internos que les permiten postular

a cargos superiores. Ademas, un 27,78 % manifesto estar totalmente de acuerdo con

esta afirmacion, mientras que el 11,11 % adopt6 una postura neutral y solo el 5,56 %

expreso6 su desacuerdo.

Estos resultados reflejan una valoracion positiva por parte del personal respecto a las

oportunidades de crecimiento profesional dentro de la institucion. La existencia de

programas internos orientados a la promocion demuestra el compromiso de la

cooperativa con el desarrollo del talento humano, aunque seria conveniente seguir

evaluando su alcance y efectividad para asegurar que beneficien a todos los

colaboradores por igual.

21. ;La empresa brinda linea de carrera?

Tabla 27

Linea de carrera

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
3 16,67 16,67 16,67
desacuerdo
Desacuerdo 4 22,22 22,22 38.89
= Indiferente 6 33,33 33,33 72,22
~§ De acuerdo 3 16,67 16,67 88,89
Totalmente de
2 11,11 11,11 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 24

Linea de carrera

ETotalmente en desacuerdo
Desacuerdo

M indiferente
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O Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasti

Analisis e interpretacion

A partir de los datos recolectados en la encuesta, se observa que el 33,33 % de los
colaboradores se muestra indiferente ante la afirmacion de que la COAC Kullki Wasi
ofrece una linea de carrera. Por su parte, el 22,22 % esta en desacuerdo, el 16,67 %
manifiesta estar de acuerdo, otro 16,67 % senala estar totalmente en desacuerdo y,

finalmente, solo el 11,11 % afirma estar totalmente de acuerdo.

Estos resultados reflejan una percepcion generalizada de incertidumbre o descontento
respecto a la existencia de una ruta clara de crecimiento profesional dentro de la
cooperativa. Este hallazgo resulta preocupante porque sugiere que la COAC Kullki
Wasi no estaria ofreciendo de forma visible o estructurada que refleje una linea de

carrera que motive y retenga al talento humano que forma parte de su equipo.

22. ;Los ambientes de trabajo son seguros y adecuados?
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Tabla 28
Ambiente de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
5,56 5,56 5,56
desacuerdo
o Desacuerdo 11,11 11,11 16,67
=
Z Indiferente 11,11 11,11 27,78
>
De acuerdo 72,22 72,22 100,00
Total 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Figura 25
Ambiente de trabajo

E Totalmente en desacuerdo
Ml Desacuerdo
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Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion



De los trabajadores encuestados, el 72,22 % manifestd estar de acuerdo con que el
ambiente laboral en la cooperativa es seguro y adecuado. Por otro lado, el 11,11 %
adoptd una postura neutral, mientras que otro 11,11 % expres6 su desacuerdo y un

5,56 % indico estar totalmente en desacuerdo.

Estos resultados reflejan que la mayoria del personal percibe un entorno de trabajo
positivo en términos de seguridad y adecuacion. No obstante, el hecho de que una parte
menor no comparta esta percepcion, indica la necesidad de fortalecer las condiciones
laborales. Es importante atender estas observaciones para garantizar que todos los

colaboradores se sientan seguros y respaldados en su entorno de trabajo.

23. ;La empresa cuenta con un constante monitoreo de personal de Seguridad

que permita un ambiente seguro en su area de trabajo?

Tabla 29

Monitoreo del personal de seguridad

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en
1 5,56 5,56 5,56
desacuerdo
Desacuerdo 5 27,78 27,78 33,33
S Indiferente 3 16,67 16,67 50,00
‘§ De acuerdo 8 44,44 44.44 94,44
Totalmente de
1 5,56 5,56 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 26

Monitoreo del personal de seguridad

H Totalmente en desacuerdo
M Desacusrdo

W indiferante

EDe acuerds

O Totalmente de acuerda

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion

Los resultados de la encuesta revelan que el 44,44 % de los colaboradores estd de
acuerdo en que se realiza un monitoreo constante que permite identificar un ambiente
laboral seguro, el 27,78 % manifestd estar en desacuerdo, el 16,67 % adoptd una
postura neutral, mientras que tanto el 5,56 % que dijo estar totalmente de acuerdo

como el 5,56 % que sefald estar totalmente en desacuerdo.

Estos datos reflejan una percepcion dividida entre los trabajadores, con una proporcion
considerable que no reconoce un monitoreo eficaz por parte del personal encargado de
la seguridad. Esto sugiere que la institucion debe fortalecer esta funcion dentro del
equipo responsable, garantizando que se cumplan con las acciones de control y

seguimiento en favor de un entorno laboral seguro y confiable para todos.

24. ;Conoce y pone en practica el reglamento interno de trabajo (RIT)?
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Tabla 30

Reglamento Interno de Trabajo

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
1 5,56 5,56 5,56
desacuerdo
Indiferente 3 16,67 16,67 22,22
Qo
% De acuerdo 11 61,11 61,11 83,33
> Totalmente de
3 16,67 16,67 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Figura 27

Reglamento Interno de Trabajo
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Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion



Segun los datos obtenidos en la encuesta, el 61,1 % de los trabajadores indicé estar de
acuerdo con conocer el Reglamento Interno de Trabajo (RIT), un 16,67 % manifesto
una postura neutral, otro 16,67 % expreso estar en desacuerdo, y un 5,56 % afirmoé

estar totalmente en desacuerdo.

Estos resultados reflejan que, la mayoria del personal esta al tanto del RIT, lo cual
representa un aspecto positivo para la gestion institucional. No obstante, la proporcion
de colaboradores que no estd familiarizada con su contenido evidencia la necesidad de
reforzar su difusion. Por ello, se recomienda incluir una revision y capacitacion del

reglamento como parte esencial del proceso de induccidon para nuevos ingresos.

25. ;La empresa brinda capacitaciones de induccion antes de ingresar a su area

de trabajo?

Tabla 31

Capacitaciones de induccion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Indiferente 3 16,67 16,67 16,67
De acuerdo 12 66,67 66,67 83,33

3

= Totalmente de

> 3 16,67 16,67 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 28

Capacitaciones de induccion

H indiferente
WD acuerdn
M Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasti

Analisis e interpretacion

Al concluir la encuesta, se identifico que el 66,67 % de los encuestados esta
totalmente de acuerdo con que la institucion brinda una capacitacion de induccion
antes del ingreso a la cooperativa. Ademas, un 16,67 % manifestd estar de acuerdo,

mientras que el restante 16,67 % adopt6 una postura neutral frente a esta afirmacion.

Estos resultados evidencian que la COAC Kullki Wasi cumple adecuadamente con el
proceso de induccidn, lo que contribuye significativamente a que los nuevos
colaboradores inicien sus funciones con claridad, seguridad y confianza. La
capacitacion previa no solo favorece una mejor adaptacion al entorno laboral, sino

que también fortalece el desempefio individual desde el primer dia.

