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i. RESUMEN

El presente trabajo de investigacion surge por la necesidad que la empresa tiene
en mejorar su servicio y fortalecer las relaciones interpersonales; esta dirigido al
personal administrativo y operativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito de
Profesionales en Administracibn de Empresas y Carreras afines de
Responsabilidad Limitada (COASPAE, DE R.L.) ubicada en el Municipio de San
Salvador.

Actualmente la entidad pretende trabajar para sus asociados; brindando servicios
de calidad, sin embargo en ocasiones el ambiente laboral resulta afectado por
falta de trabajo en equipo, rumores y conflictos entre los empleados, escaso

sentido de pertenencia para con la cooperativa.

El estudio de los aspectos mencionados, son de importancia ya que el clima
laboral influye en los empleados y puede dar como resultado una baja en su
productividad y calidad de las actividades a desempeiar. Debido a lo planteado
es necesaria la aplicacion de esta investigacion.

El objetivo principal es identificar el clima organizacional y su influencia en el

desemperio de los empleados.

Para realizar la investigacion de campo se utilizé el método cientifico a través de
los métodos auxiliares de andlisis y sintesis, ademéas se manejo la investigacion
descriptiva, con el fin de obtener informacion para evaluar la percepcion que
tienen los empleados del ambiente laboral en la asociacién cooperativa, y asi
determinar los factores que influyen en el desempefio actual. El tipo de disefio
que se empleo fue el no experimental, ya que los acontecimientos y eventos
fueron observados dentro del contexto natural, y posteriormente analizados; es
decir las variables no fueron manipuladas.

Asi mismo, se utilizaron las técnicas de la encuesta y la entrevista; con sus
respectivos instrumentos, cuestionario y guia de entrevista.

La fuente de informacion primaria fue la opinion de los empleados operativos y

administrativos y la fuente secundaria se recopil6 de libros, trabajos de



graduacion, documentos, leyes, revistas, sitios virtuales afines al tema. La
poblacion para llevar a cabo la investigacion fueron los empleados de la
cooperativa, la cual asciende a 38 personas, por lo que se realizé un censo, ya

que es una poblacion finita.

Entre las principales conclusiones se encuentran que: 1. En la cooperativa el
ambiente laboral influye, en el momento que se evalla y puede representar un
aporte positivo 0 negativo en el desempenio laboral de los empleados, 2. En la
asociacion cooperativa existe una buena estructura organizacional, es decir los
puestos de trabajo, objetivos, metas y reglamentos estan correctamente definidos
en toda la organizacion. 3. En la cooperativa se necesita trabajar en equipo y
fomentar las buenas relaciones interpersonales entre los diferentes miembros y

areas de la empresa, para evitar un ambiente laboral tenso y frustrante.

Tomando en cuenta las conclusiones anteriores, se recomienda: 1. Implementar
la propuesta del plan de mejora del ambiente laboral y asi fortalecer el
desempeiio de los empleados, 2. Mantener la estructura organizativa de la
empresa, tales como objetivos, metas y reglamentos, 3. Impulsar el trabajo en
equipo entre todas las areas de la cooperativa para que se logre formar una
mayor integracion entre el personal y esto a su vez contribuird a mejorar el

ambiente laboral de la empresa.



ii. INTRODUCCION

Los estudios del ambiente laboral se constituyen en instrumentos para las
organizaciones, ya que permiten determinar diferentes aspectos que llevan a la
mejora de la misma, dentro de ellos el desempefio laboral, el cual permite que el
empleado realice sus actividades de manera adecuada y esto conlleva a un

crecimiento en la productividad y calidad de la institucion.

El ambiente de trabajo, debe ser una preocupacion incesante para las empresas;
el capital humano es el principal recurso en ellas, sin importar de que sector se
hable, pero cuando se trata de una entidad de servicio, se debe considerar con
mayor énfasis el obtener empleados que se desemperfien con calidad, ya que los
clientes ven reflejada la esencia de la organizacion en ellos. En resumen, el
ambiente laboral es la percepcién que los empleados tienen en su area de
trabajo, y que inciden de manera positiva 0 negativa en el desempefio de sus

funciones.

En el Capitulo | del presente documento, se establecen los objetivos, los
antecedentes de las cooperativas a nivel mundial y en El Salvador, también:
definiciones y tipos de cooperativas, posteriormente se amplia sobre la
asociacion cooperativa en estudio; sus antecedentes, los derechos y deberes de
los asociados, los requisitos para ser un asociado y los estatutos de la
cooperativa. Ademas, incluye un marco legal. Luego se desglosa generalidades
del clima organizacional con los elementos mas importantes, tales como:
definiciones, antecedentes, importancia, caracteristicas, factores, entre otros.
Posteriormente se hace menciéon del desemperio laboral: definiciones, evaluacién
del mismo, aspectos teoricos, importancia, pasos para evaluar, ventajas y
desventajas de la evaluacion, métodos, entre otros. Para finalizar se presenta
como el clima laboral influye en el desempefio y se dan a conocer los riesgos
psicoldgicos, el cambio organizacional, el tipo de fuerzas de cambio y trabajo en

equipo como una estrategia de mejora.

En el Capitulo II, da inicio con los objetivos: el general y los especificos, continta

con la metodologia de la investigacion dentro de esta se encuentra:



método cientifico, métodos auxiliares: analisis y sintesis, tipo de investigacion,
tipo de disefo de la investigacion y las técnicas e instrumentos utilizados en la
investigacion. Continua con la determinacion del universo, el procesamiento de
la informacion, en el que se encuentra: el procesamiento, tabulacion y el analisis
e interpretacion, el diagnéstico de la situacion actual de la institucién y se
desglosa con: las generalidades, los factores del clima organizacional y la
respectiva evaluacion de este, los alcances y limitaciones, conclusiones y

recomendaciones.

En el Capitulo 111, inicia con la importancia de la propuesta y los objetivo: general
y especificos, continua con el alcance que tendra el plan, la descripcién del
mismo incluyendo los factores del clima organizacional, las politicas del plan y se
explica la implementacion del plan iniciando con la presentacion continuando con
la aprobacién y presentando la programacion de las actividades las cuales se
desglosan en: capacitaciones, incentivos, prestaciones laborales y la herramienta
de evaluacion, posteriormente con el presupuesto consolidado y el cronograma

de actividades a desarrollar para la implementacion del plan.

Finalizando con el documento esta la bibliografia y los respectivos anexos:
formato del cuestionario, formato de guia de entrevista, el desarrollo del analisis
de la encuesta, desarrollo del andlisis de la guia de entrevista, hoja de vida del
facilitador, estatutos de COASPAE y la cotizacion de materiales para el desarrollo

de la propuesta.



CAPITULO I: MARCO DE REFERENCIA SOBRE ANTECEDENTES DE LAS
COOPERATIVAS, DEFINICIONES, TIPOS DE COOPERATIVAS, LA
ASOCIACION COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO DE
PROFESIONALES EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y CARRERAS
AFINES DE RESPONSABILIDAD LIMITADA (COASPAE, DE R.L.), MARCO
LEGAL, GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL.

A. OBJETIVOS

1. GENERAL

a. Definir la base tedrica necesaria, para ser utilizada como guia parael

desarrollo de la investigacion.
2. ESPECIFICOS

a. Presentar informacion de las cooperativas y su organizacion.

b. Dar a conocer el marco legal que rige el funcionamiento de
cooperativas.

c. Desarrollar el tema del clima organizacional y sus principales partes.

d. Determinar la influencia que ejerce el ambiente laboral sobre el

desemperio de los empleados.

B. GENERALIDADES DE LAS COOPERATIVAS

1. ANTECEDENTES DE LAS COOPERATIVAS A NIVEL MUNDIAL
“‘Es necesario mencionar la época de la revolucion industrial ocurrida en

Europa, especialmente en Gran Bretafia, en los afios que van desde 1750 a

1850 como una referencia histérica imprescindible.



La influencia de la revolucion industrial con sus caracteristicas de desorden,
sobre la clase trabajadora, produjo algunas reacciones entre ellas: la de los
destructores de maquinas, que fue duramente reprimida por el Estado, la del

sindicalismo, y la que podemos denominar cooperativa.

Esta ultima tuvo por causa inmediata el hecho de que en Inglaterra muchos
trabajadores de la época no siempre recibian su salario en dinero, sino en

especie.

Aun en el caso de que recibieran el salario en dinero, por ser este demasiado
bajo, obligaba a los trabajadores a someterse a los comerciantes, que por
concederles crédito exigian un valor mayor por la mercancia, junto con las
demas circunstancias desfavorables que acompafan a esta clase de ventas

a crédito.

De esta manera, los trabajadores pensaron que uniendo sus esfuerzos
podrian convertirse en sus propios proveedores, originandose asi la idea de

las cooperativas de consumo.

Por otra parte, el desempleo y las condiciones del trabajo, movieron a otros
grupos de trabajadores a organizarse en cooperativas de producciéon y

trabajo, que hoy se denominan trabajo asociado.

Fue este el origen del cooperativismo de consumo en Gran Bretafia, cuyo
desarrollo abarc6 después no solo a la Europa Continental sino al resto del

mundo.

El cooperativismo llegd a América del Norte durante los afios de 1800 y los
primeros de 1900. El periodista canadiense Alphonse Desjardins, trajo a su
pais la idea de las cooperativas de ahorro y crédito, organizaciones que de
pronto se extendieron también a los Estados Unidos y demas paises del

mundo.



Es importante tener presente que las cooperativas, en su proceso de
desarrollo, casi desde el inicio del movimiento cooperativo, establecieron
diversas formas de integracion y fue asi como en 1895 se organiz6 en Europa

la Alianza Cooperativa Internacional (ACI).

Los gobiernos por su parte, se han interesado mucho por el desarrollo
cooperativo, en algunos casos mediante la iniciativa de estadistas de amplia

vision y en otros, por la accion de los propios movimientos cooperativos”.*

2. ANTECEDENTES DE LAS COOPERATIVAS EN EL SALVADOR
A continuacion, haremos una especie de guia cronoldgica de su inicio y

avance:

1914.-Se organiza la primera cooperativa, por un grupo de zapateros, en San
Salvador en la llamada cuesta del Palo Verde y en 1938, se funda la

cooperativa algodonera.

1943.-Se constituye la Federacion de Cajas de Crédito, amparada en la Ley
de Crédito Rural publicada en los Diarios Oficiales de fechas 4 y 7 de enero
de 1943, y en sus considerandos se manifestaba que era deber del Estado

fomentar el desarrollo de Sociedades.

Con este crecimiento esporadico del Cooperativismo llegamos al afio de
1950, en el que los diputados constituyentes elaboran una Nueva
Constitucion Politica, mas acorde con la época en que se vivia, aceptando la
obligacion que tiene el Estado de intervenir en la vida de los ciudadanos, para
asegurar el bienestar econdmico y la justicia social, plasmado especialmente
en el titulo del régimen econdmico y los titulos de los derechos individuales y

sociales.

! Federacién de ensefianza, Temas para la educacion, Andalucia, edicién n° 2, 2009,



Hasta el mes de diciembre de 1969, se publico la Ley General de
Asociaciones Cooperativas y reconociéndose en el considerando IV del
Decreto Legislativo de creacion de la ley, que son ciertamente eficaces
instrumentos para promover el desarrollo tanto social como econémico del
pais, consiguiéndose con ello una mejor distribucién de la rigueza como
consecuencia del estimulo que produce a los grupos sociales; permitiéndoles
la superacion material y espiritual y despertando en los asociados
sentimientos de solidaridad y colaboracion en la solucion de sus problemas

comunes.

1969.- Entran en vigencia la Ley General de Asociaciones Cooperativas y se
crea el Instituto Salvadorefio de Fomento Cooperativo (INSAFOCOOP),
segun Decreto Legislativo N° 560 del 25 de diciembre de 19609.

1970.- Publicacién a mediados del afio, del Reglamento de la Ley General de

Asociaciones Cooperativas

1971.- Se reforma el Art. 19 del Cédigo de Comercio que entraria a sustituir
ese mismo afio al Cddigo en vigencia. Asi mismo, comienza a operar el
Instituto Salvadorefio de Fomento Cooperativo (INSAFOCOOP) como una
corporacion de derecho publico con autonomia en los aspectos econémicos

y administrativos de las cooperativas”. *

En la actualidad las cooperativas se rigen por la Ley General de Asociaciones
Cooperativas del afio 1986.

3. DEFINICION DE COOPERATIVA
“Una cooperativa es una asociacion autbnoma de personas que se reunen

de forma voluntaria para satisfacer sus aspiraciones econémicas, sociales y

2 Posada Sanchez José Humberto, tesis doctoral: sociedades y asociaciones cooperativas, El Salvador, 1998



culturales, mediante una organizacion de propiedad conjunta y de gestion

democratica sin fines de lucro”.3

De acuerdo con lo anterior se puede decir que una cooperativa es, personas
unidas voluntariamente para formar una organizacién democratica cuya
administracion y gestion debe llevarse a cabo de la forma que acuerden los
asociados, con intencion de hacer frente a las necesidades y aspiraciones
econdémicas, sociales y culturales comunes a todos los asociados mediante

una empresa.

4. “TIPOS DE COOPERATIVAS
Podran constituirse cooperativas de diferentes clases, tales como:

a) Cooperativas de produccion
Son Cooperativas de Produccién, las integradas con productores que se

asocian para producir, transformar o vender en comun sus productos.

Las Cooperativas de Produccion, podran ser entre otras de los siguientes

tipos:

i. Produccion Agricola.
ii. Produccién pecuaria.
iii. Produccion Pesquera.
iv. Produccion Agropecuaria.
b) Cooperativas de vivienda
Son Cooperativas de Vivienda las que tienen por objeto procurar a sus
asociados viviendas mediante la ayuda mutua y el esfuerzo propio.
c) Cooperativas de servicios
Son Cooperativas de Servicios, las que tienen por objeto proporcionar

servicios de toda indole, preferentemente a sus asociados, con el

¥ Las cooperativas en el Perii Estadisticas econdmicas y financieras, Perd.1ra. Edicién, 2010, R&C HOLDING.



propdsito de mejorar condiciones ambientales y econdmicas de
satisfacer sus necesidades familiares, sociales, ocupacionales vy
culturales.

Las Asociaciones Cooperativas de Servicios podran ser entre otras de
los siguientes tipos:

i. De Ahorro y Crédito.

ii. De Transporte.

ii. De Profesionales.

iv. De Seguros.

v. De Educacion.

vi. De Aprovisionamiento.

vii. De Comercializacion.

Las Cooperativas de Ahorro y Crédito podran recibir depésitos de terceras
personas que tengan la calidad de aspirantes a asociados. Son personas
aspirantes aquellas que han manifestado su interés en asociarse y cuya
calidad tendra como limite maximo de un afio. En todo caso, la Junta
Monetaria autorizard las condiciones, especialmente en cuanto al tipo de

interés y limites, de estas operaciones”. 4

C. ASOCIACION COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO DE
PROFESIONALES EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y
CARRERAS AFINES DE RESPONSABILIDAD LIMITADA®

1. ANTECEDENTES
Para el afio de 1940 ya no se constituyen en cooperativas de produccién
sino de ahorro y crédito y estan dirigidos a pequefios y medianos
propietarios, orientadas a competir con las organizaciones de caracter
sindical; El Salvador toma como prioridad, el fundar cajas de créditos

rurales, organizandose asila primera Caja de Crédito Rural el 20 de

*Ley general de asociaciones cooperativas, Decreto legislativo n2339, 1996, diario oficial n° 86, tomo 291.
5 Pagina web COASPAE R.L., http://coaspaederl.blogspot.com/, 10 junio 2018.
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octubre de 1940, en Izalco. Esta mas tarde viene a integrar la Federacion
de Cajas de Crédito, en 1943.

Se revela que las cooperativas de Ahorro y Crédito experimentan un

crecimiento sostenido en 10 afos de 1971 a 1980.

Para el afio de 1978 fue fundada la Asociacion Cooperativa de ahorro y
crédito de profesionales en Administraciéon de Empresas y carreras afines
de responsabilidad limitada (COASPAE, DE R.L.) obteniendo la persona
juridica el 28 de agosto de 1978. Actualmente la cooperativa brinda los
servicios de: Cuenta de ahorro, cuenta de ahorro infantil, crédito.

La cooperativa ha tenido los siguientes logros a la fecha:

a) Mas de 2,000 asociados.

b) Capital social de $700.000.00

c) Activos por $7,000.000.00

d) Un local de 1,700 metros cuadrados con amplio y espacioso
estacionamiento.

e) Fuente de empleo para mas de 25 personas (directo e indirecto).

Su misidn es la de: Brindar Servicios financieros eficientes, con la practica
de valores cooperativos que permitan satisfacer las necesidades

socioecondmicas de nuestros asociados (as).

Su vision es la de: Ser una cooperativa con cobertura y reconocimiento
nacional: que se distingue por sus diversos servicios financieros de
calidad, que permitan proporcionar mejores beneficios a sus

asociados(as).



Sus valores son:
COOPERATIVOS

Ayuda mutua
Responsabilidad
Democracia
Igualdad
Equidad
Solidaridad

EMPRESARIALES

Transparencia
Honestidad

Responsabilidad Social

2. ESTRUCTURA JERARQUICA DE COASPAE, DER.L.

Fuente: Grupo de investigacion, con base en la informacion proporcionada por

COASPAEDER. L



3. DERECHOS DE LOS ASOCIADOS®
a) Ejercer el sufragio cooperativo. A cada asociado habil corresponde un

solo voto.
b) Participar en la Administracion, Vigilancia y Comités de apoyo.
c) Gozar de los beneficios de la cooperativa.
d) Beneficiarse de los programas educativos que realice la cooperativa
e) Solicitar por escrito al Consejo de Administracion, toda clase de
informacion respecto a las actividades y operaciones.
f) Solicitar al Consejo de Administracion, Junta de Vigilancia o al
INSAFOCOOP la convocatoria a sesion de Asamblea General ordinaria o
extraordinaria, previa justificacion. (Con firma del 20% asociados habiles).
g) Retirarse voluntariamente de la cooperativa

4. DEBERES DE LOS ASOCIADOS’
ad Comportarse siempre con espiritu cooperativo, tanto en sus relaciones con

la Cooperativa como con los deméas miembros.

b) Cumplir puntualmente con los compromisos econémicos contraidos con la
cooperativa.

¢ Abstenerse de ejecutar hechos e incurrir en comisiones que afecten o
puedan afectar la estabilidad econdmica, financiera o el prestigio social de
la Cooperativa.

d Cumplir las disposiciones de la Legislaciébn cooperativa, Reglamento,
Estatutos, Acuerdos y resoluciones tomados por la Asamblea General y
por los érganos directivos.

€) Responder conjuntamente con los demas Asociados, hasta el limite del
valor de sus aportaciones, por las obligaciones a cargo de la cooperativa.

f) Pagar mensualmente por lo menos el valor de una aportacion.

6 Pagina web COASPAE R.L., hitp://coaspaederl.blogspot.com/, 10 junio 2018.
7 Pagina web COASPAE R.L., http://coaspaederl.blogspot.com/, 10 junio 2018.
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g Asistir puntualmente a las Asambleas Generales y actos debidamente
convocados.

h) Abstenerse de promover asuntos politicos partidistas, religiosos o
raciales en el seno de la cooperativa.

) Ejercer los cargos para los cuales resultaron electos o fueron nombrados y

desempeiiar las comisiones que les encomienden los 6rganos directivos.

5. REQUISITOS PARA SER ASOCIADQO?
a) Ser mayor de 18 afios.

b) Llenar solicitud de ingreso.

c) Presentar 2 fotografias (Una para solicitud de ingreso y otra para carnet
de asociado).

d) Fotocopia de DUI (Documento Unico de Identidad) y NIT (Nimero de
Identificacion Tributaria).

e) La solicitud debera traer la firma de por lo menos un asociado que lo
recomiende.

f) Pagar $ 30.00 los cuales corresponden a $ 20.00 como ingreso y
$10.00 para apertura de cuenta de aportaciones.

g) Entregar $ 10.00 mensuales en concepto de aportacion.

6. ESTATUTOS
Toda organizacion necesita reglas internas, estas deben estar escritas con

un orden establecido, en forma de articulos, en las cooperativas al

conjunto de normas y reglas se les llama: estatutos.

La cooperativa en estudio no es la excepcion, por lo tanto, cuenta con sus
propios estatus, los cuales estan inscritos en el INSAFOCOOP desde el
12 de octubre de 2009. (Ver anexo 5)

8 pagina web COASPAE R.L., http://coaspaederl.blogspot.com/, 10 junio 2018.
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D. MARCO LEGAL

Las asociaciones cooperativas en El Salvador se encuentran sujetas legalmente
a:
1. CONSTITUCION DE LA REPUBLICA
Articulo 114.- El Estado protegera y fomentara las asociaciones cooperativas,

facilitando su organizacién, expansioén y financiamiento.” °

2. LEY GENERAL DE LAS ASOCIACIONES COOPERATIVAS?O
Articulo 1.- “Se autoriza la formacién de cooperativas como asociaciones de
derecho privado de interés social, las cuales gozaran de libertad en su
organizacion y funcionamiento de acuerdo con lo establecido en esta ley, la
ley de creacién del Instituto Salvadorefio de Fomento Cooperativo
(INSAFOCOOP), sus Reglamentos y sus Estatutos.

3. LEY DEL IMPUESTO A LA TRANSFERENCIA DE BIENES MUEBLES Y
A LA PRESTACION DE SERVICIOS (IVA)!
Por la presente ley se establece un impuesto que se aplicara a la
transferencia, importacién, internacion, exportacion y al consumo de los
bienes muebles corporales; prestacién, importacién, internacién, exportacion
y el autoconsumo de servicios, de acuerdo con las normas que se establecen
en la misma. Articulo 20 de la Ley establece: Seran sujetos pasivos o
deudores del impuesto, sea en calidad de contribuyentes o de responsables:

Las asociaciones cooperativas.

® Constitucién de la republica de El Salvador 1983, Decreto constituyente n° 38, diario oficial n® 234, tomo 281, 15 de
diciembre de 1983

%1 ey general de asociaciones cooperativas, Decreto legislativo n2339, diario oficial n° 86, tomo 291, 06 de mayo 1986
" Ley del impuesto a la transferencia de bienes muebles, Decreto legislativo 296 diario oficial 143 tomo n° 316, 24 de
julio1992
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4. REGLAMENTO DE LA LEY GENERAL DE ASOCIACIONES
COOPERATIVAS.

Articulo 1-. “Regular lo relativo a la constitucién, organizacion, inscripcion,

funcionamiento, extincion y demas actos referentes a las asociaciones

cooperativas dentro de los limites establecidos por la Ley General de

Asociaciones Cooperativas”.'?
E. MARCO INSTITUCIONAL

1. CORTE SUPREMA DE JUSTICIA?®3
Resolver las solicitudes de Asistencia Judicial Internacional en materia civil,

mercantil, penal y todo lo relativo a la ejecucion de sentencias penales y
extradicion, a ser diligenciadas en el territorio nacional; asi como, las que
deben ser tramitadas fuera del mismo, a través de Exhortos o Cartas

Rogatorias y Suplicatorios. Art. 182 No. 3 constitucion.

174.- La Corte Suprema de Justicia tendra una Sala de lo Constitucional, a la
cual correspondera conocer y resolver las demandas de inconstitucionalidad
de las leyes, decretos y reglamentos, los procesos de amparo, el habeas
corpus, las controversias entre el Organo Legislativo y el Organo Ejecutivo.
La constitucion de la republica fue emitida por la corte suprema de justicia a

través de la asamblea constituyente

2. INSTITUTO SALVADORENO DE FOMENTO COOPERATIVO
(INSAFOCOOP)
Articulo.1 “Crease el Instituto Salvadoreio de Fomento Cooperativo como

corporacion de Derecho Puablico, con autonomia en los aspectos econdmico

y administrativo. En el contexto de esta Ley y en los reglamentos

12 Reglamento de la Ley General de Asociaciones Cooperativas, Decreto Ejecutivo 62, diario oficial 7, tomo n°® 294, 20
de agosto de 1986
3 pagina judicial, http://www.csj.qob.sv/UATI/UATI 02.html#. 14 agosto 2018
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respectivos podra denominarse simplemente “Instituto” o “INSAFOCOOP”.

Su domicilio principal lo tendra en la ciudad de San Salvador”. 14

3. MINISTERIO DE HACIENDA 15
La Direccion General de Impuestos Internos, con el propdsito de orientar a

los agentes de retencion para que el cumplimiento de sus obligaciones se
realice de conformidad a la ley, en cuanto a plazo y forma, emite una guia

para agentes de retencion del impuesto sobre la renta, y del impuesto a la

transferencia de bienes muebles y a la prestacion de servicios.

F. CLIMA ORGANIZACIONAL

1. DEFINICIONES
a) Clima:

i. “Caracteristicas que distinguen una organizacion de otra, perduran a
través del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en
las organizaciones. La personalidad de la organizacion.”'®

ii. “Una realidad que no podemos observar, pero que tiene un tremendo
impacto sobre la marcha de la organizacion, por lo que debemos
ponerla al centro de la atencién gerencial.”t’

b) Organizacion:

i. “Sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y objetivos.”*®

ii. “Dos 0 mas personas que colaboran dentro de unos limites definidos,
para alcanzar una meta comun. 19

c) Clima Organizacional:

ey de creacion del INSAFOCOOP, Decreto legislativo °671, diario oficial, 140 tomo 228, 8 de mayo de 1970.

