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RESUMEN EJECUTIVO

El trabajo de investigacion se desarrollé en la COAC El Sagrario Ltda. — Ambato, el
objetivo es evaluar el liderazgo organizacional y determinar la influencia en el
desempefio laboral de los colaboradores; la importancia de la misma radica en la
necesidad de plantear ciertas medidas preventivas y de ser el caso, correctivas, con el
fin de desarrollar un adecuado estilo de liderazgo que permita incrementar el
desempefio laboral y los niveles de productividad de los colaboradores. Se baso en el
analisis bibliogréfico, permitiendo asi, desarrollar la operacionalizacion de variables, y
conocer la incidencia que existe entre las dos variables planteadas. El levantamiento de
la informacion se llevé a cabo mediante 2 test, el Test de Liderazgo Situacional de
Hersey y Blanchard; para el desempefio laboral, se llevd a cabo el andlisis de la
Evaluacion de Desempefio propia de la institucion; los resultados se tabularon y
graficaron en el programa SPSS y en Excel, generando informes estadisticos que dieron
a conocer la realidad de cooperativa. Finalmente, se aplico el método estadistico de T
Student para la validacion de la hipotesis, concluyendo que se acepta la hipétesis
alterna, lo que quiere decir que si existe relacion entre el liderazgo organizacional y el

desempefio laboral de los colaboradores de la institucion financiera.

Palabras Clave: Liderazgo Organizacional, Desempefio Laboral, Niveles de

Productividad.
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Theme: "Organizational Leadership and Work Performance of the employees of El
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Author: Emilio José Freire Vasco
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ABSTRACT

The research work was developed at COAC El Sagrario Ltda. - Ambato, the objective
is to evaluate the organizational leadership and determine the influence on the labor
performance of the collaborators; the importance of the same is based on the need to
raise certain preventive measures and if the case, corrective, with the purpose of
developing an adequate style of leadership that allows to increase the labor
performance and the levels of productivity of the collaborators. It was based on the
bibliographical analysis, allowing this way, to develop the operationalization of
variables, and to know the incidence that exists between the two proposed variables.
The information was collected by means of two tests, the Hersey and Blanchard
Situational Leadership Test; for work performance, the institution's own Performance
Evaluation was analyzed; the results were tabulated and graphed in the SPSS program
and in Excel, generating statistical reports that showed the reality of the cooperative.
Finally, the T Student statistical method was applied to validate the hypothesis,
concluding that the alternate hypothesis is accepted, which means that there is a
relationship between organizational leadership and the work performance of the

financial institution's employees.

Keywords: Organizational Leadership, Work Performance, Productivity Levels.
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion tiene como objetivo principal analizar la influencia que
tiene el liderazgo en el desempefio laboral de los colaboradores de la Cooperativa de
Ahorro y Credito El Sagrario Ltda., para asi buscar establecer medidas preventivas y
de ser necesario correctivas con el fin de mejorar la situacién en la que se encuentran,
esta investigacion consta de cuatro capitulos y una propuesta de mejora de la
problemética encontrada, los cuales seran realizados acorde a la normativa y
lineamientos que la Universidad Técnica de Ambato y la Facultad de Ciencias
Humanas y de la Educacion establece, para la realizacion de la modalidad de proyecto

de investigacion, el cual se organizé de esta manera:

Capitulo I.- Consta de investigaciones sobre las variables de estudio las cuales brindan
el debido soporte para el estudio, los fundamentos plasmados se recolectan de libros,
bibliotecas virtuales de la UTA, normas técnicas Yy tesis de gran relevancia halladas en
repositorios universitarios, posteriormente se formulan cuatro objetivos, uno general y

tres especificos, los cuales detallan su proceso para el debido cumplimiento.

Capitulo I1.- Describe la metodologia que sera usada, la fundamentacion, la poblacién
y muestra, asi como también se describen las técnicas e instrumentos que seran usados
para el desarrollo del estudio, a su vez también se especifica el plan de compilacién de

datos, su procesamiento y el analisis de los mismos.

Capitulo I11.- Consiste en el andlisis y discusién de los resultados obtenidos de los
diferentes estudios, aqui se incluyen varios elementos tales como, tablas, graficos,
analisis e interpretacion de los mismos, la verificacién de hipotesis y la aplicacion de

métodos necesarios para su debida comprobacion.

Capitulo V.- Son las conclusiones obtenidas de los resultados analizados y se realizan
recomendaciones basados en los resultados de las encuestas, investigaciones y analisis

estadisticos.



CAPITULO |
MARCO TEORICO
1.1 Antecedentes Investigativos
Antecedentes del Liderazgo

De acuerdo con Garcia (2015), el liderazgo data desde las civilizaciones antiguas,
en donde los sacerdotes y en general la Iglesia Catdlica junto con los Papas, ejecutaron
un modelo de adoctrinamiento con sus seguidores, lo que les permitio lograr tener mas
influencia en sus grupos y se convirtieron en un modelo a seguir dentro de sus
comunidades, asi mismo, a partir de la revolucién Industrial del siglo XV111 los lideres
fueron quienes se convirtieron en propietarios de varias empresas por tener un amplio
conocimiento en el manejo de cierta maquinaria que a corto y largo plazo significaron

el avance de la industria.

Kreitner y Kinicki (1997), definen al liderazgo como algo “subjetivo” en donde se
considera el nivel que tiene el grupo de trabajo por cdmo se desarrollan las relaciones
entre los lideres y los subordinados, estas relaciones deben ser muy bien manejadas por

los lideres para desarrolla un buen potencial de los miembros de su equipo de trabajo.
Definicion de Liderazgo

El liderazgo permite identificar y generar colaboradores sobresalientes dentro de las
organizaciones, que sean capaces de dirigir a las empresas a la nueva era organizacional
(Chiavenato, 2007). Es por eso que, es fundamental formar lideres dentro de las
organizaciones, con la finalidad de construir una visién compartida, un compromiso
apropiado y un empoderamiento tanto con la organizacion como con los colaboradores

de la misma.

Segun Robbins (1999), el liderazgo es considerado como la manera en que las

personas logran influir positivamente en los miembros de su equipo de trabajo para de



esta manera alcanzar los objetivos propuestos tanto por las organizaciones como por
cada miembro de las mismas, es por esto que, el liderazgo es muy importante dentro
de las empresas porque permite desarrollar el potencial de los colaboradores y de esta

manera cumplir con las expectativas que tienen lideres y en si las organizaciones.
Liderazgo Organizacional

Para Peir6 y Rodriguez (2008) , el liderazgo organizacional permite intervenir en el
bienestar de los colaboradores y de las empresas, asi mismo, es considerado como un
elemento fundamental para que los colaboradores de la empresa sientan una
satisfaccion con el trabajo que estan realizando, ya que, con la guia de un buen lider
organizacional el equipo de trabajo se mantiene motivado y siempre va a buscar calidad

y competitividad.

El liderazgo organizacional en la actualidad debe ser dinamico e innovador, con la
finalidad de que las empresas se mantengan a la vanguardia y, por ende, sigan siendo
competitivas (Turbay, 2013). Es asi que el lider de las organizaciones, es el encargado
de estimular dicha innovacion, creando vinculos emocionales entre el colaborador y la
empresa para que, de esta manera, ambas partes se complementen entre si al momento

de producir, promoviendo asi ventajas en el desempefio de cada colaborador.
Estilos de Liderazgo

Garcia (2015), indico que los estilos de liderazgo mas desarrollados a nivel

organizacional son los que a continuacién se detallan:

Lider Autocratico: Tiene todo el poder sobre los colaboradores de la organizacion,
desarrolla muy poca empatia y no desarrolla una comunicacion adecuada con los

miembros de la empresa.

Lider Carismatico: Tiene un alto poder de convencimiento, desarrolla una amplia

empatia con todos los miembros de la organizacion.



Lider Democrético: Le gusta trabajar en equipo y permite compartir la toma de
decisiones logrando asi los resultados exigidos por la organizacion.

Lider Burocratico: Este tipo de liderazgo es favorable en ciertas organizaciones

debido a que el lider sigue las reglas estrictamente y no se sale de contexto.

Lider Transformacional: Es aquel lider que antes de actuar primero motiva y

capacita a su equipo de trabajo.

Sin embargo, Fawcett (2015), menciona que en las organizaciones el Liderazgo
Situacional se ha convertido en uno de los més desarrollados en la actualidad, debido
a que los lideres deben tener la capacidad de adaptarse a la estrategia, cultura y
estructura de la organizaciéon y a partir de alli tener la destreza de ser flexibles,
colaborativos y agiles al momento de manejar a su equipo de trabajo o0 a circunstancias

que se presenten dentro de la organizacion.
Liderazgo Situacional

Hersey y Blanchard (2005), dan a conocer que el liderazgo situacional es un proceso
mediante el cual el lider tiene la capacidad de influir en las actividades que realizan los
colaboradores frente a la consecucion de un objetivo; el lider es eficaz cuando tiene la
capacidad adaptarse a cierta situacion generando influencia en los deméas miembros del

grupo de trabajo y logrando que ellos lo sigan.
El liderazgo en el Ecuador

En el Ecuador, las organizaciones son fundamentales para el desarrollo nacional,
por ende, se debe analizar la importancia de promover una adecuada direccién dentro
de ellas, dejando en claro que el liderazgo es la capacidad que tienen los jefes y ciertos
colaboradores de una organizacion para influir positivamente en las demaés personas, y
de igual manera contribuir al crecimiento econémico y asi también al desarrollo eficaz

del capital humano de la organizacién (Rodriguez , 2016).



Pazmifio, Beltran y Gallardo (2016) en su estudio determinan que en la provincia de
Tungurahua el estilo de liderazgo autoritario es el que predomina en los lideres de las
Pequefias y Medianas Empresas (PYMES), debido a que ellos son quienes asumen
todas las decisiones de las empresas y no permiten la participacion de los demas
colaboradores de la organizacion, reflejando un 40% con esta tendencia; mientras que
un 8% se encuentran desarrollando el estilo de liderazgo Democréatico en donde los
colaboradores ya se vuelven un ente importante en la toma de decisiones para la
organizacion, aportan con sus ideas para que fluya el desarrollo organizacional y; un
16% se encuentran dentro del estilo de liderazgo Laissez Faire el mismo que muchas
de las veces no es considerado como un liderazgo adecuado ya que los lideres no
asumen su responsabilidad como parte fundamental dentro de las organizaciones y esto
se ve reflejado en su falta de compromiso y desinterés hacia sus colaboradores y con
las tareas que se deben realizar en la empresa, este estilo de liderazgo es el menos
utilizando por los lideres de las PYMES de la provincia de Tungurahua.

Desempefio Laboral

Guzman (2017) menciona que el desempefio laboral es el adecuado
desenvolvimiento del colaborador en su lugar de trabajo, ejecutando eficazmente las
funciones que se le han establecido y permitiendo asi desarrollar sus destrezas y
habilidades, en consecuencia el desempefio laboral es el conjunto de estrategias que el
colaborador desarrolla para cumplir sus funciones y objetivos dentro de la

organizacion.

Cocha (2015) afirma que las evaluaciones para medir el desempefio laboral que se
realizan en las organizaciones de la ciudad de Ambato no son suficientes y carecen de
argumentacion, por lo que es importante que este fendmeno sea bien estudiado dentro
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda., ya que la mencionada
institucion se encuentra dentro de las medianas empresas de la provincia (entre 50 a

199 colaboradores), como lo establece el Codigo Orgéanico de la Produccion, Comercio



e Inversiones, con la finalidad de orientar a los colaboradores a mejorar su desempefio

y se conviertan en un ente productivo de la institucion.

Aguas (2016) plantea que en las empresas de la provincia de Tungurahua se han
encontrado falencias que no permiten potenciar el desempefio laboral de los
colaboradores ya que en nuestra provincia se realizan evaluaciones de desempefio con
una metodologia muy deteriorada, dentro de las metodologias que mas se aplican en
las organizaciones tenemos las que a continuacion se detallan: método de escalas
gréficas en donde se establecen parametros de evaluacién y el evaluador es quien
evalla de acuerdo a su criterio a cada colaborador, de igual manera se aplica una
autoevaluacion en donde cada colaborador evalta su desempefio en base a indicadores
previamente establecidos por la empresa, y por ultimo se esta optando por aplicar una
evaluacion denominada 360 en donde el colaborador esta sujeto a ser evaluado tanto
por jefes, comparfieros de trabajo y clientes externos siendo esta una buena opcion ya
que se podra conocer mas a fondo como el colaborador estd desempefiando las
funciones que se le ha establecido en su puesto de trabajo, es por este motivo que, es
necesario adaptar ciertas metodologias que permitan medir e impulsar dicho
desempefio, esto permitira a la Cooperativa buscar el desarrollo de competencias
adecuadas logrando de esta manera cumplir con los objetivos planteados por la

empresa.
1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo General

Identificar la influencia del Liderazgo Organizacional en el Desempefio Laboral de
los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Credito El Sagrario Ltda.

Este objetivo se cumplié mediante el proceso de aplicacién del Test fisico de
Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard, posteriormente se realizd el analisis de
datos, el mismo que arrojo datos descriptivos y resultados globales sobre los estilos de

liderazgo que se desarrollan en la institucion; a continuacion se analizo los resultados



de desempefio laboral, finalmente se realiz6 la aplicacion del método de T Student que
se lo realiza mediante el programa de SPSS, y asi lograr identificar la correlacion que

existe en las variables en estudio.
1.2.2 Objetivos Especificos

o Diagnosticar el liderazgo organizacional de los colaboradores la Cooperativa
de Ahorro y Crédito EIl Sagrario Ltda.