26. ;Considera usted que el clima laboral en su area de trabajo es el adecuado?
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Tabla 32

Clima laboral

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 3 16,67 16,67 16,67
Indiferente 7 38,89 38,89 55,56
De acuerdo 6 33,33 33,33 88,89
=]
= Totalmente de
= 2 11,11 11,11 100,00
> acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Figura 29

Clima laboral

HDesacuerdo

M indiferente

W De acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Analisis e interpretacion

Segun los datos obtenidos en la encuesta aplicada al personal, el 38,9 % de los
trabajadores manifestd una postura indiferente respecto a que el clima laboral en su
area sea adecuado, el 33,33 % esta de acuerdo con esta afirmacion, el 16,67 % expreso

estar en desacuerdo y solo el 11,11 % indico estar totalmente de acuerdo.

Estos resultados sugieren que no se percibe un clima laboral plenamente favorable
dentro de la institucion. Las respuestas neutrales y negativas indican la necesidad de
implementar estrategias que promuevan un ambiente mas positivo, asi como de
identificar las posibles causas que estdn afectando la calidad del entorno laboral. Un
clima saludable es clave para que los trabajadores puedan desempenar sus funciones

de manera eficiente, colaborativa y con satisfaccion.

27. ;La coyuntura econémica favorable te beneficia y te motiva en tu trabajo?

Tabla 33

Coyuntura economica favorable en la motivacion

. ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Desacuerdo 1 5,56 5,56 5,56
Indiferente 7 38.89 38.89 44,44
= De acuerdo 8 44,44 44,44 88,89
‘§ Totalmente de
2 11,11 11,11 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 30

Coyuntura economica favorable en la motivacion

HDesacuerdo

M Indiferante

W De acuerdo

M Totalmente de acuerda

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion

Segun los datos recopilados en la encuesta, el 44,44 % de los trabajadores estad de
acuerdo en que una coyuntura econdémica favorable influye positivamente en su
motivacion laboral. Asimismo, el 11,11 % indico estar totalmente de acuerdo, mientras

que un 38,9 % adopt6 una postura neutral y un 5,56 % expres6 estar en desacuerdo.

Estos resultados reflejan que una buena parte del personal percibe que el contexto
econdémico positivo genera un impacto motivacional, favoreciendo el cumplimiento
de sus funciones. Una situacién econdmica estable o en crecimiento puede traducirse
en mayor estabilidad laboral, expectativas de mejoras salariales, incentivos y
oportunidades de desarrollo profesional, lo cual incide directamente en el compromiso

y el desempefio de los trabajadores.

28. ;La coyuntura econémica favorable te ofrece un ambiente laboral y lugar de

descanso adecuado para la convivencia en el trabajo?
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Tabla 34

Coyuntura economica favorable en el ambiente laboral

. ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

Desacuerdo 2 11,11 11,11 11,11
Indiferente 6 33,33 33,33 44,44

2 De acuerdo 9 50,00 50,00 94,44

= Totalmente de

> 1 5,56 5,56 100,00
acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Figura 31

Coyuntura economica favorable en el ambiente laboral

EDesacuerdo
M Indiferente
W De acuerdo
E Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion
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Con los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores, se evidencié que el
50 % esta de acuerdo en que una coyuntura econdmica favorable contribuye a generar
un ambiente laboral adecuado para la convivencia. Ademas, el 11,11 % manifesto estar
totalmente de acuerdo, mientras que el 33,33 % adopt6 una postura neutral y el 5,56 %

expreso6 su desacuerdo.

Con base en estos resultados, se concluye que la mayoria del personal percibe que una
situacion econdémica estable tiene un efecto positivo en la dindmica laboral y en las
relaciones interpersonales dentro del entorno de trabajo. No obstante, la presencia de
un porcentaje significativo con opiniones neutrales o contrarias indica que aln existe
espacio para fortalecer los factores que influyen en la convivencia, como la

comunicacion, el trabajo en equipo y el reconocimiento al desempeiio.

29. ;La estabilidad laboral se ve afectada por una coyuntura desfavorable en la

organizacion?
Tabla 35
Estabilidad laboral
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Indiferente 6 33,33 33,33 33,33
De acuerdo 11 61,11 61,11 94,44
o
= Totalmente de
= 1 5,56 5,56 100,00
# acuerdo
Total 18 100,00 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Figura 32
Estabilidad laboral

H indiferente
W De acusrdo
W Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Analisis e interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta, el 61,11% de los trabajadores
estd de acuerdo en que la estabilidad laboral se ve afectada por una coyuntura
desfavorable en la organizacion, el 33,33% adoptd una postura neutral y el 5,56%

manifestd estar totalmente de acuerdo.

Con estos datos, se puede concluir que la mayoria del personal reconoce que
situaciones econdmicas o contextuales adversas impactan directamente en su
estabilidad laboral. Este hallazgo resalta la importancia de que la organizacion
implemente medidas de gestion proactiva frente a posibles crisis, con el fin de
minimizar los efectos negativos sobre el bienestar y la seguridad laboral de sus

empleados.

30. ;La remuneracion se veria afectada por una coyuntura desfavorable en la

empresa?
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Tabla 36

Remuneracion
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 5,56 5,56 5,56
Indiferente 38,89 38,89 44,44
:-E De acuerdo 50,00 50,00 94,44
=
» Totalmente de
5,56 5,56 100,00
acuerdo
Total 100,0 100,00

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi

Figura 33

Remuneracion

EDesacuerdo

M Indiferente

W De acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Nota. Estadisticos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la

COAC Kullki Wasi
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Analisis e interpretacion

De un total de 18 colaboradores encuestados, el 50 % manifestd estar de acuerdo en
que la remuneracion se ve afectada por una coyuntura desfavorable en la empresa. El
38,89 % adoptd una postura neutral, el 5,56 % indico estar totalmente de acuerdo y el

5,56 % expreso su desacuerdo con esta afirmacion.

A partir de estos datos, se concluye que la mitad del personal percibe que la coyuntura
econdmica desfavorable tiene un impacto directo en las condiciones salariales, lo que
podria generar desmotivacion o preocupacion entre los empleados. Aunque una
porcion significativa mantiene una postura neutral, es crucial que la empresa evalte y
ajuste sus politicas salariales para garantizar que los colaboradores se sientan

valorados y protegidos, incluso en tiempos de dificultades econdmicas.

La investigacion determiné que la rotacion de personal en la Cooperativa Kullki Wasi
Latacunga responde a causas multifactoriales. La principal es la ausencia de una linea
de carrera estructurada, generando incertidumbre en el desarrollo profesional. Se
suman: clima laboral deficiente, desconocimiento del reglamento interno, percepcion
de inseguridad y las exigencias adaptativas del sector financiero. Estos resultados
cumplen con el Objetivo 2 al establecer una relacion causal entre estas variables y la

rotacion, proporcionando insumos clave para disenar estrategias de retencion

3.2. VERIFICACION DE HIPOTESIS

3.2.1. Prueba de normalidad
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Tabla 37
Normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Condiciones del entorno 0,941 18 0,305
Condiciones derivadas a la carga
' 0,963 18 0,661

de trabajo
Condiciones Psicosociales 0,957 18 0,543
VARIABLE 1. CONDICIONES

0,946 18 0,361
DEL TRABAJO
Factores internos 0,969 18 0,782
Factores externos 0,860 18 0,012
VARIABLE 2. ROTACION

0,931 18 0,202

DEL PERSONAL

Nota. Estadisticos obtenidos a través del Sotfware IBM SPSS de acuerdo con los

datos recuperados de la encuesta aplicada a los colaboradores de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Kullki Wasi.