®* pagina oficial de Centro Nacional de Registro, http://www.cnr.gob.sv/historia-de-la-creacion-del-cnr/ 14 agosto 2018
'® Orbegoso Galarza Arturo, Problemas tedricos del clima organizacional, Universidad César Vallejo

" Vergara Venegas Sergio, construir inteligencia colectiva en la organizacién, ediciones universidad catélica de chile,
2015.

'8 Mafias Rodriguez Miguel Angel, El clima de los equipos de trabajo: determinantes y consecuencias, escobar
impresores. S.L., Almeria, 1999.

' Mufioz Castellanos Rosa, El desarrollo en las organizaciones del siglo XXI, 1ra edicién, Especial Directivos, Madrid,
2007.
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i. “Representa el ambiente humano, dentro del cual se realiza un trabajo,
y que influye en el comportamiento del empleado, por lo cual tiene valor
excepcional para la instituciéon”.

ii. “Puede apreciarse como un conjunto de caracteristicas y regularidades,
gue son estatales y perdurables en un periodo, en una organizacion o
institucién.”20

ii. El clima organizacional es uno de los resultados de la cultura
organizativa de la empresa, consiste en la manera en que reacciona
cada empleado ante las situaciones que se puedan presentar dentro del
equipo de trabajo. Se trata de uno de los valores que mide la identidad
de la organizacion. En pocas palabras, el ambiente organizacional
representa las percepciones que el subalterno tiene en la organizacion
para la cual trabaja y la opinion que se forme para si mismo, en cuanto
a: autonomia, estructura, recompensas, cordialidad y apoyo.” 2
Segun lo descrito anteriormente Clima organizacional, se puede definir
como: la identidad de una organizacion, el conjunto de caracteristicas,
comportamientos y manera en gue reacciona cada empleado ante las
situaciones que se presentan; el clima organizacional diferencia una

empresa de otras.

2. ANTECEDENTES
Los antecedentes tedricos para el estudio del clima en las organizaciones

comienzan a desarrollarse con los trabajos de Lewin, Lippitt y White en 1939,
quienes en sus estudios de campo, encontraron que el comportamiento de
las personas en el grupo no depende solamente de sus caracteristicas

personales, sino también de la atmdsfera o clima social en

% Acosta Alberto Jorge, Recursos humanos en empresas de Turismo y Hosteleria, Prentice Hall, 1° edicion, 2002.
! Mafias Rodriguez Miguel Angel, El clima de los equipos de trabajo: determinantes y consecuencias, escobar
impresores. S.L., Almeria, 1999.
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gue esta inmerso el grupo, ambiente que es percibido por el individuo y que
influye en su conducta; considerando ademas que buena parte de esa
situacion social estaba relacionado con los estilos de liderazgo.

Posteriormente, Morse y Reimer, publicaron un estudio realizado en cuatro
divisiones de una gran compafia, que analizaba la influencia que tiene la
participacion de los empleados en el proceso de toma de decisiones,
detectando que en los casos de no participacion se producia una significativa
disminucién de la lealtad, interés y compromiso con el desarrollo del trabajo

por parte de los empleados.

“‘En 1976 Gibson Likert, desarrolla su teoria sobre los cuatro sistemas de
clima laboral y su impacto decisivo sobre los resultados de la empresa.
Considerando la importancia de esta aportacion, se resumen a continuacion

sus ideas.

a) Clima de tipo autoritario

i. Sistema I-Autoritarismo explotador: Se caracteriza por la falta de
confianza en sus empleados por parte de la direccion. Es la alta direccion
guien toma las decisiones y fija los objetivos y los impone a la
organizacion. Los empleados trabajan dentro de un ambiente de miedo,
de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles basicos y de
seguridad. Este tipo presenta una atmdsfera estable y aleatorio y en el
gue la comunicacion de la direccidon con sus empleados no existe mas
gue en forma de directrices y de instrucciones especificas.

ii. Sistema ll-Autoritarismo paternalista: La direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados. La mayor parte de las decisiones se
toman en niveles jerarquicos altos, pero algunas se toman en los niveles
inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los

meétodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.
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Bajo este tipo, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de
sus empleados, sin embargo, se da la imprecision de trabajar dentro de

un ambiente estable y estructurado.

b) Clima de tipo participativo:

Sistema IlI-Consultivo: la direccion que evoluciona hacia un clima
participativo tiene confianza en sus empleados. La politica y decisiones
se toman generalmente en clima, pero también se permite a los
subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas,
los castigos ocasionales y cualquier implicacion se utiliza para motivar a
los trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de
prestigio y de estima, este tipo de clima presenta un ambiente bastante
dinamico en el que la administracién se da bajo la forma de objetivos para
alcanzar.

Sistema IV-Participacion en grupo: La direccion tiene plena confianza en
sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan diseminados
en toda la organizacion y bien integrados en cada uno de sus niveles. La
comunicacibn no se hace solamente de manera ascendente o
descendente sino también de forma lateral. Los empleados estan
motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de
objetivos de rendimiento, por la mejora de los métodos de trabajo y por
la evaluaciéon del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una
relacién de amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En
resumen, todos los empleados y todo el personal de la direccién forman
un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que

se establecen bajo la forma de planificacion estratégica.

Estos cuatro sistemas propuestos por Likert implican diversas formulas

de administracién empresarial. Como consecuencia de sus
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investigaciones, Likert que comprobé que cuanto mas proximo del
sistema IV esté situado el estilo de la administracion de la empresa,
mayor serd la probabilidad de que exista una alta productividad, buenas
relaciones laborales y elevada rentabilidad. Por otro lado, cuanto mas se
aproxime una empresa al sistema |, mayor sera la probabilidad de ser
ineficiente, de mantener pésimas relaciones laborales y enfrentar crisis

financieras”. 22

En la actualidad, el lugar de trabajo es considerado el segundo hogar de
los trabajadores ya que regularmente se invierten mas de ocho horas
diarias conviviendo con los compafieros de trabajo. Debido a que las
organizaciones son sistemas que cuentan con factores que pueden ser
cambiados de manera interna, es importante conocer el ambiente que
existe dentro de una organizacion. Una forma de conocerlo, es mediante
el clima laboral, ya que, al contar con un entorno agradable junto con un
liderazgo efectivo, los trabajadores de cualquier organizacion seran de
gran ayuda en cuanto a lograr el cumplimiento de metas y objetivos. El
analisis de este tema permite detectar factores que afecten de manera

positiva 0 negativa a la productividad.

La productividad laboral, es una medida de eficiencia de una persona, en
la conversion de los insumos en productos utiles. A nivel gerencial se
debe establecer procesos de control para mejorar la productividad, la cual
esta ligada al desempefio de las personas y a la relacién coste laboral

versus beneficio.

La productividad laboral en las empresas puede orientarse a la

consecucién de una serie de objetivos o un buen clima laboral mediante

2Born JesUs, Gestion estratégica, del clima laboral, edicion digital, Universidad Nacional de Educacion a Distancia
(UNED), Madrid, 2016
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la toma de ciertas acciones y el uso de factores como el tiempo y los

recursos.

3. IMPORTANCIAZ?

Para que las organizaciones funcionen eficientemente es de suma importancia
que prevalezca la armonia, por lo que se deben considerar los aspectos
psicoldgicos que afectan el desempefio de los trabajadores en su conducta o
comportamiento, esta relacionado de manera directa con las percepciones que
el empleado aprecia en su trabajo, e implica también la relacioén con su entorno
laboral y con el medio ambiente.

El comportamiento organizacional, segun Robbins (2004) es el campo de
estudio que investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en
la conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos

conocimientos para mejorar la eficiencia de las organizaciones.

La importancia de un buen ambiente laboral, consiste en el hecho de que el
comportamiento de un empleado no es resultado de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que él
tenga de esos factores. Sin embargo, esas percepciones pueden depender de
las interacciones y actividades, ademéas de otras experiencias de cada

miembro con la organizacion.

En definitiva, repercute de manera directa en el desempefio de los
trabajadores. Esto incluye elementos como, el grado de identificacion del
subalterno con la entidad, la manera en que los grupos se integran y realizan
sus funciones, los niveles de conflicto, asi como los de la motivacion, entre

otros.

23 Bariuelos F. “Mejora el clima laboral en tu empresa e incrementa la eficiencia de tu PYME”. 10 de mayo de 2011
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4. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL?

a)

b)

d)

f)
¢)

Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir
siendo el mismo.

Tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma tan permanente
como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion
particular.

Se determina en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las
actitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades
socioldgicas y culturales de la organizacion.

Es un fendmeno légicamente distinto a la tarea, de tal forma que se puede
observar diferentes climas en los empleados que efectian una misma
tarea.

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Es un determinante directo del comportamiento, porque actia sobre las

actitudes y expectativas que son determinantes del comportamiento.

5. FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL?
Para la realizacion de la evaluacion se utiliza el método propuesto por Litwin

y Stinger, el cual explica la existencia de nueve factores que explicarian el

ambiente existente en una determinada empresa.

a) Estructura: Representa la percepciéon que tiene los miembros de la

organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y

otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

b) Responsabilidad (Empowerment): Es el sentimiento de los miembros

acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su

2 Ucero Omaria José Miguel, DESARROLLO ORGANIZACIONAL, 1ra. Edicion, EOl AMERICA, Venezuela
% Litwin, G, Stringer, H, Organizational Climate. Documento de Harvard University Press. Boston

1998.
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trabajo. Es la medida en que la supervisién que reciben es de tipo general
y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble
chequeo en el trabajo.

c) Recompensa: Corresponde a la percepcion de los trabajadores sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por la actividad bien hecha. Es la
medida en que la entidad utiliza mas el premio que el castigo.

d) Desafio: Corresponde al efecto que tienen los empleados de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida
en que se promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los
objetivos propuestos.

e) Relaciones: Es la percepcion por parte de los subordinados de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales entre jefes y subordinados.

f) Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de
niveles superiores como inferiores.

g) Estandares: Es la percepcion acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

h) Conflictos: Es el grado en gque los colaboradores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.

i) Identidad Es el sentimiento de pertenencia a la empresa y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es
la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el clima
organizacional influye en el comportamiento manifiesto del recurso humano, a

través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y
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condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre
otros.

6. BENEFICIOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SATISFACTORIO
Entre los que se pueden mencionar:

a) Satisfaccion general de los trabajadores.

b) Mejor comunicacion.

c) Actitudes positivas.

d) Favorece la deteccion de necesidades de capacitacion.

e) Facilita el planeamiento y seguimiento de los cambios.

7. RESULTADOS DE UN CLIMA ORGANIZACIONAL NEGATIVO
a) Ausentismo.

b) Accidentes de trabajo.
c) Pérdidas de tiempo.
d) Quejas.

e) Calidad deficiente.

f) Demoras.

8. MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
“El método mas habitual para evaluar el ambiente laboral implica el uso de

encuestas a los empleados (a veces también pueden complementarse con
entrevistas personales). Disefiar y llevar a cabo las encuestas puede llegar a
ser un tema complejo, por lo que en muchos casos las empresas deciden
subcontratar su realizacion a empresas especializadas en este tema que ya
cuentan con, herramientas y software necesarios para acometer este tipo de

proyectos.
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En general, los cuestionarios suelen estar formados por los tres siguientes

tipos de preguntas:

a) Preguntas demograficas y de segmentacion: permiten adquirir informacion
acerca del encuestado, se usaran posteriormente para enriquecer el

analisis grupal de los resultados.

b) Preguntas de clima laboral: permiten valorar los factores determinantes de
la motivacion. Esta es la parte mas critica de las encuestas, puesto que
debe contener las preguntas precisas que evallan los factores adecuados
que forman parte del clima laboral de la empresa. La mayoria de las
empresas que se dedican a realizar encuestas ya cuentan con patrones,

gue se adaptan a la singularidad de las empresas clientes.

c) Preguntas abiertas: permiten adquirir un conocimiento mas cualitativo, que
nos ayudara a modular los resultados obtenidos mediante los otros

cuestionarios.

Es importante afrontar la realizacion de una encuesta de clima laboral con
unas expectativas temporales claras de lo que representa un proyecto de
este tipo. La duraciébn de un proyecto de evaluacion del clima laboral
raramente es inferior a uno o0 dos meses, puesto que es necesario pasar por

diversas fases:

a) Fase de disefo de la encuesta: Deben definirse los factores, las preguntas,
el tipo de escala de respuestas, la muestra (si es necesaria), las variables
de segmentacion y el formato de la encuesta; por ejemplo, los temas de
anonimato. Es también conveniente disefiar el cuadro de mando que la

empresa debera utilizar para gestionarlo.

b) Fase de comunicacion: Definicibn e implementacién de la estrategia de
comunicaciéon a los empleados. Esta fase es muy importante para hacer

coparticipes a los empleados del proyecto. También permite maximizar la
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participacion en la encuesta y eliminar la posible desconfianza sobre el

anonimato.

c) Fase de realizacion de la encuesta: Se usan cuestionarios en papel. Sin
embargo, estan siendo progresivamente reemplazados por el formato
electronico, que permite una mayor rapidez, comodidad y ahorro de
costes. El software de encuestas actual permite combinar los cuestionarios
en papel con la captura de los datos a través de Internet, creando sitios
web para contestar los cuestionarios. Los empleados pueden acceder a
estos sitios web con claves de identificacion privadas, tanto desde su

puesto de trabajo como desde cualquier punto de acceso a Internet.

d) Fase de analisis y comunicacion de resultados: Obtencién de resultados,
generacion de informes y definicion de la estrategia a seguir. Una vez la
direccion de la empresa ya ha analizado los resultados, es conveniente
comunicar los resultados globales a todos los empleados. Esto permite
implicarles en el proyecto de clima, lo que redundara en una motivacion

adicional y posibilitara una mayor participacion en las encuestas futuras.”®

Existe otro procedimiento para realizar una evaluacion del clima

organizacional, el cual consiste:

La encuesta que se entrega a los empleados se le asignan los valores que
van acorde a cada opcion de la pregunta en el caso de que la redaccion sea

de forma negativa o forma positiva

Posteriormente se deben sumar los puntos acumulados correspondientes a
cada pregunta, y a la vez se suma el puntaje acumulado de las encuestas

por factor.

*® Navarro Edel y Garcia Santillan, Clima y compromiso organizacional, edicién electrénica, México, 2007.
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Se realiza un analisis por cada factor. Se utiliza una matriz por factor en la
cual se identifica cada una de las interrogantes, la frecuencia y puntaje de

cada una de estas, asi como el total de frecuencia y de puntos obtenidos.

Se utiliza la siguiente férmula para determinar el estado en que se encuentra

el clima organizacional.

__ XX
(W)

C.0

En donde:

> x =Es la sumatoria del puntaje acumulado de todas las encuestas.
F = Representa el total de preguntas en cada encuesta.

n= Representa el maximo puntaje encuestado.

N = Representa el total de personas encuestadas.

Se multiplica por 100 el resultado de la formula anterior y se ubica el

porcentaje resultante en un intervalo correspondiente al siguiente cuadro:

Cuadro N 1: Estados de evaluacion del Clima Organizacional.

ESTADO INTERVALO
CRITICO 0 —50%
BAJO 50.1 - 70%
PROMEDIO 70.1 — 80%
DESTACADO 80.1 — 90%

OPTIMO 90.1 — 100%
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De acuerdo al estado que dé como resultado a partir de las encuestas, se
establecen las pautas de control, a fin de conocer el significado del nivel del Clima
Organizacional, para tomar las medidas necesarias de mejorar o0 mantener en

Optimas condiciones el clima.

Cuadro N 2: Pautas de control del Clima Organizacional.

ESTADO PAUTAS DE CONTROL

CRITICO Significa que se encuentra en un pésimo estado, y que

es necesario tomar acciones urgentes para mejorarlo.

BAJO Significa que se encuentra en un mal estado, y que es

necesario tomar acciones a corto plazo para mejorarlo.

PROMEDIO Significa que se encuentra en un estado aceptable, pero
gue puede mejorar y es necesario tomar acciones a

corto plazo para reforzarlo.

DESTACADO Significa que se encuentra es un estado muy bueno, los
niveles de insatisfaccion han sido bajos, y que es

necesario tomar acciones a largo plazo para mantenerlo.

OPTIMO Significa que los empleados en la organizacion tienen

una satisfaccion total o plena, y que los mecanismos de

direccién han sido los apropiados.

Fuente: Vasquez Sanchez, Abraham. Consultoria sobre el Clima Organizacional
para el fortalecimiento del desempefio laboral del personal docente y
administrativo de la facultad de ciencias econdmicas de la universidad de el
salvador. Ao 2015.
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9. ESTRATEGIAS PARA LOGRAR UN BUEN CLIMA ORGANIZACIONAL?’

a) Compromiso de los niveles de direccion: Es decir, orientar esfuerzos
para lograr un mejor ambiente laboral.

b) Mantener una comunicacion: Transparente a todos los niveles, basado
en datos reales, asegurando que los procesos grupales funcionen
adecuadamente.

c) Entender la empresa como un todo: No se deben efectuar cambios
sobre la atmésfera laboral, solamente en unas areas de la empresa de
manera aislada sino generalizarlo y compartirlo con toda la institucion.

d) Definir, comprender y alcanzar objetivos claros a corto, mediano y
largo plazo: La mejora es relativamente prolongada, por lo que se deben
asignar indicadores de progreso que faciliten comparar los logros

obtenidos.

G. DESEMPENO LABORAL
1. DEFINICIONES
a) Desempefio
i. “Indicador de excelencia utilizado en la medicion de calidad.”?®
ii. “Valorar la eficacia con la que su ocupante la ejecuta en un periodo
determinado de tiempo.”?°
Ahora bien, es necesario también definir el otro elemento importante que
la presente investigacion conlleva, y es el llamado desempefio laboral.
b) Desemperfio laboral
i. “‘Es donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,

caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los

# Gonzales Quijano José Nicanor, Las cooperativas en el Perti Estadisticas econdmicas y financieras, 1ra. Edicién,
2010, R&C HOLDING,Peru.

?8 Andancias Daniel Gonzales, Lomeli, 1ra edicién, USON, México, 2005.

» Rodriguez Serrano Juan Carlos, El modelo de gestién de Recursos humanos, 1ra edicion, editorial UOC, 2004
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resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias
técnicas, productivas y de servicios de la empresa. "
El término se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo lo que
sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes;
la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades
laborales asignadas en un periodo determinado, el comportamiento de la
disciplina; el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las
normas de seguridad y salud en el trabajo y las cualidades personales que
se requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos Y, por
ende, la idoneidad demostrada.
Segun lo expresado anteriormente, brevemente se puede definir como:
Rendimiento que cada uno de los empleados presenta al realizar las
funciones y tareas en su puesto de trabajo.
La fijacion de metas y objetivos es una manera de garantizar que el
desempeiio en el trabajo sea aceptable. El cumplimiento de las metas diarias
gue conducen a los objetivos generales puede mejorar la evaluacién del
desemperio laboral, cuando llegue el momento de llevarla a cabo.
El hecho de prepararse para una revision de trabajo puede ayudar a lograr
un resultado positivo.
Se debe hacer una lista de todas las cosas que se han logrado durante el
periodo de revision y resumir las metas y objetivos para el proximo periodo.
Si se tiene sugerencias sobre la manera de mejorar la forma de llevar a cabo

el trabajo, hay que enumerarlas y discutirlas con el empleador.

2. EVALUACION DEL DESEMPENO
En la evaluacion del desempefio laboral se mide el grado en que cada

trabajador mantiene su disposicion, eficacia y eficiencia con la que realizan

®Vera Vera Evelyn Patricia, Trabajo de graduacion, La gestién por competencias y su incidencia en el desempefio
laboral del talento humano del banco guayaquil agencia Portoviejo, ecuador, 2015-2016


https://www.ecured.cu/Disciplina
https://www.ecured.cu/index.php?title=Jornada_laboral&amp;action=edit&amp;redlink=1
https://www.ecured.cu/index.php?title=Salud_en_el_trabaj&amp;action=edit&amp;redlink=1
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sus actividades laborales durante un periodo de tiempo determinado y de su
potencial desarrollo.

En pocas palabras es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este
se evallua durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un
empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion
del tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para analizar cada
empleado de forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo
general se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la
elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o incluso

si debe ser despedido.

3. ASPECTOS TEORICOS SOBRE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.
“Las practicas de la evaluacion del desempefio no son nuevas. Desde que una

persona empleo a otra, el trabajo de esta fue evaluado en funcién de la relacion
costo beneficio. En un principio el interés de dicho desempefio se dirigi6 a la

productividad de la maquinaria.

A principios de 1990 la Escuela de Administracion Cientifica propicié un fuerte
avance de la teoria de la administracion que, con su propdésito de aprovechar
la capacidad Optima de la maquina, dimension6é en paralelo el trabajo del
hombre y calcul6 con precision el rendimiento potencial, el ritmo de operacion,
la necesidad de lubricacion, el consumo de energia y el tipo del ambiente
fisico exigido para su funcionamiento. Sin embargo, se consideraba que el
hombre era motivado tan sélo por objetivos salariales y econémicos.

Con la Escuela de las Relaciones Humanas vino una revision total de los
planteamientos y, asi el interés principal de los administradores se desligé de
las maquinas y se enfoco hacia el hombre. Con el surgimiento de las nuevas

teorias de la administracion, las mismas cuestiones que habian sido



29

planteadas respecto a la maquina fueron transferidas a las personas.”s!
Surgieron técnicas administrativas capaces de crear las condiciones para que
el desempefio humano en las organizaciones mejorara efectivamente, ademas
no solo era necesario plantear y poner en funcionamiento el desempefio
humano, sino también habia que evaluarlo y orientarlo hacia determinados
objetivos comunes.

Y es asi como fue evolucionando el modelo de recursos humanos, se fueron
estableciendo generaciones del modelo, a tal punto que hoy en dia podemos
encontrar ejemplos de evaluaciones.

Los programas de evaluacion son fundamentales dentro del sistema de
Recursos Humanos en cualquier compafia. Estos, ademas, contribuyen a la
determinacion del salario, a la promocién, al mejoramiento continuo, al
establecimiento de planes de capacitacion y desarrollo; para investigacion y
para acciones de personal tales como traslados, suspensiones y hasta
despidos, etc.

En relacion a la productividad esta radica en ser la relacion entre; la cantidad
y la calidad de los bienes o servicios producidos y la cantidad de recursos

utilizados para producirlos.

La productividad puede dividirse en cuatro rubros:

a) Productividad total: Mide la razon entre la salida total que genera la
empresa y las entradas totales que se requirieran para producir dicha
salida. Esto es, la cantidad total generada de bienes y/o servicios en un
periodo dado, entre la cantidad total de insumos utilizados para producirla.

b) Productividad de salida: Se considera como la maximizacion de bienes y
servicios generados o producidos cuando se mantiene el mismo nivel de

insumos o entradas.

% Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos 8va, Mexico Edicién, 2007



30

c¢) Productividad de entrada: Cuando la demanda esta limitada para absorber
mayores niveles de produccién, o bien los insumos son limitados, es
cuando se recurre a este enfoque que tiene como principio utilizar el
minimo nivel o monto de insumos para producir una cantidad fija de bienes
0 Servicios.

d) Productividad marginal: Se define como la variacion que se provoca en la
cantidad de producto generado, originada por un cambio en el nivel de

consumo de un solo insumo en el proceso de produccion.

Para realizar la evaluacion de la productividad, se deben utilizar principalmente
dos conceptos: salidas y entradas. Siendo las salidas el monto o nivel de
produccion de bienes o servicios que genera la empresa, mientras que las
entradas son los recursos, factores o insumos que intervienen en el proceso

productivo para generar los bienes o servicios.

4. IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
Las evaluaciones del desempefio proporcionan informacion valiosa sobre el

rendimiento de los trabajadores que permite:3?

a) Vinculacién de la persona al cargo.

b) Entrenamiento.

c) Promociones.

d) Incentivos por el buen desempefio.

e) Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los
subordinados.

f) Auto perfeccionamiento del empleado.

g) Informaciones basicas para la investigacién de Recursos Humanos.

h) Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

1) Estimulo a la mayor productividad.

32 www.rrhh-web.com/evaluaciondepuesto.html 16 de agosto 2018
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J) Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la
empresa.

k) Retroalimentacion con la informacién del propio individuo evaluado.

5. PASOS PARA EVALUAR EL DESEMPENO
La evaluacion del desempefio es un proceso de tres pasos:

a) Definir el trabajo: Es cerciorarse de que el gerente y el subordinado estan
de acuerdo en cuanto las obligaciones de este y las normas del trabajo.

b) Evaluar el desempefio: Significa comparar el desempeiio real del
subordinado con las normas establecidas, esto suele implicar alguna
especie de forma para calificar.

c) Presentar la informacion al empleado: La evaluacion del desempefio por
lo general, requiere de una o0 varias sesiones para presentar
retroalimentacion al empleado y, en ellas, se analiza el desempefio y el
avance del subordinado y, se hacen planes para el desarrollo que pudiera

necesitar.