Para el cumplimiento de este objetivo fue necesario ejecutar distintas actividades,
en primer lugar se realiz6 una socializacion sobre el Test que se aplico, posterior a esta
actividad se llevo a cabo la aplicacion presencial del Test de Liderazgo Situacional de
Hersey y Blanchard a todos los colaboradores de la Oficina Matriz de la institucion
(ANEXO 1), para finalizar se ingresaron los datos reclutados al programa SPSS, para
obtener los datos estadisticos requeridos y asi mismo un resultado global del liderazgo

que se lleva a cabo en la organizacion.

e Analizar el desempefio laboral de los colaboradores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda.

Este objetivo se llevd a cabo mediante la solicitud a la institucion de las
evaluaciones de desemperfio de cada uno de los colaboradores de la oficina Matriz, se
socializé el fin y el anonimato que tendran esos datos de la institucion, posteriormente
se analizaron los datos cualitativos y cuantitativos de la Evaluacion de Desempefio

propia de la Cooperativa y de esta manera desarrollar la correlacion entre las variables.

e Elaborar una propuesta de trabajo para brindar una posible solucion a la

problematica identificada.

Este objetivo se llevd a cabo con la elaboracion de un Disefio de Programa de
Liderazgo Organizacional en beneficio de los colaboradores de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda., en el cuél se detallan actividades que se deben



desarrollar en la organizacion para incrementar los niveles de liderazgo y asi lograr un

desempefio acorde a lo esperado por la institucion.



CAPITULO 11
METODOLOGIA
2.1 Materiales

De acuerdo con Herrera, Medina, y Naranjo (2010) existen varios recursos para

desarrollar la investigacion, entre ellos los 4 mas destacados son:

Recursos Institucionales: Son aquellos que facilitan al investigador todo el

soporte para llevar a cabo la investigacion en la empresa.

e Recursos Humanos: Son todas las personas para la ejecucion del trabajo
investigativo, por ejemplo: tutor de tesis, jefa de talento humano de la empresa,
personal de apoyo.

e Recursos Materiales: Son los medios obligatorios que se usaran para ejecutar
la investigacion eficientemente, asi como: laptop, resmas de hojas,
esferograficos, etc.

e Recursos Financieros: Es todo el dinero que se necesita para llevar a cabo la

investigacion, se especifica presupuesto y como se financiara la misma.

En la tabla 1, se especifican los cuatro recursos, el presupuesto y el tipo de

financiamiento que sera manejado en el presente trabajo investigativo:



Tabla 1 Recursos para la Investigacion

Recursos
Detalle/Cantidad Valor
Institucionales
Biblioteca virtual UTA 0,00$ 0,00$
Universidad Técnica de Ambato 0,00% 0,00%
COAC El Sagrario Ltda. 0,00$ 0,00$
Humanos
Tutor de Tesis 0,00$ 0,00$
Colaboradores de la empresa 0,00% 0,00%
Jefa de Talento Humano 0,00$ 0,00$
Materiales
Laptop 500,00% 500,00%
Hojas 50,00% 35,00%
Esferograficos 3,00$ 3,00$
Impresiones 20,00% 50,00%
Copias 20,00% 20,00$
Empastado Trabajo Final 50,00% 50,00%
Econdmicos
Transporte 80,003 80,00%
Alimentacion 40,00% 40,00$
Imprevistos 30,00% 30,00%
Presupuesto total 808,00$

Elaboracion: Emilio José Freire Vasco
Fuente: Adecuada de (Herrera, Medina, & Naranjo, 2010) Tutoria de la investigacion cientifica.

El presupuesto final es de USD 808,00, el cual sera financiado por el investigador;
se ejecutard en el periodo indicado en la planificacion e iniciara a partir de la

aprobacion.

2.2 Método

Para este proceso se ha tomado en cuenta la metodologia de la investigacion
efectuada con los enfoques de investigacion cuantitativos y cualitativos (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2016).

2.2.1 Enfoque de la Investigacion

Es una investigacion con enfoque mixto, como menciona Hernandez, Fernandez, y
Baptista (2016), los métodos mixtos son una agrupacion de procesos esquematizados
y criticos de investigacion, donde se realiza la recoleccidn y el anélisis de datos
cuantitativos, pues miden o calculan un algo para llegar a un punto en la investigacion

y, cualitativos, debido a que dan el enfoque de la muestra o de una variable hacia lo

10



que dice la investigacion, y de esta manera ampliar la perspectiva del problema
obteniendo datos més especificos y variados, por lo tanto en la Cooperativa El Sagrario
se recolectara y analizara la informacion necesaria para obtener una solucién ante la

problematica encontrada.
2.2.2 Nivel o tipo de investigacion
Exploratorio

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2016) la investigacion exploratoria se
caracteriza porque facilita la familiarizacion del investigador con fenémenos que no
han sido estudiados previamente dentro de las organizaciones, por tal motivo, se llevé
a cabo una observacion en base a las dimensiones establecidas anteriormente dentro de
la cooperativa, permitiendo obtener informacion mas precisa sobre el liderazgo vy el

desempefio laboral.
Descriptiva

De acuerdo con Herrera, Medina, y Naranjo (2010) una investigacion es descriptiva
porque se realiza la comparacion de dos situaciones en donde se permite identificar los
aspectos mas destacados del problema establecido con anterioridad, es por esto que
esta investigacion es de caracter descriptiva porque permite identificar y analizar el
liderazgo y el desempefio laboral junto con sus posibles soluciones a los problemas que
se desarrollen dentro del estudio.

Correlacional

Es correlacional porque evalla variaciones de comportamiento en funcién de la
alteracion de otra variable, se mide el grado de relacion entre las mismas, y se establece
tendencias (Herrera, Medina, & Naranjo, 2010). Es asi que las variables establecidas
seran estudiadas por medio del planteamiento y comprobacion de la hipotesis, de esta
manera se realizara la evaluacion de la relacion existente y se verificard mediante

coeficientes de correlacion.
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2.2.3 Disefio de la Investigacion

La investigacion es de tipo transversal, como lo establece Herndndez, Ferndndez, y
Baptista (2016) pues su finalidad es especificar las variables y estudiar su relacion en
un momento determinado, por consecuencia, lo que se realizara es similar a tomar una

fotografia de lo que esta sucediendo en la institucion.

La investigacion es “no experimental”, segun Hernandez, Fernandez, y Baptista
(2016) debido a que se realiza sin manipular la variable dependiente e independiente,
se basa en definiciones y acontecimientos que ya se desarrollaron anteriormente sin la
participacion directa del investigador, es asi que, la investigacion sera estudiada sin
modificar datos previamente ya establecidos.

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2016) mencionan que un andlisis no paramétrico
no requiere de una forma de distribucion poblacional establecida dentro del estudio,
sino que se pueden aceptar distribuciones libres, el andlisis no paramétrico a ser
desarrollado en la presente investigacion se establecera a medida que la investigacion

se siga desarrollando.

El tipo de estadistica serd descriptiva, debido a que, segun Rendon, Villasis y
Miranda (2016) tiene la finalidad de sintetizar la evidencia detectada durante la
investigacion de una forma sencilla para su fécil entendimiento, para llevar a cabo el
desarrollo y analisis estadistico la investigacion estara apoyada en cuadros o tablas,

gréficas o figuras.

La poblacion de la Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda., a nivel
nacional es muy extensa, se delimitdo a su Oficina Matriz en donde existen 52
colaboradores y es asi que no se realizara el célculo de una muestra dentro de la

presente investigacion consecuentemente se trabajara con la poblacion delimitada.
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2.2.4 Modalidad de Investigacion
De Campo

El trabajo de investigacion al ser un estudio metddico, se desarrollara dentro de esta
modalidad, debido al contacto inmediato con los colaboradores (objeto de estudio), con
el fin de tener datos con la mayor veracidad posible, y asi conocer que estilo de
liderazgo manejan los colaboradores que tengan subordinados a su disposicion y
mediante esto analizar como esta el desempefio laboral de los clientes internos de la

institucion (Herrera, Medina, & Naranjo, 2010)
Bibliografica - Documental

Se utiliza este tipo de investigacion porque facilita identificar y analizar la variedad
de criterios de varios autores sobre una determinada situacion, guiandose en la
recoleccion de informacion establecida en libros o articulos cientificos, con la finalidad
de poseer informacion y resultados con la veracidad correspondiente para el presente
trabajo investigativo (Herrera, Medina, & Naranjo, 2010).
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2.2.5 Descripcion del Modelo de Investigacion

Operacionalizacion de Variables

Tabla 2 Operacionalizacién variable independiente. Parte 1

adecuado que permita evidenciar las verdaderas
competencias que tienen los colaboradores.

demostrado flexibilidad en sus
operaciones.

Definicion . . . y Técnica e
Dimension Indicadores Items .
instrumento
w
(5]
c
=
El liderazgo organizacional permite que los lideres puedan 2 Usted esta considerando el
guiar adecuadamente a sus colaboradores con la finalidad de 3 Estructura cambiar a una estructura que Teoria de
que los mismos puedan llegar a cumplir los objetivos 3 Sugerencias sera nueva para su grupo. Los Liderazgo
establecidos por las empresas, el lider es el encargado de g Cambios miembros del grupo han hecho Situacional de
influir positivamente en los miembros de su equipo de e requeridos sugerencias acerca de los Hersey y
trabajo con la finalidad de que puedan alcanzar las metas S Productivo cambios requeridos. El grupo Blanchard
propuestas, es muy importante desarrollar un liderazgo S Elexibilidad ha sido productivo y ha
g xibili
=3
0
=
©
[a

Fuente: Investigacion propia
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Tabla 3 Operacionalizacion variable independiente. Parte 2

Definicién

Dimensién

Indicadores

items

Obtener resultados

Desempefio
observable.
Necesidad de
cambios.

Talento necesario.
Tareas y Direccion.
Interrelaciones.
Registro notable de
logros.
Efectivamente
metas.

Bien calificados.

El desempefio observable de su grupo esta mejorando.
Usted se ha estado asegurando que todos los miembros
estén conscientes de sus responsabilidades y los
estandares esperados de desempefio.

Usted esta considerando un cambio. Sus colaboradores
tienen un excelente historial de logros. Ellos reconocen
la necesidad de cambios.
Su Jefe lo ha designado para encabezar una fuerza de
tarea (task force) que estd sumamente retrasada en
hacer las recomendaciones requeridas para un cambio.
El grupo no estd claro con respecto a sus metas. La
asistencia a las reuniones ha sido baja. Sus reuniones
se han transformado méas bien en encuentros sociales.
Potencialmente ellos tienen el talento necesario para
ayudar.

Usted ha sido promovido a una nueva posicion. El
Supervisor anterior no estaba involucrado en los
asuntos del grupo. ElI grupo ha manejado
adecuadamente sus tareas y direcciéon. Las
interrelaciones del grupo son buenas.

Informaciones recientes indican que existen algunas
dificultades internas entre los colaboradores. El grupo
tiene un registro notable de logros. Los miembros han
mantenido efectivamente metas de largo plazo. Han
trabajado en armonia durante el dltimo afio. Todos
estan bien calificados para las tareas.

Técnica e
instrumento

Fuente: Investigacion propia
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Tabla 4 Operacionalizacion variable independiente. Parte 3

Definicién Dimensién

Indicadores

items

Generar motivacion

Preocupacion por su bienestar.
Tareas a tiempo.

Falta de direccion.

No estan respondiendo.
Definicion de estdndares.

Sus colaboradores no estan respondiendo en el Gltimo
tiempo a su conversacion amistosa y a su obvia
preocupacion por su bienestar. Su desempefio esta
declinando rapidamente.

El desempefio de su grupo ha estado decayendo
durante los meses recientes. Los integrantes no estan
preocupados con el logro de los objetivos. La
redefinicion de roles y responsabilidades ha sido de
utilidad en el pasado. Ha sido necesario estarles
recordando constantemente que realicen sus tareas a
tiempo.

El desempefio del grupo vy las relaciones
interpersonales son buenas, usted se siente un tanto
inseguro acerca de su falta de direccién del grupo.

Sus colaboradores, que normalmente son capaces de
asumir responsabilidades, no estan respondiendo a su
reciente definicion de estandares.

Técnicae
instrumento

Fuente: Investigacion propia
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Tabla 5 Operacionalizacion variable independiente. Parte 4

Definicién Dimensién

Indicadores

items

Desarrollar y/o cambiar la cultura

Resolver un problema.

Desempefio y relacione
interpersonales.

Situacion productiva.

Humanizar el entorno.

Los miembros de su grupo son incapaces de resolver
un problema por si mismos. Usted los ha dejado
normalmente solos. El desempefio y las relaciones
interpersonales del grupo han sido buenas.

Usted ha ingresado a una organizacion manejada en
forma eficiente. El anterior administrador controlaba
estrechamente la situacion. Usted quiere mantener
una situacién productiva, sin embargo, le gustaria
comenzar a humanizar el entorno.

Técnicae
instrumento

Fuente: Investigacion propia
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Tabla 6 Operacionalizacion variable dependiente. Parte 1

N . L . - Técnicae
Definicion Dimensidn Indicadores Items .
instrumento
El desempefio laboral esta enfocado )
a evaluar eficientemente si los colaboradores S é Evaluado
estan cumpliendo con los objetivos que la ESS Metas asignadas ¢Cumple el evaluado con las
organizacion requiere y establece anualmente, 223 A metas asignadas a su area?
. ~ . E o @ Area
es importante evaluar el desempefio laboral debido a S
que se podra conocer si el trabajador esta cumpliendo ©
adecuadamente con las funciones de su puesto de trabajo. ¢Actla la persona para
facilitar el funcionamiento del
equipo o grupo del que es
parte?
Funmonamlento ¢Realiza la persona con Evaluacion de
del equipo esfuerzo y buena actitud sus ~
: - . Desempefio
Funciones funciones para cumplir las 2019 de la
. . ” :
cumplir las | metas determinadas? o Cooperativa de
2 metas ¢Actla la persona en beneficio Ahorro y
S Beneficio del del cliente interno o externo? Crédito El
(5] i ; i -
& cllentg (,Comunlca_la persona Sagrario Ltda.
g Comunica claramente la informacion?
S Informacion
&)

Fuente: Investigacion propia
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Tabla 7 Operacionalizacion variable dependiente. Parte 2

Definicién

Dimensién

Cumplimiento de Procesos y

Reglamentos

Indicadores

Sanciones
Auditoria
Atrasos
Incumplimientos
Talento Humano

items

¢El trabajador ha recibido
sanciones originadas en
informes de auditoria?
¢El trabajador incurre en
atrasos injustificados
frecuentes?