Analisis e interpretacion

Para el andlisis de los datos obtenidos se utilizd una prueba de Shapiro-Wilk para

determinar la normalidad, debido a que los datos utilizados fueron menores a 50. Las

primeras dimensiones de acorde a la variable de las condiciones del trabajo tuvieron

una significancia mayor a 0.05, lo que significa que cumplen con el analisis de
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normalidad con una alta diferencia, es decir, que tienen una distribucion normal y son

considerados como datos paramétricos.

La primera dimension “factores internos” mantiene una distribucion normal debido a
que su valor es 0,782 por lo que cumple con la normalidad. Por otro lado, la segunda
dimension “factores externos” tiene una significancia de 0.012 lo que es menor a 0.05,
lo cual indica que no cumplen los principios de normalidad y son considerados como

no paramétricos.

3.2.2. Correlacion

Debido a que la prueba de normalidad tiene dos criterios, se aplicaron dos tipos de
coeficiente de correlacion de acuerdo con la naturaleza de los datos. El coeficiente de
Pearson para determinar la correlacion de los datos paramétricos y el coeficiente de

Spearman para los no paramétricos.

Primero correlacionaron todas las dimensiones y el total de la variable 1
correspondiente a las Condiciones del trabajo con el “Total” y “Factores internos” de
la variable 2, Rotacion del personal. Por otro lado, la dimension “Factores externos”
de la Variable 2, al no cumplir con los supuestos de normalidad, fue analizada
mediante el coeficiente de Spearman en relacion con la Variable 1, los cuales se

encuentran subrayados en la tabla 37.
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Tabla 38

Correlacion

VARIABLE 2. ROTACION
DEL PERSONAL

Factores Factores TOTAL

internos! externos? 1

3k * 3k

g Condiciones Correlacion ,735 ,494 ,612
<

2 delentorno o (hilateral) 0,001 0,037 0,007
H . .

= Condiciones ¢ qjacion 590" 0,421 592
= derivadas a la

<

g carga de Sig. (bilateral) 0,010 0,082 0,010
O trabajo

2

Z .y * B3
8 Condiciones Correlacion ,559 0,427 577
= Peicosociales i (bilateral) 0,016 0077 0,012
-

o)

5 Correlacién 825" 586" 773"
%  TOTAL

> Sig. (bilateral) 0,001 0,011 0,001

Nota.

!Coeficientes de correlacion de Pearson, los factores relacionados tienen Distribucion

Normal

Coeficientes de correlacion de Spearman, los factores relacionados No tienen

Distribuciéon Normal

Analisis e interpretacion

Con respecto a los resultados con la primera dimensién “condiciones del entorno” en

relacion con los “factores internos” demuestra una correlacion positiva alta (r = 735)

y un nivel de confiabilidad del 99%. De acuerdo con los “factores externos” manifiesta

una correlacion positiva moderada (r = 0.494) y una significancia de (p = 0.037).
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Finalmente, en cuanto al “total” de la rotacion del personal se determina que tiene una
correlacion positiva moderada con un valor de (r=0.612) y una confiabilidad del 99%.
Esto demuestra que las condiciones que rodean al trabajador en cuanto a las
condiciones fisicas, de seguridad y medioambientales influyen de manera significativa

en la rotacion del personal.

De acuerdo con la segunda dimension “Condiciones derivadas a la carga de trabajo”
con respecto a los “factores internos” manifesté (r = 0.590) que significa que tiene una
correlacion positiva moderada y una significancia de (p = 0.010). Para los “factores
externos” mantiene (r = 0.421) que demuestra una correlacion positiva moderada, sin
embargo, tiene una significancia de (p = 0.082) por lo que los datos no presentan una
confiabilidad aceptable, es decir que no estan relacionadas. Por ultimo, en cuanto al
“total” de la variable 2 entre los dos factores corresponde un valor de (r = 0.592) que
indica una correlacion positiva moderada y un (p = 0.010). Los trabajadores perciben
que estas condiciones referentes al puesto de trabajo, las jornadas y la ergonomia
afectan directa y moderada en los factores internos de la rotacion del personal y no en

los factores externos.

En cuanto a la tercera dimension “Condiciones psicosociales” de acuerdo con los
“factores internos” muestra una correlacion positiva moderada (r = 0.559; p = 0.010).
Con respecto a los “factores externos” no tienen una relacion debido a que el p valor
fue de (p = 0.077) que no tiene una confiabilidad aceptable. Para finalizar, en relacion
con el total de la rotacion del personal obtuvo un valor de (r = 0.577) que significa una
correlacion positiva moderada y un (p = 0.012). En base a estos datos podemos
mencionar que las condiciones psicosociales de acuerdo a la satisfaccion laboral,
autonomia en el trabajo, relaciones interpersonales influyen significativamente en los

factores internos y no en los factores externos.
A partir de los datos obtenidos en la tabla sobre la Correlacion, es preciso tomar en

cuantas las dimensiones con las ponderaciones mads altas, que permiten observar una

mayor relacion entre las variables de estudio.
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Finalmente, con el total de la variable 1 con respecto a los “factores internos”
determina un valor de (r = 0.825; p = 0.001) que representa una correlacion positiva
alta. De acuerdo con los “factores externos” presentan un (r = 0.586; p = 0.011) que
indica una correlacion positiva moderada. Es decir, que las condiciones del trabajo
influyen dentro de los dos factores, pero con mas significancia en los factores internos

de la cooperativa.

En términos generales, luego de la investigacion realizada en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Kullki Wasi se obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson (r = 0.733)
lo que demuestra que existe una correlacion positiva alta entre las dos variables de
estudio. Ademas, tiene un nivel de significancia de (p = 0.000), lo que demuestra que
es menor (p < 0.05) por lo que hay suficiente evidencia estadistica para rechazar la
hipdtesis nula, dicho de otro modo, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, por lo tanto, se prueba que SI existe relacion entre las condiciones del

trabajo y la rotacion del personal.

El anélisis correlacional confirma una relacidon significativa entre las condiciones
laborales y la rotacion de personal en Kuliki Wasi Latacunga (r=0.733; p<0.05). Las
condiciones del entorno (1=0.825) y psicosociales (r=0.577) impactan principalmente
en factores internos, mientras que la carga de trabajo muestra influencia moderada
(r=0.592). Estos resultados validan el Objetivo 3, demostrando que la mejora
ambiental y psicosocial reduciria la rotacion, especialmente en dimensiones con

correlacion alta (p<0.01).

Finalmente, el estudio evidencia que las condiciones laborales en Kuliki Wasi
Latacunga inciden significativamente en la rotacion de personal, validando el objetivo
general. Se identificaron tres factores clave: 1) condiciones fisicas del entorno
(r=0.825), 2) clima psicosocial (r=0.577) y 3) estructura organizacional (falta de plan
de carrera). Los resultados demuestran una correlacion alta global (=0.733; p<0.05),
proponiendo que mejoras en estas dimensiones reducirian la rotacion y fortalecerian

la estabilidad laboral.
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CAPITULO IV.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. CONCLUSIONES

El andlisis de las condiciones del trabajo en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Kullki Wasi determiné que, aunque existen aspectos positivos en el ambiente
laboral, persisten ciertas limitaciones que afectan el bienestar de los
trabajadores en cuanto a la carga de trabajo y las condiciones fisicas de la
cooperativa. Por otro lado, a través de los resultados se evidencid una
recurrente insatisfaccion de los empleados lo que llevaria al abandono

permanente de la institucion.