6. ERRORES FRECUENTES EN LA EVALUACION DEL DESEMPERNO

a) “Error del criterio. Se da cuando los evaluadores le asignan mayor
ponderacion e importancia a un estandar o expectativa, dependiendo de
la propia percepcion de la persona que estan evaluando.

b) Error del Prejuicio. Se da cuando el que va a evaluar toma en cuenta sus
propios conceptos, opiniones, creencias acerca de la persona por evaluar,
pero que carece de fundamento, por ejemplo, prejuicios respecto al sexo,
color, raza, religion, edad, estilo del vestuario, ideas politicas.

c) El Efecto del Halo. Se da cuando se pone una calificacion alta o baja a
los trabajadores, basandose en una de sus caracteristicas personales, es
decir en algo que a él le gusta o le disgusta, por ejemplo, una joven muy

atractiva o popular puede recibir una alta evaluacién.
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d) Sobre Enfasis en un Comportamiento Reciente. Se da cuando el jefe
evalla del trabajador la actitud positiva 0 negativa que se ha generado en
el momento o dias antes de realizar la evaluacion, sin tomar en cuenta
todo el periodo al cual corresponde la evaluacion.

e) Evaluacion Bonancible. Cuando la evaluacion se hace de una manera
proteccionista, paternalista y accesible, por lo tanto, toda la evaluacién se
ve positiva.

f) Evaluacién Rigida. Cuando el evaluador no ve nada positivo en los
trabajadores y cree que solo él hace bien las cosas.

g) Evaluacion de Tendencia Central. Cuando el evaluador adopta una
posicion de término medio a la hora de calificar, con el propdsito de no

complicarse ni meterse en problemas”. *

7. LA RESPONSABILIDAD DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
En la mayor parte de las organizaciones, el departamento de recursos

humanos es responsable de coordinar el disefio e implementacion de los

programas de evaluaciéon del desempefio. Sin embargo, es esencial que los

gerentes de linea tengan un papel clave de principio a fin. Estos tendran la
responsabilidad de llevar a cabo las evaluaciones en la realidad, y tienen que
participar de manera directa en el programa si es que ha de tener éxito.

a) Supervisor Inmediato: Es tradicional que el supervisor inmediato de un
empleado sea la eleccibn mas comun para evaluar su desempefio. Ya que
este suele estar en la mejor posicion para observar el desempefio del
empleado en el puesto, ademas que tiene la responsabilidad de
administrar una unidad especifica.

b) Subordinados: Algunos gerentes han llegado a la conclusion de que es
factible que los subordinados los evalten, ya que los subordinados estan
en excelente posicion para valorar la efectividad gerencial de su

supervisor, y de esta manera los supervisores desarrollan una conciencia

¥ Serrano Alexis, Administracién de Personas, 12 Edicién, 2007
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especial de las necesidades del grupo de trabajo y realizar mejor sus
funciones gerenciales.®*

c) La propia persona: En las organizaciones mas democraticas, el propio
individuo es el responsable de su desempefio y de su propia evaluacion.
Esas organizaciones emplean la autoevaluacion del desempefio, de modo
gue cada persona evallUa el propio cumplimiento de su puesto, teniendo
en cuenta determinados indicadores que le proporcionan el gerente o la
organizacion

d) Area de Recursos Humanos: Esta alternativa es comin en las
organizaciones mas conservadoras, pero que se estd abandonando por
su caracter centralizado, en este caso el &rea de recursos humanos es la
responsable de evaluar el desempefio de todas las personas. Cada
gerente proporciona informacion sobre el desempefio pasado de las
personas, el cual es procesado e interpretado para generar informes y
programas de accién que son coordinados por el area encargada de la
administracion de recursos humanos.

e) La Comision de Evaluacion: En algunas organizaciones, la evaluacion
del desempefio es responsabilidad de una comisién designada para tal
efecto. Se trata de una evaluacién colectiva hecha por un grupo de
personas. La comisién generalmente incluye a personas que pertenecen
a diversas aéreas o departamentos y esta formada por miembros

permanentes y transitorios.

8. BENEFICIOS
Los beneficios que persigue la evaluacion del desempefio estan dirigidos a la

organizacion, jefes y Trabajadores.®
a) Para la Organizacion

1. Proporciona un criterio objetivo para realizar las promociones

# Mondy, R. Wayne, Administracién de Recursos Humanos, 12 Edicién, 1997
* Serrano Alexis, Administracién de Personas, 12 Edicién, 2007
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2. Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y
largo plazo y definir la contribucién de cada individuo.

3. Busca mejorar el clima organizacional, estableciendo mecanismos
trasparentes.

4. Puede dinamizar su politica de Recursos Humanos, ofreciendo
oportunidades a los individuos (no solamente de promociones, sino
principalmente de crecimiento y desarrollo personal), estimular la
productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo.

5. Aceptar o rechazar con base técnica al candidato que se encuentra a
prueba.

b) Para los jefes

1. Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados,
teniendo como base variables y factores de evaluacion v,
principalmente, contando con un sistema de medida capaz de
neutralizar la subjetividad.

2. Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los
individuos.

3. Alcanzar una mejor comunicacion con los individuos para hacerles
comprender la mecénica de evaluacion del desempefio como un
sistema objetivo y la forma como se esta desarrollando éste.

4. Planificar el trabajo, de tal forma que podra organizar su unidad de
manera que funcione como un equipo.

c) Para El Individuo

1. Informar periédicamente el grado de efectividad en su desempefio
laboral.

2. Recibir el apoyo necesario de parte de su jefe para superar deficiencia.

3. Proyectar su propio ascenso conforme a su desempefio laboral.
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9.VENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
Son muchas las ventajas de una correcta evaluacion del desempefio,

teniendo como base variables y factores de evaluacion y principalmente,

contando con un sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad.

a) Mejora el Desempefio: Mediante la retroalimentacion sobre el
desempeiio, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo
acciones adecuadas para mejorar el desempefio.

b) Politicas de Compensacion: La Evaluacion del Desempefio ayuda a las
personas que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir
aumentos. Muchas compafilas conceden parte de sus incrementos
basandose en el mérito, el cual se determina principalmente mediante
Evaluaciones de Desempefio.

c) Profesional: La retroalimentacion sobre el desempefio guia las
decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

d) Errores en el Disefio de Puesto: El desempefio insuficiente puede indicar
errores en la concepcion del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar

estos errores.

10. DESVENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

a) Tiempo: Una posible desventaja de las evaluaciones del desempefio es
gue utilizan un tiempo valioso. Se tendra que tomar el tiempo para
prepararse para la evaluacion, asi como también para llevarlo a cabo.
Incluso significa tiempo de inactividad de los empleados, lo que resulta en
pérdida de productividad.

b) Informacién: Para llevar a cabo una evaluacién de la actuacion justa y
precisa, se debe mantener registros precisos y documentacion durante
todo el periodo de la evaluacion. Si no se tiene el habito de tomar notas
cuando se produce un evento, puede ser facil olvidar el incidente o
grabarlo en un momento posterior cuando la memoria no funciona tan bien.

Como resultado, se puede juzgar injustamente a los empleados.
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Al confiar en informacion que no es precisa se puede tomar decisiones
inadecuadas de contratacion, capacitacion o asesoria.

c) Diferente interpretacion: El empleador y empleado pueden tener una
interpretacion diferente del resultado de la evaluacion. Lo que el
empleador percibe como una oportunidad para destacar las areas de
mejora en el lugar, puede resultar que el empleado tenga la sensacion de

gue la evaluacion no era mas que una sesion de inspeccion minuciosa.

11. METODO DE EVALUACION BASADOS EN EL DESEMPERNO
DURANTE EL PASADOQO36
Tiene la ventaja de hablar sobre algo que ya ocurrié y que puede, hasta cierto

punto, ser medido. Su desventaja radica en la imposibilidad de cambiar.
Estos Métodos son:

a) Escalas de puntuacion: El evaluador debe conceder una evaluacion
subjetiva del desenvolvimiento del empleado en una escala que vaya de
bajo a alto.

b) Lista de verificacion: Requiere que la persona que otorga la calificacion
seleccione oraciones que describan el desenvolvimiento del empleado y
sus caracteristicas, el evaluador suele ser el supervisor inmediato.

c) Método de seleccion forzada: Obliga al evaluador a seleccionar la frase
mas descriptiva del desempefio del empleado en cada par de afirmaciones
gue encuentra.

d) Método de registro de acontecimientos criticos: Requiere que el
evaluador lleve una bitacora diaria, el evaluador consigna las acciones

mas destacadas que lleva a cabo el evaluado.

* Toro Alvarez Fernando, Desempefio y Productividad, CINCEL LTDA, Medellin, febrero 2002.
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e) Escalas de calificacion conductual: Utilizan el sistema de comparacion
del desempefio del empleado con determinados parametros conductuales

especificos.

12. METODOS DE EVALUACION BASADOS EN EL DESEMPENO A
FUTURO?®’
Se centran en el desempefio venidero mediante la evaluacion del potencial

del empleado o el establecimiento de objetivos de desempeiio.
Estos Métodos son:

a) Autoevaluacion: Es la evaluacion en la que el empleado hace un estudio
de su desempefio en la organizacion. Llevar a los empleados a efectuar
una autoevaluacién puede constituir una técnica muy Uutil, cuando el
objetivo es alentar el desarrollo individual.

b) Administracion por objetivos: Consiste en que tanto el supervisor como
el empleado establecen conjuntamente los objetivos de desempefio
deseables.

c) Evaluaciones psicolégicas: Cuando se emplean psicologos para las
evaluaciones, su funcion esencial es la evaluacion del potencial del
individuo y no su desempefio anterior.

d) Evaluacion por parte de los superiores: Es la realizada por cada jefe a
sus subordinados, en la cual el superior es quien mejor conoce el puesto

de trabajo del subordinado, asi como su rendimiento.

13. NUEVAS TENDENCIAS EN EVALUACION DEL DESEMPENO
Estas nuevas tendencias se basan en el andlisis de datos y la evaluacion
continua, con lo que se reduce el uso de complicados métodos y prevalece
una calificacion cualitativa de forma directa, sin depender de informes, esto

se hace de forma global, toda la empresa, grupal e individual. Estas

¥ Toro Alvarez Fernando, Desempefio y Productividad, CINCEL LTDA, Medellin, febrero 2002.


https://www.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-desempeno/nuevas-tendencias-en-evaluacion-del-desempeno/
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evaluaciones de caracter mas informal, han de ser como una especie de

conversacion entre los jefes y los empleados.

En estas nuevas tendencias, el centro de la evaluacion permanente es la
persona, no tanto en la idea de medir como en la de ayudarlos en su mejora

continua.

Se trata de estimular una cultura basada en el mérito y el alto desempefio y
abrir espacios, asi como alentarlos a la reflexion de sus propdsitos de plan

de carrera profesional.

H. AMBIENTE LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENQO3®

Toda empresa estd constituida por trabajadores y empresarios donde por
ejecucion de actividades y procesos cumple como objetivo obtener excedentes
financieros. Pero como es una actividad cotidiana el hombre esta en permanente
contacto con el empleador o con los demas trabajadores donde la comunicacién
juega un papel fundamental en la relacion interpersonal para cumplir con el

entorno laboral.

La productividad de las empresas esta sujeta a unos factores y uno de ellos es

el ambiente laboral, una persona trabaja mejor en un equipo que individualmente.

Los factores que influyen en el trabajador para que disminuya la productividad
son: salud del trabajador, felicidad, relaciones interpersonales, sobrecarga
laboral, sentimientos del trabajador, falta de motivacion, salarios. Estos
elementos intervienen en la condicion humana de los empleados y por
consecuencia disminuyen sus esfuerzos a la hora de laborar, hasta es posible
revisar estadisticas de suicido de trabajadores por no tener un ambiente estable
dentro de la organizacion. Algunas empresas o administradores piensan que

crear condiciones optimas para tener un buen clima organizacional sale mas

¥ Beboc Louis, Satisfaccion laboral, Revista Mexicana de Agro negocios, México, enero 2017
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costoso 0 son de una alta inversion y puede ser que tengan razén, pero de lo que
si es seguro, es que las organizaciones con un excelente ambiente laboral
mejoran considerablemente su productividad e ingresos frente a las demas y el

claro ejemplo de esta es la empresa norteamericana, Google.

Las instalaciones de Google disponen de una gran variedad de diversion donde
sus colaboradores pueden jugar en horas laborales como deslizarse por
toboganes patrticipar en paintball o jugar video juegos, todo esto lo hace con un
objetivo bien fundamentado de la empresa, que consta en que cuando el ser
humano se divierte es cuando las mejores ideas surgen, y le ha salido bastante
bien ya que es una de las instituciones donde en los ultimos 10 afios han

generado mas ingresos en todo el mundo.

Una de las grandes consecuencias de no tener una buena atmdsfera
organizacional los hace mas permisibles a los riesgos psicosociales en los
trabajadores, los riesgos psicosociales y segun la Organizacion internacional del
trabajo (OIT) “Los riesgos o factores psicosociales en el trabajo son complejos y
dificiles de entender, dado que representan el conjunto de las percepciones y
experiencias de trabajador en variedad de aspectos” (OIT, 1986,

p. 3). Esto quiere decir que a la hora de definir los riesgos psicosociales contrae
muchos componentes en el cual se tiene que dar una definicion ampliay compleja
por el hecho de que estos riesgos se basan en la persona y puede ser que en la
empresa halla 10 o 5.000 empleados y cada uno tiene un comportamiento Unico.

1. LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y SU INFLUENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD DE UNA EMPRESA.

Son factores de riesgo para la salud que se originan en la organizacion y
ocasionan respuestas de tipo fisioldégicas, emocional, cognitivo y conductual,

ejemplo de ello es el estrés.
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El ambiente laboral para un empleado es un arma de doble filo, en un caso de
que el trabajador este en un ambiente laboral agradable donde conlleva
buenas relaciones interpersonales, tenga menos probabilidad de contraer
estrés, pero como se ha mencionado, el comportamiento o conducta individual
humana es diferente, no todos responden de igual manera y puede que a otro
trabajador le llegue un factor de estrés y se derrumben todas las relaciones
interpersonales.

El ambiente influye en el comportamiento de los colaboradores, como se
mencionaba anteriormente, esto es resultante de la percepcion que los
empleados tienen de ciertos factores, lo que puede ocasionar satisfaccion o
insatisfaccion y que resultara en una buena o mala realizacion de las funciones
laborales.

La teoria de Likert (citado por Brunet, en 1999) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada
por la percepcion.

Crear un ambiente profesional con las condiciones adecuadas para
aprovechar el potencial de los colaboradores y aumentar la eficiencia de la
organizacion es una tarea de la direccion de la compaiiia.

Un ambiente de trabajo respetuoso, colaborativo, dinamico y responsable es
la llave para que la produccién global e individual aumente, se incremente la
calidad del trabajo y se alcancen los objetivos propuestos.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, es necesario hablar sobre la
inteligencia emocional, ya que es un factor determinante para el control de las
emociones, lo que influye de manera positiva 0 negativa en las relaciones

interpersonales y por consecuencia en el ambiente laboral de una organizacion
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2. INTELIGENCIA EMOCIONAL

“‘Estas son algunas de las definiciones de inteligencia emocional mas
aceptadas:

“Es la capacidad de sentir, entender y aplicar eficazmente el poder y la
agudeza de las emociones como fuente de energia humana, informacion,
conexioén e influencia” (Robert K. Cooper).

“Es un subconjunto de la inteligencia social que comprende la capacidad de
controlar los sentimientos y emociones propios, asi como los de los demas, de
discriminar entre ellos y utilizar esta informacion para guiar nuestro
pensamiento y nuestras acciones” (Peter Salovey, Marc A. Brackett y John

D. Mayer).

“Es la capacidad para reconocer los sentimientos propios y los de los demas,
motivarnos a nosotros mismos, para manejar acertadamente las emociones,
tanto en nosotros mismos como en nuestras relaciones humanas” (Daniel
Goleman).”®®

La mayoria de los autores que tratan de dar una definicién de este concepto

coinciden en tres aspectos:

Esquema capacidades de la inteligencia emocional.
'

¥ Capacidad de aprender

Inteligencia
Emocional 4 ¥ Capacidad de comprender

# Capacidad de resolver problemas

Fuente: Grupo de investigacion en base al documento de: Inteligencia

emocional, Pérsico, 2007, Pag.11.

9
Jiménez Jiménez A. Inteligencia emocional. En: AEPap (ed.). Curso de Actualizacion Pediatria 2018. Madrid: Lua Ediciones
3.0; 2018. p. 457-469.
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Hemos podido comprobar, tras ver las diferentes definiciones que cada autor
ha aportado, que la inteligencia emocional es una capacidad del individuo que
se puede aprender durante toda la vida a través de técnicas para desarrollar
ciertas habilidades, como son: conocer y saber utilizar las emociones que
siente uno mismo (capacidad de aprender), asi como identificar las de los
demas (capacidad de comprender), saber defender la posicion de cada uno
sin necesidad de ser agresivo y de esta manera desarrollar una cierta
sensibilidad, controlar nuestros impulsos y que los elementos negativos no nos
aparten de nuestros objetivos (capacidad de resolver problemas), todos éstos

aspectos importantes en el mundo laboral.

a) Modelos de inteligencia emocional
Indican que: La categorizacion conceptual mas admitida en inteligencia
emocional distingue entre modelos mixtos y modelos de habilidad basados
en el procesamiento de la informacion. Dentro de los modelos que vamos a
comentar, en los modelos mixtos estan el de Daniel Goleman y Bar-On; y
dentro de los modelos de habilidad se encuentra el de John Mayer y Peter

Salovey.

Modelos de inteligencia emocional.

Daniel Goleman

Modelos mixtos
Boar-0n

Modelos de habilidad John Mayer y Peter Salovey

Fuente: Grupo de investigacion en base al documento de: Inteligencia

emocional, Pérsico, 2007, Pag.11.
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En palabras de Garcia- Fernandez y Giménez-Mas (2010), “los modelos de
habilidades son los que fundamentan el constructo de inteligencia emocional
en habilidades para el procesamiento de la informacién emocional”. Es decir,
este modelo no contiene elementos de factores de la personalidad. En
cambio, los modelos mixtos incluyen rasgos de personalidad como el control
del impulso, la motivacion, la tolerancia a la frustracion, el manejo del estrés,

la ansiedad, la asertividad, la confianza y/o la persistencia.

i. Modelo de Daniel Goleman: Modelo Mixto
Goleman concibe la inteligencia emocional como un conjunto de
caracteristicas clave para resolver con éxito los problemas vitales. El autor,
en su libro La Inteligencia Emocional (2005), establece que todos los seres
humanos tenemos dos mentes, una que piensa y otra que siente; ambas
interactian para crear nuestra vida mental. Normalmente suele haber un
equilibrio entre la mente emocional y la racional. Los componentes de la
inteligencia emocional, segun Goleman son:

e Conocimiento de las propias emociones (Conciencia de uno mismo).

e Capacidad de controlar las emociones (autorregulacion).

e Capacidad de motivarse uno mismo (motivacion).

e Reconocimiento de las emociones ajenas (empatia).

e Control de las relaciones (habilidades sociales).

ii. Modelo de bar-on: Modelo Mixto

La inteligencia socioemocional para Bar-On, es un conjunto de competencias
y habilidades que determinan cuan efectivamente los individuos se
entienden, comprenden a otros, expresan sus emociones y afrontan las
demandas de la vida cotidiana. Este autor es el creador del modelo ESI

(Emotional Social Intelligence), donde organiza la inteligencia
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socioemaocional en cinco dimensiones basicas. Segun Garcia- Fernandez y
Giménez-Mas, los componentes que integran la inteligencia emocional son:
eIntrapersonal: Tener conciencia de las propias emociones y de su
autoexpresion. Aqui se encuentra la comprension emocional de si mismo,
la asertividad, el auto concepto, la autorrealizacion y la independencia.
eInterpersonal: Considera la conciencia social y las relaciones
interpersonales como el punto central. Dentro de ella estan la empatia, las
relaciones interpersonales y la responsabilidad social.

¢ Adaptabilidad: Saber manejar el cambio. En este componente destacan la
solucién de problemas, la prueba de la realidad y la flexibilidad.

e Manejo del estrés: Punto central: manejo y regulacién emocional. En este
apartado nos encontramos con la tolerancia al estrés y el control de los
impulsos.

e Humor o componente del estado de animo: Motivacion del individuo para

manejarse en la vida, como son la felicidad y el optimismo.

iii. Modelo de John Mayer y Peter Salovey: Modelo de Habilidad
Estos autores piensan que la inteligencia emocional se asienta, por un lado,
en el uso adaptativo de las emociones, pues ayudan a resolver conflictos y
facilitan la adaptacién al entorno; y por otro lado, en la aplicacion de éstas a
nuestro pensamiento. Para Mayer y Salovey la inteligencia emocional se
conceptualiza a través de cuatro habilidades basicas que, a su vez, son
subdivididas:
e Percepcion emocional: Sirve para identificar y reconocer los sentimientos
propios y ajenos. Prestar atencion y descifrar con precision las sefales
emocionales de la expresion facial, del tono de voz y de los movimientos.

Las habilidades a destacar son:
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v/ Habilidad para identificar emociones en los estados fisicos,
sentimientos y pensamientos de uno mismo.

v Habilidad para identificar emociones en otras personas.

v Habilidad para expresar emociones con exactitud y las necesidades
relacionadas con los sentimientos.

v Habilidad para discriminar entre las expresiones de emociones exactas
0 inexactas u honestas contra expresiones de sentimientos
deshonestos.

e Facilitacion o asimilacion emocional: Tiene en cuenta las emociones
cuando tratamos de razonar o solucionar algun problema. Trata de priorizar
los procesos cognitivos esenciales, centrandonos en lo importante.

v' Priorizacién del pensamiento al dirigir la atencién a la informacion
importante basada en los sentimientos.

v' El uso de emociones ya vividas que pueden facilitar el juicio y la
memoria en relacion con la sensacion.

v/ Cambios en los estados emocionales para permitir a la persona cambiar
de perspectiva y considerar distintos puntos de vista.

v Uso de distintos estados emocionales para facilitar formas especificas
de afrontar un problema, por ejemplo cuando un estado de felicidad
facilita el razonamiento inductivo y la creatividad.

eComprension emocional: Sirve para conocer nuestras sefales
emocionales, etiquetar las emociones y saber dentro de qué categorias se
agrupan los sentimientos. Trata de conocer la forma en la que se pueden
combinar los distintos estados emocionales, dando lugar a unas emociones
secundarias.

v’ Habilidad para etiquetar las emociones y reconocer las relaciones entre
ellas y las palabras. Ejemplo: relacién entre gustar y amar.
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v’ Habilidad para interpretar los significados que transmiten las emociones
en funcion de las relaciones. Ejemplo: la tristeza siempre acompafa a
una pérdida.

v/ Habilidad para entender los sentimientos complejos. Ejemplo:
sentimientos simultaneos de amor y odio.

v Habilidad para reconocer posibles transformaciones entre las propias
emociones. Ejemplo: paso del enfado a la satisfaccion.

eRegulacion emocional: Requiere la capacidad para estar abierto a los
sentimientos, tanto positivos como negativos. Habilidad que regula nuestras
propias emociones y las de los demas, controlando las negativas y
reforzando las positivas.

v/ Habilidad para permanecer abiertos a los sentimientos, ya sean
positivos 0 negativos.

v Habilidad para participar reflexivamente o distanciarse de una emocion,
dependiendo de su informacion o utilidad juzgada.

v/ Habilidad para manejar reflexivamente las emociones en relaciéon con
uno mismo y los demas.

v/ Habilidad de gestionar las emociones en uno mismo y los demas
mediante la modernizacion de los sentimientos negativos y mejorando
los positivos, sin reprimir o exagerar la informacién que puedan
transmitir.

Estas cuatro habilidades son muy importantes en el mundo laboral dado que
percibir las emociones que otros compafieros nos pueden enviar, asimilar los
problemas que nos puedan surgir en la organizacion, comprender nuestras
propias emociones y regularlas en el ambito laboral, facilitaria mucho la
convivencia en la empresa, pues de esta manera, si todos identificasemos las
emociones, podria crearse un clima laboral mas saludable, y asi, entre los

propios compaferos surgiria la necesidad de ayudarse mutuamente para
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mejorar cComo personas y como grupo laboral, creando asi una gran familia en
la empresa.
b) Las emociones
“Si abordamos las emociones como respuesta del individuo ante la realidad
podemos decir que son una forma de resistencia, es decir, nuestra emocion
es mas intensa cuanto menos probable y plausible nos parece un acon-
tecimiento que sucede. Cuando la realidad transcurre de formas que no
encajan en nuestras previsiones, incluye acontecimientos para los que no
estamos preparados nos resistimos, abrimos un proceso interno para poder
digerir ese suceso y sus implicaciones. Cuanto mas rigida y preconcebida es
la visibn de la realidad para una persona mayor intensidad emocional
presentara.
Desde el punto de vista del cuerpo, las emociones son estados funcionales
dindmicos del organismo, que implican la activacion de grupos particulares de
sistema efector, visceral, endocrino y muscular y sus correspondientes
estados o vivencias subjetivas.
i. Niveles de laemocion
e Fisiologico: patrones de respiracion, ritmo cardiaco, contracciones
estomacales, etc.
e Expresivo: patrones posturales, expresion facial, etc.
e Cognitivo 0 subjetivo: discriminacién, etiquetacion, atribucion,
interpretacion y valoracion, etc.
ii. Tipos de emociones

Cada emocion puede ser a su vez primaria, secundaria o instrumental.

e Emociones primarias: pueden ser adaptativas como el miedo ante una
amenaza, la tristeza ante una pérdida y el enfado ante una agresion o
desaptativas como el miedo fébico. Las emociones desadaptativas tienen
gue ver con el pasado, fueron adaptativas en los entornos en que se

crearon pero dejaron de serlo en el presente.
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e Emociones secundarias: son una reaccion ante una emocion anterior, en
ocasiones pueden ser reacciones defensivas o evitativas respecto a la
emocion primaria. Por ejemplo en lugar de temeroso me muestro
enfadado puesto que pienso que eso dafia menos mi imagen social.
Generalmente son mera consecuencia del sistema de creencias con el
gue evaluamos una situacion y nuestra emocion primaria ante ella, como
cuando no soporto tener miedo, o tristeza, pudiendo esta emocion
secundaria llegar a ser un sentimiento mas consciente y perturbador que

el propio miedo.

e Emociones instrumentales: se ha aprendido que su expresion tiene
consecuencias concretas en el comportamiento del otro y se utilizan de
forma funcional, es decir, para conseguir algo, en ocasiones de forma

poco consciente.

iii. Lafuerza delas emociones
e Las emociones tienen un papel muy relevante en nuestras vidas y
correcto desarrollo como individuos ya que nos permiten:
e Fortalecer nuestros vinculos, estamos hechos para pertenecer y tener
interdependencia con otros.
e Tomar decisiones conscientes y responsables que honren nuestros
valores.

e Liberar nuestra creatividad y recursos de afrontamiento

c) Inteligencia emocional y resiliencia

La inteligencia emocional aumenta la resiliencia, es decir, aumenta la
resistencia al estrés, existe una mayor capacidad para afrontar presiones,
obstaculos y acontecimientos emocionalmente impactantes sin perder eficacia
en el comportamiento.