¢El trabajador ha recibido
sanciones originadas por
faltas o incumplimientos
detectados o reportados a
talento humano?

Técnicae
instrumento

Fuente: Investigacion propia
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2.2.6 Poblacién y Muestra

La poblacién de estudio esta conformada por todo el personal de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda., Oficina Matriz, tales como: Gerentes, Jefes
y colaboradores de cada seccion de la institucion, la poblacién total es de 52

personas.
2.2.6.1 Criterios de Exclusion

Para la presente investigacién no se ha tenido en cuenta ningan criterio de
exclusion, debido a que, es una poblacién pequefia y no presenta caracteristicas

particulares para excluir.
2.2.6.2 Muestra

En la investigacion se utilizo el total de la poblacion de los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda. — Oficina Matriz, por lo que no

fue necesario extraer una muestra.

2.2.7 Recoleccién de Informacion

Tabla 8 Plan de recoleccion de informacion
Preguntas basicas Explicacién

Para identificar la influencia del Liderazgo
Organizacional en el Desempefio Laboral

Colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito El
Sagrario Ltda., Oficina Matriz

¢Para queé es?
¢Con qué personas?

. A )
¢Sobre qué aspectos: Estilos de Liderazgo y Desempefio Laboral

¢Quien? . L
Emilio José Freire Vasco

¢A quiénes? Colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito El
Sagrario Ltda., Oficina Matriz

¢Cuando? . L, . .
Periodo académico Abril-Septiembre 2020

Donde? Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda.,
Oficina Matriz

¢ Cuantas veces? Una vez

¢Qué técnicas de recoleccion? Test de Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard

¢Con qué? . .
Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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2.2.8 Plan de Procesamiento de informacion
2.2.8.1 Obtencion de informacion

Para recolectar la informacion necesaria en la presente investigacion se utilizo
una encuesta y se aplicara el Test de Hersey y Blanchard a los 52 colaboradores de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda. — Oficina Matriz, en donde se
ha incluido preguntas sociodemograficas como (Edad, Género, Area en la que
trabaja y Cargo); de igual manera, se utilizara la Evaluacion de Desempefio propia

de la institucion.

En primer lugar, el modelo del Test de Hersey y Blanchard, menciona que
existen dos tipos o estilos directivos, con la diferencia que el uno es de apoyo v el
otro es directivo. EI componente directivo, se caracteriza porque el lider define las
funciones vy las tareas, ensefian como llevarlas a cabo y controla los resultados.
Mientras que el comportamiento de apoyo, enfatiza que el lider fomenta la
participacion y la toma de decisiones, aportando valor y colaboracién con el equipo.

En base al modelo que se propone a continuacion, se pueden definir cuatro tipos

de liderazgo:

e Dar ordenes (E1). Da instrucciones especificas y las supervisa de manera
continua.

e Persuadir (E2). Explica las decisiones tomadas e intenta dar la informacion
necesaria para que el equipo acepte las ideas.

e Participar (E3). Comparte las ideas y ayuda a la toma de decisiones.

e Delegar (E4). Poca presencia del lider, por lo que las decisiones son tomadas

por los miembros del equipo.
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Estilo de Decision Estilo participativo Estilo Persuasivo

E.1 El lider toma las
decisiones

E.3 Alta relajacion y baja tarea E.2 Alta tarea y alta relajacion
E.2 El lider toma la
decision y la explica

E.3 El lider y
subordinados toman las
decisiones

Conducta de Relacion
/

E.4 Seguidores toman las
decisiones E.3 Baja relajacion y baja tarea E.1 Alta tarea y baja relacion

Estilo Delegativo Estilo Directivo

Conducta de Tareas

Disposicion o madurez de los subordinados

Alta Moderada Baja
Subordinado capaz ~ Subordinada capaz Subordinado Subordinado
y voluntario pero mvoluntario Incapaz pero mcapaz pero
voluntario voluntario

Fuente: (Amor6s, 2007)
Elaborado por: El investigador.

La conclusion de este test, deriva en varios niveles de madurez, que segln

Hersey y Blanchard son las siguientes:

e ML1: no capacitado o inseguro para realizar una tarea. Estilo Directivo.

e M2: carencias de cara a la realizacion de una tarea, pero con predisposicion
y confianza. Estilo Persuasion.

e M3: capacitado pero inseguro 0 no predispuesto. Estilo Participativo.

e M4: capacitado, predispuesto y con confianza. Estilo Delegacion.

Con respecto al desempefio laboral, se lo realizara en base al Manual del Talento
Humano de la Cooperativa que en el Capitulo Ill, del Proceso de Permanencia
Seccion |, Metodologia de Evaluacion de desempefio, el Articulo 27 manifiesta que
cada afio se debe evaluar al personal, y bajo los siguientes parametros.
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Ponderaciones

a. Area comercial y de operaciones

Tabla 9 Ponderacion area comercial y operaciones

No. Dimension Ponderacién
1 Resultados 50%
2 Competencias 20%
3 Cumplimiento, procesos y reglamentos. 30%

Fuente: Manual del Talento Humano de la cooperativa que en el Capitulo IlI, del Proceso de
Permanencia Seccion |, Metodologia de Evaluacion de desempefio. Articulo 27
Elaborado por: El investigador

b. Procesos de apoyo

Tabla 10 Ponderacion procesos de apoyo

No. Dimensién Ponderacién
1 Resultados 30%
2 Competencias 40%
3 Cumplimiento, procesos y reglamentos. 30%

Fuente: Manual del Talento Humano de la cooperativa que en el Capitulo IlI, del Proceso de
Permanencia Seccion |, Metodologia de Evaluacion de desempefio. Articulo 27
Elaborado por: El investigador

Escala de evaluacion de desempefio

Tabla 11 Escala

No. Escala Calificacion
1 90% en adelante Excelente
2 80% a 89.9% Muy bueno
3 70% a 79.9% Bueno
4 0% a 69.9% Deficiente

Fuente: Manual del Talento Humano de la cooperativa que en el Capitulo IlI, del Proceso de
Permanencia Seccién |, Metodologia de Evaluacion de desempefio. Articulo 27
Elaborado por: El investigador

2.2.8.2 Validez y Confiabilidad
Para determinar la confiabilidad y validez de las encuestas se usé la metodologia
del Alpha de Cronbach, debido a que son variables cuantitativas que necesitan un

coeficiente para medir su fiabilidad, para lo cual se consideran los items de cada

encuesta y una muestra de 10 personas. Se obtuvo los siguientes resultados:
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Alpha de Cronbach (Liderazgo Organizacional)

Tabla 12 Tabla para el céalculo del A. de Cronbach

Encuest Tota
a 11 12 13 14 15 16 17 18 19 110 111 112 |
1 1 3 1 4 3 4 4 1 4 4 1 1 31
2 2 3 1 4 3 4 2 4 2 4 2 4 35
3 3 1 4 4 2 1 2 2 2 4 2 28
4 1 3 1 1 3 1 3 3 2 4 3 3 28
5 3 1 1 2 3 2 3 2 2 2 1 3 25
6 3 4 4 1 3 2 2 4 2 1 1 28
7 1 4 3 1 3 4 1 3 3 1 2 4 30
8 3 3 1 4 2 4 1 2 2 4 2 4 32
9 3 1 4 1 3 4 3 3 3 4 2 2 33
10 3 3 1 4 3 1 1 4 3 1 3 4 31

ESTADISTICOS

09 137 210 226 017 201 121 09 067 177 054 1,78
Varianza 0 8 0 7 8 1 1 3 8 8 4 9
Fuente: (Gliem & Gliem, 2003)
Elaborado por: El investigador
K Y vi
T k=1l T
K = nimero de items
> vi = sumatoria de las varianzas

VT = Varianza Total

Tabla 13 A. de Cronbach

Section 1
Section 2
PN OROILel 0,845253576

a

Elaborado por: El investigador
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Alpha de Cronbach (Desempefio Laboral)

Tabla 14 Tabla para el céalculo del A. de Cronbach
Encuesta 11 12 K] 14 15 16 17 18 Total

© N oo g A W N R
S S - N SRR S T~ SN & ) N6 ) B SN
B ~ T N i e T AN |
W W W W wWwN W o W
E N N S S T R N SN S & ) I -
L =
N N = T = = T = T = N O
N RPN NRNRFP W R Wk
PN R R R R R NN R
&

10

ESTADISTICOS

Varianza 0,178 0,178 0,622 0,100 1,600 0,178 0,622 0,233
Fuente: (Gliem & Gliem, 2003)

Elaborado por: El investigador
K , Y vi
Donde
K = nimero de items
> vi = sumatoria de las varianzas

VT = Varianza Total

Tabla 15 A. de Cronbach

3,71111111
12,2666667

Seccion 1
Seccion 2
ABSOLUTO ‘ 0,69746377

a | os0)

Elaborado por: El investigador

Se determina que tiene una confiabilidad en el caso de la encuesta de liderazgo

es de 97% y en el caso del desempefio es del 80%.
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2.2.9 Procesamiento y analisis de la evaluacion de Liderazgo

Una vez verificada la confiabilidad de las encuestas, el siguiente punto, se

procede a aplicar a la totalidad de la poblacidn, es decir, 52 colaboradores.
2.2.10 Obtencidn de los resultados de la evaluacién de Desempefio Laboral

En cuanto a la parte del desempefio laboral, se estableceran los parametros que
se mencionaron en el apartado anterior, pues son los que existe las normas de la
cooperativa, para esto, se tabulan y analizan los resultados, con la diferencia que se

califica de acuerdo a la escala que otorgo la empresa.
2.2.11 Anélisis de Datos
Para el analisis de dato se seguiré el siguiente esquema:

e Se realizan el Test de Liderazgo Situacional de Hersey - Blanchard y la
Evaluacion de Desempefio de la Cooperativa El Sagrario.

e Setabulay grafican los resultados estadisticamente con los datos obtenidos.

e Seinterrelacionan variables.

e Se comprueba la hipdtesis.
2.2.12 Software Utilizado

El software utilizado para la tabulacién y anélisis de datos sera el SPSS, pues
es un sistema que permite obtener resultados estadisticos que permitan relacionar
las variables y comprobar hipoétesis. Para la confiabilidad, es decir, para el Alfa de

Cronbach, se uso el software Excel.
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CAPITULO 11
RESULTADOS Y DISCUSION
3.1 Analisis y discusion de resultados

A continuacién, en vista a las caracteristicas de la poblacion antes mencionada
se ha utilizado para la variable independiente el Test de Liderazgo Situacional de
Hersey y Blanchard; y para la variable dependiente la Evaluacion de Desempefio
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda. Se ha presentado los
resultados una vez que se ha realizado la aplicacion de la encuesta fisica en una sola

ocasion y con la ayuda de la Jefa de Talento Humano de la organizacion.

Es importante mencionar que la edad de los colaboradores de la institucion
fluctda entre los 23 a los 59 afios, ademas, del total de los 52 colaboradores, 27 son
del género masculino y 25 del género femenino dando a notar que por politicas
organizacionales la equidad de género es muy importante para la Cooperativa.

3.2 Test de Liderazgo

El Test de Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard estd compuesto por 12
situaciones (12 preguntas), en donde cada colaborador debe seleccionar una opcién
de respuesta de las 4 alternativas de seleccion que se plantean, es importante
conocer que, el tiempo de aplicacion para el Test se recomienda que se lo realice

en 30 minutos aproximadamente por la extension del mismo.

Para el andlisis de las 12 situaciones, se ha realizado de manera individual; para
la interpretacidn técnica — cientifica para su mejor comprension y por caracteristicas
de la investigacion se ha realizado un solo andlisis general al final de la pregunta #

12 de forma global.
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Pregunta 1.

1. Sus colaboradores no estan respondiendo en el Gltimo tiempo a su conversacion
amistosa y a su obvia preocupacion por su bienestar. Su desempefio esta declinado

rdpidamente
Tabla 16 Test Liderazgo. Pregunta No.1.

% %
[0)
f & valido acumulado
Enfatl_zar la apllcamc_)n fje procedimientos uniformes y la 12 231 231 231
necesidad del cumplimiento de las tareas
!Estar disponible para la discusion pero no presionar por 5 96 9.6 32.7
involucrarse
Hablar con los colaboradores y luego establecer metas a 35 673 673 100,0
alcanzar
Total 52 100,0 100,0
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.
60
.‘E‘ 40
o

204

T T T
Enfatizar la aplicacién de Estar digponible para la discusién  Hablar con log colaboradores y
procedimientos uniformes y la  pero no presionar por involucrarseluego establecer metas a alcanzar
necesidad del cumplimiento de las
tareas

Gréfico 1 Liderazgo. Pregunta No.1.
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Anélisis

Se ha evaluado a 52 colaboradores que representa la totalidad de la poblacion de
estudio, de lo cual se ha determinado: el 67.3% equivalente a 35 personas,
consideran que se deberia hablar con los colaboradores y luego establecer metas a
alcanzar; el 23.1% correspondiente a 12 trabajadores, piensan que enfatizar la
aplicacion de procedimientos uniformes y la necesidad del cumplimiento de las
tareas seria la solucion adecuada; mientras que el 9.6% igual a 5 empleados
establecen que estar disponible para la discusion pero no presionar por involucrarse,
puede ser considerado que el colaborador no tiene interés por solucionar problemas

0 por buscar su bienestar.
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Pregunta 2.
2. El desempefio observable de su grupo estd mejorando. Usted se ha estado

asegurando que todos los miembros estén conscientes de sus responsabilidades y
los estandares esperados de desempefio.