Para el diagndstico de los factores que afectan las condiciones del trabajo en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi, se identifico que esta institucion
enfrenta diversas situaciones internas que limitan medianamente el bienestar y
desempeifio de los colaboradores. Estos factores fueron hallados a través de la
encuesta aplicada a sus trabajadores, los cuales permitieron identificar que
dentro de las condiciones del entorno, factores como la iluminacién,
ventilacion y limpieza no se cumplen completamente lo que estaria afectando
su desempeno. Ademas, en cuanto a las condiciones derivadas a la carga de
trabajo, factores como las largas jornadas de trabajo, acompaifiadas de posturas
incomodas por equipamiento no ergondmico y la ausencia de pausas
adecuadas, afectan el bienestar de los empleados. Finalmente, respecto a las
condiciones psicosociales factores como: la falta de reconocimientos,
dificultad de asumir responsabilidades o tomar decisiones y la falta de
compafierismo dentro de la cooperativa, presentan circunstancias que limitan
la correcta participacion del personal, perjudican su salud mental y generan

discrepancias dentro de la institucion.
Las causas asociadas a la rotacion del personal en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Kullki Wasi, segiin la encuesta aplicada a los colaboradores evidencio

que existe una inadecuada linea de carrera, lo que podria inducir negativamente
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en los ascensos y el desarrollo profesional de los trabajadores, lo que genera
cierta incertidumbre en cuanto a la continuacion de sus actividades y optar por
elegir otro espacio que se adapte a sus necesidades. Ademads, otras causas
consideradas son: la baja percepcidon en cuanto al monitoreo del personal de
seguridad para mantener un ambiente seguro y adecuado, un leve
desconocimiento del Reglamento Interno de Trabajo, una considerable
deficiencia en el clima laboral y la influencia por ciertas coyunturas
desfavorables que impactan a la estabilidad, en cuanto al entorno competitivo
en el que opera; esto puede deberse a que el sistema financiero es muy exigente
y dinamico, lo que obliga a las cooperativas adaptarse a las demandas del

mercado, normativas y sobre todo a las expectativas de sus clientes.

La relacion entre las condiciones del trabajo y rotacién de personal a los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi demostraron
una relacion positiva alta de (r = 0.773) y una significancia de (p = 0.000) en
el coeficiente de correlacion de Pearson. Con estos resultados comprobamos la
hipdtesis alternativa (H1) que indica que las condiciones del trabajo actuales
dentro de la cooperativa influyen en la rotacion del personal. En este sentido,
se puede concluir que, al mejorar los aspectos relacionados al espacio fisico
del trabajo, la carga de trabajo, reconocimientos y oportunidades de
crecimiento pueden contribuir con la reduccion de los niveles de ausencia

permanente de los empleados y fortalecer su estabilidad.
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4.2.RECOMENDACIONES

Aplicar periddicamente encuestas de clima laboral y disponer de canales de
comunicacion como buzones de sugerencias o reuniones abiertas, para

identificar oportunidades de mejora y actuar de forma oportuna.

Implementar un Checklist mensual para el control de las tareas en iluminacion,
limpieza y el estado del mobiliario de la cooperativa; Revision de las cargas
laborales garantizando la distribucion equitativa. Ademas, aplicar un sistema
formal de reconocimientos periddicos y fomentar actividades de integracion

para fortalecer los lazos de la institucion.

Con el fin de reducir los niveles de rotacion del personal en la cooperativa se
recomienda aplicar una evaluacion 360° para detectar habilidades de liderazgo,
comunicacion y desempefio que permita a los empleados postular a nuevos
puestos de trabajo. Ademas, promover actividades de integracion en las que se
fortalezcan los lazos entre los compafieros de trabajo y refuercen una cultura

organizacional positiva.

Se recomienda que la cooperativa implemente un sistema de monitoreo
continuo de la rotacion del personal con el fin de identificar de manera
oportuna las causas que estan generando las salidas voluntarias. Para ello, es
fundamental realizar entrevistas de salida a los colaboradores que decidan
renunciar, lo que permitird obtener informacion directa y valiosa sobre sus
motivaciones. Ademads, se sugiere analizar indicadores clave de rotacion,
segmentando por areas, antigliedad y motivos de salida, para detectar patrones

0 puntos criticos
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Anexo B

Red de inclusion, variable: Condiciones del trabajo

Condiciones del trabajo

Condiciones Condiciones

Puesto de

Ergonomia

fisicas psicosociales

trabajo

Condiciones Jornadas de

medioambiental Tanai0
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Anexo C

Red de inclusion, variable: Rotacion del personal

Rotacion del personal

Factores internos

Factores externos

Oportunidad de

o Cultura
crecimiento

organizacional

nrofesional

Coyuntura Coyuntura

economica desfavorable a la

favorable

organizacion
Condiciones fisicas

del trabajo
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Anexo D
Arbol de problemas
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Anexo E

Encuesta

¢ E"{
{ [
ot

Datos generales

Titulo: Cuestionario de las condiciones de trabajo y la rotacion del personal

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Autores: Melisa Quispe, Ximena Gomez y Abraham Garcia

Aiio de publicacion: 2000

Descripcion del cuestionario:

Faculta F*'/

Er npt

El presente cuestionario tiene 30 items presentado por los autores, que corresponden

a.

Condiciones del trabajo

1. Condiciones del entorno (1-6)

2. Condiciones derivadas a la carga de trabajo (7-12)

3. Condiciones psicosociales (13-18)

Rotacion del personal

4. Factores internos (19-26)

5. Factores externos (27-30)

CUESTIONARIO
Género: Hombre Mujer
Totalmente de Totalmente en
De acuerdo indiferente Desacuerdo
acuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
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CONDICIONES DE TRABAJO TA
Condiciones del entorno 5

Condiciones fisicas

1. ;Ellugar de trabajo (infraestructura) es seguro y adecuado?

2. (Considera usted que cuenta con el mobiliario y
herramientas adecuadas para ejecutar su trabajo?

Condiciones de seguridad

3. ;Laempresa proporciona las herramientas necesarias
(EPPs) para desarrollar sus funciones con seguridad?

4. ;Laempresa brinda capacitaciones en seguridad y salud
ocupacional con la finalidad de asegurar la seguridad en el
trabajo?

Condiciones medioambientales

5. (Considera usted que el espacio de trabajo donde labora es
apropiado para realizar sus labores?

6. (Elespacio del trabajo donde se desempena presenta buena
iluminacion, ventilacion y limpieza?

Condiciones derivadas a la carga de trabajo TSA

Puesto de trabajo

7. (Considera usted que su puesto de trabajo puede generar
fatiga laboral, esto a consecuencia de la actividad excesiva

y trabajo mono6tono?