Las personas con alta inteligencia emocional:
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Gestionan mejor las emociones.

. Tienen mejores estrategias de afrontamiento.

Influyen positivamente en el grupo, estimulando creatividad e innovacion.
Tienen mayor capacidad de liderazgo transformacional, consideran a las
personas de forma individualizada y las estimulan intelectualmente.
Muestran empatia y afecto.

En los conflictos tienden a soluciones cooperativas y de compromiso, no
evitan.

Conocen sus limitaciones y desarrollan sus habilidades.

Se apoyan en otros con habilidades complementarias, piden ayuda.
Muestran mayor comportamiento profundo, mayor esfuerzo por sentir lo
que expresan.

Perciben la necesidad de mostrar emociones como parte de su trabajo.
Menor tendencia a suprimir sentimientos negativos, menor

despersonalizacion.

Estrategias de regulacion emocional

Nos permiten gestionar una emocién para lograr restablecer un estado que

nos permita funcionar con fluidez. Podemos distinguir entre emociones

adaptativas y des adaptativas:

Algunas estrategias adaptativas son:
e Busqueda de apoyo social.
e Expresion regulada.
¢ Distraccion.
¢ Planificacion.
e Procesamiento emocional: toma de consciencia de la emocion, apertura
a la experiencia.
e Aceptacion: experimentacion pasiva de la emocion.

e Reevaluacion/desdramatizacion: asignar significado no emocional.
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¢ Ejercicio fisico.
e Tiempo fuera.
ii. Algunas estrategias des adaptativas que debemos vigilar son:

e Represion: evitar la percepcion consciente de la informacion
amenazante.

e Supresion de pensamiento positivo por introspeccion excesiva.

e Supresion emocional: no expresar la respuesta soméatica.

¢ Evitacion cognitiva: tratar de pensar en otra cosa.

¢ Rumiacién, “darle vueltas”.

e Consumo de sustancias.

e Evitacion emocional: posponer, evitar situaciones que disparen

emocionalmente.”0

9 Jiménez Jiménez A. Inteligencia emocional. En: AEPap (ed.). Curso de Actualizacién Pediatria 2018.
Madrid: Lua Ediciones 3.0; 2018. p. 457-469.
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CAPITULO II: DIAGNOSTICO DEL AMBIENTE LABORAL Y SU INFLUENCIA
EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA ASOCIACION
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO DE PROFESIONALES EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y CARRERAS AFINES DE
RESPONSABILIDAD LIMITADA.

A. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA
La empresa en estudio: Asociacion Cooperativa de ahorro y crédito de

profesionales en Administracion de Empresas y carreras afines de
responsabilidad limitada (COASPAE, DE R.L.) fue fundada el 10 de marzo de
1978, con 63 profesionales en Administracion de Empresas y con un Capital
Social inicial de $ 685.71 equivalente a ¢ 6,004.86

Obtuvo la persona juridica el 28 de agosto de 1978, con el fin de contribuir a
satisfacer las necesidades economicas de los asociados.

Actualmente la entidad pretende trabajar para sus asociados y sus familias;
brindando unidad, solidaridad, responsabilidad y honradez en sus servicios, sin
embargo en muchas ocasiones el ambiente laboral resulta afectado por falta de
trabajo en equipo, rumores y conflictos entre los empleados, escaso sentido de
pertenencia para con la cooperativa.

El estudio de los aspectos mencionados, son de importancia ya que un clima
desfavorable para los empleados, tendra como resultado una baja en su
productividad y calidad de las actividades a desempefar.

Debido a los factores indicados con anterioridad, se vuelve necesario el estudio
de esta investigacion, la cual presentara propuestas de soluciéon que ayuden a
mantener o mejorar las condiciones y asi puedan realizar con satisfaccion sus

actividades y brindar un mejor servicio a sus clientes.

B. OBJETIVOS
1. GENERAL

a. Desarrollar un diagnéstico a través de una investigacion de campo en la
cooperativa, que permita identificar la situacion actual de las condiciones

laborales.
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2. ESPECIFICOS

a. Elaborar instrumentos que recopilen datos veridicos de los empleados
de la institucion en estudio.

b. Recopilar la informacion necesaria para el desarrollo del diagnéstico del
ambiente laboral, por medio de los empleados operativos y jefaturas de
la cooperativa.

c. Estructurar las conclusiones y recomendaciones, correspondientes al
desarrollo de la investigacion en la empresa.

C. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
Para llevar a cabo un estudio es necesario apoyarse de diferentes métodos y

técnicas adecuadas, que permitan establecer el camino légico de acuerdo a
los fines y metas que se pretenden alcanzar en una investigacion.

1. METODO CIENTIFICO
El método principal que se utilizé en la investigacion es el Cientifico, por

medio de instrumentos y técnicas para identificar las condiciones laborales

de los empleados de la asociacion, a través de un diagnostico.

2. METODOS AUXILIARES
a. ANALISIS
El presente estudio, se desarrolld6 con los factores del entorno

organizacional, lo cual ayudo a identificar el problema actual de las
condiciones laborales en que se ven involucrados los empleados de la
organizacion.

b. SINTESIS
Por medio de este procedimiento se observo el fenémeno, con el fin de

tener una idea apropiada de la situacion actual sobre el ambiente laboral
de la empresa en estudio, con lo que se logrd establecer el diagndstico,

obtener conclusiones y recomendaciones, para identificar la problemética.
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3. TIPO DE INVESTIGACION
Se utilizé la investigacion descriptiva, porque se especifica como se

manifiesta el problema en estudio, teniendo como objetivo dar una
perspectiva lo més definido posible.

Se empled con el fin de obtener informacién para evaluar la percepcion que
tienen los empleados del ambiente laboral en la asociacion cooperativa, y
asi determinar los factores que influyen en el desempefio actual.

4. TIPO DE DISENO DE LA INVESTIGACION
Se utilizé el no experimental, ya que los acontecimientos y eventos fueron

observados dentro del contexto natural, y posteriormente analizados; es

decir las variables no fueron manipuladas.

5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

a. TECNICAS
Con el objetivo de obtener datos fiables, validos y oportunos, se utilizaron

diferentes técnicas de investigacion que permitieron un procedimiento
razonado en la recoleccién, tabulacién, analisis, e interpretacion de la
informacion. Entre ellas estan:

i. LAENCUESTA
Fue utilizada para obtener datos de los objetos de estudio, sobre

opiniones, actitudes y/o sugerencia sobre el ambiente y desempeiio
laboral, los cuales se estructuraron y presentaron dentro de un
cuestionario dirigido a los empleados operativos, administrativos y el
resto de jefes que no fueron entrevistados de la cooperativa.

ii. LAENTREVISTA
Se obtuvo informacion sobre el problema de investigacién, donde se

registraron las respuestas de forma escrita. Se realizd una guia para las
entrevistas, es decir fue de tipo estructurada y se dirigio al Gerente

General y Gerente administrativo financiero.
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b. INSTRUMENTOS
Estos son los medios auxiliares y las técnicas que se emplearon para la

recopilacion de la informacion. Se utilizaron los siguientes:

CUESTIONARIO
Se llevé a cabo un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas

variables a medir, en donde se consideran tipos de preguntas
cerradas y de multiples opciones. Esto con el fin de obtener datos, e
identificar la situacion del fenédmeno y entender las opiniones de los
empleados y el resto de jefes y gerentes que no fueron entrevistados.
Se formulo referente a los temas desarrollados en el marco de

referencia.

i. GUIA DE ENTREVISTA

Fue una guia de tipo estructurada y consistio en un listado de preguntas
abiertas. La cual fue dirigida al Gerente General y Gerente

administrativo financiero de la institucién en estudio.

6. FUENTES DE INFORMACION

PRIMARIAS
Informacién que se obtuvo del lugar de origen de la exploracion, a través

de la encuestay la entrevista; es decir la de los empleados y jefes de la

asociacion.

I. SECUNDARIAS

Es la informacién que ya se conoce, es toda la que se recopil6 de libros,
trabajos de graduacion, documentos, leyes, revistas, sitios virtuales
afines al tema. Por lo tanto, el objetivo de la fuente secundaria fue

obtener informacion basandose en lo bibliografico y documental.

7. AMBITO DE LA INVESTIGACION
La poblacién que fue objeto de estudio para llevar a cabo la investigacion

fueron los empleados de COASPAE DE RL. Ubicado en Alameda
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Roosevelty 37 Av. Norte; Colonia Flor Blanca, en el Municipio de San
Salvador.

8. UNIDADES DE ANALISIS
i. Objeto de estudio: Asociacion Cooperativa de Ahorro y Crédito de

profesionales en Administracion de Empresas y Carreras afines de
Responsabilidad limitada (COASPAE DE R.L.) en el municipio de San
Salvador

ii. Empleados operativos y administrativos de la institucion en estudio.

iii. Gerente General, de Mercadeo, Administrativo-Financiero, y jefaturas
de: Recursos humanos, Comunicaciones, Cobros, Oficial de

cumplimiento y Juridico.
D. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA

1. UNIVERSO
La determinacion del universo es representada por la totalidad de

empleados que laboran en la empresa, dicho nimero de empleados
asciende a 38.

2. MUESTRA
Para el presente estudio, debido a que el universo total es conformado

solamente por los 36 empleados excluyendo los gerentes que se
entrevistaron, se procedio a trabajar con base a un censo y no a realizar un

calculo de muestra.

E. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION, TABULACION, ANALISISE
INTERPRETACION

1. PROCESAMIENTO
Los datos obtenidos mediante el proceso de recopilacion de la informacion,

fueron procesados a traves de un software computacional llamado Microsoft
Excel, la utilizacion de esta herramienta tecnologica logro presentar cuadros

estadisticos y graficos que ayudaron al momento de interpretar los datos.
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2. TABULACION
Los resultados fueron presentados en tablas y/o mapas graficos que

explican las relaciones existentes entre las diversas variables analizadas, y
como se menciond anteriormente se utilizo la hoja de célculo de Microsoft
Excel, que fue util para el procesamiento de datos recolectados.

3. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
Luego de haber realizado el proceso de tabulacién de los datos se prosiguio

con el anadlisis respectivo de los resultados, la interpretacion se ilustré a
través de gréaficos que contribuyen a la elaboracion de las conclusiones y

recomendaciones.

. DIAGNOSTICO ACTUAL SOBRE EL AMBIENTE LABORAL Y SU
INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE LA
ASOCIACION COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO DE
PROFESIONALES EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y CARRERAS
AFINES DE RESPONSABILIDAD LIMITADA (COASPAE, DER.L.)

1. GENERALIDADES
Para la realizacion de la investigacion se proporciond un cuestionario con
modelo y formato estandar al personal de la asociacion cooperativa; estuvo
conformado por 26 preguntas de opcién mdltiple. Los datos fueron
tabulados y graficados mediante el programa de Microsoft Excel.
El nUmero total de trabajadores en la asociacion cooperativa es de 38 de
los cuales 8 pertenecen a gerencias y jefaturas y el resto son empleados
operativos. Ademas, se entrevisto al Gerente General y Gerente
Administrativo-Financiero. Debido a que la cantidad de la poblacion en
estudio, es un numero finito, se realizé la encuesta a todos, es decir, se opto
por utilizar el censo.
En cuanto al sexo se tiene un 64%, de mujeres, mientras que un 36% de
hombres esto permite afirmar que la cooperativa da oportunidad a las
mujeres a desempanarse y desarrollarse en el ambito laboral y profesional.

(Ver anexo 3, datos generales, N° 1)
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Edad: las edades de los empleados que laboran en la cooperativa estan en

un rango de 18 a 25 afios que representan un 33%, los que tienen entre 26

a 30 afos representando el 53%; y el 14% restante afirma tener de 31 afios

a mas. Por tanto, la cooperativa, es una organizacion que brinda

oportunidades a jovenes para que puedan adquirir experiencia y a la vez

dar mas dinamismo a la institucion. (Ver anexo 3, datos generales, N° 2)

2. FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE INFLUYEN EN EL
DESEMPENO LABORAL
a. ESTRUCTURA

Entre los factores que influyen se encuentra la percepcion que tiene los
miembros de la organizacion acerca de la cantidad de objetivos, reglas,
procedimientos etc., es decir, la estructura de la empresa. El total de
empleados encuestados confirma tener el conocimiento de los objetivos
de la empresay a la vez revela que eso contribuye a que estos se cumplan
en cada area de trabajo. (Ver anexo 3, pregunta 1).
Asi mismo, el total de entrevistados afirma que los empleados tienen claro
conocimiento de los objetivos de la empresa. (Ver anexo 4, pregunta 1).
Se pudo identificar que la cooperativa en cuanto al factor de estructura, se
encuentra en un estado destacado, es decir, esta bien organizada y
estructurada, los entrevistados manifestaron que tener conocimiento de
los objetivos ayuda a establecer estrategias para su 6ptimo cumplimiento;
por ello para los jefes y gerentes es una prioridad que todo el personal de
la cooperativa conozca los objetivos.
En cuanto al niumero de veces que los empleados han cumplido con los
objetivos propuestos por la organizacion. El 36% contesto que ha cumplido
los objetivos de 1 a 5 veces, un 33% contesto que ha cumplido
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de 6 a 10 veces y el 31% ha cumplido mas de 10 veces. (Ver anexo 3,
pregunta 4)

Para el caso de la asociacion cooperativa, este es otro dato que confirma
que la estructura organizativa esté funcionando bien y permite identificar
gue efectivamente el conocimiento de los objetivos facilita el cumplimiento
de los mismos.

RESPONSABILIDAD

Este factor es importante, ya que es el que se refiere a la autonomia que
tiene cada empleado en la realizacion de sus funciones laborales.

Si los empleados poseen suficiente grado de responsabilidad sobre su
trabajo evitaran el exceso de control de los jefes sobre ellos; para el caso
de los empleados de la cooperativa la supervision que reciben es de tipo
normal y general, es decir, que los jefes inmediatos realizan solo un control
de rutina en las funciones diarias de cada empleado, y en algunas de las
ocasiones los trabajadores son tomados en cuenta para dar sus propias
opiniones al momento de planear o fijar metas en la empresa. Un 83%
respondid que si, se les toma en cuenta para planear y fijar metas, el 17%
restante opina que no. (Ver anexo 3, pregunta 10).

Asumir las responsabilidades dentro de un entorno laboral cualquiera, no
solo implica cumplir a cabalidad las funciones que le son asignadas al
trabajador, sino apropiarse de los valores implicitos que tiene consigo el
cargo y ponerlos en practica para el beneficio de la compafiia.

Por parte de los entrevistados, también se confirma que los empleados
reciben un control rutinario y normal de sus funciones. (Ver anexo 4,
pregunta 5).

Por tanto, se determina que el estado en que se encuentra la organizacion
es. promedio, y se deben tomar acciones a corto plazo para poder
reforzarlas y mejorarlas; si los empleados cuentan con alto grado y de

responsabilidad para el cumplimiento de sus labores, recibirdn menos
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controles y supervisiones por parte de sus jefaturas, lo cual es favorable
para el ambiente laboral en que se desarrollan, ya que les permite ser
mas independientes y trabajar con tranquilidad y cierto grado de libertad.
Por otra parte, la responsabilidad que cada empleado tenga en su &rea
de trabajo influye también en las actividades o funciones de los demas
empleados, ya que hay funciones que dependen del trabajo que realiza
otro compariero y es evidente que si ese compafiero de trabajo no
cumple con responsabilidad su labor puede generar atrasos para otro
empleado, lo que muchas veces influye en las relaciones interpersonales

entre comparieros, jefes y areas de la empresa.

RECOMPENSA

En cuanto al factor de recompensa de manera general se puede identificar
que los empleados consideran tener buenas recompensas Yy/o
prestaciones. El 83% contesto que si reciben incentivos al realizar bien su
trabajo y solamente el 17% respondié que no. (Ver anexo 3, pregunta 16)
A la vez, se determiné que se encuentra en un estado promedio, lo que
significa que es aceptable, pero puede mejorar y para reforzarlo se deben
tomar medidas a corto plazo.

Para generar trabajadores altamente productivos y satisfechos, las
empresas deben reconocer y recompensar el rendimiento eficaz y
eficiente. Por lo que, se vincula con el valor que tiene el empleado para la
empresa. Al recompensar los logros y la dedicacion al trabajo con
incentivos, se pretende estimular la conducta de los miembros de la
organizaciéon porque de ello se beneficia tanto la compafia como los
trabajadores.

Si la organizacibn beneficia y remunera adecuadamente a sus
trabajadores por sus logros, ya sea de forma monetaria, psicoldgica o de

ambos tipos. Ellos mismos incrementaran su rendimiento y se sentiran
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motivados por seguir contribuyendo con la empresa, lo cual garantizara el
éxito y eficacia de ésta.

Los tipos de recompensa que reciben segun los datos obtenidos son:
bonos, vales, regalos y reconocimiento verbal de parte de su jefe
inmediato. (Ver anexo 3, pregunta 17 y anexo 4, pregunta 8)

Es importante mencionar que todo empleado se siente satisfecho al ser
recompensado, en la asociacion cooperativa un 69% manifiestan estar
satisfechos del trabajo realizado en la institucion (Ver anexo 3, pregunta
12 y anexo 4, pregunta 6)

Se observd que dicha satisfaccion se debia a que los empleados se
desempeiian dentro de su carrera profesional y esto es significativo, ya
gue la situacion del pais en cuanto a la falta de oportunidades de empleo
genera que las personas al estar estudiando cierta carrera profesional e
incluso al terminarla optan por trabajos con funciones diferentes a sus
estudios, porque no encuentran empleos acorde a sus carrera profesional,
por ello el encontrar un empleo donde se estan poniendo en practica los
conocimientos adquiridos, permite que las personas se sientan

satisfechas.

DESAFIO

Este factor hace referencia a los desafios que conlleva el trabajo para el
cumplimiento de los objetivos, en la cooperativa este factor es controlable
ya gue los objetivos en su mayoria se estan cumpliendo, ya sea por area
o de manera general para la empresa, por lo que dio como resultado un
estado: destacado.

Los empleados de la cooperativa diariamente presentan diferentes
desafios, cambios, ajustes, etc., pero segun los resultados de la encuesta
el que cada empleado tenga conocimiento y claridad de los objetivos

permite superarlos oportunamente. (Ver anexo 3, pregunta 3)
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Sin embargo, al presentarse dificultades en el area de trabajo la mayoria
de empleados manifiestan pedir ayuda a sus jefes inmediatos, lo cual es
bueno porque los jefes estan para apoyar a su equipo de trabajo. (Ver
anexo 3, pregunta 18).

Las instituciones enfrentan cotidianamente un ambiente dinamico de
transformaciones cada vez mas acelerado, que exige de ellas y de las
personas que la integran, adaptaciones constantes.

Es importante mencionar que la gerencia externd, que se falla en las
relaciones interpersonales ya que hay conflictos desde las jefaturas
cuando se quiere mejorar el trabajo y a un area se le asigna mas trabajo
gue a otra, se sienten inconformes lo que genera discusiones (anexo 4,
pregunta 14)

Estamos en un momento de cambio globalizado, fundamentalmente en los
trabajos, la dinAmica, la administracién y la estructura de las instituciones.
El cambio es lo Unico permanente y por lo tanto demanda una serie de
acciones de ajuste y adecuacion por parte de las instituciones. El caracter
acelerado de los cambios exige de los ambientes laborales, dinamismo y

capacidad de cambio.

RELACIONES

Hace referencia a las relaciones interpersonales entre los diferentes
miembros de la organizacién. Para el caso de la asociacion cooperativa
las relaciones con los comparieros de las diferentes areas de la empresa,
y de las relaciones con las jefaturas; presentan los siguientes datos: un
83% considera que tiene una buena relacién y el 17% considera que es
regular. (Ver anexo 3, pregunta 8).

El 17% que opina que son regulares, manifiesta que se debe a preferencia
gue los jefes tienen con ciertos trabajadores, lo que da lugar a que las

personas se sienten incomodas con esas preferenciasy a la
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vez no pueden decirlo o denunciarlo claramente por miedo a perder su
empleo, lo que es perjudicial para la sociedad salvadorefia puesto que en
la actualidad es dificil obtener un trabajo digno y que llene las expectativas,
tal como se mencionaba en el apartado anterior. (Ver anexo 3, pregunta

9).

Se identifica que este factor se encuentra es un estado promedio, por lo
gue debe reforzarse. Los gerentes que fueron entrevistados confirmaron
gue es un problema que genera un ambiente laboral tenso en las areas de
trabajo. (Ver anexo 4, pregunta 4).

Las relaciones interpersonales en el trabajo, constituyen un papel
importante y critico en toda empresa. Aunque la calidad de las relaciones
no basta para incrementar la productividad, si pueden contribuir
significativamente a ella, para bien o para mal.

Las relaciones interpersonales son uno de los factores mas importantes
para la satisfaccion personal y laboral, por ello en las organizaciones se
debe enfatizar en el tema para no ocasionar un ambiente laboral negativo
gue influya en el desempefio del trabajo de cada empleado y por ende los
resultados generales de la empresa, ya que debe existir un equilibrio entre
las recompensas materiales y monetarios, asi como también buenas
relaciones interpersonales para que existen un entorno laboral
satisfactorio donde se puedan desempefiar bien las actividades

asignadas.

COOPERACION

Para que los empleados sientan que son parte de la organizacion es
necesario que todos puedan tener y demostrar cooperacion ya que esto
ayudara a un mejor desempefio de sus actividades, porque no se
guedaran estancados en un proceso ya que obtendran ayuda de quien la
pidan, mediante consulta los empleados opinan que cuando tienen una

duda solicitan ayuda de su jefe inmediato, solo un 3% solicita ayuda al
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gerente, y el 6% afirmaron pedir ayuda a sus comparieros (ver anexo 3,
pregunta 18) se considera que es porque los empleados no sienten el
apoyo del jefe inmediato, por lo que también son necesarias las
capacitaciones, para el aumento de un personal competente que sirva de
soporte a sus demas comparieros, en la realizacion de los procesos y un
mejor uso de los recursos, ademas de obtener crecimiento personal por
parte de los empleados de la cooperativa.

Segun los colaboradores un 89% indico que reciben capacitaciones pero
el resto opind, no recibirlas, esto indica que en algunos departamentos no
estan recibiendo el apoyo por parte de la institucion ya que no reciben
capacitaciones adecuadas para el desempeiio laboral (ver anexo 3
pregunta 19), por parte de la gerencia se reconocié que imparten
capacitaciones en dos modalidades; una dirigida para toda la institucién,
para dar a conocer informacién general y la otra que se realiza por
departamento (ver anexo 4 pregunta 9). Es necesario que se impartan
capacitaciones sobre temas que beneficien a cada departamento segun
las actividades realizadas, y asi obtendran crecimiento tanto la empresa
como el empleado de manera profesional e individual.

También el 81% de los empleados reconocen que las capacitaciones
recibidas son de utilidad para el desempefio de sus actividades y un 8%
considera que es para optar por futuros ascensos en la empresa (Ver
anexo 3, pregunta 20).

Referente a los recursos necesarios para el desarrollo de las actividades
la institucién también debe de encargarse de proporcionarlos y el 100% de
los colaboradores afirmaron recibirlos (ver anexo 3, pregunta 5), también
un 94% afirmo que recibe los recursos de manera oportuna, solo un 6%
opino que no son entregados en el tiempo establecido (ver anexo 3,

pregunta 6 y 7), esto provoca atrasos en el desarrollo de las
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actividades y podria ocasionar diferencias con otros departamentos que
dependan de los que tienen el atraso; lo que generaria conflictos.

Por otra parte, el factor cooperacién hace referencia a los recursos
necesarios por cada empleado, para la realizacion de sus funciones; los
cuales deben ser proporcionados por los directivos de la empresa, es
decir, la gerencia debe cooperar con sus empleados brindando recursos.
El factor de cooperacion se evaluo y presento como resultado, un estado
destacado; lo que significa que las acciones para reforzarlo pueden ser a
largo plazo.