Tabla 17 Test Liderazgo. Pregunta No.2.

% %

f % e
valido acumulado

Estab!ecer interaccion amistosa pero asegurarse que estén 21 404 404 40,4
conscientes de sus responsabilidades y estandares esperados

Tomar una accién no definida. 1 19 1,9 42,3
Hacer lo que sea posible para que el grupo se sienta

. ; 21 40,4 404 82,7
importante e involucrado.

Enfatizar la importancia de los plazos y las tareas. 9 173 173 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

507

407

30

Porcentaje

|1 923'
e

T T T
Establecer interaccion ~ Tomar unaaccién no  Hacer lo que sea posible Enfatizar la importancia de
amistosa pero asegurarse definicla, para gue el grupo s2 los plazos v las tareas,
que estén conscientes de sienta importante e
sus responsabilidaces y involucrado.
estandares esperados

Gréfico 2 Liderazgo. Pregunta No.2.
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Anélisis

Se ha evaluado a 52 colaboradores que representa la totalidad de la poblacion de
estudio, de lo cual se ha determinado: el 40.4% equivalente a 21 personas, creen
que se deberia establecer interaccion amistosa pero asegurarse que estén; el 40.4%
correspondiente a 21 trabajadores, piensan que hacer lo que sea posible para que el
grupo se sienta importante e involucrado; el 17.3% igual a 9 empleados creen que
enfatizar la importancia de los plazos y las tareas; y el 1.9% equivalente a 1
colaborador piensa que tomar una accion no definida puede desencadenar en que el

desempefio disminuya considerablemente.
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Pregunta 3.
3. Los miembros de su grupo son incapaces de resolver un problema por si mismos.

Usted los ha dejado normalmente solos. ElI desempefio y las relaciones
interpersonales del grupo han sido buenas.

Tabla 18 Test Liderazgo. Pregunta No.3.

- %

f % % valido acumulado
Trabaja_r,con el grupo y juntos acometer la 33 635 635 635
resolucion del problema.
Actuar rdpida y firmemente para corregir y
redirigir. 5 9,6 9,6 73,1
Estimular al grupo a trabajar en el problema 14 26.9 26.9 1000
y apoyarlos en sus esfuerzos. : : :
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

60

63,46

Porcentaje

20

9615

I I I
Trabajar con el grupo y jurtos  Actuar rapida v firmemente para  Estimular al orupo a trabajar en el
acometer la resolucion del corregir y redirigir. problema y apoyarlos en sus
prablema esfuerzos.

Grafico 3 Liderazgo. Pregunta No.3.
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Anélisis

Se ha evaluado a 52 colaboradores que representa la totalidad de la poblacion de
estudio, de lo cual se ha determinado: el 63.5% equivalente a 33 personas
consideran que trabajar con el grupo y juntos acometer la resolucion del problema;
el 26.9% correspondiente a 14 trabajadores piensan que estimular al grupo a trabajar
en el problema y apoyarlos en sus esfuerzos; sin embargo el 9,6% igual a 5
colaboradores mencionan que actuar rapida y firmemente para corregir y redirigir

puede ser un método que permita dar soluciones a tiempo en caso de presentarse

algin problema en el camino a cumplir los objetivos.
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Pregunta 4.
4., Usted estd considerando un cambio. Sus colaboradores tienen un excelente

historial de logros. Ellos reconocen la necesidad de cambios.

Tabla 19 Test Liderazgo. Pregunta No.4.

% %
0,

F /o valido acumulado
Perm!tlr que _eI grupo se involucre en el'desarrollo_del 15 288 288 288
cambio, no siendo, sin embargo, demasiado directivo
Anunc!a.rllos cambios y luego implementarlos bajo 7 135 135 423
supervision estrecha.
Incorporar las recomendaciones del grupo, pero Usted dirige 30 577 577 100,0
el cambio
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

607

40

Porcentaje

28,85

0 T T T
Permitir que el grupo se involucre  Anunciar los cambios vy luego Incorporar las recomendaciones
en el desarroflo del cambio, no implementarlos bajo supervision del grupo, pero Usted dirige el
siendo, sin embargo, demasiado estrecha cambio
directivo

Gréfico 4 Liderazgo. Pregunta No.4.
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Anélisis

Se ha evaluado a 52 colaboradores que representa la totalidad de la poblacion de
estudio, de lo cual se ha determinado: el 57.7% equivalente a 30 personas creen que
incorporar las recomendaciones del grupo, pero Usted dirige el cambio; el 28.8%
correspondiente a 15 trabajadores piensan que permitir que el grupo se involucre
en el desarrollo del cambio, no siendo, sin embargo, demasiado directivo; y el
13.5% igual a 7 empleados menciona que considera que anunciar los cambios y
luego implementarlos bajo supervision estrecha puede llevar a que los trabajadores
sientan mas presion por cumplir las tareas lo que conlleve a que no se ejecuten

adecuadamente las mismas.
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Pregunta 5.
5. El desempefio de su grupo ha estado decayendo durante los meses recientes. Los

integrantes no estan preocupados con el logro de los objetivos. La redefinicién de
roles y responsabilidades ha sido de utilidad en el pasado. Ha sido necesario estarles
recordando constantemente que realicen sus tareas a tiempo.

Tabla 20 Test Liderazgo. Pregunta No.5.

% %
[0)

f /o valido acumulado
Incorporar las r_ecc_)mendauones del grupo, pero ver que se 9 173 173 173
cumplan los objetivos.
Re_deflnlr los roles y responsabilidades y supervisar 41 788 78.8 96.2
cuidadosamente.
Permitir involucramiento del grupo en la determinacion de 2 38 38 100,0

roles pero no siendo demasiado directivo
Total 52 100,0 100,0
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa

Elaborado por: El investigador.

807

607

Porcentaje

209

17,31

3846

T I e
Incorporar las recomendaciones Redefinir los roles y Permitir involucramiento del arupo
el grupo, pero ver gue se responsabiidades v supervisar  en la determinacion de roles pero
cumplan los ohjetives cuidadosamente. no siendo demasiado directive

Gréfico 5 Liderazgo. Pregunta No.5.
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Anélisis

Se ha evaluado a 52 colaboradores que representa la totalidad de la poblacion de
estudio, de lo cual se ha determinado: el 78.8% equivalente a 41 personas creen en
redefinir los roles y responsabilidades y supervisar cuidadosamente; el 17.3%
correspondiente a 9 trabajadores piensan Incorporar las recomendaciones del grupo,
pero ver que se cumplan los objetivos; y el 3.8% igual a 2 empleados mencionan
que permitir involucramiento del grupo en la determinacion de roles pero no siendo
demasiado directivo lograria que los miembros de la institucion sientan la
flexibilidad que requieren por parte de la organizacion para poder desarrollar su

trabajo adecuadamente.
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Pregunta 6.

6. Usted ha ingresado a una organizacién manejada en forma eficiente. El anterior
administrador controlaba estrechamente la situacion. Usted quiere mantener una
situacion productiva, sin embargo, le gustaria comenzar a humanizar el entorno.

Tabla 21 Test Liderazgo. Pregunta No.6.

% %
[v)
f /o valido acumulado
Hacer lo que sea posible para que el grupo se sienta 16 308 308 308
importante e involucrado.
Enfatizar la importancia de los plazos y las tareas. 11 212 212 51,9
Lograr que el grupo se involucre en la toma de decisiones 25 481 481 100,0

pero ver que se cumplan los objetivos.
Total 52 100,0 100,0
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa

Elaborado por: el investigador.

50

40

30

Porcentaje

209

10 21,15

0 T T T

Hacer lo gque sea posible para gue  Enfatizar la importancia de los Lograr gue el grupo se involucre

el grupo se sienta importante & plazos y las tareas. en latoma de decisiones pero ver
involucrado gue se cumplan los objetivos.

Grafico 6 Liderazgo. Pregunta No.6.
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: el investigador.

Anélisis

Se ha evaluado a 52 colaboradores que representa la totalidad de la poblacion de
estudio, de lo cual se ha determinado: el 48.1% equivalente a 25 personas creen que
lograr que el grupo se involucre en la toma de decisiones pero ver que se cumplan
los objetivos; el 30.8% correspondiente a 16 trabajadores piensan hacer lo que sea
posible para que el grupo se sienta importante e involucrado; y el 21.2% igual a 11
empleados mencionan que enfatizar la importancia de los plazos y las tareas puede
permitir que los colaboradores conozcan oportunamente con los tiempos que
disponen para ejecutar su trabajo, logrando que asi que se desarrolle un clima

organizacional apropiado para el cumplimiento de objetivos.

33



Pregunta 7.

7. Usted esta considerando el cambiar a una estructura que seré nueva para su grupo.
Los miembros del grupo han hecho sugerencias acerca de los cambios requeridos.
El grupo ha sido productivo y ha demostrado flexibilidad en sus operaciones.

Tabla 22 Test Liderazgo. Pregunta No.7.

- %
f % % vélido

acumulado
Definir el cambio y supervisar adecuadamente. 14 26,9 26,9 26,9
Participar con el grupo en el desarrollo del cambio
pero permitir que los miembros organicen la 13 25,0 25,0 51,9
implementacion.
Estar dispuesto a hacer los cambios tal como son
recomendados pero mantener el control de su 24 46,2 46,2 98,1
implementacion.
Evitar la confrontacion; dejar las cosas solas. 1 19 19 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

50

304

46,15

Porcentaje

204

—fie—
0 1,92

T T T
Definir el cambio v Participar con el grupo en Estar dispuesto a hacer  Evitar la confrontacién;
supervisar el desarrollo delcambio los cambios tal como son  dejar las cosas solas
adecuadamente pero permitir que los recomendacdos pero
miembros organicen la  mantener el contral de su
implementacion implemertacion

Gréfico 7 Liderazgo. Pregunta No.7.
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Anélisis

Se ha evaluado a 52 colaboradores que representa la totalidad de la poblacion de
estudio, de lo cual se ha determinado: el 46.2% equivalente a 24 personas quieren
estar dispuesto a hacer los cambios tal como son recomendados pero mantener el
control de su implementacidn; el 26.9% correspondiente a 14 trabajadores piensan
definir el cambio y supervisar adecuadamente; el 25% igual a 13 empleados
mencionan que lo ideal seria participar con el grupo en el desarrollo del cambio
pero permitir que los miembros organicen la implementacion; y el 1.9% siendo 1
colaborador asume que lo ideal en esta situacion es evitar la confrontacion; dejar

las cosas solas.
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Pregunta 8.
8. El desempefio del grupo y las relaciones interpersonales son buenas, usted se
siente un tanto inseguro acerca de su falta de direccion del grupo.

Tabla 23 Test Liderazgo. Pregunta No.8.

£ % %

valido acumulado
Dejar al grupo solo. 3 5,8 5,8 5,8
Discutir I_a situacion con el grupo y a continuacién iniciar 17 327 327 385
los cambios requeridos.
Dar_ los pasos necesarios para d_|r|g|r a_Ic_)s subordinados 25 481 481 86.5
hacia el trabajo en una forma bien definida.
Brindar apoyo en la discusion de la situacion con el grupo, 7 135 135 100,0

pero no siendo demasiado directivo
Total 52 100,0 100,0
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa

Elaborado por: El investigador.

509

40

30

45,08

Porcentaje

20

T T T T
Dejar al grupo solo.  Discutir la stuacién con el Dar los pasos necesarios  Brindar apoyoen la |
grupo y a continuacian para dirigir a los dizcusion de la situacion
iniciar los cambios subordinados hacia el con el grupo, pero no
requeridos. trabajo en una forma kien siendo demasiado
definida. directivo

Gréfico 8 Liderazgo. Pregunta No.8.
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Anélisis

Se ha evaluado a 52 colaboradores que representa la totalidad de la poblacion de
estudio, de lo cual se ha determinado: el 48.1% equivalente a 25 personas considera
que dar los pasos necesarios para dirigir a los subordinados hacia el trabajo en una
forma bien definida; el 32.7% correspondiente a 17 trabajadores piensan lo mejor
seria discutir la situacion con el grupo y a continuacion iniciar los cambios
requeridos; el 13.5% igual a 7 empleados mencionan que lo ideal seria brindar
apoyo en la discusion de la situacion con el grupo, pero no siendo demasiado
directivo; y el 5.8% siendo 3 colaboradores consideran en dejar al grupo solo lo
cual no seria lo méas adecuado porque no tendrian quien los guie para la realizacién
de tareas y consecucion de objetivos, por tal motivo lo més adecuado es que cada
grupo de trabajo tenga un lider que sera el encargado de guiar adecuadamente a su

equipo para conseguir lo deseado.
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Pregunta 9.

9. Su Jefe lo ha designado para encabezar una fuerza de tarea (task force) que esta
sumamente retrasada en hacer las recomendaciones requeridas para un cambio. El
grupo no esta claro con respecto a sus metas. La asistencia a las reuniones ha sido
baja. Sus reuniones se han transformado mas bien en encuentros sociales.
Potencialmente ellos tienen el talento necesario para ayudar.

Tabla 24 Test Liderazgo. Pregunta No.9.

% %
f % valido acumulado
Dejar que el grupo resuelva sus problemas. 3 58 58 58
Incorporar las r_ecc_)mendauones del grupo pero ver que se 24 46,2 46.2 51.9
cumplan los objetivos.
Redefinir las metas y supervisar cuidadosamente. 21 404 40,4 92,3
Permitir que el grupo se involucre en el establecimiento 477 77 100.0

de las metas, pero sin presionarlos.
Total 52 100,0 100,0
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa

Elaborado por: El investigador.