8. (Considera usted que durante la realizacion de su trabajo

esta expuesto a suftir lesiones?

Jornadas de trabajo

9. (Considera usted que las largas jornadas de trabajo puede
causar reduccion en su capacidad de concentracion y sufrir

fatiga mental y agotamiento fisico?

10. ;Considera usted que las posturas de trabajo incomodas se
dan por las largas jornadas de trabajo en posicion de pie o

sentado?

Ergonomia
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11. ;Considera usted que los riesgos ergonoémicos pueden

causar consecuencias en su salud?

12. (En su lugar de trabajo realizan pausas o descansos que te

permiten recuperar tus fuerzas?

Condiciones psicosociales

TA

D

Satisfaccion laboral

13. (En la empresa reconocen a los trabajadores que destacan

por su desempeno y esfuerzo?

14. ;Considera usted que el trato que recibe en la empresa es

apropiado?

Autonomia en el trabajo

15. ;En la empresa los trabajadores asumen responsabilidades
y en algunas ocasiones pueden tomar decisiones de manera

independiente?

16. ;La empresa permite ofrecer soluciones efectivas para

mejorar los procesos?

Relaciones Interpersonales

17. ;{Considera usted que existe companerismo en su trabajo?

18. ;Considera usted que tiene una buena relacion con su(s)

jefe(s)?

ROTACION DEL PERSONAL

Factores Internos

TA

D

Oportunidad de crecimiento profesional

19. ;La organizacion ofrece herramientas necesarias para su

desempenio y para fomentar su aprendizaje?

20. ;La empresa cuenta con programas internos que permitan

la postulacion a nuevos puestos de trabajo?

21. ;La empresa brinda linea de carrera?

Condiciones fisicas de trabajo
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22. ;Los ambientes de trabajo son seguros y adecuados?

23. ;La empresa cuenta con un constante monitoreo de
personal de Seguridad que permita un ambiente seguro en

su area de trabajo?

Cultura Organizacional

24. ;Conoce y pone en practica el reglamento interno de
trabajo (RIT)?

25. (La empresa brinda capacitaciones de induccion antes de

ingresar a su area de trabajo?

26. ;Considera usted que el clima laboral en su area de trabajo

es el adecuado?

Factores externos

TA

D

Coyuntura economica favorable

27. ;La coyuntura economica favorable le beneficia y le

motiva en su trabajo?

28. ;La coyuntura economica favorable le ofrece un ambiente
laboral y lugar de descanso adecuado para la convivencia

en el trabajo?

Coyunturas desfavorables a la organizacion

29. ;La estabilidad laboral se ve afectada por una coyuntura

desfavorable en la organizacion?

30. ;La remuneracion se veria afectada por una coyuntura

desfavorable en la empresa?

109




Anexo F

Validacion del instrumento

RCN
O o1 e
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N >
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v:¥ 0) FCATN

wilizada en la estadistica que permite evaluar la validez

Segun Aiken (198 de V de Adken es una téenica

de los ftems de un le medicion. generalmente a traves de la opinion de un conjunto le expertos

Asigne la puntuacion de acuerdo con fos siguicntes parime tos

—F : s T 1
Tema de investigacion: Condiciones del tr abajo v ratacion del personal en la cooperativa de ahorro y erédito
Kullki Wasi. agencia Latacunga

Relevancia: 11 item es apropiado para representar al 1 No es relevante '
competente o dime nsion especifica del constructe 2 | Medianamente 1
g Relevante
; |3 Relevante
|4 | Es totalmente relevante
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ¢l || Nada claro B
enunciado de item. es conciso. exacto y directo (2 | Medianamente claro
3 [Claro |
- |4 | (nmﬁl:(zun:nle claro |
Pertinencia: I item corresponde al concepto teorico [ [ Nada pertinente
formulado |2 | Paco pertinente
: 3 | Pertinente |
. S - | 4 | Totalmente pertinente
'7Rclcvuucin ‘ Pertinencia | Claridad  Sugerencia
N° Dimension _____ items - B [ 1[2[3[al 1] 2] 3] a[1]23]4]
h items variable Condiciones del trabajo /
i (El'lugar de trabajo (infraestructura) es | [/ [ ] / /
seguro v adecuado? | | | l/ | ‘ I e
[ <Considera usted que cuenta con el [ ‘ / [ [ | ﬂ 74
| 2 mobiliario v herramientas adecuadas para ‘ ' I \ [ [ \/(
{ ejecutar su trabajo? I y ' { fio |
La empresa proporciona las herramientas { | | i / [ A
[ 3 necesarias (EPPs) para desarrollar sus ‘ . ‘ 'L// ‘
funciones con seguridad? l | ‘ ‘ | l \ . ‘ \ l
: |
Condiciones del  ;l.a empresa brinda capacitaciones en \ ' /T \ ‘
entorno seguridad y salud ocupacional con la ‘/‘ | | I
4 e @
finalidad de asegurar la seguridad en ¢l ‘ ‘ \ |
B | lﬂhajo‘.’ - 7'71 | \ ‘\
;Considera usted que el espacio de trabajo ‘ j \ [
5 donde labora es apropiado para realizar sus ) ’ ‘ /
| labores? - = e . } ] | l t
(El espacio del trabajo donde se desempena
6 | presenta buena iluminacion, ventilacion y 7 ' l \\/‘
limpieza? . B \ |
(Considera usted que su puesto de trabajo | [
- puede generar fatiga laboral. esto a I ‘
| Condiciones | consecuencia de la actividad excesiva y ‘ \
|| derivadasala | trabajo mondtono? | . %
. carga de trabajo (;Considem_ usted que durante la realizacion /, I l/
de su trabajo estd expuesto a sufrir lesiones?
9 ;Considera usted que las largas jornadas de | / /] V
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trabago puede causar redoccion enosn
capacidind de coneentracion s suln Tt

mental v avotamiento fisaca?!