ESTANDARES

Dentro de la institucién se deben crear reglamentos los cuales ayuden a
un mejor funcionamiento, ademas de establecer incentivos para quien las
cumpla y asi generar la motivacion necesaria para que los empleados
crezcan personal y profesionalmente, dentro de los incentivos que
pueden ser utilizados podemos mencionar los ascensos en la institucion.
Segun los empleados encuestados la mayor parte considera que si es
posible obtener ascensos solo un 3% opino que no es posible (Ver anexo
3, pregunta 21), ademas opinaron que tiene mas posibilidad de obtener
el puesto quien se desempefia mejor en su area de trabajo ya que solo
un 8% considera que se toma en cuenta el tener un titulo acorde al
puesto, ademas el 6% opina que también es posible obtener ascensos si
se tiene amistad con el jefe y/o gerente (ver anexo 3, pregunta 22), lo
expuesto por la gerencia es: que los ascensos forman parte de los
mejores incentivos creados para su institucion ya que se le da la
oportunidad a quien se desempefie mejor en su area de trabajo y el
gerente general es uno de esos casos (ver anexo 4, pregunta 8), Es una
iniciativa buena, el premiar con ascensos a quien se desempefie mejor
en su area; pero se deberia de considerar otros factores como: el nivel

acadéemico, los afios de servicio en la institucion y la convivencia con los
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demas empleados asi se estimulara a los empleados a crecer
profesionalmente, personalmente y a tener buena convivencia con sus
comparieros. Ademas, es de considerar el crear otro tipo de incentivos que
puedan entregarse a corto plazo ya que puede pasar mucho tiempo sin
generarse una plaza para ascender, lo que desmotivaria al personal,
segun los resultados mas de la mitad de los empleados opinaron que
reciben incentivos al realizar bien su trabajo pero un 17% opino que no los
recibe (ver anexo 3, pregunta 16), esto puede ser por que no considera
como incentivo las retribuciones brindadas al realizar bien su trabajo ya
gue el mayor incentivo brindado en la cooperativa es el reconocimiento del
jefe inmediato hacia su subordinado (ver anexo 3, pregunta 17).

De acuerdo a la evaluacién de este factor, se identifico un estado: bajo, ya
gue como se menciond anteriormente, el mayor incentivo son las
felicitaciones de parte del jefe inmediato, es por ello que en este elemento
se deben tomar medidas para mejorarlo al corto plazo.

Los incentivos no financieros son fuertes motivadores que se utilizan para
reconocer el esfuerzo extra que realizan los trabajadores, mejora su salud
moral y fortalece el sentido de pertenencia. Estos incentivos, incluyen
cualquier recompensa o estimulo que no se relacionen con el pago, se
trata de programas de reconocimiento, entrega de certificados,
incrementar su nivel de responsabilidad, manifestar interés, aprobacion y
aprecio por un trabajo bien hecho y demas estimulos que mejoran la
calidad de vida laboral del empleado. Cuando una conducta se premia
inmediatamente con un elogio, se estimula la repeticion.

Otro elemento a considerar dentro del factor estandares, es el método
utilizado para evaluar el desempefio, en el caso de la cooperativa solo el
89% de los empleados afirma la existencia de un método para la

evaluacion del desempefio esto indica que el 19% desconoce la
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existencia del método de evaluacion (Ver anexo 3, pregunta 23), muestra
gue en la cooperativa no se genera la comunicacion en todos los
departamentos ya que no todos conocen la existencia del método de
evaluacion de desempefio, esto puede generar inconsistencias al
momento de evaluar los resultados ya que no todos son conocedores de

los procesos a evaluar.

CONFLICTOS
Para que el trabajo sea productivo se debe tener en cuenta que la
institucion esta formada por distintos departamentos los cuales tienen que
estar relacionados para lograr los objetivos propuestos como
departamento y como institucién, para lograr esto es necesario que existan
buenas relaciones entre los empleados que se desempefian en cada
departamento. Dentro de la cooperativa se identifico que: aunque el 83%
de los empleados mencionan tener una relacion buena con sus superiores
un 17% afirma tener una relacion regular (ver anexo 3, pregunta 8).

Los empleados que indican una relacion regular opinan que es porque
hay preferencias para algunos empleados, ademas de percibir que se les
tiene indiferencia y porque no se les valora su trabajo y esfuerzo (ver anexo
3, pregunta 9).

La gerencia opind, que en la asociacién hay mas mujeres que hombres y
que por ello se generan rumores facilmente (ver anexo 4, pregunta 4).

La mala relacién de subordinados y superiores puede ocasionar que ellos
no presenten sus opiniones o que los superiores excluyan a algunos al
momento de tomar decisiones como departamento, ya que un 17% de los
empleados opinan que sus superiores no solicitan su opinidon al momento
de fijar objetivos (ver anexo 3, pregunta 10), esto también afecta el

compromiso con la institucion, ya que no se sienten parte de
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ella y pueden llegar a generar insatisfaccion con su trabajo. (Ver anexo 3,
pregunta 12).

De los encuestados que dicen ser tomados en cuenta al momento de fijar
objetivos un 81% opinan que sus opiniones son presentadas al gerente
mientras que un 3% piensan que solo se archivan sus opiniones, esto
puede crear un bajo desempefio ya que no sienten que son parte de la
institucion (ver anexo 3, pregunta 11).

De acuerdo a la gerencia consideran importante que los empleados opinen
de acuerdo a su trabajo, aunque no confian en todos sus empleados (ver
anexo 4, pregunta 5).

De acuerdo a la evaluacion de este factor, se identificé un estado bajo, lo
gue implica falta de compafierismo, se deben tomar medidas para
mejorarlo a corto plazo ya que afecta tanto de forma interna como externa.
Los conflictos y desacuerdos son inevitables, pero en si mismos no son ni
buenos ni malos: pueden ser oportunidades de afinar las interacciones y
de generar una dinAmica mas creativa y productiva. La clave estriba en
cémo los miembros del equipo respondan a los conflictos.

Para evitar conflictos se podria optar por diferentes medidas dentro de las
cuales se podria mencionar que no se estresen con la carga laboral, evitar
gue lleven trabajo a casa para que puedan descansar y dormir de la mejor
manera.

Asegurar la estabilidad laboral de sus trabajadores, sus ingresos
econdémicos, por otra parte, fomentar la socializacién e interaccion entre
todos los miembros de la organizacién. Asi mismo, animar el respeto a

cada integrante de la cooperativa y premiar los esfuerzos y éxitos de todos.



68

IDENTIDAD

Es necesario que los empleados tengan sentimiento de pertenencia a la
empresa ya que es un elemento importante y valioso dentro del grupo de
trabajo ademas de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion.

Los empleados de la cooperativa opinaron que los objetivos de los
departamentos son alcanzables ya que el 100% han logrado superarlos
més de una vez (ver anexo 3, pregunta 4).

Todos los colaboradores opinan que se les asignan los recursos
necesarios para el desarrollo de sus actividades (ver anexo 3, pregunta 5).
El 6% del grupo menciono no recibir los recursos en el tiempo establecido
(ver anexo 3, pregunta 6), se deberia de llevar un control de los
departamentos que necesitan el material con mas urgencia para evitar que
esto llegue a causar retraso en sus actividades.

Por parte de la gerencia consideran que los empleados cuidan del
mobiliario que se les otorga (ver anexo 4, pregunta 3).

El 17% de los empleados mencionaron que no se toman en cuenta sus
opiniones para la realizacién de los objetivos (ver anexo 3, pregunta 10),
a pesar de ello forman parte de los que han logrado alcanzar los objetivos
(ver anexo 3, pregunta 4).

De los colaboradores encuestados el 69% consideran que su trabajo es
satisfactorio y para el 31% no lo es (ver anexo 3 pregunta 12).

También sefialo el 19% de los encuestados que su retribuciéon no es
proporcional al esfuerzo realizado (ver anexo 3, preguntal4).

Ademas, el 25% de los colaboradores opinan que el ambiente laboral es
regular (ver anexo 3 pregunta 25).

Todos los aspectos mencionados anteriormente, hacen que los empleados
de la cooperativa no se sientan parte de la institucion y les podria generar

insatisfaccion lo que conllevaria a empleados que no se
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desempefien bien en sus actividades y que no den un buen servicio a los
clientes.

La gerencia menciono que el ambiente laboral se ve afectado cuando se
quiere generar un cambio, se crean conflictos ya que cada jefatura se
acomoda a su trabajo y al generarse un cambio sienten que un area trabaja
mas que otras (ver anexo 4, pregunta 14).

De acuerdo a la evaluacion de este factor, se identifico un estado: bajo,
esto indica que deberia de generarse mayor fidelidad y sentido de
pertenencia hacia la institucion, fomentando el trabajo en equipo para la
armonia entre todos los departamentos de la institucion.

El trabajo en equipo implica una interdependencia activa entre los
integrantes de un grupo que comparten y asumen una mision de trabajo.
Se valora la interaccion, la colaboracién y la solidaridad entre los
miembros, asi como la negociacién para llegar a acuerdos y hacer frente
a los posibles conflictos.

Ademas, la participacion puede generar vinculos que se establecen entre
los miembros de un grupo se dan por supuestos intercambios (de ideas,
de conocimientos, de informacion, de opiniones) en los que se tejen
relaciones de poder.

También el lider enfrenta el reto cotidiano de desarrollar habilidades para

conducir el cambio y a la vez influir en su rumbo, direccion y amplitud.
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a. ESTRUCTURA
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PREGUNTAS ESPECIFICAS Opciones de respuesta
TOTAL TOTAL
a)Estructura
1{Tiene conocimiento de los objetivos de la institucion 36 |100%| 0 [0%| 0 |0%| 36 | 100%
2|Considera que sutrabajoes compatible conlos objetivosdelaempresa | 36 | 100%| 0 | 0%| 0 [0%| 36 | 100%
3|Considera los objetivos de su departamento alcanzables 36 |100%| 0 [0%| 0 |0%| 36 | 100%
4|Cuéntas veces ha logrado alcanzar los objetivos de su departamento | 13 | 36% | 12|33%| 11 |31%| 36 | 100%
A)ESTRUCTURA
120%
100% 100% 100%
33%31%

0%

Ha mb EcC

399

0= D (3)(36)

Donde

Total puntaje por factor (Z) 359
Total preguntas por factor (Fx) 4
Méximo puntaje 3
Total Encuestados(N) 36
Porcentaje 83%

Estado: Destacado

100%
80%
60%
0,

40% )
20%

0% 0% 0% 0% 0% 0%

1 2 3

A




b. RESPONSABILIDAD
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PREGUNTAS ESPECIFICAS Opciones de respuesta
» a b ¢ [OTALTOTAL
b)Responsabilidad T w1 %
5|Lainstitucionle brinda los recursos necesarios para desarrollar sus actividades laborales | 36| 100%(0| 0% | 0 [ 0% | 36 | 0%
6|Recibe los recursos en el tiempo oportuno y adecuado 341 94% (0 0% | 2 |6% | 36 | 6%
7{Por qué considera que son innecesarios e inoportunos los recursos entregados| 0 | 0% |2| 6% 34|94%| 36 [100%
B)RESPONSABILIDAD
120%
e 100% 94% 94%
80%
60%
40%
20%
0% 0% 0% 6% 0% 6%
0% [ ]
1 2 3
Ha Eb Ec
o 250
(3)(3)(36)
Donde
Totalpuntaje porfactor(X) 250
Total preguntas porfactor (Fx) 3
Méaximo puntaje 3
Total Encuestados(N) 36
Porcentaje 1%

Estado: Promedio
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PREGUNTAS ESPECIFICAS Opciones de respuesta
T a b ¢ [TOTALTOTAL

fl % [f| % [fl %
14| ¢ Cree que su retribucion es proporcional al esfuerzo realizado en la empresa? |29| 81% | 7| 19% [0| 0% | 36 [100%
15| Por qué considera que suretribucion es proporcional al esfuerzorealizado enlaempresa | 25| 69% | 4 | 11% | 7| 19%| 36 |100%
16]Al realizar bien su trabajo recibe algln incentivo 30( 83% | 6| 17% |0] 0% | 36 |100%
17|Qué tipo de incentivos recibe 11| 31% |19] 53% |6|17%| 36 |100%

C)RECOMPENSA

90% 81% 83%

80% 69%
70%
60%
50%
40%
30%
. 19% 19% 17%
20% I 11%
10% 0% I 0%
0% o . o
1 2 3

Ha Eb Ec

) - 370
" (4)(4)(36)

Donde

Total puntaje por factor (3) 370
Total preguntas por factor (Fx 4
Maximo puntaje 4
Total Encuestados(N) 36
Porcentaje 64%

Estado: Bajo

31%

53%

I 17%
4
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d. DESAFIO
PREGUNTAS ESPECIFICAS Opciones de respuesta
: a b ¢ [TOTALTOTAL
d)Desafio T T 1%
18|Cuandotienedificultadensuarealaboralaquienpideayudal 1 | 3% |33/92%|2| 6% | 36 | 100%
19|Recibe capacitaciones en su area de trabajo 32| 89% | 4]11%|0| 0% | 36 | 100%
20{Cémoconsideraquesonlascapacitacionesrecibidas |29| 81% |3 | 8%|4|11%| 36 | 100%

D)DESAFIO
100% 92% 89%
81%
80%
60%
40%
20% % = %
3% [ 5% = %
0% — = W % m N
1 2 3
Ha mb mEc
0 272
(3)(3)(36)
Donde
Totalpuntaje porfactor () 272
Total preguntas porfactor (Fx) 3
Maximo puntaje 3
Total Encuestados(N) 36
Porcentaje 84%

Estado: Destacado
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e. RELACIONES

PREGUNTAS ESPECIFICAS Opciones de respuesta
SFelEses a b c d [TOTALTOTAL
FIo% [ff % [fl%]|f|%
8/Como considera las relaciones interpersonales con sus superiores 30 83% (6| 17% [0{0%| 0| 0%| 36 | 100%
9/Por qué considera regular o mala la relacion con sus superiores 41 11% |1] 3% |[1|3%(30(83%| 36 |100%
9 0

25(De manera general ¢ Como callficaria el ambiente laboral en la asociacion cooperativa 27| 75% (9| 25% |0| 0% 0 | 0% 36 | 100%

E)RELACIONES

100%

83% 83%
80% 75%
60%
40%
20% 17% 11%

. 0% 0% 3% 3% 0% 0%
0% | | —
1 2 3

Ea @b Ec Bd

324

C.0.=

(3)(4)(36)
Donde
Total puntaje por factor (I) 324
Total preguntasporfactor (Fx) 3
Maximo puntaje 4
Total Encuestados(N) 36
Porcentaje 75%

Estado: Promedio
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0%

f. COOPERACION
PREGUNTAS ESPECIFICAS Opciones de respuesta
iy TOTAL TOTAL
f)cooperacion f f f f
10| Sussuperioreslesolicitanopinionesal momentode planearofijarobjetivosdentrodelae | 30(83%| 6 {17%| 0| 0% 0| 0% 36 | 100%
11|Qué considera que hace su jefe con las opiniones presentadas 29(81%]| 1{3%]| 0| 0%| 6|17%| 36 | 100%
12 |El trabajo que realiza en la institucion es satisfactorio para usted 25/69%]| 11{31%| 0| 0% 0| 0%| 36 | 100%
13|Por qué lo considera satisfactorio 113%10{28%]| 14]39%| 11| 31%| 36 | 100%
F)COOPERACION
90% 83% 81%
80%
70%
60%
30% e 28%28% [l 31%
20% 17% 17%
i I 0% 0% 3% 0% I 0% 0%
2 3 4

1

Ha @b mc B

~ 469
0= D@3E6)

Donde

Totalpuntaje porfactor () 469
Total preguntas porfactor (Fx) 4
Méaximo puntaje 4
Total Encuestados(N) 36
Porcentaje 81%

Estado: Destacado
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g. ESTANDARES

PREGUNTAS ESPECIFICAS Opciones de respuesta
JEstAndares a b ¢ [TOTALTOTAL
J (% | 1] % |f] %
16| Al realizar bien su trabajo recibe algun incentivo 30183%| 6 [17%]|0| 0% | 36 |100%
17|Qué tipo de incentivos recibe 11131%(19]53%|6| 17%| 36 |100%
21|En lainstitucion se tiene la posibilidad de obtener ascensos dentro de ella| 35|97%| 1| 3% (0| 0% | 36 | 100%
22|Quiénes reciben el ascenso 30(86%| 3 |9% (2| 6% | 35 | 100%
G)ESTANDARES
120%
97%
100%
83% 86%
80%
60% 53%
40% 31%
17% o
20% o 9% &9
I 0% I 3% 0% o 6%
1 2 3 4
Ea Eb Bc
Donde
Total puntaje porfactor(Z) 384
Total preguntasporfactor (Fx) 4
Méaximo puntaje 4
Total Encuestados(N) 36
Porcentaje 67%

Estado: Bajo



h. CONFLICTOS
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PREGUNTAS ESPECIFICAS Opciones de respuesta
, a b C d [TOTAL|TOTAL

h)Conflictos Tl %%l %
8|Como considera las relaciones interpersonales con sus superiores — |30(83%]| 6 {17%]| 0] 0% 0 | 0%]| 36 | 100%
9|Por qué considera regular o mala la relacion con sus superiores | 4 [11%]| 1|3%|1| 3%|30{83%| 36 | 100%
10| Sus superiores e solicitan opiniones al momento de planear o fijar objetivos dent| 30{83%| 6 {17%|0| 0% | 0| 0%| 36 | 100%
11|Qué considera que hace su jefe con las opiniones presentadas {29(81%)| 1 3% (5| 14%| 1 {3%| 36 | 100%
12|El trabajo que realiza en la institucion es satisfactorio para usted |25]69%| 11(31%(0| 0% 0 {0%| 36 |100%

H)CONFLICTOS
90% - 83% 83% 83% 81%

1

Ha Eb Wc Ed

454
- (5)(4)(36)

C.0.

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 17% EL3 17%
10:;5 I 0% 0% 3% 3% I 0% 0%
0 0
2 3

Donde

Total puntaje por factor (>) 454
Total preguntas por factor (Fx) 5
Maximo puntaje 4
Total Encuestados(N) 36
Porcentaje 63%

Estado: Bajo

14%

3%. —
(] (]
4
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i. IDENTIDAD
PREGUNTAS ESPECIFICAS Opciones de respuesta
: : TOTAL TOTAL
i)ldentidad t f f f
41 Sus superiores le solicitan opiniones al momento de planear o fijar objetivos dentro de la empresa |30|83%| 6 {17%| 0| 0%| 0| 0% | 36 | 100%
12|El trabajo que realiza en la institucion es satisfactorio para usted 25(69%] 11/31%]| 0| 0%| 0| 0% | 36 | 100%
13|Por qué lo considera satisfactorio 1] 3%|10{28%|14(3%% (11| 31%| 36 | 100%
14]¢ Cree que su retribucion es proporcional al esfuerzo realizado en la empresa? ~ [29(81%]| 7 [19%| 0| 0%| 0| 0% | 36 | 100%
25|De manera general ¢, Como calificaria el ambiente laboral en la asociacion cooperativa  |27|75%| 9 |25%| 0| 0%| 0| 0% | 36 | 100%
26|Por qué considera que el ambiente laboral de la empresa es regular o malo 5(14%| 3| 8%| 1| 3%|(27|75%| 36 | 100%
I)IDENTIDAD
0 83%
90% S :
80% 69% 75% 75%
70%
60%
50% .
0% - 39% .
30% - ’ 28%| " 5%
0% 17% 19% 10%
10% I 0%0% 0%0% 3% I 0%0% 0%0% Slﬁs%
0% ] (]
1 2 3 4 5 6

Estado: Bajo

Ha Eb Ec @d

(.0, -2
" (6)(4)(36)

Donde

Total puntaje por factor () 481.00
Total preguntas por factor (Fx) 6
Méximo puntaje 4
Total Encuestados(N) 36
Porcentaje 56%
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j. RESULTADO CONSOLIDADO DE LA EVALUACION DEL AMBIENTE

LABORAL '

FACTOR ESTADO EVALUACION C.O.
ESTRUCTURA DESTACADO 83%
RESPONSABILIDAD PROMEDIO 77%
RECOMPENSA BAJO 64%
DESAFIO DESTACADO 84%
RELACIONES PROMEDIO 75%
COOPERACION DESTACADO 81%
ESTANDARES BAJO 67%
CONFLICTO BAJO 63%
IDENTIDAD BAJO 56%

TOTAL PROMEDIO 72%

La evaluacion indica que el estado del ambiente laboral en la institucion es de
72% 6 promedio y significa que se encuentra en un estado aceptable, pero que

puede mejorar y es necesario tomar acciones a corto plazo para reforzarlo.

4. ALCANCES Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
a. ALCANCES
Para recolectar la informacion se contd con el apoyo de parte de las
autoridades de la Asociacion Cooperativa de ahorro y Crédito de
Profesionales de Administracion de Empresas y Carreras afines de
Responsabilidad Limitada (COASPAE, DE R.L.), asi como también la
colaboracion del Gerente General; asi mismo la asistencia del Gerente
Administrativo Financiero, quien nos present6 con todo el personal del
Instituto para la obtencion de los datos, estos insumos seran de mucha
importancia y utilidad para dicha institucion para crear una propuesta de
un plan para un ambiente laboral favorable y su influencia en el

desempeiio del personal de la cooperativa.
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b. LIMITACIONES

El espacio en el que se realiz6 la encuesta era una sala de reuniones,
por lo que el espacio en el que se podia encuestar era para un maximo
de seis personas, lo que tomo alrededor de tres horas recopilar la
informacion.

Al inicio el Gerente General se encontraba en reunion y se tuvo que
esperar cuarenta y cinco minutos para lograr obtener la informacion
necesaria.

La Jefa de Recursos humanos, se encontraba con incapacidad por
motivos de salud por lo que no se pudo entrevistar, y se encuento

posteriormente.

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

a. CONCLUSIONES

En la cooperativa el ambiente laboral influye, en el momento que se
evalla y puede representar un aporte positivo o negativo en el

desempeifio laboral de los empleados.

ii. En la asociacion cooperativa existe una buena estructura

organizacional, es decir los puestos de trabajo, objetivos, metas y
reglamentos estan correctamente definidos en toda la organizacion.

En la cooperativa se necesita trabajar en equipo y fomentar las buenas
relaciones interpersonales entre los diferentes miembros y areas de la

empresa, para evitar un ambiente laboral tenso y frustrante.

. Existe desinterés por parte de la direcciéon de la empresa en la opinion

de algunos empleados, para la formacion de planes y estrategias.

. Al generarse nuevos desafios en los departamentos de la empresa, se

forman conflictos entre algunos empleados.
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Las recompensas proporcionadas por la institucion generan
satisfaccion para los empleados, aunque se podria mejorar los

estandares que deben cumplirse para obtenerlos, al corto plazo.

b. RECOMENDACIONES

Vi.

Implementar la propuesta del plan de mejora del clima organizacional

y asi fortalecer el desempefio laboral.

iil. Mantener la estructura organizativa de la empresa, tales como

objetivos, metas y reglamentos.
Impulsar el trabajo en equipo entre todas las areas de la cooperativa
para que se logre formar una mayor integracion entre el personal y esto

a su vez contribuird a mejorar el ambiente laboral de la empresa.

. Optar por la inclusion de todos los empleados en la formacion de planes

y estrategias, para crear sentimiento de pertenencia a la institucion.
Fomentar la convivencia entre empleados enfocandose en el trabajo en
equipo y la inteligencia emocional de cada empleado.

Fijar incentivos que se puedan obtener al corto plazo, a la vez de

establecer estandares acordes a cada uno de ellos.
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CAPITULO Ill PROPUESTA DE UN PLAN DE MEJORA DEL AMBIENTE
LABORAL QUE BENEFICIE EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE LA
ASOCIACION COOPERATIVA

A. IMPORTANCIA

Con el propdsito de mejorar el desempefio de los empleados en la asociacion
cooperativa de ahorro y crédito, se propone un plan de mejora del ambiente
laboral como herramienta administrativa.

Se pretende dar a conocer, como los factores referentes al ambiente laboral
hacen que un empleado, realice de manera adecuada y eficiente sus actividades,

generando productividad a la institucion.

B. OBJETIVOS
1. GENERAL

1 Elaborar una propuesta de mejora del &mbito laboral, que favorezca las
condiciones ambientales y el desempefio de los empleados de la empresa

en estudio.

2 ESPECIFICOS

a. Evaluar las necesidades de los empleados, en su desarrollo profesional,
conductual, psicoldgico y familiar.
b. Fomentar el trabajo en equipo entre los miembros de la organizacion.
c. Descubrir y potenciar las capacidades y habilidades que presentan los
empleados.
d. Proporcionar técnicas y/o herramientas necesarias para favorecer el
desemperio de los empleados.
C. ALCANCE DEL PLAN
La aplicacion del plan esta definida para la Cooperativa de Ahorro y Crédito de
profesionales en Administracion de Empresas y carreras afines de
Responsabilidad Limitada (COASPAE, DE R.L.) con el que se pretende mejorar
el ambiente de la organizacion e incentivar a los empleados, para beneficiar el

desempeiio laboral.
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D. DESCRIPCION DE PLAN DE MEJORA DEL AMBIENTE LABORAL DE LA
ASOCIACION COOPERATIVA.

1. FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE INFLUYEN EN EL
DESEMPENO LABORAL.

a. ESTRUCTURA
De acuerdo al andlisis realizado los empleados han cumplido con los

objetivos propuestos por la organizacion, este dato confirma que la
estructura organizativa esta funcionando bien y permite identificar
efectivamente el conocimiento de los objetivos con lo que facilita el
cumplimiento de los mismos.