S0

=
T
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o
1

46,15

Porcentaje
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o
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o
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0 T T T T
Dejar gue el grupo Incorporar las Redefinir las metas v Permitir que el grupo se
resuelva sus problemas.  recomendaciones del supervisar involucre en el
grupo pero ver gue se cui nte. imiento de las
cumplan los objetivos metas, pero sin
presionarlos.

Gréfico 9 Liderazgo. Pregunta No.9.
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Anélisis

Se ha evaluado a 52 colaboradores que representa la totalidad de la poblacion de
estudio, de lo cual se ha determinado: el 46.2% equivalente a 24 personas considera
que es prudente incorporar las recomendaciones del grupo pero ver que se cumplan
los objetivos; el 40.4% correspondiente a 21 trabajadores piensan lo mejor seria
redefinir las metas y supervisar cuidadosamente; el 7.7% igual a 4 empleados
mencionan que lo ideal es permitir que el grupo se involucre en el establecimiento
de las metas, pero sin presionarlos; y el 5.8% siendo 3 colaboradores consideran en
dejar que el grupo resuelva sus problemas seria la mejor opcion debido a que ellos
asumen que estan en la capacidad de dar solucion por ellos mismo a dichos
problemas, es importante que los lideres organizacionales permitan que todo su

equipo de trabajo participe en la solucion de problemas.
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Pregunta 10.

10. Sus colaboradores, que normalmente son capaces de asumir responsabilidades,
no estan respondiendo a su reciente definicion de estandares.

Tabla 25 Test Liderazgo. Pregunta No.10.

% %
[0)
f /o valido acumulado
Permitir que el grupo se involucre en la redefinicion de 12 231 231 231

estandares pero sin tomar el control.
Redefinir los estandares y supervisar cuidadosamente. 20 385 385 61,5
Incorporar las recomenc’iamones del grupo pero ver que se 20 385 385 100,0
cumplan los nuevos estandares.
Total 52 100,0 100,0
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador

40

304

Porcentaje

T T T

Permitir téue el grupo se involucre Redefinir los estandares y Incorporar las recomendaciones

en la redefinicion de estandares supervisar cuidadosamente.  del grupo pero ver gue se cumplan
pero sin tomar el control. los nuevos estandares

Gréfico 10 Liderazgo. Pregunta No.10.
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Anélisis

Se ha evaluado a 52 colaboradores que representa la totalidad de la poblacion de
estudio, de lo cual se ha determinado: el 38.5% equivalente a 20 personas considera
que lo adecuado es redefinir los estandares y supervisar cuidadosamente; el 38.5%
correspondiente a 20 trabajadores piensan que lo mejor seria Incorporar las
recomendaciones del grupo pero ver que se cumplan los nuevos estandares; vy el
23.1% siendo un total de 12 colaboradores consideran permitir que el grupo se
involucre en la redefinicion de estandares pero sin tomar el control permitiria que
los colaboradores se enfoquen adecuadamente a cumplir con sus tareas ya que
estarian sintiendo el apoyo por parte de los jefes grupales y se consideraria su

opinién antes de tomar una decision.
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Pregunta 11.
11. Usted ha sido promovido a una nueva posicion. El Supervisor anterior no estaba

involucrado en los asuntos del grupo. El grupo ha manejado adecuadamente sus
tareas y direccion. Las interrelaciones del grupo son buenas.

Tabla 26 Test Liderazgo. Pregunta No.11.

% %
[0)
f & valido acumulado
Dar_ los pasos necesarios para dl{‘lgll’ a los colaboradores 17 327 327 327
hacia formas de trabajo bien definidas.
Involucrar a los colaboradc_Jres en la toma de decisiones 16 308 308 63.5
y reforzar las buenas contribuciones.
Discutir el desempefio pasado con el grupo y luego
examinar la necesidad de incorporar practicas 18 34,6 34,6 98,1
innovadoras.
Continuar dejando al grupo solo. 1 1,9 1,9 100,0
Total 52 100,0  100,0
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador
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Gréfico 11 Liderazgo. Pregunta No.11.
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Anélisis

Se ha evaluado a 52 colaboradores que representa la totalidad de la poblacion de
estudio, de lo cual se ha determinado: el 34.6% equivalente a 18 personas considera
que lo correcto es discutir el desempefio pasado con el grupo y luego examinar la
necesidad de incorporar practicas innovadoras; el 32.7% correspondiente a 17
trabajadores piensan que lo mejor seria dar los pasos necesarios para dirigir a los
colaboradores hacia formas de trabajo bien definidas; el 30.8% comprendido por
16 colaboradores establecen que se deberia involucrar a los colaboradores en la
toma de decisiones y reforzar las buenas contribuciones; y el 1.9% siendo 1 solo

colaborador cree que continuar dejando al grupo solo.
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Pregunta 12.

12. Informaciones recientes indican que existen algunas dificultades internas entre
los colaboradores. EI grupo tiene un registro notable de logros. Los miembros han
mantenido efectivamente metas de largo plazo. Han trabajado en armonia durante

el dltimo afio.

Tabla 27 Test Liderazgo. Pregunta No.12,

% %
0,

f /o valido acumulado
Intentar su propia squupn con los cpla_boradores y examinar 13 250 250 250
la necesidad de introducir nuevas practicas.
Pe_rmltlr que los miembros del grupo lo resuelvan por si 5 38 3.8 288
mismos.
Actuar rapida y firmemente para corregir y redirigir. 13 25,0 25,0 53,8
Participar en la discusion del problema brindando apoyo a los 24 46.2 46,2 100,0
colaboradores.
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador
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Gréfico 12 Liderazgo. Pregunta No.12.
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Andlisis

Se ha evaluado a 52 colaboradores que representa la totalidad de la poblacion de

estudio, de lo cual se ha determinado: el 46.2% equivalente a 24 personas considera

que es importante participar en la discusion del problema brindando apoyo a los

colaboradores; el 25% correspondiente a 13 trabajadores piensan que lo mejor es

intentar su propia solucion con los colaboradores y examinar la necesidad de

introducir nuevas préacticas, a su vez; el 25% comprendido por 13 colaboradores

establecen que se debe actuar rapida y firmemente para corregir y redirigir; y el

3.8% siendo 2 colaboradores creen que permitir que los miembros del grupo lo

resuelvan por si mismos.
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Adaptabilidad de estilo

Tabla 28 Adaptabilidad de estilo

Total Adaptabilidad Frecuencia
Entre 30y 36 Alto grado 0
Entre 24y 30 Moderado 11
Menos de 24 Necesidad de auto desarrollo para 41

mejorar el liderazgo
Total 52

Elaborado por: El investigador

0%

= Entre 30y 36
= Entre 24y 30
= Menos de 24

Grafico 13 Adaptabilidad de estilo
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: el investigador.

Anélisis e interpretacion

De acuerdo con la adaptabilidad de estilo podemos determinar que un 79%
correspondiente a 41 colaboradores, se encuentran con una adaptabilidad menos de
24, lo que quiere decir que se necesita implementar ciertos estilos de liderazgo
dentro de la organizacion con la finalidad de que los colaboradores puedan
desarrollar y potenciar sus competencias tales como el liderazgo, auto — confianza,
orientacion al cliente y la comunicacion bidireccional (Giraldo & Ostos, 2017),
logrando de esta manera un estilo de liderazgo apropiado y mediante un
direccionamiento adecuado por parte de la organizacién acorde a las necesidades y
requerimientos de cada colaborador.
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Gréfico 14 Estilo de liderazgo
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

En el Gréfico 14 Estilos de liderazgo se evidencio6 que, en base a los resultados
presentados por parte de los encuestados equivalentes a 28 colaboradores, el estilo
de liderazgo dominante en la organizacion se encuentra en el cuadrante Q2
(Aprendiz — Desilusionado) lo que quiere decir que necesitan de un alto
relacionamiento y una alta tarea para desenvolverse adecuadamente en su puesto de
trabajo, a su vez el estilo de liderazgo que aun no se ha alcanzado en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda., se establece en el cuadrante Q4 (Triunfador
independiente) que el colaborador necesita bajo relacionamiento y baja tarea como

se explicara posteriormente en el Analisis de los Resultados Globales.
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Resultados Globales

Rango de estilo

Tabla 29 Rango de estilo

Cuadrante Comportamiento Frecuencia
Q1 Alto en tarea y bajo en relacionamiento 17
Q2 Alto en tarea y alto en relacionamiento 28
Q3 Alto en relacionamiento y bajo en tarea 7
Q4 Bajo en relacionamiento y bajo en tarea 0
Total 52

Elaborado por: El investigador
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30%

20%

- l
0%

Altoentareay Altoen tareay alto Alto en Bajo en
bajo en en relacionamiento relacionamientoy relacionamiento y
relacionamiento bajo en tarea bajo en tarea

Grafico 15: Rango de estilo
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Interpretacion general del test

La mayor poblacion de estudio se encuentra en el cuadrante Q2 (Aprendiz —

Desilusionado), lo que genera importancia en la investigacion debido que necesita

de direccion y de apoyo para corregir errores que desarrollen en su trabajo como lo

aseguran (Hernandez & Rodriguez, 2016) los errores mas comunes que se generan

en esta etapa son falta de comunicacion, poca participacion del colaborador, y no

optimizando el tiempo de trabajo ni los recursos organizacionales, asi mismo el

colaborador tiene poca competencia y poco compromiso con la institucion lo que

desencadenaria en poca innovacion, iniciativa y bajo empoderamiento con la

organizacion (Martin & Gairin, 2010), su nivel de motivacién va disminuyendo
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porque el colaborador se cree incapaz o inseguro de llevar a cabo sus funciones, de
acuerdo (Goleman, 2016), los colaboradores que se encuentran en el cuadrante Q2
necesitarian de un estilo de liderazgo Coach guiando a los trabajadores a buscar sus
puntos débiles y de esta manera desarrollen todo su potencial; asi mismo el estilo
de liderazgo Afiliativo ya que promueve que el liderado sea mas empatico con sus
compafieros de trabajo, siendo esto un estimulo para el colaborador.

El 33% correspondiente a 17 trabajadores se posicionan en el cuadrante Q1
(Principiante - Entusiasta), es aqui donde el colaborador tiene poca competencia
y pocas tareas asignadas, de igual manera tiene mucho compromiso con la
institucion y mucha motivacion en su puesto trabajo, por tal motivo, necesita de
mucha direccion y mucho apoyo por parte del lider y de la organizacion para
desempefiar sus actividades cotidianas, de acuerdo con (Goleman, 2016), el
(Principiante - Entusiasta) necesita de un estilo de liderazgo Autoritario porque es
el que mas se inclina a marcar las pautas a seguir por parte del colaborador en base
a mucha disciplina; (Vargas, 2019), menciona que el liderazgo autoritario debe ser
desarrollado con una percepcion positiva porque permitird que se alcancen los
resultados y los objetivos esperados en un tiempo establecido, es aqui donde el lider
concentra las decisiones con la finalidad de poner orden en el en su grupo de trabajo.

De acuerdo con el 13% perteneciente a 7 colaboradores se determina que se
encuentran en el cuadrante Q3 (Ejecutor capaz, pero cauteloso), el colaborador
mejora su nivel de competencia, compromiso y motivacién con la organizacion, el
empleado necesita mas apoyo que direccion por parte del lider o jefe, a su vez de
acuerdo (Goleman, 2016), el (Ejecutor capaz, pero cauteloso) necesitaria de un
estilo de liderazgo Coach para terminar de consolidar el aprendizaje y que se pueda
desempefiar adecuadamente el colaborador, es asi que Cafias (2017), da a conocer
que para el liderazgo Coach lo primordial es que el colaborador cree su propio
camino y que un error se lo convierta en una oportunidad de mejora permitiendo
asi que las personas desarrollen su potencial dentro de la organizacién; asi mismo
los colaboradores que se encuentran en este cuadrante necesitan del estilo de
liderazgo Timonel, porque el lider marca la pauta a su equipo de trabajo para que

sea mas facil la realizacion de tareas, es asi que el lider debe dominar el area para
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que sea una guia apropiada para el liderado, ya que de él dependera el retroceso o
el avance del grupo de trabajo.