CConsidera usted que Tas posturas de teatigo . / /
1l incomodas se dan por las g jormadas de 4 \/ [*
trabajo en posicion depie o sentado’! I, } |
SCansidera nsted que los riespos . [ /
[} «:l‘gnnnmicm |\llC\|\‘|l LHUSTIT CORNSCCHCHC RIS “ ‘/ : \// :
en st salud?! [ | l
| SEnssu ugar de teabago realizan paasas o / ‘
12 descansos que te permiten recuperar (us 1/ !
i taerzast! |
i3 ol empresa reconocen a |1‘»\ llill\:lilil\h‘l't‘\ / ‘/
) que destacan por sudesempeno y estuerzo?
4 SConsidera usted que el trato que recibe en l/ J / {
|~ laempresa es apropiado?
Sbn L empresa los trabajadores asumen |
- responsabilidades v en algunas ocasiones / \/ /
) Eandicanes [.\ucdcn tomar decisiones de manera
——— psicosociales Jindependiente? = - — - ——
i cLaempresa permite olrecer soluciones / / /
| (clectivas para mejorar los procesos? 7(7 N L
- (Considera usted que existe compafierismo / / /
b en su trabajo?
cConsidera usted que tiene una buena |/ /
18 relacion con su(s) jefe(s)? /|
items variable Rotaci6n del personal
| (La organizacion ofrece herramientas
19 necesarias para tu desempeiio y para / / ./
| fomentar tu aprendizaje?
¢ La empresa cuenta con programas internos / / /
20 que permitan la postulacion a nuevos
| puestos de trabajo? / y
21 ¢La empresa brinda linea de carrera? Y / /
0 ¢ Los ambientes de trabajo son seguros y J /
|t adecuados?
| FictGes Titernos (La empresa cuenta con un constante /
- monitoreo de personal de Seguridad que / /
permita un ambiente seguro en su drea de
| trabajo?
o @,Conoce y pone en practica el reglamento / / /
L interno de trabajo (RIT)?
¢L.a empresa brinda capacitaciones de / )
25 induccién antes de ingresar a su drea de / \/
L trabajo?
a5 ¢Considera usted que el clima laboral en su / /
drea de trabajo es el adecuado? v /!
- ¢La coyuntura econdmica favorable te / //
| beneficia y te motiva en tu trabajo?
¢(La coyuntura econdmica favorable te ol
18 ofrece un ambiente laboral y lugar de / / \/ |
descanso adecuado para la convivencia en ¢l =30
Factores externos | trabajo? / {
¢La estabilidad laboral se ve afectada por / \/ 3
29 una coyuntura desfavorable en la 148
L organizacion?
10 ¢La remuneracion se veria afectada por una |/ J il
coyuntura desfavorable en la empresa? g 13|
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e investi . e del personal en Ia €
Tema de investigacion: Condiciones del trabajo y rotacion del personal en

U"(M("Ol

2 MATRIZ DE VALIDACION DE CONTENIDO: JUICIO DE r:xm‘:u'ms%~ « :
| facultad
' METODO DE V DEAIKEN \ m/

p i .ats : s permite evaluar la validez
Segin Aiken (1985) ¢l método de V de Aiken es una téenica utilizada en la ‘ulll.ull:liun (","“;,;:.,,m o
s de p O c ¢ d
de los items de un instrumento de medicion, generalmente a traves de la opinidn de un con,

Asigne la puntuacion de acuerdo con los siguientes pardmetros: -
ooperativa de ahorro y erédito

Kullki Wasi, agencia Latacunga 7 - I

- s 1 | No es relevante
Relevancia: 1 ftem es apropiado para representar al 3 tiedin =
competente o dimension especifica del constructo 2 R:Iei\?::tr:en
§ levante 0 |
3 | Relevante
— === = 4 | Es totalmente relevante
Claridad: Se entiende sin dificultad algun.a el ES Na((l; claro I
enunciado de item, es conciso, exacto y directo 2 | Medianamente claro
3 | Claro
4 | Completamente claro
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico | | Nada pertinente
formulado. 2 | Poco pertinente
3 | Pertinente
4 | Totalmente pertinente
I Relevancia Pertinencia Claridad | Sugerencia
N° | Dimensién [ items [ 1l 2] 3[a[ 1] 2] 3] 4[1]2]3]4 =
items variable Condiciones del trabajo il ¥
(El lugar de trabajo (infraestructura) es
1 ¢El lug; J?( ) J A y
1 seguro y adecuado?
[ ] (Considera usted que cuenta con el
|2 mobiliario y herramientas adecuadas para
| | ejecutar su trabajo? / /] /|
[ ] ¢La empresa proporciona las herramientas
|3 necesarias (EPPs) para desarrollar sus /’
| funciones con seguridad? f 7
| Condiciones del | ;La empresa brinda capacitaciones en
! 3 entorno seguridad y salud ocupacional con la -
finalidad de asegurar la seguridad en el / 4 /’
trabajo?
¢Considera usted que el espacio de trabajo
5 donde labora es apropiado para realizar sus / 2
- | labores? /]
iEl espacio del trabajo donde se desempeiia L
6 presenta buena iluminacion, ventilacion y o A v
limpicza? e - /
¢Considera usted que su puesto de trabajo
7 puede generar fatiga laboral, esto a 1
Condiciones | consecuencia de la actividad excesiva y /| 4
|| derivadasala | trabajo mondtono? il
g | coTea de trabajo |, Considera usted que durante la realizacion 1 /]
:-jJ de su trabajo esta expuesto a sufrir lesiones? d Ve /]
Le Caneidera usted que lae lurugijm nadae de o
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| - 1 ‘e
; trabajo puede causar reduccion en su /
| capacidad de concentracion y sufrir fatiga LI )
N mental y agotamiento fisico? \
b 4
i‘ oC onsidera usted que las posturas de trabajo / / /
10 mmnmd.h se dan por las largas jornadas de o
- trabajo en posicion de pie 0 sentado? 1 »
‘ < Considera usted que los riespos V /’ /
n ergondmicos pueden causar consecuenciis / I
- Len susalud? “T1F |
| .‘,l' su Iul.nr de |n|lm|u realizan pausas 0 L /r //
12 descansos que te permiten recuperar tus /
| fuerzas? . i i i
13 ‘ l nla empres. a reconocen a los ||ulm|udmu /' / /‘J
=] 1qm destacan por su desempeiio y esluerzo? _HE 1
14 ‘ o Considera usted que el trato que recibe en /, /, L
p— — — ——ee—]
via | A, O I 4 [ |
‘\ :En la empresa los lr.llvlmdolu asumen
18 ' I‘L‘\p\\ll\ﬁhllld.\dt\ y en algunas ocasiones B s
LN y
[ o ieden tomar decisiones de manera
| \ Condiciones plsk i J onte? ) / / o
|| poicoseciales |Mdependiente’ -
| 16 | (La empresa permite ofrecer soluciones // / /
[ efectivas para mejorar los procesos?
e | ~ 0 T n L
[ 17 (Considera usted que existe compaiierismo // L VZ
] en su trabajo? |
1 4 (Considera usted que tiene una buena X /’
|18 ‘ relacion con su(s) jefe(s)? ,/ 4
|
r items variable Rotacién del personal
‘ | ¢ La organizacion ofrece herramientas
119 necesarias para tu desempeiio y para /] A A
[ fomentar tu aprendizaje?
j ¢;La empresa cuenta con programas internos
|20 que permitan la postulacion a nuevos /, / V.
| .
‘ puestos de trabajo?
(21 ¢;La empresa brinda linea de carrera? ® / yd
| ¢(Los ambientes de trabajo son seguros y .
2 /| /
‘ adecuados? ~
.-
‘ G ¢(La empresa cuenta con un constante
Factores internos ; 5
2 monitoreo de personal de Seguridad que
permita un ambiente seguro en su rea de
trabajo?
2% (Conoce y pone en practica el reglamento ] /’
interno de trabajo (RIT)? /]
(La empresa brinda capacitaciones de 2 L
25! induccién antes de ingresar a su drea de / A A
trabajo?
(Considera usted que el clima laboral en su
| 26 7 7 : / /
| drea de trabajo es el adecuado? /
2 i (la coyuntura ccqn(muca I'uvorz!blc te L /
}ﬂlcﬁ_l(:‘lil_ ¥ te motiva en tu trabajo? /
¢l coyuntura economica favorable te
2 | ofrece un ambiente laboral y Iugnr de / /'
| descanso adecuado para la convivencia en el /
Factores externos l trabajo?
; ‘(‘l a estabilidad laboral se ve afectada por
| 29 | | una coyuntura desfavorable en la / / /
- ‘ | organizacion?
i | ,l . remuneracion se veria afectada por una

| coyuntura desfavorable en la empresa?
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METODO DE V DE AIKEN

1'("'{41
f.ﬂ *"'9
Z
o

ALY g
j} MATRIZ DE VALIDACION DE CONTENIDO: JUICIO DE EXPERTOS 2

N '."‘,‘.’.""d—/

Ao

Segin Aiken (1985) ¢l método de V de Aiken es una téenica utilizada en la estadistica que permite evaluar la validez
de los items de un instrumento de medicion. generalmente a través de la opinion de un conjunto de expertos.