Es importante que la empresa mantenga la comunicacién con sus
empleados y es necesario que los empleados convivan de forma positiva
con sus superiores.

Para mantener una buena estructura organizativa se consideré que los

empleados reciban capacitaciones sobre:

e Clima laboral

e Trabajo en equipo

b. RESPONSABILIDAD
Dentro de este factor es importante la autonomia que tiene cada empleado

en la realizacion de sus actividades laborales, para ello es necesaria la
confianza que el superior brinde a su subordinado y que conozcan la
importancia de las decisiones en su area de trabajo, los cuales influyen en
las actividades o funciones de los demas empleados en la institucion.

Se propone como mejora de este factor capacitacion sobre:

e Trabajo en equipo

e Atencion al cliente
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c. RECOMPENSA
Para generar trabajadores altamente productivos y satisfechos, es

necesario que se reconozca y se recompense el rendimiento eficaz y
eficiente.

Los tipos de recompensa que reciben segun los datos obtenidos son:
vales, regalos y reconocimiento verbal de parte de su jefe inmediato.
Ademaés de los incentivos brindados por la institucion, se propone los

siguientes:

e Bonos

e Aumentos Salariales

e Actividades deportivas

e Dia del empleado COASPAE

e Camparias de chequeo médico

e Horario flexible

e Actividades de relajacion

d. DESAFIO

Las instituciones enfrentan cotidianamente un ambiente dinamico de
transformaciones, cada vez mas acelerado, que exige de ellas y de las
personas que la integran, adaptaciones constantes.
Estamos en un momento de cambio globalizado, fundamentalmente en los
trabajos, la dinamica, la administraciéon y la estructura de las instituciones.
El cambio es lo Unico permanente y por lo tanto demanda una serie de
acciones de ajuste y adecuacion por parte de las instituciones, para que

los empleados tengan una mejor adaptacion se propone lo siguiente:

e Plan de carrera

e Capacitacion de inteligencia emocional
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e. RELACIONES
Este factor hace referencia a la convivencia entre los empleados, y sino se

controla puede generar un ambiente laboral tenso; por ello se propone la
realizacion de capacitaciones que fortalezcan y beneficien las relaciones

interpersonales:

e Trabajo en equipo
e Atencion al cliente

e Clima laboral

f. COOPERACION
La coordinacion en los departamentos es necesaria para cumplir con los

objetivos, la ayuda jerarquica de forma horizontal y vertical es relevante ya
gue todos conforman la organizacién por lo que al momento de tener duda
o dificultad en un proceso se debe tener la confianza de solicitar ayuda al
igual si necesitasen materiales para desarrollar sus funciones, estos deben
ser solicitados con toda libertad; por lo tanto se consideré impartir las

siguientes capacitaciones:

e Atencion al cliente
e Trabajo en equipo

g. ESTANDARES
Referente a los objetivos que se establecen en la institucién deben hacerse

del conocimiento de todos los que la conforman ya que ayudan a un mejor
funcionamiento, ademas de establecer incentivos para quien los cumpla y
asi generar la motivacion necesaria para que los empleados crezcan
personal y profesionalmente.

Se han considerado, los incentivos no financieros ya que son fuertes
motivadores y se utilizan para reconocer el esfuerzo extra que realizan los
trabajadores ademas de mejorar la salud moral y reforzar su desarrollo.

Por tanto, se recomienda:
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e Herramienta de Evaluacién

e Plan de carrera

h. CONFLICTOS
El logro de los objetivos propuestos como departamento y como institucion

esta relacionado a la armonia de los empleados y a como se resuelven las
dificultades entre ellos, por lo tanto, es necesario que cada jefatura motive
a sus subordinados para que cada uno de ellos se sienta capaz de
proponer objetivos y estrategias, esto hard que tomen confianza en si
mismos y gue los jefes puedan tener confianza en ellos.

Con el propésito de mejorar la confianza y la manera de reaccionar ante
un discrepancia en la manera de pensar o una dificultad con los

comparieros y/o jefes, se propone la capacitacion de:
¢ Inteligencia emocional
i. IDENTIDAD
Para que los empleados tengan sentimiento de pertenencia se debe
generar confianza activa entre ellos; ya que comparten y asumen una
mision de trabajo.
Por ello es de utilidad realizar programas que fomenten la convivencia

entre los empleados y espacios que generen armonia y fidelidad a la

empresa, por lo tanto, se propone:

e Dia del empleado COASPAE.

e Actividades deportivas.

Ahora bien, el plan de mejora se desarrollara en seis meses, el cual iniciara
a partir de la entrega de la propuesta, sin embargo, la ejecucion del plan
guedara sujeto a las fechas estipuladas y establecidas por la empresa en

estudio.
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Es necesario aclarar que al momento de crear la implementacion del plan

se organizé cada una de las propuestas de forma ordenada, asi:

e Capacitaciones
e Incentivos

e Prestaciones laborales

E. POLITICAS DEL PLAN

1. Implementar de forma permanente el plan de mejora del ambiente laboral.

2. Integrar en cada departamento de la empresa; actividades que ayuden a
mejorar el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales entre los
empleados.

3. Elaboracién de un programa de capacitaciones que permita mejorar las
habilidades y conocimientos de todos los empleados.

4. Implementar incentivos que reconozcan el buen desempefio de los
trabajadores.

5. Las areas de coordinacion, supervisores y gerentes, deberan orientar sus
actividades a lograr una mayor interaccién entre las distintas areas de la
empresa para lograr el progreso, por medio de la complementacion.

6. Establecer prestaciones laborales que manifiesten el interés de la gerencia
por sus empleados.

7. Hacer de conocimiento general las modificaciones realizadas al Plan de

Mejora del Ambiente Laboral

F. IMPLEMENTACION DEL PLAN DE MEJORA DEL AMBIENTE LABORAL
1. PRESENTACION:

El presente plan de mejora sera presentado por el grupo de investigacion al

Gerente General de la asociacion cooperativa.
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2. APROBACION:
Una vez presentada y explicada la propuesta de mejora se solicitara la

aprobacion de la Junta Directiva de la empresa en estudio.

3. PROGRAMACION DE ACTIVIDADES Y PREPARACION DE ESPACIO
FISICO:
Al ser aprobado el plan, se coordinara con la Jefatura de Recursos humanos,
la programacion de fechas de las diferentes actividades a desarrollar, a la
vez se decidiran los espacios fisicos y materiales requeridos para ejecutar el

plan de mejora.

a. CAPACITACIONES

Se propone una programacion de capacitaciones las que se proyecta
tendrdn una duracion de cuatro meses desarrollando cuatro temas
diferentes, realizando una capacitacion al mes por tema. Se pretende que
el cien por ciento de los empleados reciban las capacitaciones, por lo que
se opto impartirlas en horario de trabajo, para evitar afectar al cliente, los

empleados seran divididos en dos grupos.

i. TRABAJO EN EQUIPO

v Descripcién: Desarrollar las diferentes formas de obtener buenas
relaciones interpersonales entre los empleados y comparieros de
trabajo, a fin de ofrecer una atencion de calidad a todos los usuarios
de la institucion ademas de mostrar las ventajas de tener una
empresa que aplica el trabajo en equipo.

Se desarrollara dia sabado, en dos grupos y tendra la duracion de
dos horas, dividiéndose de la siguiente manera: Primer grupo de 8:00
a 10:00 am y el segundo grupo de 10:00 a 12:00 pm, con el fin de
que las actividades diarias y de atenciéon al cliente no sean

interrumpidas.
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Seran impartidas en el auditorium de la asocian cooperativa, y se

proporcionara un pequefio refrigerio a cada participante.

Objetivo: Ayudar a los participantes a descubrir la importancia de la
cooperacion entre los comparieros de trabajo y mejorar las relaciones
interpersonales, la cultura y entorno de trabajo.

Responsable: Gerente General y Jefe de Recursos Humanos.
Encargado/Facilitador: Capacitador y consultor independiente.
(Ver anexo 5 — Hoja de vida de facilitador)

Tiempo: 2 horas para grupo de 20.

Material: Se necesitara de material audio visual para el desarrollo
de la tematica.

— Proyector

— Micréfono

Programacién de capacitacion: Trabajo en equipo

GRUPO 1
Actividad Hora
Apertura 8:00 — 8:05 am
Control de asistencia 8:05-8:10 am
Desarrollo de la capacitacion 8:10 — 9:50 am
Cierre y entrega de refrigerio 9:50 — 10:00 am
GRUPO 2
Actividad Hora
Apertura 10:00 — 10:05 am
Control de asistencia 10:05 - 10:10 am

Desarrollo de la capacitacion 10:10 — 11:50 am



Cierre y entrega de refrigerio
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11:50 — 12:00 mm

v Presupuesto de capacitacién: Trabajo en equipo

PRECIO IMPREVISTO

ACTIVIDAD CANTIDAD SUBTOTAL TOTAL

UNITARIO (10%)
Honorarios del
_ 1 $48.00 $48.00 $4.80 $52.80

capacitador

Refrigerio 40 $2.00 $80.00 $8.00 $88.00
TOTAL $140.80

ii. CLIMA LABORAL
v Descripcion: Abarcar temas de clima laboral de utilidad dentro de la

cooperativa y que su aplicacién sea de manera sencilla, incentivando

a los empleados a la implementacién de estos.

Se desarrollara dia sdbado, en dos grupos y tendr& la duracién de dos

horas, dividiéndose de la siguiente manera: Primer grupo de 8:00 a

10:00 am y el segundo grupo de 10:00 a 12:00 pm, con el fin de que

las actividades diarias y de atencion al cliente no sean interrumpidas.

Seran impartidas en el auditérium de la asocian cooperativa, y se

proporcionara un pequefio refrigerio a cada participante.

v Obijetivo:

Lograr una atmésfera confiable, y al mismo tiempo

permisiva, democratica, que estimule la creatividad y brinde mayor

satisfaccion a los miembros del grupo, con el fin de aumentar la

productividad y la eficacia.

v Responsable: Gerente General y Jefe de Recursos Humanos.

v' Encargado/Facilitador: Capacitador y consultor independiente. (Ver

anexo 5 — Hoja de vida de facilitador)

v’ Tiempo: 2 horas.

v' Material: Se necesitara de material audio visual para el desarrollo de

la teméatica.




— Proyector

— Micréfono
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v’ Programacion de la capacitaciéon: Clima laboral

GRUPO 1
Actividad
Apertura

Control de asistencia
Desarrollo de la capacitacion

Cierre y entrega de refrigerio

GRUPO 2
Actividad
Apertura
Control de asistencia
Desarrollo de la capacitacion
Cierre y entrega de refrigerio

v Presupuesto de capacitacion: Clima laboral

Hora
8:00 — 8:05 am
8:05 -8:10 am
8:10 — 9:50 am

9:50 — 10:00 am

Hora
10:00 — 10:05 am
10:05 - 10:10 am
10:10 — 11:50 am
11:50 — 12:00 mm

PRECIO IMPREVISTO
ACTIVIDAD CANTIDAD SUBTOTAL TOTAL
UNITARIO (10%)
Honorarios del 1 $48.00 $48.00 $4.80 $52.80
capacitador
Refrigerio 40 $2.00 $80.00 $8.00 $88.00
TOTAL $140.80

iii. INTELIGENCIA EMOCIONAL

v Descripcién: Manifestar con cuanta importancia debemos tomar las

emociones, ya que son el motor en cualquier accién de las personas y

gue debemos saber controlarlas para presentar nuestras opiniones de

forma correcta y no generar confusion.
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Se desarrollara dia sdbado, en dos grupos y tendra la duracién de dos
horas, dividiéndose de la siguiente manera: Primer grupo de 8:00 a
10:00 am y el segundo grupo de 10:00 a 12:00 pm, con el fin de que
las actividades diarias y de atencion al cliente no sean interrumpidas.
Seran impartidas en el auditérium de la asocian cooperativa, y se
proporcionara un pequefio refrigerio a cada participante.

v Objetivo: Desarrollar el autocontrol de las emociones en los
empleados de la cooperativa. La capacidad de una persona para
gestionar sus propias emociones y las emociones de los demas, es de
importancia para evitar los conflictos.

v Responsable: Gerente General y Jefe de Recursos Humanos.

v' Encargado/Facilitador: Capacitador y consultor independiente. (Ver
anexo 5— Hoja de vida de facilitador)

v Tiempo: 2 horas.

v' Material: Se necesitara de material audio visual para el desarrollo de
la tematica.

— Proyector

— Micréfono

v Programacion de capacitacion: Inteligencia emocional

GRUPO 1
Actividad Hora
Apertura 8:00 — 8:05 am
Control de asistencia 8:05 - 8:10 am
Desarrollo de la capacitaciéon 8:10 — 9:50 am

Cierre y entrega de refrigerio 9:50 — 10:00 am


https://smarterworkspaces.kyocera.es/blog/como-entrevistar-a-un-candidato-con-tecnicas-de-trabajo-colaborativo/
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GRUPO 2
Actividad Hora
10:00 — 10:05 am
10:05 - 10:10 am
10:10 — 11:50 am

11:50 —12:00 mm

Apertura

Control de asistencia
Desarrollo de la capacitacion
Cierre y entrega de refrigerio

v Presupuesto de capacitacion: Inteligencia emocional

PRECIO IMPREVISTO
ACTIVIDAD CANTIDAD SUBTOTAL TOTAL
UNITARIO (10%)
Honorarios del 1 $48.00 $48.00 $4.80 $52.80
capacitador
Refrigerio 40 $2.00 $80.00 $8.00 $88.00
TOTAL $140.80

iv. ATENCION AL CLIENTE
v Descripcién: Cada institucion lucha por la lealtad de sus clientes y

esta se genera principalmente por la atencién recibida por los
empleados ya que ellos son los que transmiten la cultura de la
organizacion, por lo tanto, es importante capacitarlos para que
conozcan la importancia de implementar una buena atencién al cliente
en la institucion.

Se desarrollara dia sabado, en dos grupos y tendra la duracion de dos
horas, dividiéndose de la siguiente manera: Primer grupo de 8:00 a
10:00 am y el segundo grupo de 10:00 a 12:00 pm, con el fin de que
las actividades diarias y de atencion al cliente no sean interrumpidas.
Seran impartidas en el auditérium de la asocian cooperativa, y se

proporcionara un pequefio refrigerio a cada participante.

v' Objetivo: Mejorar el servicio de atencion al cliente interno y externo

de la empresa. La atencién brindada del empleado hacia el cliente
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interno y externo ayudara a la cooperativa a obtener un mayor
crecimiento de clientes leales a su institucion

v Responsable: Gerente General y Jefe de Recursos Humanos.

v Encargado/Facilitador: Capacitador y consultor independiente. (Ver
anexo 5 — Hoja de vida de facilitador)

v Tiempo: 2 horas.

v Material: Se necesitara de material audio visual para el desarrollo de
la tematica.
— Proyector
— Microfono

v Programacién de capacitacién: Atencién al cliente

GRUPO 1
Actividad Hora
Apertura 8:00 — 8:05 am
Control de asistencia 8:05-8:10 am
Desarrollo de la capacitacion 8:10 — 9:50 am
Cierre y entrega de refrigerio 9:50 — 10:00 am
GRUPO 2
Actividad Hora
Apertura 10:00 — 10:05 am
Control de asistencia 10:05 - 10:10 am
Desarrollo de la capacitaciéon 10:10 — 11:50 am

Cierre y entrega de refrigerio 11:50 — 12:00 mm



v Presupuesto de capacitacion: Atencién al cliente
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ACTIVIDAD CANTIDAD PRECIO SUBTOTAL | IMPREVISTO | TOTAL
UNITARIO (10%)
Honorarios del 1 $48.00 $48.00 $4.80 $52.80
capacitador
Refrigerio 40 $2.00 $80.00 $8.00 $88.00
TOTAL $140.80

b. INCENTIVOS

i. BONOS:

Se dard como recompensa a los empleados que sobresalgan en el

cumplimiento de las metas establecidas en su area de trabajo y que

hayan sido alcanzadas en un tiempo moderado.

v Descripcién: En el sexto mes se realizard una evaluacion por parte

de los jefes inmediatos de cada éarea, el gerente general y la junta

directiva; para la autorizacion de un bono a los empleados que

cumplan ciertos requisitos. La cantidad de cada bono se deja al criterio

de las autoridades de la cooperativa.

v Responsable: Junta Directiva, Gerente General y jefes inmediatos.

v' Requisitos: Tener mas de un afo de laborar en la empresa y haber

cumplido las metas establecidas en el area de trabajo; demas

requisitos aprobados por las autoridades de la cooperativa.

ii. AUMENTOS SALARIALES:

Seran otorgados anualmente, a los empleados que cumplan con los

requisitos establecidos por la junta directiva, durante el tiempo que ha

servido en la institucion.
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v/ Descripcion: En el cuarto mes se realizara una evaluacion por parte
de los jefes inmediatos de cada area, el gerente general y la junta
directiva; para la autorizacion de aumento salarial a los empleados que
cumplan ciertos requisitos. La cantidad de cada aumento y el mes en
que se realizara la evaluacion de los empleados que obtendran el
aumento se deja al criterio de las autoridades de la cooperativa.

v Responsable: Junta Directiva, Gerente General y jefes inmediatos.

v' Requisitos: Tener mas de un afio de laborar en la empresa, haber
cumplido con las metas establecidas en el area de trabajo y no tener
ninguna falta en su expediente personal de empleado demas

requisitos aprobados por las autoridades de la cooperativa.

iii. PLAN DE CARRERA:

Brindar financiamiento a los empleados e incentivarlos al crecimiento

profesional; y a la vez la institucién obtendra personal mejor capacitado.

v' Descripcion: La empresa permitird a los empleados desarrollar un
plan de carrera, es decir, que se dé la oportunidad de estudiar y
prepararse profesionalmente y esto se realizara por medio de apoyo
con becas para estudios de idiomas, diplomados, técnicos, posgrados
etc. A la vez, proporcionar horarios flexibles para quienes estan
estudiando.

v Responsable: Gerente General y Jefe de Recursos humanos

v' Requisitos: Los participante y posibles candidatos deben tener al
menos dos afios de laborar en la empresa, tienen que tener su
expediente personal libre de cualquier amonestacion, reflejar un buen

desempeiio en sus funciones actuales ademas de presentar hoja de
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notas y rendimiento estudiantil con notas no menores a 7.0; demas

requisitos aprobados por las autoridades de la cooperativa.

c. PRESTACIONES LABORALES

i. ACTIVIDADES DEPORTIVAS
Se realizaran una vez cada dos meses, con todos los empleados que

guieran participar, se realizara un sabado por mes y sera por la tarde
en el horario de 2:00 pm a 5:00 pm, podran llevar a sus familias; esto
con el fin de que los empleados puedan convivir con sus compairieros

de trabajo, de una manera diferente, divertida y fuera del &mbito laboral.

v Actividades:
— Futbol
Masculino
Horario: sabado 2:00pm a 3:00pm
Femenino
Horario: sabado 3:00pm a 4:00pm
Niflos
Horario: sabado 4:00pm a 5:00pm
— Basquetbol
Masculino
Horario: sabado 3:00pm a 4:00pm
Femenino
Horario: sabado 2:00pm a 3:00pm
— Voleibol
Masculino
Horario: sabado 3:00pm a 4:00pm
Femenino

Horario: sabado 2:00pm a 3:00pm



v Responsable: Jefe de Recursos Humanos

v Lugar: Parque de la familia (Los Planes de Renderos)

v Presupuesto de actividades deportivas:
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PRECIO IMPREVISTO
ACTIVIDAD CANTIDAD SUBTOTAL TOTAL
UNITARIO (10%)
Alquiler de cancha 3 $180.00 $540.00 $100.00 $640.00
Pelota Futbol 3 $17.00 $51.00 $5.00 $56.00
Pelota

3 $18.00 $54.00 $5.00 $59.00

Basquetbol
Equipo voleibol 2 $25.00 $50.00 $20.00 $70.00
TOTAL $825.00

ii. DIA DEL EMPLEADO COASPAE
Se implementara una fecha (Se dejara al criterio de las autoridades de

la empresa), para que se celebre el dia del empleado.

v Actividad: Cena para todos los miembros de la organizacion.

v Responsable: Jefe de Recursos Humanos

v Lugar: Hotel Real Intercontinental

v' Costo por persona: precio simbolico $5.00

v Presupuesto celebracion dia del empleado:

PRECIO IMPREVISTO
ACTIVIDAD | CANTIDAD SUBTOTAL TOTAL
UNITARIO (10%)
Cena 40 $12.00 $480.00 $70.00 $550.00
Salén 1 $150.00 $150.00 $25.00 $175.00
TOTAL $725.00

ii. CAMPANAS DE CHEQUEO MEDICO
Se desarrollaran 2 campanas de chequeo médico, para los empleados

de la cooperativa; estas camparfas incluiran examenes de chequeo

general/rutinario y chequeo dental.
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v Fechas:
— Segundo viernes del Mes 3
— Segundo viernes del Mes 6
v Lugar: Parqueo COASPAE
v Gestion:
Recursos humanos de la Cooperativa deberé enviar una solicitud a la
Universidad de El Salvador a la Facultad de Medicina dirigida a la
Jefatura del area de proyeccion social.
v Requisitos de solicitud
— Nombre de la institucion
— Insumos a proveer
— Tiempo de jornada medica
— Tipos de consultas
— Teléfono del contacto
— Debe hacerse con un mes de anticipacion como minimo.
v Presupuesto de chequeos médicos:
Los honorarios de médicos de estas actividades no tendran costo, ya
gue se gestionara con la Universidad para que los alumnos que estan
cursando su carrera en medicina, puedan realizar dichos chequeos
como parte de beneficio social.

Sin embargo, se necesitard el siguiente equipo médico:

PRECIO IMPREVISTO

ACTIVIDAD | CANTIDAD SUBTOTAL TOTAL
UNITARIO (10%)

Estetoscopio 2 $13.00 $26.00 $5.00 $31.00

Tensiémetro 2 $13.00 $26.00 $5.00 $31.00

Bascula 2 $10.00 $20.00 $25.00 $25.00

TOTAL $87.00

Fuente de cotizacion: Electrolab Medic El Salvador (Ver anexo 6- cotizacion
Web)
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iv. HORARIO FLEXIBLE
La jornada laboral de la cooperativa es de 8:00 am a 5:00 pm de lunes a

viernes, el dia sabado de 8:00 am a 12:00 pm.

Se propone que el dia viernes todos los empleados puedan terminar su
jornada laboral a las 4:30 pm; y que en la fecha del cumpleafios de cada

empleado, la jornada laboral sea de 8:00 am a 12:00 mm.

v. ACTIVIDADES DE RELAJACION
Con el propdsito de evitar que los empleados se sientan estresados en

su lugar de trabajo y por sus funciones diarias, se propone realizar un
receso en la jornada laboral, por la tarde de 3:00 a 3:15, esto con el fin
de que los empleados puedan relajarse haciendo ejercicios de
estiramiento, tomar un pequefio refrigerio, platicar un poco con sus
compairieros de trabajo o simplemente para cerrar sus 0jos y descansar

un momento.

Nota: Se propone que los empleados que se encuentran en areas de
atencioén al cliente, tomen los 15 minutos de descanso cuando estimen
conveniente y que no afecten el servicio a los usuarios y asociados de la

cooperativa.

4. HERRAMIENTA DE EVALUACION DEL AMBIENTE LABORAL.
Se presentara el siguiente cuestionario como una herramienta para

evaluar el Ambiente y desempefio laboral, la cual se propone realizar cada
6 meses, a todos los empleados de la cooperativa, con el fin de evaluar el
cumplimiento de la satisfaccion laboral y la influencia que se esta teniendo

en el desempefio.

Es importante aclarar que la presente herramienta esta sujeta a cambios,

la cooperativa en estudio decidira el formato y contenido a evaluar.
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Objetivo: Desarrollar un diagnostico periddicamente, que permita
identificar la situacion actual de las condiciones laborales en la
cooperativa.

Indicaciones:

Favor marcar con una X la respuesta que considere conveniente, las
respuestas a este cuestionario son de caracter confidencial, por lo que se

solicita responder de manera honesta

Sexo Edad 18 . 25 0)
M ()
26 a 30 ()
F ()
31 amas ()

1. ¢Cree necesarias las condiciones fisicas (iluminacion, temperatura,

ventilacion, espacio, volumen de ruidos, etc.) para el desarrollo de sus

actividades?
Si ()
No ()

Objetivo: Evaluar si el empleado considera necesarias las condiciones
fisicas para el desarrollo de las actividades.

2. ¢Se le brindan las condiciones fisicas (iluminacién, temperatura,

ventilacion, espacio, volumen de ruidos.) necesarias para desarrollarse

en su puesto de trabajo?
Si ()
No ()

Si su respuesta fue NO, pasar a la pregunta 4

Objetivo: Exponer si la empresa proporciona los recursos para el desarrollo

de las actividades laborales.
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3. ¢Considera importante mejorar alguna de estas areas?
Si ()
No ()

Si su respuesta fue NO, pasar a la pregunta 4
Objetivo: Analizar si es importante para el empleado la mejora de areas en
la institucion.