Sin embargo, ningun colaborador se encuentra en el cuadrante Q4 (Triunfador
independiente) siendo el ideal para la organizacion; el colaborador ya no necesita
ni direccidén ni apoyo, ya domina su puesto de trabajo y tiene todos los recursos
necesarios para solucionar problemas, asi mismo ya se le delega tareas ya que tiene
un nivel muy alto de preparacion e independencia en sus actividades. De acuerdo
con Goleman (2016), el (Triunfador independiente) necesita de un estilo de
liderazgo Democrético porque le permite al liderado opinar en la toma de decisiones
beneficiando asi al lider debido a que tiene otro punto de vista de un colaborador
que domina el area; Alarcon, Araya, Pérez y Ponce (2013) dan a conocer que
mediante este estilo lo que se busca es que se tenga una vision y una responsabilidad

compartida logrando asi la cohesion organizacional que se desea.
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3.3. Test de Desempefio laboral

El Test de Desempefio laboral es un documento propio de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda., esta estipulado en 3 dimensiones, cada una con
su respectiva ponderacion; la evaluacion de desempefio es ejecutada una vez al afio
y tiene como prioridad buscar las falencias que tienen cada uno de los colaboradores
con la finalidad de potencias las mismas y que su desempefio sea el apropiado para

el beneficio de la organizacion.
Escalas:

En la tabla 26. Escalas de desempefio laboral, la institucién plantea un criterio para
asignar porcentajes segun cada una de las dimensiones, la totalidad equivale al
100%:

Tabla 30 Escalas de desempefio laboral

Dimensién Calificacion ponderada
Cumplimiento metas y resultados 50%
Competencias 20%
Cumplimiento de procesos y reglamentos 30%
Total 100%

Elaborado por: El investigador

Dimensiones

Dimension de cumplimiento metas y resultados

En cada una de las dimensiones se realizara un analisis descriptivo de los datos
obtenidos, ademas, en base al Manual de la cooperativa, se ponderara el resultado
de acuerdo a los criterios. En esta primera dimension el valor es de 50%:

1. Cumple el evaluado con las metas asignadas

Tabla 31 Cumplimiento de metas y resultados-Descriptivos

% Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
46 1 1’9 1,9 1,9
68 1 1,9 1’9 3,8
69 13 25,0 25,0 28,8
I ! 19 1,9 30,8
Validos 71 2 38 38 346
I 1 19 1,9 36,5
r 1 19 1,9 385
7 1 1,9 1,9 40.4
7 1 1,9 1,9 42,3
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77 9 17,3 17,3 59,6
78 1 1,9 19 61,5
79 2 3,8 3,8 65,4
81 1 19 1,9 67,3
83 2 3.8 3,8 71,2
84 3 58 5,8 76,9
85 4 7,7 7,7 84,6
86 1 19 1,9 86,5
87 2 3,8 3,8 90,4
88 1 1,9 19 92,3
89 1 1,9 19 94,2
93 1 1,9 19 96,2
95 1 1,9 19 98,1
100 1 19 1,9 100,0
Total 52 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador

Se han obtenido 52 valores reales o validos y 0 valores perdidos.

Tabla 32 Cumplimiento de metas y resultados-Medidas de tendencia central

Indicador estadistico Resultados
Media 77,19
Mediana 77,00
Moda 69
Varianza 81,923
Minimo 46
Maximo 100

Elaborado por: El investigador

Se pudo evidenciar lo siguiente: la media es de 77,19%, lo que significa que
estan dentro de Bueno, sin embargo, la moda es de 69%, es decir, 13 personas estan
en el rango de Deficiente, por ende, se requieren de medidas que mejoren el tema
de cumplimiento de metas y resultados en la cooperativa; Crespo (2017), sugiere
que para mejorar esta dimension, la organizacion se debe enfocar en modificar o
potencializar las estrategias administrativas que se contemplan dentro de la
organizacion mejorando asi tanto la gestion administrativa como la gestion
financiera que se maneja en la Cooperativa, permitiendo asi que las metas y los

resultados sean visibles para la parte gerencial de la institucion.
Dimensidn de competencias

Con respecto a la dimension de competencias, de acuerdo al manual de la
institucién se califican entre 20% y 100%, y para la calificacion ponderada, se

tomara el equivalente al 20%.

46



Trabajo en equipo

Barraycoa y Lasaga (2010), mencionan que el trabajo en equipo es la manera en
COmo una persona se integra y se adapta a un grupo para alcanzar objetivos en
comun, dicha persona debe tener buena empatia, responsabilidad y compromiso

consigo mismo y con el equipo de trabajo.

¢Actla la persona para facilitar el funcionamiento del equipo o grupo del que

es parte?

Tabla 33 Trabajo en equipo-Descriptivos

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido O centale
acumulado
40 1 1’9 179 1’9
60 3 5,8 5,8 7’7
Vaélidos 80 35 67,3 67,3 75,0
1 13 25,0 25,0 100,0

Total 52 100,0 100,0
Elaborado por: El investigador

Se han obtenido 52 valores reales o validos y 0 valores perdidos.

Tabla 34 Trabajo en equipo-Medidas de tendencia central
¢Actla la persona para facilitar el funcionamiento
del equipo o grupo del que es parte?

Media 83,08
Mediana 80,00
Moda 80
Varianza 147,210
Minimo 40
Méximo 100

Elaborado por: El investigador

Con respecto al trabajo en equipo, se determin6 que la media es de 83,08% y la
moda es 80%, esto significa que es “Muy Bueno”, es decir el trabajo entre
compafieros no representa un problema, sin embargo, siempre es importante que se
trabaje esta dimension para que el clima laboral sea el adecuado, tal como da a
conocer Aguilar y Vargas (2010), un trabajo en equipo apropiado se da cuando los
colaboradores comparten la misma vision, mantienen una comunicacion clara y
fluida, y demuestran afinidad entre sus integrantes siendo estas caracteristicas

propias de los colaboradores de la Cooperativa El Sagrario.
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Orientacion al servicio

Nicuesa (2014), menciona que una correcta orientacion al servicio se da cuando
el colaborador identifica la necesidad que tiene el cliente y se anticipa a darle una
solucion y a brindarle un servicio apropiado superando las expectativas que tiene el

cliente externo.

¢Actla la persona en beneficio del cliente interno o externo?

Tabla 35 Orientacion al servicio-Descriptivos

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
validos 99 38 73,1 731 86.5
100 ! 135 135 100,0

Total 52 100,0 100,0
Elaborado por: El investigador

Se han obtenido 52 valores reales o validos y 0 valores perdidos.

Tabla 36 Orientacion al servicio-Medidas de tendencia central
¢Actla la persona en beneficio del cliente interno o externo?

Media 80,00
Mediana 80,00
Moda 80
Varianza 109,804
Minimo 60
Méximo 100

Elaborado por: El investigador

En lo que respecta la orientacion al servicio, se tiene una media de 80%, al igual
que la moda, esto significa que esta dimension est4 en la escala de “Muy Bueno”,
pero, se debe considerar que siempre se puede presentar un mejor servicio, por
ende, como lo sugiere Verastegui (2018), los colaboradores de la institucion deben
buscar mediante un servicio adecuado y oportuno hacia el cliente, que el mismo se
fidelice con la organizacion y por consiguiente atraiga mas clientes a la
Cooperativa, todo basado en un servicio al cliente de calidad, fomentando asi la

produccion organizacional.
Comunicacion asertiva

La comunicacion asertiva hace énfasis en las relaciones interpersonales dentro

de una organizacion, porque permite integrarse con los colaboradores que laboran
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dentro de la misma y por consiguiente logrando asi la consecucion de objetivos.
(Gémez, Angulo, & Gonzélez, 2017).

¢Comunica la persona claramente la informacion?

Tabla 37 Comunicacion Asertiva-Descriptivos

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido O Centale

acumulado
60 1 1,9 1,9 1,9
Vilidos S 41 78,8 78,8 80,8
100 10 19,2 19,2 100,0

Total 52 100,0 100,0
Elaborado por: El investigador

Se han obtenido 52 valores reales o validos y 0 valores perdidos.

Tabla 38. Comunicacion asertiva - Medidas de tendencia central
¢Comunica la persona claramente la informacion?

Media 83,46
Mediana 80,00
Moda 80
Varianza 74,057
Minimo 60
Maximo 100

Elaborado por: El investigador

Con respecto a la comunicacion asertiva se puede mencionar que la media es de
83,46% y la moda es del 80%, lo que significa que la dimension esta en el rango de
“Muy Bueno”, es decir, no presenta problemas, pero como se menciono se pueden
mejorar algunos aspectos para lograr la excelencia, de acuerdo con Gomez, Angulo
y Gonzélez (2017), se podria desarrollar un estilo de comunicacion mas directo
entre colaborador — jefe y viceversa, con la finalidad de evitar distorsion del
mensaje que se desea transmitir; asi mismo, se deberia poner énfasis en llevar a
cabo un retroalimentacién de la comunicacion organizacional promoviendo de esta
manera que cada colaborador conozca como es el proceso de comunicacion y se

logre adaptar al mismo.
Orientacioén a resultados

La orientacion a resultados necesita de una vision y mision compartida entre
colaboradores, que mediante un correcto liderazgo permita conseguir los objetivos

planteados. (Iglesias, Carreras, & Sureda, 2010).
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¢Realiza la persona con esfuerzo y buena actitud sus funciones para cumplir

las metas determinadas?

Tabla 39 Orientacion a resultados-Descriptivos

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
40 1 1,9 1’9 1]9
60 20 38,5 38,5 404
100 14 26,9 26,9 100,0

Total 52 100,0 100,0
Elaborado por: El investigador

Se han obtenido 52 valores reales o validos y 0 valores perdidos.

Tabla 40 Orientacion a resultados-Medidas de tendencia central
¢Realiza la persona con esfuerzo y buena actitud sus
funciones para cumplir las meta determinadas?

Media 76,92
Mediana 80,00
Moda 60
Varianza 288,386
Minimo 40
Méximo 100

Elaborado por: El investigador

Se concluye que con respecto a la orientacion a resultados la media es de 76,92%
y la media es de 60% lo que representa un nivel deficiente y por consiguiente que
se tomen medidas para que se pueda contrarrestar esta problematica y lograr que se
cumplan los resultados planteados, para mejorar los resultados que la organizacion
aspira es importante enfocarnos en potencializar el liderazgo, ya que los
colaboradores mediante esto sentiran motivacion y apoyo que es aqui donde existen

grandes falencias dentro la institucion. (lglesias, Carreras, & Sureda, 2010).
Dimensién de cumplimiento de procesos y reglamentos

En este apartado se trataran 3 puntos: informes de auditoria, puntualidad en el
trabajo y sanciones generadas a través de talento humano, y los totales equivalen al

30% del total de la calificacion obtenida.

Informes de auditoria

¢El trabajador ha recibido sanciones originadas en informes de auditoria?
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Tabla 41 Informes de auditoria-Descriptivos

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
200 2 38 38 38
Validos 100,00 50 962 o o

Total 52 100,0 100,0
Elaborado por: El investigador

Se han obtenido 52 valores reales o validos y 0 valores perdidos.

Tabla 42 Informes de auditoria -Medidas de tendencia central
¢El trabajador ha recibido sanciones originadas en informes
de auditoria?

Media 96,1538
Mediana 100,0000
Moda 100,00
Varianza 377,074
Minimo ,00
Méximo 100,00

Elaborado por: El investigador

Se evidencio que no existen problemas con respecto a los informes de auditoria,
pues la moda es del 100% Yy la media es del 96,15%, es decir, han sido Gnicamente
dos personas quienes han recibido algun tipo de notificacién, es importante
mencionar que si el colaborador dentro de la organizacion tiene mas de 3 sanciones
se desvinculara de la institucion con el pardmetro de Visto Bueno, por tal motivo
se sugiere que los colaboradores mantengan un correcto comportamiento y

desarrollen sus actividades adecuadamente y como lo solicita la Cooperativa.
Puntualidad en el trabajo

La puntualidad en el trabajo es de suma importancia porque denota que ese
colaborador es responsable con las actividades que debe realizar dentro de la
institucion en donde labora, esto da a entender que el colaborador se siente a gusto

en su lugar de trabajo y con el clima organizacional que lo rodea. (Riquelme, 2019)

¢El trabajador incurre en atrasos injustificados frecuentes?

Tabla 43 Puntualidad en el trabajo -Descriptivos

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  O'centale
acumulado
0 3 5,8 58 58
vilidos 29 15 28,8 28.8 346
100 34 65,4 65,4 100,0
Total 52 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Se han obtenido 52 valores reales o validos y 0 valores perdidos.

Tabla 44 Puntualidad en el trabajo -Medidas de tendencia central
¢El trabajador incurre en atrasos injustificados frecuentes?

Media 79,81
Mediana 100,00
Moda 100
Varianza 907,805
Minimo 0
Méximo 100

Elaborado por: El investigador

Con respecto a la puntualidad la media es de 79,81% lo que significa que, si hay
un ligero problema en esta dimension, pues se registran 13 personas que tienen entre
13 y més atrasos injustificados, lo cual no deberia pasar y por ende se deben tomar
los correctivos necesarios, es asi que Riquelme (2019), considera que los
mencionados colaboradores estan mostrando falta de compromiso, poca
responsabilidad, falta de respeto y carencia de profesionalismo ante la institucion.

Sanciones generadas a través de talento humano

Pacheco (2019), menciona que las sanciones laborales son una manera por la
cual el jefe o el lider buscan corregir faltas que algin colaborador haya cometido

en el desarrollo de sus actividades en su puesto de trabajo.

¢El  trabajador ha recibido sanciones originadas por faltas o

incumplimientos detectados o reportados a talento humano?

Tabla 45 Sanciones generadas a través de Talento Humano - Descriptivos

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido O Cent@le

acumulado
: : o 7.7 7,7
Vilidos 20 12 23,1 23,1 30,8
1 36 69,2 69,2 100,0

Total 52 100,0 100,0
Elaborado por: El investigador

Se han obtenido 52 valores reales o validos y 0 valores perdidos.

Tabla 46 Sanciones generadas a través de talento humano -Medidas de tendencia central
¢El trabajador ha recibido sanciones originadas por faltas o
incumplimientos detectados o reportados a talento humano?

Media 80,77
Mediana 100,00
Moda 100
Varianza 995,475
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Minimo 0
Méximo 100
Elaborado por: El investigador

Se concluye que, la moda es del 100% y la media es de 80,77%, lo que significa
que no existen problemas en esta dimensidn, sin embargo, si hay algunas sanciones

que se han puesto y eso debe corregirse para lograr la excelencia.
Calificacion Global

Para determinar la calificacion global, se usaron las medias, y esas se
multiplicaron por la escala correspondiente.
Tabla 47 Sanciones generadas a través de talento humano -Medidas de tendencia central

Dimensién Promedio Escala Calificacion
Ponderada

Cumplimiento de metas

y resultados 77.19% 50% 38.59%
5&2‘32222.2? 80.86% 20% 16.17%
Dimensidn
cumplimiento de 85.57% 30% 25 76%
procesos y reglamentos

100% 80.44%

Elaborado por: El investigador

Se concluye que la calificacion global es de 80.44%, que se establece en la escala
de “Muy Bueno”, no obstante, la Cooperativa busca la excelencia, por ende, debe
disefiar estrategias que mejoren los indicadores en donde se hayan encontrado
falencias

Requiere Plan de Accidn

Se identificd quienes tienen bonificaciones y se determind que Unicamente 3
colaboradores fueron acreedores de 1% adicional, finalmente, a quienes tienen nota

menor a 75% se les realizara un plan de accion, los resultados son los siguientes:

Tabla 48 Requieren plan de accion

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido O centale
acumulado
Si 8 154 154 154
Validos No 44 84,6 84,6 100,0
Total 52 100,0 100,0

Elaborado por: El investigador
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Requiere de plan de accion

100

80

60

Porcentaje

204

Requiere de plan de accion

Grafico 16 Requiere pan de Accién
Fuente: Test aplicado a los miembros de la cooperativa
Elaborado por: El investigador.