Asigne la puntuacion de acuerdo con los siguientes parametros:

Kullki Wasi, agencia Latacunga

Tema de investigacion: Condiciones del trabajo y rotacién del personal en la cooperati

va de ahorro y crédito

Relevancia: T\ item ¢s apropiado para representar al 1 | No es relevante
competente o dimension especifica del constructo 2 | Medianamente
Relevante
3 | Relevante ]
e = 4 | Es totalmente relevant
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el | | Nada claro
enunciado de item. es conciso. exacto y directo 2 | Medianamente claro
| 3 | Claro
| 4 | Completamente claro
| Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico | | Nada pertinente
| formulado. 2 | Poco pertinente
| 3 | Pertinente
| 4 | Totalmente pertinente
Relevancia Pertinencia Claridad | Sugerencia J
N° | Dimensién “lems l|2|3]4 IIZLJIJ l|2|3|4 o
items variable Condiciones del trabajo £

[ ! ¢El lugar de trabajo (infraestructura) es
| seguro vy adecuado?

/ {

‘ | ¢(Considera usted que cuenta con el
| mobiliario y herramientas adecuadas para
| ejecutar su trabajo?

/|

| ¢La empresa proporciona las herramientas
necesarias (EPPs) para desarrollar sus
funciones con seguridad?

Condiciones del

‘ ¢(L.a empresa brinda capacitaciones en
entorno

If ad i seguridad y salud ocupacional con la
i | finalidad de asegurar la seguridad en el
&abajo’.’

I - . . .
| ¢Considera usted que el espacio de trabajo
| . .
5 : donde labora es apropiado para realizar sus
‘ | labores?

¢El espacio del trabajo donde se desempeiia
presenta buena iluminacion, ventilacion y
limpicza?

I
i ¢Considera usted que su puesto de trabajo
7 | puede generar fatiga laboral, esto a
| Condiciones | consecuencia de la actividad excesiva y
| derivadasala | trabajo mondtono?

carga de trabajo | ; Considera usted que durante la realizacion
de su trabajo estd expuesto a sufrir lesiones?

(Considera usted que lae largas jornadas de
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10

| fuerzas?

trabajo puede causar reduceion en su
capacidad de concentracion y sufrir fatiga
‘mental y agotamiento fisico?

«Considera usted que las posturas de trabajo
incomodas se dan por las largas jornadas de
trabajo en posicion de pie o sentado”?
cLConsidera usted que 10s riesgos
ergondmicos pueden causar consecuencias
on susalud? o
¢Ensu lugar de trabajo realizan pausas o
descansos que te permiten recuperar tus

<Enla empresa reconocen a los trabajadores
que destacan por su desempeno y esfuerzo?
«Considera usted que el trato que recibe en

~

;\‘\ =

o 20

A

= IS T~

SR IS

1 a empresa es apropiado? |
ir__‘ <En la empresa los trabajadores asumen
|18 ‘ msq;\nsnhilidn\'lcs)'cn algiunux ocasiones / |// Y
ioi pueden tomar decisiones de manera
f____ :;?:;{:;?;:: independiente?
i ¢La empresa permite ofrecer soluciones / /1 /
efectivas para mejorar los procesos?
t_l_: ¢Considera usted que existe compaiierismo / 7 /1
L en su trabajo?
(Considera usted que tiene una buena ,
| 18 relacion con su(s) jefe(s)? |/ \/ /
[ items variable Rotacién del personal
[ ¢La organizacién ofrece herramientas 7 /
19 necesarias para tu desempeiio y para / \/ ¢
L fomentar tu aprendizaje? q
‘ ¢(La empresa cuenta con programasinternos
20 que permitan la postulacion a nuevos / Y /|
[ | puestos de trabajo?
[ 21 (La empresa brinda linea de carrera? v/ o
2 ¢(Los ambientes de trabajo son seguros y / "
L adecuados?
T (La empresa cuenta con un constante
2 monitoreo de pgrsonal de Seguridad que / ’
permita un ambiente seguro en su area de v |
[ ] trabajo?
2% ¢Conoce y pone en practica el reglamento / /
L interno de trabajo (RIT)? V]
¢(LLa empresa brinda capacitaciones de
| 28 induccion antes de ingresar a su drea de / / v
o lrabaj(??
3 | (Considera usted que el clima laboral en su y
l \ arca de trabajo es el adecuado? t/ 4
‘ 27 i iLa coyuntura cco'n(')mica favorable te
L beneficia y te motiva en tu trabajo? Y V] /
b ¢L.a coyuntura econdmica favorable te
| 2 ofrece un ambiente laboral y lugar de / /
| descanso adecuado para la convivencia en el
‘ Factores externos | trabajo?
\ ¢la estabilidad laboral se ve afectada por
29 /| |
/]

una coyuntura desfavorable en la
organizacion?

¢l.a remuneracion se veria afectada por una

coyuntura desfavorable en la empresa?

\k\ \
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ucmqqr
MATRIZ DE VALIDACION DE CONTENIDO: JUICIO DE EXPERTOS f o

METODO DE V DE AIKEN \mul:f/
F,

Segiin Aiken (1985) el método de V de Aiken es una téenica utilizada en la estadistica que permite evaluar la validez
de los items de un instrumento de medicion, generalmente a través de la opinion de un conjunto de expertos.
Asigne la puntuacion de acuerdo con los siguientes parametros:

Tema de investigacion: Condiciones del trabajo y rotacion del personal en la cooperativa de ahorro y crédito
Kullki Wasi, agencia Latacunga
Relevancia: 1 item es apropiado para representar al 1 | No es relevante
competente o dimension especifica del constructo Medianamente
Relevante
3 | Relevante
|4 _| Es totalmente relevante
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el | | Nada claro
enunciado de ftem. es conciso. exacto y directo 2 | Medianamente claro
3 | Claro
4 | Completamente claro
Pertinencia: E| item corresponde al concepto tedrico 1 | Nada pertinente
formulado. 2| Poco pertinente
3 | Pertinente
4 | Totalmente pertinente
Relevancia Pertinencia Claridad | Sugerencia
N° | Dimensién [items 1[2]3T 4] 1237 4l1]2]3]«
ftems variable Condiciones del trabajo ﬂ
i ¢El lugar de trabajo (infraestructura) es v / /1
|| | seguro y adecuado?
¢Considera usted que cuenta con el
2 mobiliario y herramientas adecuadas para 7 / q
__{ ejecutar su trabajo?
¢La empresa proporciona las herramientas
3 necesarias (EPPs) para desarrollar sus / / 4
Condiciones del | funciones con seguridad? ;
4 - ¢La empresa brin_da con la ﬁnalifiad de - W < o o d..si-? x‘ ‘
|| asegurar la seguridad en el trabajo? \ Sova wide uid,
¢Considera usted que el espacio de trabajo
5 donde labora es apropiado para realizar sus v / Fa
labores?
¢El espacio del trabajo donde se desempeiia
6 presenta buena iluminacion, ventilacién y / / /
limpieza?
¢Considera usted que su puesto de trabajo
. puede generar fatiga laboral, esto a / / L/
consecuencia de la actividad excesiva y
| trabajo mon6tono?
i Actitudes ¢Considera usted que durante la realizacion 7 / /1
de su trabajo esta expuesto a suffir lesiones?
] ¢Considera usted que las largas jornadas de
9 trabajo puede causar reduccion en su / / /
L] capacidad de concentracion y sufrir fatiga
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mental y agotamiento fisico?