4. ¢Cudl de las siguientes condiciones considera importante mejorar?

lluminacién ()
Ventilacion ()
Espacio ()

Volumen de ruido ()
Objetivo: Identificar la condicion mas importante de los empleados para la
mejora.
5. ¢Esta usted de acuerdo en como esta gestionado el departamento en
el que trabaja respecto a las metas que éste tiene encomendadas?
Si ()
No ()
Si su respuesta fue Sl, pasar a la pregunta 7
Objetivo: Detectar la aceptacion de los empleados hacia la gestion de las
metas encomendadas.
6. ¢Por qué se encuentra en desacuerdo con la gestidon del departamento

hacia las metas encomendadas del departamento?

Incumplimiento de metas ()
No se toma en cuenta su opinién ()
Falta de motivacion ()

Objetivo: Exponer el desacuerdo de los empleados hacia la gestion de

metas.
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7. ¢Recibe los recursos en el tiempo oportuno y adecuado?
Si ()
No ()
Si su respuesta es Si pasar a la pregunta 9

Objetivo: Identificar si se recibe los recursos en el tiempo correcto y de
manera adecuada.

8. ¢Por qué considera que son innecesarios e inoportunos los recursos
entregados?

No son acordes a las actividades que realiza ()
No son entregados en el tiempo establecido ()

Objetivo: Detallar por qué consideran innecesarios e inoportunos los
recursos.

9. ¢Cobmo considera las relaciones interpersonales con sus superiores?

Buena ()
Regular ()
Mala ()

Si su respuesta fue Buena, pasar a la pregunta 11.

Objetivo: Examinar la relacion del empleado con los superiores.

10. ¢ Por qué considera regular o mala la relaciéon con sus superiores?

Indiferencia ()
Malos tratos ()
Existe preferencia para otros empleados ()
No valoran su trabajo y esfuerzo ()

Objetivo: Determinar porgue se considera regular o mala la relacién con los
superiores.
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11. ¢Cree que tiene autonomia en su puesto de trabajo?
Si ()
No ()
Si su respuesta fue Sl, pasar a la pregunta 13
Objetivo: Examinar si el empleado se siente con autonomia en su puesto

de trabajo.

12. ¢Por qué considera que no tiene autonomia en su puesto de trabajo?
Se le prohibe tomar cualquier decision referente al puesto ()
Sus opiniones son archivadas ()
Debe solicitar la aprobacion de sus jefes en cualquier situacion ()

Objetivo: Identificar porque el empleado considera no tener autonomia

13. ¢ Cree que su retribucién es proporcional al esfuerzo realizado en la

empresa?
Si ()
No ()

Si su respuesta fue NO, pasar a la pregunta 15
Objetivo: Establecer si los empleados consideran aceptable la retribucion

brindada.

14. ¢ Por qué considera que su retribucién es proporcional al esfuerzo
realizado en la empresa?
Porque posee un salario competitivo ()
Porque su esfuerzo recibe recompensa ()
Objetivo: Fundamentar porque los empleados consideran aceptable la
retribucion brindada.
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15. ¢ Al realizar bien su trabajo recibe algun incentivo?
Si ()
No ()
Si su respuesta fue NO, pasar a la pregunta 17
Objetivo: Exponer si la empresa recompensa con incentivos por el trabajo

bien desempefiado.

16. ¢Qué tipo de incentivos recibe?

Aumento salarial ()
Bono, vales, regalos, etc. ()
Reconocimiento de parte de su jefe inmediato ()

Objetivo: Identificar los tipos de recompensa o incentivos que existen

dentro de la organizacion.

17. ¢ Recibe capacitaciones en su area de trabajo?
Si ()
No ()
Si su respuesta fue No pasar a la pregunta 19.
Objetivo: Evaluar el apoyo que brinda la institucion a sus empleados, por

medio de capacitaciones

18. ¢ Cémo considera que son las capacitaciones recibidas?

Le sirven para las funciones que desempefia ()

Oportunas para futuros ascensos ()
No aportan ningun beneficio, y prefiere no ()
recibirlas

Objetivo: Identificar las opiniones que poseen los empleados acerca de las

capacitaciones recibidas.
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19. ¢ Existe actualmente un parametro para evaluar el desempefio laboral
dentro de la institucion?

Si ()
No ()
Si su respuesta fue No pasar a la pregunta 21.

Objetivo: Definir si existe un instrumento o parametro para evaluar el
desemperio laboral.

20. ¢ Qué tipo de parametro de evaluacion utiliza la empresa para medir el
desempefio de los empleados?
Productividad y calidad del trabajo realizado ()
Formacion académica adquirida ()
Los objetivos conseguidos

()

Objetivo: Identificar el instrumento o parametro de evaluacion utilizado.

21. De manera general ¢ Como calificaria el ambiente laboral en la
asociacion cooperativa?

Bueno ()
Regular ()
Malo ()

Si su respuesta fue Bueno, fin de la encuesta
Objetivo: Evaluar como los empleados aprecian el ambiente laboral

22. ¢ Por qué considera que el ambiente laboral de la empresa es regular o
malo?
Conflictos interpersonales ()

No valoran su trabajo y esfuerzo ()

Su recompensa no es equivalente a su esfuerzo ()

Objetivo: Especificar porque consideran un ambiente laboral negativo en la
cooperativa
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5. HERRAMNIENTA DE EVALUACION DE INTELIGENCIA EMOCIONAL
Las preguntas que encontraras en este TEST se refieren a la manera de

actuar de tiene habitualmente con las personas con las que sueles relacionar.
No existen respuestas buenas ni malas, sino respuestas sinceras que deben
reflejar tu estilo, tu modo habitual de pensar, hacer, sentir.

La manera de responder es la siguiente. De acuerdo con cada
comportamiento (pregunta) te ocurra o lo hagas NUNCA, ALGUNAS VECES
o SIEMPRE se coloca una cruz en la casilla correspondiente.

ALGUNAS

PREGUNTAS NUNCA SIEMPRE

VECES

1. Me conozco a mi mismo, se lo que pienso, lo que

siento y lo que hago.

2. Soy capaz de auto motivarme para aprender,

estudiar, aprobar, conseguir trabajo.

3. Cuando las cosas me van mal mi estado de &nimo

aguanta bien hasta que las cosas vayan mejor.

4. Llego a acuerdos razonables con otras personas

cuando tenemos posturas enfrentadas

5. Sé que cosas me ponen alegre y que cosas me

ponen triste

6. Se lo que es mas importante en cada momento.

7. Cuando hago las cosas bien me felicito a mi

mismo

8. Cuando los deméas me provocan

intencionadamente soy capaz de no responder

9. Me fijo en el lado positivo de las cosas, soy

optimista

10. Controlo mis pensamientos, pienso lo que de

verdad me interesa
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PREGUNTAS

NUNCA

ALGUNAS
VECES

SIEMPRE

11. Hablo con migo mismo en voz baja

12. Cuando me piden que diga o haga algo que me

parece inaceptable me niego a hacerlo.

13. Cuando alguien me critica injustamente me

defiendo adecuadamente con el dialogo.

14. Cuando me critican por algo que es justo lo acepto

porque tuenen razon.

15. Soy capaz de quitarme de la mente las

preocupaciones que me obsesiona.

De acuerdo al estado que dé como resultado a partir de las encuestas, se

establecen las pautas de control, a fin de conocer el significado del nivel del Clima

Organizacional, para tomar las medidas necesarias de mejorar o mantener en

Optimas condiciones del empleado.

RESPUESTAS

PAUTAS DE CONTROL

NUNCA

Significa que se encuentra que el empleado tiene
dificultad para reconocer sus habilidades y para manejar
Sus emociones, es necesario implementar actividades

en las que el empleado a descubra sus habilidades.

ALGUNAS VECES

Significa que el empleado conoce sus habilidades pero
tiene dificultad para mostrarlas a los demas, se debe
tomar acciones que ayuden al empleado a desarrollar

sus habilidades.

SIEMPRE

Significa que el empleado utiliza sus habilidades en el
entorno que se desempefia y tiene el control de sus
emociones, se debe mantenerse las actividades que se

implementan y ayudan al desarrollo del empleado.
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G. PRESUPUESTO CONSOLIDADO PARA LA IMPLEMENTACION
DEL PLAN

ACTIVIDAD CANTIDAD Uﬁ:ﬁfﬂﬁo SUBTOTAL 'MPEEEQ)STO TOTAL
CAPACITACIONES
Trabajo en equipo
Honorarios del capacitador 1 $48.00 $48.00 $4.80 $52.80
Refrigerio 40 $2.00 $80.00 $8.00 $88.00
TOTAL $140.80
Clima Laboral
Honorarios del capacitador 1 $48.00 $48.00 $4.80 $52.80
Refrigerio 40 $2.00 $80.00 $8.00 $88.00
TOTAL $140.80
Inteligencia emocional
Honorarios del capacitador 1 $48.00 $48.00 $4.80 $52.80
Refrigerio 40 $2.00 $80.00 $8.00 $88.00
TOTAL $140.80
Atencion al cliente
Honorarios del capacitador 1 $48.00 $48.00 $4.80 $52.80
Refrigerio 40 $2.00 $80.00 $8.00 $88.00
TOTAL $140.80
TOTAL CAPACITACIONES $560.00
PRESTACIONES LABORALES
Actividades deportivas
Alquiler de cancha 3 $180.00 $540.00 $54.00 $594.00
Pelota Futbol 3 $17.00 $51.00 $5.10 $56.10
Pelota Basquetbol 3 $18.00 $54.00 $5.40 $59.40
Equipo voleibol 2 $25.00 $50.00 $5.00 $55.00
TOTAL $764.50
Dia COASPAE
Cena 40 $12.00 $480.00 $48.00 $528.00
Salon 1 $150.00| $150.00 $15.00f $165.00
TOTAL $693.00
Chequeo Medico
Estetoscopio 2 $13.00 $26.00 $2.60 $28.60
Tensiometro 2 $13.00 $26.00 $2.60 $28.60
Basculas 2 $10.00 $20.00 $2.00 $22.00
TOTAL $79.20
TOTAL PRESTACIONES $1,536.70

Para la implementacion del plan, se necesitara que la instituciéon en estudio

realice una inversion por $ 2,096.70 dolares de los Estados Unidos de América.



. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACION DEL PLAN

ACTIVIDAD RESPONSABLE Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes
1 2 3 4 5 6
1. Presentacion del plan de mejora Grupo de investigacién
2. Aprobacién del plan Junta Directiva y Gerente General
3. Programacion de actividades Jefe de Recursos Humanos
4. Preparacion del espacio fisico Jefe de Recursos Humanos
5. Ejecucion del plan Sl(jrrﬁg:gseeneral y Jefe de Recursos
o Capacitaciones e g™ 1 o o
i. Trabajo en equipo Capacitador Independiente
ii. Clima Laboral Capacitador Independiente
iii. Inteligencia Laboral Capacitador Independiente
iv. Atencién al cliente Capacitador Independiente
b) Incentivos Gerente General
i. Bonos Gerente General
ii. Aumentos Salariales Gerente General
iii. Plan de carrera Gerente General
c) Prestaciones laborales Jefe de Recursos Humanos
i. Actividades deportivas Jefe de Recursos Humanos
ii. Dia del empleado COASPAE Sﬁ;ﬁg;ﬁ)ge“era‘ y Jefe de Recursos
- Crz;rgdpiirgas de chequeo Jefe de Recursos Humanos
iv. Horario flexible Gerente General y Jefe de Recursos
Humanos
v. Actividades de relajacion Jefe de Recursos Humanos
6. Seguimiento y control (jﬁrrsgrt]%SGeneral y Jefe de Recursos
7 Evaluacién Gerente General y Jefe de Recursos

Humanos

OTT
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ANEXO 1: FORMATO DE CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Los estudiantes de Licenciatura en Administracion de Empresas de la
Universidad de El Salvador; en esta oportunidad realizaran una investigacion
sobre el tema: Clima organizacional y su influencia en el desempefio de los
empleados de la Asociacion Cooperativa de ahorro y crédito de profesionales en
Administracion de Empresas y carreras afines de responsabilidad limitada
(COASPAE, DE R.L.) en el municipio de San Salvador.

Este cuestionario es con fines académicos y de caracter confidencial.

Objetivo: Desarrollar un diagndstico a través de una investigacion de campo en
la cooperativa, que permita identificar la situacién actual de las condiciones
laborales.

Indicaciones:

Favor marcar con una X la respuesta que considere conveniente, las respuestas
a este cuestionario son de caracter confidencial, por lo que se solicita responder

de manera honesta.

Sexo Edad 18 a 25 0)
Mo () 26 a 30 ()
F () 31 amas ()

1. ¢ Tiene conocimiento de los objetivos de la institucion?
Si ()
No ()
Si su respuesta fue NO, pasar a la pregunta 5
Objetivo: Analizar si los empleados toman interés en los objetivos de la

institucion.



2. ¢ Considera que su trabajo es compatible con los objetivos de la

empresa?
Si ()
No ()

Si su respuesta fue NO, pasar a la pregunta 5
Objetivo: Identificar la relacién de trabajo de los empleados con el

cumplimiento de los objetivos de la empresa.

3. ¢ Considera los objetivos de su departamento alcanzables?
Si ()
No ()
Si su respuesta fue NO, pasar a la pregunta 5
Objetivo: Evaluar que tan reales son los objetivos asignados a los

departamentos de la cooperativa.

4. ¢Cuantas veces ha logrado alcanzar los objetivos de su departamento?
1-5 veces ()
6-10 veces ()
Mas de 10 veces ()

Objetivo: Detallar la frecuencia con la que el empleado alcanzé los

objetivos.

5. ¢Lainstitucion le brinda los recursos necesarios para desarrollar sus
actividades laborales?
Si ()
No ()
Si su respuesta fue NO, pasar a la pregunta 8
Objetivo: Exponer si la empresa proporciona los recursos para el desarrollo

de las actividades laborales.



6. ¢Recibe los recursos en el tiempo oportuno y adecuado?
Si ()
No ()
Si su respuesta es Si pasar a la pregunta 8
Objetivo: ldentificar si se recibe los recursos en el tiempo correcto y de

manera adecuada.

7. ¢Por qué considera que son innecesarios e inoportunos los recursos
entregados?
No son acordes a las actividades que realiza ()
No son entregados en el tiempo establecido ()
Objetivo: Detallar por qué consideran innecesarios e inoportunos los
recursos.

8. ¢Como considera las relaciones interpersonales con sus superiores?

Buena ()
Regular ()
Mala ()

Si su respuesta fue Buena, pasar a la pregunta 10.

Objetivo: Examinar la relacion del empleado con los superiores

9. ¢Por qué considera regular o mala la relacién con sus superiores?

Indiferencia ()
Malos tratos ()
Existe preferencia para otros empleados ()
No valoran su trabajo y esfuerzo ()

Objetivo: Determinar porque se considera regular o mala la relacion con los

superiores.



10. ¢ Sus superiores le solicitan opiniones al momento de planear o fijar
objetivos dentro de la empresa?
Si ()
No ()
Si su respuesta fue NO, pasar a la pregunta 12
Objetivo: Examinar si la empresa toma en cuenta las opiniones de todos

sus empleados.

11. ¢Qué considera que hace su jefe con las opiniones presentadas?

Son consideradas e informadas a los superiores ()
Son archivadas ()
Las presentan como sugerencias propias, llevandose ()

todo el crédito de la idea.

Objetivo: Exponer el proceso de las opiniones de los empleados

12. ¢El trabajo que realiza en la institucion es satisfactorio para usted?
Si ()
No ()

Si su respuesta fue NO, pasar a la pregunta 14

Objetivo: Determinar la satisfaccion de los empleados en los procesos.

13. ¢Por qué lo considera satisfactorio?
Por los ingresos y prestaciones que recibe ()
Porque existe un ambiente laboral aceptable y/agradable ()

Porque se esta desempefiando dentro de su carrera profesional ()

Objetivo: Establecer el motivo de satisfaccion laboral entre los empleados.



14. ¢ Cree que su retribucion es proporcional al esfuerzo realizado en la

empresa?
Si ()
No ()

Si su respuesta fue NO, pasar a la pregunta 16
Objetivo: Establecer si los empleados consideran aceptable la retribucion

brindada.

15. ¢Por qué considera que su retribucion es proporcional al esfuerzo
realizado en la empresa?
Porque posee un salario competitivo ()
Porque su esfuerzo recibe recompensa ()
Objetivo: Fundamentar porgue los empleados consideran aceptable la

retribucion brindada.

16. ¢ Al realizar bien su trabajo recibe algun incentivo?
Si ()
No ()
Si su respuesta fue NO, pasar a la pregunta 18
Objetivo: Exponer si la empresa recompensa con incentivos por el trabajo

bien desempefiado.

17. ¢Qué tipo de incentivos recibe?

Aumento salarial ()
Bono, vales, regalos, etc. ()
Reconocimiento de parte de su jefe inmediato ()

Objetivo: Identificar los tipos de recompensa o incentivos que existen

dentro de la organizacion.



18. ¢ Cuéando tiene dificultad en su area laboral a quien pide ayuda?

Gerente ()
Jefe inmediato ()
Compalfieros de trabajo ()

Objetivo: Determinar el apoyo y confianza que se brinda dentro de la

institucion al tener dificultades

19. ¢ Recibe capacitaciones en su area de trabajo?
Si ()
No ()
Si su respuesta fue No pasar a la pregunta 21.
Objetivo: Evaluar el apoyo que brinda la institucion a sus empleados, por

medio de capacitaciones

20. ¢ Como considera que son las capacitaciones recibidas?

Le sirven para las funciones que desempefia ()

Oportunas para futuros ascensos ()
No aportan ningun beneficio, y prefiere no ()
recibirlas

Objetivo: Identificar las opiniones que poseen los empleados acerca de las

capacitaciones recibidas

21. ¢En la institucién se tiene la posibilidad de obtener ascensos dentro de

ella?
Si ()
No ()

Si su respuesta fue No pase a la pregunta 23
Objetivo: Exponer la posibilidad que tienen los empleados de ascender de

cargo laboral



22.¢Quiénes reciben el ascenso?

El que desempefia mejor en el area ()
Quien tiene un titulo acorde al puesto ()
Por amistad con el jefe y/o gerente ()

Objetivo: Identificar si los ascensos dentro de la empresa se realizan por

méritos

23. ¢ Existe actualmente un parametro para evaluar el desempefio laboral
dentro de la institucion?
Si ()
No ()
Si su respuesta fue No pasar a la pregunta 25.
Objetivo: Definir si existe un instrumento o parametro para evaluar el

desempeiio laboral

24. ¢ Qué tipo de parametro de evaluacion utiliza la empresa para medir el

desemperio de los empleados?

Productividad y calidad del trabajo realizado ()
Formacion académica adquirida ()
Los objetivos conseguidos ()

Objetivo: Identificar el instrumento o parametro de evaluacion utilizado

25. De manera general ¢ Como calificaria el ambiente laboral en la

asociacion cooperativa?

Bueno ()
Regular ()
Malo ()

Si su respuesta fue Bueno, fin de la encuesta

Objetivo: Evaluar como los empleados aprecian el ambiente laboral



26. ¢ Por qué considera que el ambiente laboral de la empresa es regular o

malo?
Conflictos interpersonales ()
No valoran su trabajo y esfuerzo ()

Su recompensa no es equivalente a su esfuerzo ()

Objetivo: Especificar porque consideran un ambiente laboral negativo en la

cooperativa
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Los estudiantes de Licenciatura en Administracion de Empresas de la
Universidad de El Salvador; en esta oportunidad realizaran una investigacion
sobre el tema: Clima organizacional y su influencia en el desempefio de los
empleados de la Asociacion Cooperativa de ahorro y crédito de profesionales en
Administracion de Empresas y carreras afines de responsabilidad limitada
(COASPAE, DE R.L.) en el municipio de San Salvador.

Este cuestionario es con fines académicos y de caracter confidencial.

Objetivo: Desarrollar un diagndstico a través de una investigacion de campo en
la cooperativa, que permita identificar la situacién actual de las condiciones
laborales.

1. Los empleados tienen conocimiento de los objetivos de la institucion.
Objetivo:

Identificar si los empleados en la asociacién cooperativa poseen conocimiento

de los objetivos.

2. Considera que se les brinda a los empleados los recursos necesarios y en el
tiempo adecuado

Objetivo:

Evaluar si los empleados reciben los recursos necesarios y en el tiempo

adecuado

3. Considera que los empleados cuidan el mobiliario y equipo proporcionados
para el desempefio de sus labores.

Objetivo:

Evaluar si los empleados valoran los recursos que la empresa les proporciona,

para el desarrollo de su trabajo.



4. Como considera las relaciones interpersonales en la empresa
Objetivo:

Identificar el comportamiento de las relaciones interpersonales en la institucion.

5. Es posible que los empleados trabajen sin supervision, se les tiene
confianza.
Objetivo:

Evaluar el nivel de confianza que poseen los jefes con sus subalternos.

6. Considera que sus empleados se sienten satisfechos con el trabajo que
realizan.

Objetivo:

Determinar si los empleados se sienten satisfechos con el trabajo que

desempenian.

7. Los empleados trabajan con una actitud proactiva y positiva.
Objetivo:

Determinar la actitud con que se realiza el trabajo en la cooperativa

8. Cuales son algunos de los incentivos para los trabajadores que realizan bien
su labor dentro de la organizacion.
Objetivo:

Exponer si existen incentivos para los empleados.

9. Los empleados reciben capacitaciones para el desempefio de sus

actividades.

Objetivo:
Evaluar el apoyo que brinda la institucion, en cuanto a la capacitacion de sus

empleados.



10. ¢ Se da la oportunidad de ascender de puesto a los empleados?
Objetivo:

Evaluar si existe la oportunidad de ascender de puesto dentro de la empresa.

11. Considera que todos los empleados realizan sus funciones con calidad.
Objetivo:
Evaluar la opinion que tienen los jefes, sobre la calidad en las funciones de sus

subalternos.

12. Describa de forma general como desempefian los empleados las funciones
de su cargo.

Objetivo:

Evaluar como perciben los jefes, el desempefio de sus subalternos.

13. ¢Se utiliza un parametro para evaluar el desempefio de los empleados?
Objetivo:

Definir si existe un instrumento o parametro para evaluar el desempefio laboral

14. Expligue cdmo es el ambiente laboral que usted percibe en la empresa
Objetivo:
Evaluar como se percibe el ambiente laboral.

15. Considera que el ambiente laboral de la cooperativa influye en el
desempeiio de los empleados
Objetivo:

Establecer como las condiciones laborales influyen en el desempefio laboral.



ANEXO 3: DESARROLLO DEL ANALISIS DEL CUESTIONARIO CON BASE
AL AMBIENTE LABORAL Y DESEMPENO DE LA ENTIDAD EN

ESTUDIO
DATOS GENERALES
1. Sexo
FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
Femenino 23 64%
Masculino 13 36%
Total 36 100%
Sexo

» Femenino
m Masculino

INTERPRETACION:

Como resultado de las personas encuestadas en la cooperativa, se obtuvo
del sexo femenino el 64% y resto representa el 36% del sexo masculino, por
tanto, se considera que la empresa incluye a las mujeres en la fuerza laboral
y un factor que puede ser determinante, es que el tipo de trabajo realizado
en la cooperativo no requiere fuerza fisica y por ende una mujer lo puede

realizar sin ningan inconveniente.



2. Edad

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
18 a 25 afios 12 33%
26 a 30 anos 19 53%
31 a mas afios 5 14%
Total 36 100%
Edad

m18 a 25
m26 a30
m 31 a mas

INTERPRETACION:

Del total encuestado, en relacion a la edad se obtuvo como resultado que de
18 a 25 afios representan el 33% del total, de 26 a 30 afios representan el
53%, lo cual es importante pues poseen un amplio conocimiento de todas las
actividades que se realizan, ademas de tener técnicas y experiencia para el
mejor desemperio en las tareas asignadas. El resto tiene de 30 a méas afios
representando el 14% del total de personas encuestadas.



1. ¢ Tiene conocimiento de los objetivos de la institucién?
Objetivo: Analizar si los empleados toman interés en los objetivos de la

institucion.
FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
S| 36 100%
NO 0 0%
Total 36 100%

100% p -

90% -

80% -

70% -

60% - L

S NO

u S| mNO

INTERPRETACION:

El total de los colaboradores de la cooperativa, conocen los objetivos y metas
que deben cumplir en su jornada laboral, comentaron, que si conocen los
objetivos de la institucion y eso les permite cumplir con las obligaciones

asignadas en su area de trabajo.



2. ¢Considera que su trabajo es compatible con los objetivos de la empresa?

Objetivo: Identificar la relacién de trabajo de los empleados con el

cumplimiento de los objetivos de la empresa.

INTERPRETACION:

El total respondi6 que si considera su trabajo compatible con los objetivos de

la empresa, ya que aseguran que la labor que desempefian esta acorde con

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
Sl 36 100%
NO 0 0%
Total 36 100%
100% <
90% -
80%
0% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
o
S| NO
Sl NO

los fines planteados por las autoridades de la cooperativa en estudio.




3. ¢Considera los objetivos de su departamento alcanzables?
Objetivo: Evaluar que tan reales son los objetivos asignados a los

departamentos de la cooperativa.

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
SI 36 100%
NO 0 0%
Total 36 100%
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uS| mNO

INTERPRETACION:

El 100% de los colaboradores respondi6é que si consideran que los objetivos
de su departamento son alcanzables, en relacion a este tema la institucion
afirma tener un conocimiento aceptable, ya que los resultados de las dos

preguntas anteriores y estd, confirman esa opinion.