Anélisis
En base a las calificaciones totales se determind que el 15.38% necesita un plan

de accion para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores el mismo que

debera ser reevaluado en un periodo de seis meses.

3.2 Verificacién de Hipotesis

Formulacion de hipdtesis:

Ho. El liderazgo organizacional influye en el desempefio laboral de los

miembros de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “El Sagrario Ltda.”.

H1. El liderazgo organizacional NO influye en el desempefio laboral de los

miembros de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “El Sagrario Ltda.”.

Para la verificacion de hipdtesis se considero la prueba de “T de Student”, que
consiste en una prueba para muestras independientes. Para realizarla, se emplearon
3 variables; de parte de la variable Liderazgo, se consideraron los resultados del test
de Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard, tanto el “Comportamiento” como

la “Adaptabilidad”, mientras que de la variable Desempefio, se considero la
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calificacion de la escala del manual, todo esto se agrupo en base al género de los

investigados.

Los resultados fueron los siguientes:

Nivel de significancia: 95%

Tabla 49 Estadisticos de grupo

Genero N Media Desviacion Error tip. de
tip. la media
Calificacion de acuerdo a  Masculino 27 2,3704 , 79169 ,15236
la escala Femenino 25 2,6400 ,63770 12754
] Masculino 27 1,8148 ,68146 ,13115

Comportamiento .

Femenino 25 1,8000 ,64550 ,12910

Masculino 27 2,7407 ,44658 ,08594
Adaptabilidad

Femenino 25 2,8400 37417 ,07483

Elaborado por: El investigador

Se concluye que, en base a la media, los tres casos, son estadisticamente iguales,

por ende, se puedes pasar al siguiente calculo.
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Tabla 50 Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene para la
igualdad de varianzas

Prueba T para la igualdad de medias

F Sig. t al Sig. Diferencia | Error tip. de 95% Intervalo de
(bilateral) | de medias | la diferencia confianza para la
diferencia
Inferior Superior
o Se han asumido 985 326| -1346] 50 184|  -26063| 20036  -67207| 13281
Calificacion de varianzas iguales
I I [
acuerdoa laescala  No se han asumido 11,357 49,001 181  -26963 19870  -,66891 12965
varianzas iguales
Se han asumido 084 774|080 50 936 01481 18442|  -35560 38523
. varianzas iguales
Comportamiento No se han asumido
. . ,0811 49,971 ,936 ,01481 ,18403 -,35482 ,38445
varianzas iguales
Se han asumido 3,130 083|  -,865 50 391 -,09926 11474 -,32973 13121
- varianzas iguales
Adaptabilidad N han asumid
0 5€ han asurmido -871| 49,528 388 -,09926 11396 -,32820 12969
varianzas iguales

Elaborado por: El investigador.

Fuente: Evaluacion de Desempefio de la Cooperativa El Sagrario Ltda.
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Decisién

El primer punto para tomar la decision es: considerar que las varianzas son iguales,
de acuerdo a la tabla, por lo tanto, en los tres casos, se asumen que si a dicha igualdad,
otro punto es que, el nivel de significancia sea mayor al 5%, en los tres casos se observo
que los resultados son: 32.6%, 77.4% y 8.3%, es decir, se cumple la regla; un tercer
punto a considerar es que, en los intervalos, debera estar incluido el cero para aceptar
la prueba, de igual manera se observa que en los tres casos se lo incluye pues van desde

valores negativos a positivos.

En conclusiéon, se aceptd la hipotesis alterna, es decir que, el liderazgo
organizacional influye en el desempefio laboral de los miembros de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “El Sagrario Ltda.”, por ende, se debe realizar estrategias enfocadas

en esta variable para mejorar el desempefio de los miembros de la Cooperativa.



CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Una vez llevada a cabo la investigacion se concluye que:

Existe correlacion entre el liderazgo organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Cooperativa EIl Sagrario, para esto se ha utilizado el
resultado obtenido del método T Student siendo valor de prueba es menor al de
significancia (o = 0,05), con un resultado de

Una vez aplicado el Test de Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard a los
colaboradores de la institucion, se ha identificado que, el 54% equivalente a 28
colaboradores desarrollan un estilo de liderazgo no muy conveniente para la
Cooperativa El Sagrario, donde los colaboradores necesitan de direccion y
apoyo, se encuentra identificado en el cuadrante Q2 entendiéndolo como un
estilo de liderazgo Coach y Afiliativo indicado por Goleman.

De los datos de la Evaluacion de Desempefio proporcionados por la
Cooperativa El Sagrario, se obtiene como resultado que el 80.44% tienen un
nivel de desempefio laboral acorde a “Muy Bueno”, dado que se desea mejorar
y alcanzar altos nivel de productividad y desempefio.

Se elabord el Disefio de un Programa de Liderazgo Organizacional en beneficio
de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda.



4.2 Recomendaciones

Se recomienda lo siguiente:

Aplicar el test de liderazgo una vez al afio con la finalidad de comprobar si el
estilo de liderazgo ha mejorado o se alcanzado el nivel de liderazgo esperado
por la institucion, se debe hacer énfasis en que el 100% de los colaboradores
alcancen a estar en el cuadrante Q4 que es el indicado para la organizacion.
Socializar una vez al afio el Plan Operativo Anual (POA) con todos los
colaboradores, con la finalidad de que conozcan los objetivos que se esperan
durante el afio y de esta manera sepan cémo desarrollar su trabajo
adecuadamente y que sus niveles de desempefio sean los esperados por la
organizacion, y a su vez, que la evaluacién del desempefio alcance el nivel del
Excelente.

Ejecutar el Programa de Liderazgo Organizacional con la finalidad de que los
colaboradores tengan las directrices adecuadas para alcanzar el liderazgo
deseado por la Cooperativa, es importante que se enfoque asi mismo en ir
potenciando cada uno de los cuadrantes del Modelo de Liderazgo Situacional
con la finalidad de que se lleve a cabo correctamente el proceso para alcanzar

el nivel de liderazgo Q4.
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ANEXOS

Anexo 1: Test de Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Trabajo para Titulacion: “LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA COOPERATIVA DE AHORRO
Y CREDITO EL SAGRARIO LTDA”.

Instrucciones

La informacion recolectada sera manejada con fines académicos.

Recuerde que no hay respuestas buenas ni malas y es importante no dejar en
blanco ninguna pregunta.

Suponga que Usted esta involucrado en cada una de las siguientes doce (12)
situaciones.

Cada situacion plantea cuatro (4) acciones alternativas que Usted podria iniciar.
Lea cuidadosamente cada item.

Piense acerca de lo que Usted haria en cada circunstancia.

Luego, encierre en un circulo la letra correspondiente a la eleccion de la accion
gue Usted piensa que describe en forma mas cercana su comportamiento en la

situacion presentada.

Encierre en un circulo sélo una eleccién.

PREGUNTAS SOCIODEMOGRAFICAS.

Edad Género: M F Prefiero no mencionarlo

Area en la que trabaja Cargo




TEST DE HERSEY Y BLANCHARD.

SITUACION

ACCIONES ALTERNATIVAS

Sus colaboradores no estan
respondiendo en el ultimo tiempo a
su conversacion amistosa y a su

obvia  preocupacion  por  su
bienestar. Su desempefio esta
declinando rapidamente.

A

Enfatizar la aplicacion de
procedimientos uniformes y la
necesidad del cumplimiento de las
tareas.

Estar disponible para la discusion
pero no presionar por involucrarse.

Hablar con los colaboradores y luego
establecer metas a alcanzar.

. No intervenir intencionalmente.

El desempefio observable de su
grupo esta mejorando. Usted se ha
estado asegurando que todos los
miembros estén conscientes de sus
responsabilidades y los estdndares
esperados de desempefio.

Establecer una interaccion amistosa
pero continuar asegurandose que
todos los miembros estén conscientes
de sus responsabilidades y estandares
esperados de desemperio.

B. Tomar una accion no definida.

C. Hacer lo que sea posible para que el
grupo se sienta importante e
involucrado.

Enfatizar la importancia de los plazos
y las tareas.

Los miembros de su grupo son
incapaces de resolver un problema
por si mismos. Usted los ha dejado
normalmente solos. El desempefio y
las relaciones interpersonales del
grupo han sido buenas.

Trabajar con el grupo y juntos
acometer la resolucion del problema.

Dejar que el grupo resuelva el
problema.

Actuar répida y firmemente para
corregir y redirigir.

Estimular al grupo a trabajar en el
problema y apoyarlos en sus
esfuerzos.

Usted esta considerando un cambio.
Sus colaboradores tienen un
excelente historial de logros. Ellos
reconocen la necesidad de cambios.

Permitir que el grupo se involucre en
el desarrollo del cambio, no siendo,
sin embargo, demasiado directivo.

Anunciar los cambios y luego
implementarlos  bajo  supervision
estrecha.




C. Permitir que el grupo formule sus
propias directrices.
D. Incorporar las recomendaciones del
grupo, pero Usted dirige el cambio.
El desempefio de su grupo ha estado | A. Permitir que el grupo formule su
decayendo durante los meses propia direccion.
recientes. Los integrantes no estan |B. Incorporar las recomendaciones del
preocupados con el logro de los grupo, pero ver que se cumplan los
objetivos. La redefinicion de roles y objetivos.
responsabilidades ha sido de|C. Redefinir los roles y
utilidad en el pasado. Ha sido responsabilidades y  supervisar
necesario  estarles recordando cuidadosamente.
constantemente que realicen sus|D. Permitir el involucramiento del grupo
tareas a tiempo. en la determinacién de roles y
responsabilidades, pero no siendo
demasiado directivo.
Usted ha ingresado a una|A. Hacer lo que sea posible para que el
organizacion manejada en forma grupo se sienta importante e
eficiente. El anterior administrador involucrado.
controlaba  estrechamente la|B. Enfatizar la importancia de los plazos
situacion. Usted quiere mantener y las tareas.
una situacion productiva, sin|C. No intervenir intencionalmente.
embargo, le gustaria comenzar a|D. Lograr que el grupo se involucre en la
humanizar el entorno. toma de decisiones pero ver que se
cumplan los objetivos.
Usted esta considerando el cambiar | A. Definir el cambio y supervisar
a una estructura que serda nueva adecuadamente.
para su grupo. Los miembros del |B. Participar con el grupo en el
grupo han hecho sugerencias acerca desarrollo del cambio pero permitir
de los cambios requeridos. El grupo que los miembros organicen la
ha sido productivo y ha demostrado implementacion.
flexibilidad en sus operaciones. C. Estar dispuesto a hacer los cambios tal
como son recomendados pero
mantener el control de su
implementacion.
D. Evitar la confrontacion; dejar las
cosas solas.
El desempefio del grupo y las|A. Dejar al grupo solo.
relaciones interpersonales son|B. Discutir la situacion con el grupoy a

buenas, usted se siente un tanto

continuacion iniciar los cambios

requeridos.




gue existen algunas dificultades
internas entre los colaboradores. El
grupo tiene un registro notable de

inseguro acerca de su falta de|C. Dar los pasos necesarios para dirigir a
direccion del grupo. los subordinados hacia el trabajo en
una forma bien definida.

D. Brindar apoyo en la discusion de la
situacion con el grupo, pero no siendo
demasiado directivo.

9. Su Jefe lo ha designado para|A. Dejar que el grupo resuelva sus
encabezar una fuerza de tarea (task problemas.
force) que estd sumamente|B. Incorporar las recomendaciones del
retrasada en hacer las grupo pero ver que se cumplan los
recomendaciones requeridas para objetivos.
un cambio. El grupo no esta claro|C. Redefinir las metas y supervisar
con respecto a sus metas. La cuidadosamente.
asistencia a las reuniones ha sido|D. Permitir que el grupo se involucre en
baja. Sus reuniones se han el establecimiento de las metas, pero
transformado méas bien en sin presionarlos.
encuentros sociales. Potencialmente
ellos tienen el talento necesario para
ayudar.

10. Sus colaboradores, que | A. Permitir que el grupo se involucre en
normalmente son capaces de la redefinicion de estandares pero sin
asumir responsabilidades, no estan tomar el control.
respondiendo a su reciente | B. Redefinir los estandares y supervisar
definicion de estandares. cuidadosamente.

C. Evitar la confrontacion no aplicando
presion: dejar la situacion sola.

D. Incorporar las recomendaciones del
grupo pero ver que se cumplan los
nuevos estandares.

11. Usted ha sido promovido a una|A. Dar los pasos necesarios para dirigir a
nueva posicion. El  Supervisor los colaboradores hacia formas de
anterior no estaba involucrado en trabajo bien definidas.
los asuntos del grupo. El grupo ha|B. Involucrar a los colaboradores en la
manejado  adecuadamente  sus toma de decisiones y reforzar las
tareas y direccion. Las buenas contribuciones.
interrelaciones del grupo son|C. Discutir el desempefio pasado con el
buenas. grupo y luego examinar la necesidad

de incorporar practicas innovadoras.