(',(‘ onsidera usted que las posturas de trabajo
Incomodas se dan !

v por las largas jornadas de / / 7
MM’MQ’:I"_‘ o0 sentado?
Considera usted que los riesgos | | |
ergondmicos pueden causar consecuencias Y/ /| /
— jensusalod?
i ¢En su lugar de trabajo realizan pausaso | |
descansos que te permiten recuperar tus v/ /
fucrms'.’inv__ )
13 ¢Enla empresa reconocen a los trabajadores 4
| | que destacan por su desempeiio y esfuerzo?
14 ¢Considera usted que el trato que recibe en
| la empresa es apropiado? ! /
¢En la empresa los trabajadores asumen
15 responsabilidades y en algunas ocasiones /1 /
Condiciones | Pueden tomar decisiones de manera
| psicosociales | independiente?
16 ¢La empresa permite ofrecer soluciones / J/ /|
Nt efectivas para mejorar los procesos?
- (Considera usted que existe compaiierismo / /] ¥
Ll en su trabajo?
(Considera usted que tiene una buena
18 relacion con su(s) jefe(s)? 7 4 4
items variable Rotacién del personal
{ ¢La organizacion ofrece herramientas
19 necesarias para tu desempefio y para i 4 o
| fomentar tu aprendizaje?
¢La empresa cuenta con programas internos
20 ' que permitan la postulacion a nuevos Fi /
| uestos de trabajo?
121 | ;La empresa brinda linea de carrera? v 4
- J (Los ambientes de trabajo son seguros y 7 Y/
1 adecuados? 7
: F ¢La empresa cuenta con un constante
actores externos . .
23 | monitoreo de personal de Seguridad que / /1 /
[ permita un ambiente seguro en su 4rea de
- trabajo?
- (Conoce y pone en practica el reglamento / Y Y
|| interno de trabajo (RIT)?
¢(La empresa brinda capacitaciones de
25 inducci6n antes de ingresar a su area de / /] 7
| trabajo?
2 ¢Considera usted que el clima laboral en su / /
area de trabajo es el adecuado?
2 ¢La coyuntura econdmica favorable te / & /
] beneficia y te motiva en tu trabajo?
¢(l.a coyuntura econdmica favorable te
28 ofrece un ambiente laboral y lugar de d / /|
descanso adecuado para la convivencia en el
J Factores internos | trabajo?
¢La estabilidad laboral se ve afectada por ¥/
29 una coyuntura desfavorable en la ¥ 7
|} organizacion?
30 ¢(La remuneracion se veria afectada por una / /] /
coyuntura desfavorable en la empresa?

IDENTIFICACION DEL EXPERTO - JUEZ
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Anexo G

Calculos de la V de Aiken

. Ing. Ing. Ing.
Dimensién Item Criterio ;:ﬁtflg;?; Dologres Cesgar Jorgg.e zl:le en
Guaman | Calvache | Abril
CONDICIONES DEL TRABAJO
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 1 | Claridad 4 3 4 4 1092
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 2 | Claridad 4 3 4 4 1092
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 3 | Claridad 4 3 4 4 0.92
Condiciones Pertinencia 4 3 4 4 1092
del entorno Relevancia 1 4 4 4 0.75
Pregunta 4 | Claridad 1 4 4 4 1075
Pertinencia 1 4 4 4 0.75
Relevancia 4 4 4 4 1.00
Pregunta 5 | Claridad 4 3 4 4 1092
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 6 | Claridad 4 3 4 4 0.92
Pertinencia 4 3 4 4 10.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 7 | Claridad 4 3 4 4 0.92
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 8 | Claridad 4 3 4 4 0.92
Condiciones Pertinencia 4 3 4 4 0.92
derivadas a Relevancia 4 3 4 4 0.92
la carga de | Pregunta 9 | Claridad 4 3 4 4 1092
trabajo Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 10 | Claridad 4 3 4 4 0.92
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 11 Relevancia 4 3 4 4 0.92
Claridad 4 3 4 4 0.92
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Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 12 | Claridad 4 3 4 4 1092
Pertinencia 4 3 4 4 10.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 13 | Claridad 4 3 4 4 1092
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 14 | Claridad 4 3 4 4 1092
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 15 | Claridad 4 3 4 4 0.92
Condiciones Pertinencia 4 3 4 4 1092
Psicosociales Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 16 | Claridad 4 3 4 4 0.92
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 17 | Claridad 4 3 4 4 1092
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 18 | Claridad 4 3 4 4 1092
Pertinencia 4 3 4 4 0.92

ROTACION DEL PERSONAL
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 19 | Claridad 4 3 4 4 0.92
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 20 | Claridad 4 3 4 4 0.92
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Factores |Pregunta 21| Claridad 4 3 4 4 0.92
internos Pertinencia 4 3 4 4 1092
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 22 | Claridad 4 3 4 4 0.92
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Relevancia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 23 | Claridad 4 3 4 4 0.92
Pertinencia 4 3 4 4 0.92
Pregunta 24 | Relevancia 4 3 4 4 0.92
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Claridad 4 3 4 4 0.92

Pertinencia 4 3 4 4 0.92

Relevancia 4 3 4 4 0.92

Pregunta 25| Claridad 4 3 4 4 0.92

Pertinencia 4 3 4 4 0.92

Relevancia 4 3 4 4 0.92

Pregunta 26 | Claridad 4 3 4 4 1092

Pertinencia 4 3 4 4 10.92

Relevancia 4 3 4 4 0.92

Pregunta 27 | Claridad 4 3 4 4 10.92

Pertinencia 4 3 4 4 0.92

Relevancia 4 3 4 4 0.92

Pregunta 28 | Claridad 4 3 4 4 1092

Factores Pertinencia 4 3 4 4 1092

externos Relevancia 4 3 4 4 0.92

Pregunta 29 | Claridad 4 3 4 4 0.92

Pertinencia 4 3 4 4 0.92

Relevancia 4 3 4 4 0.92

Pregunta 30 | Claridad 4 3 4 4 0.92

Pertinencia 4 3 4 4 0.92

Promedio
Validacion

Relevancia 0,91
Claridad 0,91
Pertinencia 0,91
TOTAL 0,91
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