D. Continuar dejando al grupo solo.

12. Informaciones recientes indican|A. Intentar su propia solucién con los

examinar la
nuevas

colaboradores vy
necesidad de introducir
practicas.




logros. Los miembros han|B. Permitir que los miembros del grupo

mantenido efectivamente metas de lo resuelvan por si mismos.

largo plazo. Han trabajado en|C. Actuar rdpida y firmemente para

armonia durante el dltimo afo. corregir y redirigir.

Todos estan bien calificados para|D. Participar en la discusion del

las tareas. problema brindando apoyo a los
colaboradores.

GRACIAS POR SU COLABORACION.




Anexo 2: Evaluacion de Desempefio Laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito El

Sagrario Ltda.

Periodo de
Fecha de evaluacion: evaluacion:
Nombre del evaluado: Cargo:
Oficina: Area:

Cargo del
Nombre del evaluador: evaluador:

I ESCALA DE EVALUACION DE DESEMPENO

BUENO
70% a 79.99%

MUY BUENO
80% a 89.99%

EXCELENTE
90% a 100%

DIMENSION DE CUMPLIMIENTO METAS Y RESULTADOS (50%)

INDICADOR DE %
GESTION Pregunta Cumplimiento

Reporte consolidado de
porcentaje de
cumplimiento de
remuneracion variable del
periodo de evaluacion

¢Cumple el evaluado con las metas asignadas a su
area?

Calificacion ponderada de la dimension
resultados (50%0)

DIMENSION DE COMPETENCIAS (20%)
Nivel de desarrollo
Competenci Muy Calificaci
a Pregunta Minimo | Bajo Medio Alto alto on

¢Realiza la

persona con

esfuerzoy

buena actitud
ORIENTAC | sus funciones
ION A para cumplir las
RESULTAD | metas
0S determinadas? 20% 40% 60% 80% 100%
ORIENTAC | ¢(Actlala
ION AL persona en
SERVICIO beneficio del 20% 40% 60% 80% 100%




cliente interno o
externo?

COMUNIC
ACION
ASERTIVA

¢Comunica la
persona

claramente la
informacién?

20%

40%

60%

80% 100%

TRABAJO
EN EQUIPO

¢Actla la
persona para
facilitar el
funcionamiento
del equipo o
grupo del que es
parte?

20%

40%

60%

80% 100%

Calificacion ponderada de la dimension

resultados (20%0)

DIMENSION DE COMPETENCIAS (20%)

Estandar méirgga?:igi Calificaci
Competencia Pregunta on

(El

trabajador ha

recibido

sanciones 0 sanciones = 100%

originadas en 1 sancién = 50%
INFORMES DE informes de 2 sanciones 0 mas =
AUDITORIA auditoria? 0%

(El

trabajador

incurre en 0 sanciones = 100%

atrasos 1 sancion = 50%
PUNTUALIDAD injustificados | 2 sanciones o mas =
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1. Preliminares

De acuerdo con el andlisis ejecutado con la metodologia del Test de Liderazgo
Situacional de Hersey y Blanchard, se logré determinar que hay una carencia de
liderazgo dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda. — Oficina
Matriz, lo que ha desencadenado en un desempefio laboral deficiente afectando asi el
cumplimiento de los objetivos institucionales; por tal motivo es muy importante contar

con un Disefio del programa de liderazgo organizacional.

2. Introduccidén

Un programa para mejorar el liderazgo organizacional es de suma importancia en
las instituciones, debido a que tienden a incrementar los niveles del desempefio laboral
que tienen los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda.
Para llevar a cabo la ejecucion del presente programa de liderazgo se tomaron en cuenta
los resultados del Test de Hersey y Blanchard asi mismo los resultados del desempefio
laboral de los colaboradores de la institucion.

Para un correcto desarrollo del mismo, ha sido necesario definir dos fases dentro
del disefio, en donde en la primera fase se tendra en cuenta un Programa Formativo que
permitira aplicar un modelo de ensefianza — aprendizaje significativo mediante un
Taller Tedrico - Préactico que se desarrollara con todo el personal de la Oficina Matriz
de la institucién, de igual manera la segunda fase contard con la ejecucion de un
programa de entrenamiento individual con cada uno de los colaboradores de la

Cooperativa, en escenarios poco comunes a los de su puesto de trabajo.

3. Objetivo

3.1. Potencializar el liderazgo organizacional de los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda.
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3.2 Incrementar niveles de desempefio laboral de los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda.

4. Alcance

El presente programa esté enfocado a potencializar el liderazgo organizacional y el
mejoramiento del desempefio laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro

y Crédito EIl Sagrario Ltda., a continuacion se detalla las areas que seran beneficiadas:

e Asamblea General de Socios.

e Consejo de Administracion y Vigilancia.

e Gerencia General.

e Gerencias Departamentales (Comercial y Negocios, Crédito, Administrativo
Financiero, Operaciones y Tecnologia).

e Jefaturas Departamentales (Marketing, Servicios al cliente, Riesgos Integrales,
Seguridad, Calidad y Mejora de Procesos, Talento Humano, Cobranzas).

e Sucursales (Matriz, Riobamba, Latacunga).

e Agencias (Quito, Guaranda, Babahoyo, Milagro, Sur, El Salto, Terminal

Terrestre, Cotocollao y Bafios de Agua Santa).
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Fase I: Programa Formativo. - Taller de Liderazgo

MODULO I: PRINCIPIOS BASICOS DEL LIDERAZGO

OBJETIVO: Desarrollar un aprendizaje significativo sobre liderazgo en los colaboradores de la institucion

UNIDAD 1

Lider y Liderazgo

CONTENIDOS
¢Qué es un lider?

Caracteristicas  del  lider
actual

¢Que es liderazgo?

Estilos de Liderazgo
contemporaneos

¢Cémo llegar a ser un lider
efectivo?

Responsabilidad Social del
lider

Liderazgo a nivel gerencial
Liderazgo a nivel intermedio

Liderazgo a nivel operativo

METODOLOGIA

Para la ejecucion de la presente unidad se
realizara una exposicion teérica de los
contenidos, y un taller practico en donde
los colaboradores podran identificar la

tematica en base a su contexto laboral.

DURACION APOYO DIDACTICO RESPONSABLE

Diapositivas

Computadora Departamento de

Proyector Talento Humano
Sébado 9 de . )

Cuadernos, lapices y de la Cooperativa
Enero del

borradores para de Ahorro vy
2021 o .

participantes Credito El

Pizarra y marcadores Sagrario Ltda.

Experiencias personales
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MODULO II: EQUIPOS DE TRABAJO EFICACES

OBJETIVO: Formar equipos de trabajo éticos y responsables para un correcto desarrollo institucional.

UNIDAD 2

Equipos Lideres

CONTENIDOS

¢Que es un equipo de
trabajo?

Valores éticos de un equipo
de trabajo

¢Como formar
adecuadamente un equipo de
trabajo?

¢Como reconocer al lider de
un equipo de trabajo?

Planificacion y organizacion
del equipo de trabajo

Roles de los integrantes del
equipo de trabajo

¢ Cémo potencializar las
competencias de los
integrantes del equipo de
trabajo?

Estrategias para alcanzar una
meta individual y colectiva
de los equipos de trabajo

Resolucién de conflictos

METODOLOGIA

Para la ejecucién de la presente unidad se
realizara una exposicion tedrica de los
contenidos, y role playing ejecutada por
los participantes para consolidar la

tematica

DURACION APOYO DIDACTICO RESPONSABLE

Diapositivas
Computadora
Proyector Departamento de
Cuadernos, lapices y Talento Humano
Sébado 9 de )
borradores para de la Cooperativa
Enero del icinant de Ah
articipantes e Ahorro
2021 p- P o Y
Pizarra y marcadores Crédito El

Experiencias personales  Sagrario Ltda.
Temas pre - elaborados

para el juego de roles
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MODULO I11: PRINCIPIOS Y VALORES PARA UN BUEN LIDERAZGO

OBJETIVO: Encaminar a los futuros lideres a ser profesionales con principios y valores dentro y fuera de la Cooperativa.

UNIDAD 3

ITideres Altamente
Eticos

CONTENIDOS
¢Que es un liderazgo ético?

¢ COomo mantener la éticaen el
liderazgo?

¢COmo convertirse en un
lider ético?

¢Cudndo y quién deberia
ejercer el liderazgo ético?

Principios y valores que un
lider debe desarrollar

Integridad de un lider

Integridad al servicio de los
colaboradores

¢Como interviene la
integridad en la toma de
decisiones?

METODOLOGIA

Para la ejecucion de la presente unidad se
realizara una exposicion teodrica de los
contenidos y un analisis situacional
mediante la técnica del FODA con el
objetivo de encontrar las Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas

que podria un lider altamente ético.

DURACION APOYO DIDACTICO RESPONSABLE

Séabado 16 de
Enero del
2021

Diapositivas

Computadora

Proyector Departamento de
Cuadernos, lapices y Talento Humano
borradores para de la Cooperativa
participantes de Ahorro vy
Pizarra y marcadores Crédito El

Experiencias personales Sagrario Ltda.
Temas pre - elaborados

para el juego de roles
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MODULO IV: PLANIFICACION, SEGUIMIENTO Y CONTROL DEL LIDERAZGO

OBJETIVO: Planificar un correcto seguimiento y control hacia el proceso de formacion del lider dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario

Ltda.

UNIDAD 4

Formacién del
Liderazgo

CONTENIDOS
Planificacion:

Analisis de la realidad del
lider

Formulacion de politicas de
desarrollo del futuro lider

Dirigir estrategias de
formacion del liderazgo

Seguimiento o control:

¢Como encaminar contenidos, y una demostracion practica Enero

adecuadamente el proceso de
liderazgo?

Seguimiento del proceso de
liderazgo
Medidas correctivas

Evaluacion:
Técnica de la Encuesta

Observacion directa

Entrevista lider - colaborador

METODOLOGIA

Para la ejecucion de la presente unidad se

realizara una exposicion teérica de los

del proceso de planificacién, seguimiento

y control del liderazgo.

DURACION APOYO DIDACTICO RESPONSABLE

Diapositivas
Computadora
Proyector

Cuadernos, lapices vy

Sébado 16 de borradores para

2021

del participantes
Pizarra y marcadores
Experiencias personales
Video demostrativo del
proceso de formacion del

liderazgo.

Departamento de
Talento Humano
de la Cooperativa
de Ahorro vy
Crédito El
Sagrario Ltda.
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Nota.- Esta primera fase de formacion del liderazgo y de lideres se recomienda a la Cooperativa de Ahorro y Crédito El Sagrario Ltda., que se ejecute en las

fechas indicadas, con la finalidad de cumplir los objetivos planteados.

INCENTIVO: Con la finalidad de motivar a los colaboradores, las personas que terminen la Fase I: Programa Formativo, se les

concedera un medio dia libre (viernes), el dia sera elegido por el colaborador en coordinacién con Talento Humano.



AN— | Programa de liderazgo Cadigo: P.L.O. 001
@ﬁ AEL SAGRARIO Organizacional Pagina 8 de 9

FASE Il: ENTRENAMIENTO INDIVIDUAL

Esta fase se ha disefiado con la finalidad de reforzar el liderazgo, la comunicacion,
el trabajo por equipos y para potenciar el talento que posee cada colaborador dentro de
la Cooperativa de Ahorro y Credito ElI Sagrario Ltda., - Oficina Matriz, para la

ejecucion de la presente fase se ha planteado la herramienta: Coaching.

Esta actividad permitira fortalecer las competencias del lider y por ende a
incrementar sus niveles de liderazgo en la organizacion, con el fin de aplicar dicha
herramienta para mejorar sus habilidades y actividades tanto en lo personal como en lo
profesional y de esta manera sea mas fécil la consecucion de los objetivos que se hayan

planteado.

TECNICA Coaching

Es el proceso mediante el cual el tutor, lider o "coach" apoya al colaborador o
DESCRIPCION coachee”, mediante un acompafiamiento adecuado, con la finalidad de

potencializar su liderazgo, su talento y sus competencias.

Guiar y fortalecer las habilidades que tiene el "coachee" y asi modificar su
desenvolvimiento empresarial (incremento de desempefio laboral), de tal manera
OBJETIVO que el lider posteriormente transmita una adecuada cultura organizacional,

enfocando las metas organizacionales con el bienestar de cada colaborador.
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1.- Formar confianza.

2.- Generar autoconciencia.

3.- Promover autocontrol.

3.- Mostrar empatia.
PROCESO 4.- Realizar preguntas que generen discusion.
5.- Adecuada comunicacion bidireccional.
6.- Desarrollar una adecuada escucha activa.

7.- Posibilitar el aprendizaje significativo del "coachee".

El método del Coaching hace hincapié en: la reflexion, el descubrimiento, el
accionar que se llevara a cabo y el debido control o seguimiento del proceso de
METODOLOGIA  coaching, una vez realizado esto se procedera a evaluar si el proceso rindi los

resultados esperados.

Se lo debe ejecutar en un tiempo estimado de 15 dias (Del 18 de enero al 30 de

Enero del 2021), y se recomienda que se lo realice cada 6 meses con el fin de

DURACION conocer las falencias del colaborador y poder realizar los correctivos necesarios
a tiempo.
Departamento de Talento Humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito El
RESPONSABLE

Sagrario Ltda.

INCENTIVO: Es importante mencionar que los colaboradores que tengan el puntaje
de Excelente en este proceso, la institucion podria incentivar con un reconocimiento
por escrito (CERTIFICADO) en donde se detalle que el desempefio del colaborador
es el apropiado dentro de la organizacion, mismo que una copia seria archivada en el
expediente de cada colaborador con la finalidad de que en la proxima evaluacion de

desempefio el colaborador tenga un puntaje adicional en su evaluacion.
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