4. ¢ Cuantas veces ha logrado alcanzar los objetivos de su departamento?
Objetivo: Detallar la frecuencia con la que el empleado alcanzé los objetivos.

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
1-5veces 13 36%
6 -10 veces 12 33%
Mas de 10 veces 11 31%
Total 36 100%

37% <
36%

35% -
34% -

33%

2% -
3% -
30% -
29% -
28% -

2 7 % :,-,4,-,4;,;,

1-5veces 6-10veces Masde 10veces

Em1-5veces m6-10veces M Masde10veces

INTERPRETACION:

Se obtuvo como resultado que de 1 a 5 veces representan un 36%, de 6 a
10 veces representan el 33% y 31% restante considera que ha cumplido
objetivos mas de 10 veces. Se considera que no existe mucha diferencia con
el numero veces que se han alcanzado los objetivos, pero un factor a
considerar es que los empleados que tienen menos tiempo de laborar para

la empresa son los que menos veces han alcanzado los objetivos.



5. ¢Lainstitucion le brinda los recursos necesarios para desarrollar sus
actividades laborales?
Objetivo: Exponer si la empresa proporciona los recursos para el desarrollo

de las actividades laborales.

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
SI 36 100%
NO 0 0%
Total 36 100%
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INTERPRETACION:

En esta interrogante como se puede observar en la tabla, el total de los
empleados, afirma que la empresa le brinda los recursos necesarios para
desarrollar las actividades laborales, los cual es muy importante porque
facilita la realizacion de sus funciones.



6. ¢ Recibe los recursos en el tiempo oportuno y adecuado?

Objetivo: Identificar si se recibe los recursos en el tiempo correcto y de

manera adecuada.

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
SI 34 94%
NO 2 6%
Total 36 100%
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INTERPRETACION:

Como resultado se obtuvo que un 94% de los empleados considera que si
recibe los recursos en el tiempo oportuno y adecuado, sin embargo, el resto
de los encuestados respondié que no. Se identifica que a pesar que la

empresa si proporciona los recursos para el desempefio de las funciones, no

NO

todos los empleados confirman que lo reciben en el tiempo oportuno.




7. ¢Por qué considera que son innecesarios e inoportunos los recursos

entregados?

Objetivo: Detallar por qué consideran innecesarios e inoportunos los

recursos.
FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA | RELATIVA
No son acordes a las actividades que realiza 0 0%
No son entregados en el tiempo establecido 2 6%
Total 2 6%

NOTA: La poblacién total es de 36 empleados, sin embargo, para esta pregunta
solo se consideran los 2 empleados que respondieron “NO” a la pregunta anterior.
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Nosonacordesalasactividades No son entregados en el tiempo

que realiza establecido

m Nosonacordes alas actividades que realiza B No son entregados en el tiempo establecido

INTERPRETACION:

Del 6% que respondi6é que no recibe oportunamente los recursos, considera

que la razén principal es porque no son entregados en el tiempo establecido,

motivo por el cual los colaboradores pueden atrasarse en sus funciones

diarias.




8. ¢ Cémo considera las relaciones interpersonales con sus superiores?

Objetivo: Examinar la relacion del empleado con los superiores

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
Buena 30 83%
Regular 6 17%
Mala 0 0%
Total 36 100%
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INTERPRETACION:

En cuanto a las relaciones interpersonales con los superiores un 83%
considera que es buena, sin embargo, un 17% piensa que son regular, este
es un factor importante en toda organizacion y en el caso de la cooperativa
un segmento se encuentra inconforme con este factor, lo que genera un

ambiente laboral tenso en cada area de trabajo.



9. ¢ Por qué considera regular o mala la relacién con sus superiores?

Objetivo: Examinar si la empresa toma en cuenta las opiniones de todos sus

empleados.
FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA | RELATIVA
Indiferencia 1 3%
Malos tratos 0 0%
Existe preferencia para otros empleados 4 11%
No valoran su trabajo y esfuerzo 1 3%
Total 6 17%

NOTA: La poblacion total es de 36 empleados, sin embargo, para esta pregunta
solo se consideran los 6 empleados que respondieron “REGULAR” a la pregunta
anterior.
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INTERPRETACION:

Los resultados son que el 3% considera que es indiferencia, un 11% lo
atribuye a que existe preferencia para otros empleados, y solamente el 3%
respondié que es porque no valoran su esfuerzo. Para los empleados las
relaciones interpersonales se ven afectadas por las preferencias que hacen

los jefes, esto les influye de manera negativa para desempefiar su labor.



10. ¢ Sus superiores le solicitan opiniones al momento de planear o fijar

objetivos dentro de la empresa?

Objetivo: Examinar si la empresa toma en cuenta las opiniones de todos sus

empleados.
FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
Sl 30 83%
NO 6 17%
Total 36 100%
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INTERPRETACION:

En esta pregunta el 83% de los empleados respondid que los superiores si
les piden opiniones al momento de planear y fijar objetivos, mientras que el
resto equivalente al 17% considera que no se les toma en cuenta. Este tema
también puede estar influenciado por las relaciones interpersonales con los
superiores, ya que el 17% que considera regulares las relaciones con los
superiores puede que sea el mismo 17% que piensa que sus opiniones no

son tomadas en cuenta.



11. ;Qué considera que hace su jefe con las opiniones presentadas?
Objetivo: Exponer el proceso de las opiniones de los empleados

FRECUENCIA | FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA

Son consideradas e informadas a los

superiores 29 81%

Son archivadas 1 3%

Las presentan como sugerencias propias,

llevandose todo el crédito de la idea 0 0%
Total 30 83%

NOTA: La poblacion total es de 36 empleados, sin embargo, para esta pregunta
solo se consideran los 30 empleados que respondieron “Sl” a la pregunta anterior.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10% o y 4

0%

81%

Sonconsideradase Sonarchivadas Las presentancomo
informadasalos sugerencias propias,
superiores llevandose todo el crédito
de laidea

INTERPRETACION:

Un 81% considera que las opiniones son informadas a los superiores,
mientras que un 3% piensa que solamente son archivadas. Se puede
identificar que es otro de los temas en los que la empresa puede mejorar, ya
gue todo empleado se siente bien en un lugar donde son tomas en cuenta

Sus opiniones.



12. ¢ El trabajo que realiza en la institucion es satisfactorio para usted?
Objetivo: Determinar la satisfaccion de los empleados en los procesos.

FRECUENCIA .

OPCIONES ABgCL)JLU-lc-:A REEXTIV%

Sl 25 69%
NO 11 31%
Total 36 :

7 0 % # ':::::,

6 0 % 7 e

5 0 % -’.’f.’f/'//

4 0 % - ::::4

o -;;;f:r:.
2 0 % :,f::::: 3 1 %

1 0 % ::::::::,

Sl NO

INTERPRETACION:

El 69% de los empleados siente que el trabajo que realiza en la institucion es
satisfactorio, mientras que el resto correspondiente al 31% considera que no
se siente satisfecho, un porcentaje bastante considerable por lo que se puede
identificar que algunos de los factores que influyen son las regulares

relaciones interpersonales y las opiniones no tomas en cuenta.



13. ¢Por qué lo considera satisfactorio?

Objetivo: Establecer el motivo de satisfaccion laboral entre los empleados.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA

Por los ingresos y prestaciones que recibe 1 3%
Porque existe un ambiente laboral aceptable
y/agradable 10 28%
Porque se esta desempefiando dentro de su
carrera profesional 14 39%
Total 25 69%

La poblacion total es de 36 empleados, sin embargo para esta pregunta solo se
consideran los 25 empleados que respondieron “SlI” a la pregunta anterior.

40%
 28%

30%

20%
0%

Por los ingresos y prestaciones que recibe

Porque existe un ambiente laboral aceptable y/agradable

Porque se esta desempefiando dentro de su carrera profesional

INTERPRETACION:

Més de la mitad de los colaboradores consideran satisfactorio su trabajo en

la institucion porque se estan desempefiando dentro de su carrera

profesional, un porcentaje similar opino que su satisfaccion es porque existe

un ambiente laboral aceptable y agradable y un pequefo porcentaje indico

gue se su trabajo es satisfactorio por los ingresos y prestaciones que recibe.




14. ¢ Cree que su retribucion es proporcional al esfuerzo realizado en la
empresa?
Objetivo: Establecer si los empleados consideran aceptable la retribucién
brindada.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES | " ABSOLUTA | RELATIVA

SI 29 81%
NO 7 19%
Total 36 100%
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INTERPRETACION:

Un 81% de los empleados creen que su retribucion es proporcional al
esfuerzo realizado y un 19% consideran que su retribucion no es acorde al
esfuerzo realizado en la institucion, se debe tomar en cuenta ya que el salario

es primordial para la satisfaccion de los empleados.



15. ¢Por qué considera que su retribucion es proporcional al esfuerzo realizado
en la empresa?
Objetivo: Fundamentar porque los empleados consideran aceptable la

retribuciéon brindada.

FRECUENCIA | FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA | RELATIVA
Porque posee un salario competitivo 4 11%
Porque su esfuerzo recibe recompensa 25 69%
Total 29 81%

NOTA: La poblacién total es de 36 empleados, sin embargo, para esta pregunta
solo se consideran los 29 empleados que respondieron “Sl” a la pregunta anterior.

70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

m Porque posee un salario competitivo

Porque su esfuerzo recibe recompensa

INTERPRETACION:

Dentro de los empleados que afirmaron tener una retribucion proporcional a
su esfuerzo un 69% consideran que es porque su esfuerzo recibe
recompensa, es de beneficio a la cooperativa porque el empleado aumenta
su esfuerzo en las actividades que realiza ademas podemos observar que el

porcentaje restante opina que es porque poseen un salario competitivo.



16. ¢ Al realizar bien su trabajo recibe algun incentivo?
Objetivo: Exponer si la empresa recompensa con incentivos por el trabajo

bien desempefiado.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA | RELATIVA

SI 30 83%

NO 6 17%

Total 36 100%
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INTERPRETACION:

Més de la mitad de los colaboradores afirman recibir incentivos por parte de
la institucion al realizar bien su trabajo y un 17% indicaron que no reciben
incentivo al realizar bien su trabajo, podria ser por que no consideran como

incentivos lo que se les retribuye al realizar bien su trabajo.



17. ¢Qué tipo de incentivos recibe?

Objetivo: Identificar los tipos de recompensa o incentivos que existen dentro

de la organizacion.

FRECUENCIA | FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
Aumento salarial 0 0%
Bono, vales, regalos, etc. 11 31%
Reconocimiento de parte de su jefe inmediato 19 53%
Total 30 83%

NOTA: La poblacion total es de 36 empleados, sin embargo, para esta pregunta
solo se consideran los 30 empleados que respondieron “Sl” a la pregunta anterior.
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INTERPRETACION:

Dentro de los incentivos que reciben los empleados se identificé que de no

se tiene aumento salarial, ademas un 53% opino que reciben como incentivo

solo reconocimiento por parte de sus jefes inmediatos y el 30% de los

empleados afirmaron que se les retribuye con bonos, vales, regalos entre

otros incentivos.




18. ¢ Cuando tiene dificultad en su area laboral a quien pide ayuda?
Objetivo: Determinar el apoyo y confianza que se brinda dentro de la
institucion al tener dificultades

FRECUENCIA FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
Gerente 1 3%
Jefe inmediato 33 92%
Compalfieros de trabajo 2 6%
Total 36 100%
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INTERPRETACION:

Es importante tener ayuda en dificultades que puedan presentarse y mas si
los jefes estan en armonia con sus subalternos debido a esto la mayoria de
los empleados indico que solicitan ayuda de sus jefes inmediatos, un 6% de
los empleados piden ayuda a sus compafieros de trabajo y un 3% solicita

ayuda al Gerente.



19. ¢Recibe capacitaciones en su &rea de trabajo?
Objetivo: Evaluar el apoyo que brinda la institucion a sus empleados, por

medio de capacitaciones

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES |~ AgsoLuTA RELATIVA
S| 32 89%
NO 4 11%
Total 36 100%
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INTERPRETACION:

El 89% de la poblacion en estudio afirmaron recibir capacitaciones en su area
de trabajo, indica que la institucion brinda apoyo a sus empleados ademas
un 11% opino no recibir capacitaciones, esto podria indicar que solo se

provee capacitacion en algunos departamentos.



20. ¢Como considera que son las capacitaciones recibidas?

Objetivo: Identificar las opiniones que poseen los empleados acerca de las

capacitaciones recibidas

FRECUENCIA | FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA | RELATIVA
Le sirven para las funciones que desempefia 29 81%
Oportunas para futuros ascensos 3 8%
No aportan ningun beneficio, y prefiere no recibirlas 0 0%
Total 32 89%

NOTA: La poblacién total es de 36 empleados, sin embargo, para esta pregunta
solo se consideran los 32 empleados que respondieron “Sl” a la pregunta anterior.
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INTERPRETACION:

El 81% de los colaboradores opina que las capacitaciones recibidas les sirven

para las funciones que desempefian lo que indica una mejor realizacion en

sus actividades, ademas el 8% indico que son oportunas para futuros

ascensos, estas respuestas nos indican que las capacitaciones son bien

aceptadas por los empleados ya que son de beneficio para ellos.




21. ¢En la institucion se tiene la posibilidad de obtener ascensos dentro de
ella?
Objetivo: Exponer la posibilidad que tienen los empleados de ascender de

cargo laboral

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES | \BsoLUTA | RELATIVA
S| 35 97%
NO 1 3%
Total 36 100%
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INTERPRETACION:

Podemos afirmar que en la cooperativa se tiene la posibilidad de obtener
ascenso ya que un 97% lo confirmo y solo un 3% opino que no se tiene la
posibilidad de ascensos, esto también nos indica que hay desconformidad

por los ascensos que se realizan.



22. ¢Quiénes reciben el ascenso?

Objetivo: Identificar si los ascensos dentro de la empresa se realizan por

méritos
FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
El que desempefia mejor en el area 30 83%
Quien tiene un titulo acorde al puesto 3 8%
Por amistad con el jefe y/o gerente 2 6%
Total 35 97%

NOTA: La poblacion total es de 36 empleados, sin embargo, para esta pregunta
solo se consideran los 35 empleados que respondieron “Sl” a la pregunta anterior.
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INTERPRETACION:

El 83% identifica que obtiene el ascenso el que se desempefia mejor en el
area, un 8% opino que lo recibe quien tiene un titulo acorde al puesto y un
6% indico que lo recibe quien tiene amistad con el jefe o gerente, se nos
muestra que solo un porcentaje opina que los ascensos son por meritos y un
porcentaje indica que se puede obtener ascenso sin necesidad de esfuerzos.



23. ¢ Existe actualmente un parametro para evaluar el desempefio laboral
dentro de la institucion?
Objetivo: Definir si existe un instrumento o parametro para evaluar el

desempefio laboral

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
SI 29 81%
NO 7 19%
Total 36 100%

90%
80%
70%

60%

50%

40%
30%
20%
10%

0%

= Sl = NO

INTERPRETACION:

Aunque el 81% de los empleados afirman la existencia de un parametro para
evaluar el desempefio en la institucion el 19% opinan que no existe un
pardmetro de evaluacion de desempefio lo que también indica que
desconocen la forma de evaluar su desempefio personal.



24. ¢Qué tipo de parametro de evaluacion utiliza la empresa para medir el
desempeiio de los empleados?

Objetivo: Identificar el instrumento o parametro de evaluacion utilizado

FRECUENCIA | FRECUENCIA

OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA

Productividad y calidad del trabajo

realizado 24 67%
Formacion académica adquirida 2 6%
Los objetivos conseguidos 3 8%
Total 29 81%

NOTA: La poblacion total es de 36 empleados, sin embargo, para esta pregunta
solo se consideran los 29 empleados que respondieron “Sl” a la pregunta anterior.
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INTERPRETACION:

Un 67% de los empleados opinaron que el parametro utilizado para la
evaluacion del desemperfio es el de productividad y calidad de trabajo, un 8%
indico que son los objetivos conseguidos y un 6% considera que es la
formacion académica adquirida, aunque mas de la mitad respondié una forma
de evaluacion, es de considerar que existen empleados que no conocen cual

es el método de evaluacién para su desempernio.



25. De manera general ¢ Como calificaria el ambiente laboral en la asociacion
cooperativa?

Objetivo: Evaluar como los empleados aprecian el ambiente laboral

FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES | " \BsoLUTA | RELATIVA
Bueno 27 75%
Regular 9 25%
Malo 0 0%
Total 36 100%
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INTERPRETACION:

Dentro de la calificacion del ambiente laboral en la institucion se encuentra
que el 75% lo identifico como bueno, pero tener un 25% que lo califica como
regular indica que hay empleados que no se sienten bien con su entorno

laboral.



26. ¢ Por qué considera que el ambiente laboral de la empresa es regular o

malo?

Objetivo: Especificar porque consideran un ambiente laboral negativo en la

cooperativa
FRECUENCIA | FRECUENCIA
OPCIONES ABSOLUTA RELATIVA
Conflictos interpersonales 5 14%
No valoran su trabajo y esfuerzo 3 8%
Su recompensa no es equivalente a su
esfuerzo 1 3%
Total 9 25%

NOTA: La poblacion total es de 36 empleados, sin embargo, para esta pregunta
solo se consideran los 9 empleados que respondieron “regular’ a la pregunta
anterior.
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INTERPRETACION:

Un 14% de los empleados opinaron que el ambiente laboral es regular en la
institucién debido a conflictos interpersonales, un 8% indico que no valoran
su trabajo y esfuerzo y un 3% considera que es porque su recompensa no es
equivalente a su esfuerzo, se muestra que no existe una buena armonia en

la institucion ya que se presentan conflictos interpersonales.



ANEXO 4: DESARROLLO DEL ANALISIS DE LA GUIA DE ENTREVISTA APLICADA
A GERENTE GENERAL Y GERENTE ADMINISTRATIVO CON BASE AL
AMBIENTE LABORAL Y DESEMPENO DE LA ENTIDAD EN ESTUDIO.

GERENTE <
N° PREGUNTA ERENTE GENERAL INTERPRETACION
ek © © ADMINISTRATIVO -
Si i . Como institucion se
. . . i, se realizan reuniones en
Los empleados tienen | Si, consideramos que es algo p esmeran para que los
e . . cada 4&rea para estar
1 | conocimiento de los|de importancia para la . . empleados tengan el
objetivos de la institucion. | empresa pendientes de objetivos y conocimiento de los
) ' P metas de la empresa . .
objetivos que persiguen.
Consid le brind Si, a veces puede que se |Lagerencia esta consiente
onsidera que se le brinda '
a  los eqm leados  los entreguen con retrasos, | que hay retrasos en la
2 plea Si, claro pero por lo general se lleva | entrega de los recursos y
recursos necesario y en el un control para que no| por ello
tiempo adecuado p d p
sucedan esos retrasos. llevan un control.
Considera que los La mayoria de veces los
empleados  cuidan el empleados hacen un buen
3 mobiliario y equipo A veces Por lo general y en su uso del mobiliario
proporcionados para el mayoria, Si entregado para el
desempefio de sus labores. desarrollo de sus
actividades.
La gerencia menciono que
Por 10 general en un ambiente se trata de crear relaciones
9 - buenas pero tienen
donde hay muchas mujeres se dificultades primero por las
suele haber conflicto por los dif i P P d
rumores que se generan, en el . |dierentes maneras de
caso de la cooperativa hay Como en toda organizacion | pensar, ellos consideran
. : siempre se dan conflictos ya | que se crean conflictos
mas mujeres y eso se da
que mantener a todo el entre
bastante. Se generan malos ersonal contento es bien
: entendidos y a veces hay pers . departamentos por
Como considera las . . .7 | dificil, porque cada quien
: . conflictos por la misma razon. | . errores 0 retrasos en el
4 | relaciones interpersonales También hay discrepancias tiene su forma de pensar. cumplimiento de obietivos
en la empresa entre los 'efe)é ererpw)tes de Por lo general, si se trata de nc? se busca sofucic’m
cada éreejt or >L/Jeg es normal mejorar en esie aspecto, yd 4 li ’
Ue cuandrz) qse comenten | PEFO €Omo les comento, es ademas explicaron que en
q ! . . bastante complicado | 12 Institucion se
errore_sdnmgunatareall ?ulllere superar al 100% encuentran trabajando en
asumir ?j” (Ees uvo al ab?y su mayoria mujeres y
e e s
. conflictos ya que dicen que
problema con prontitud.
ellas generan
rumores.
La asociacion mantiene
supervision en las areas
No a todos los empleados se de manera regular, ya que
les puetdet tgner ctonflanza, S ¥ ol | 10 S€ le tiene la confianza
. ero se trata de mantener una| Se mantiene un contro
Es  posible que los gu ervision y control normal, | normal en los empleados a algunos empleados que
empleados trabajen sin b y . P + Y| realicen su trabajo sin
5 supervision. se les tiene | S/ como en cualquier | se les da la confianza de Ssupervision ademas
coﬁfianza ’ empresa. Y se les da la|proponer ideas de mejora coEsideran necesario dar
oportunidad de que aporten | para la cooperativa. | idad :
nuevas ideas y que sean mas a oportunidad a los
participativos. emp_leados de proponer
sus ideas para la mejora
de la cooperativa.
Considera  que  sus|En un 80% se sienten|La mayoria si se siente | Se tiene claro que notodos
6 empleados se sienten | satisfechos, siempre hay| satisfecho, se da la|los empleados se sienten
satisfechos con el trabajo | limitantes y no se puede tener | oportunidad de ir | satisfechos por lo
que realizan feliz a todos. Pero en lo que | ascendiendo y eso que la institucion utiliza




GERENTE

N° PREGUNTA GERENTE GENERAL ADMINISTRATIVO INTERPRETACION
se puede tratamos de | considero que es un punto | incentivos para motivar a
apoyarlos y mejorarles las|que les motiva a los|sus empleados ya que
prestaciones para que se|empleados. Hace un afio| pasaron por un momento
sientan bien y satisfechos. esta situacion fug en el que se trabajaba bajo

cambiando, porque antes si| presion el cual cambiaron
se vivia bajo un método de creando
represion y se traba de motivacién para el
hacer sentr mal a los - _
empleados, pero se cambié cumplimiento de objetivos
este sistem’a de represion y dentro de ello los ascensos
ahora es en base a objetivos ydandola opprtumdad que
y planificacién y se da la aporten sus ideas para el
oportunidad para que los | Crecimiento de la
empleados aporten institucion.
sus ideas.
Si, en su mayoria si. Siempre La mayoria de empleados
. hay personas que no quieren | .. .
Los empleados trabajan da¥ rl?wucho es?uerzo qero la Si, se esfuerzany se trata de | se esfuerzan por trabajar
7 | con una actitud proactiva y . P dar un excelente servicio al | positivamente y dar un
ositiva mayoria de los empleados de cliente excelente  servicio al
P la cooperativa si trabajan ’ lient
positivamente cliente.
Considero que el mayor )
incentivo es que se da la Consideran como mayor
Cuales son algunos de los | oportunidad de ascender a incentivo el ascenso a
incentivos ara los | aquellos  empleados ue . empleados que muestran
: P . q P 9 Se les da la oportunidad de P d s
8 |trabajadores que realizan | demuestran esforzarse, ese ascender de carao laboral esfuerzo en la realizacion
bien su labor dentro de la | fue mi caso, yo inicie en la 9 " |de sus actividades, el
organizacion cooperativa desde puestos gerente general expuso
inferiores y ahora ya son el que ese fue su caso.
gerente.
S les d itaci La gerencia afirma brindar
_ i, se les da capacitaciones | _ capacitaciones a  su
Los empleados reciben | constantemente, de manera| Si, se trata de brindarles personal de dos maneras
9 capacitaciones para el|genera para brindar | informacion que les ayude a general y po;
desempefio de sus | informacion necesaria para| desempefiarse mejor cada departamento ara el
actividades todos 'y  también por | dia en su puesto de trabajo. P P
departamentos desarrollo de sus
actividades.
Como se menciona en la
Se da la oportunidad de Si a4 lo  mencionaba pregunta 8 los ascensos
10 | ascender de puesto a los| Y Definitivamente si. forman parte de los
anteriormente. . .
empleados incentivos para los
trabajadores
En su mayoria los
empleados realizan con
Considera que todos los . . . calidad su trabajo, pero se
h En un 80% si se realizan con | Por lo general si, se trata de
11 | empleados realizan sus . 0 9 L da el caso de empleados
. . calidad. mantener la calidad. )
funciones con calidad que realizan su labor de
manera incorrecta o
mediocre.
La  cooperativa  esta
En f\:Je'rS?yosrzlaa tg;f:grggndar formada en su mayoria por
. Son proactivos en su mayoria jor, ; _Y|jovenes  quienes  son
Describa de forma general hacen con calidad el trabajo. : £
. y como tenemos bastantes ; proactivos y se esfuerzan
como desempefian los|:, Claro que siempre hay L
12 . jovenes pues tratan de en aprender a diario.
empleados las funciones esforzarse bastante empleados que no lo hacen Aunque  también  ha
de su cargo P . y y solo tratan de salir con el q y
aprender cada dia mas. empleados que no se

compromiso del trabajo.

empefian en mejorar su
trabajo.




GERENTE

. .
N PREGUNTA GERENTE GENERAL ADMINISTRATIVO INTERPRETACION
S i smetro | si d o trata d En la institucion realizan
e uliiza ‘un  parametro | Si, cada ano se lrala de Cada afio se hace una evaluacion del
13 | para evaluar el desempefio | realizar una evaluacion del . ~ ~
< evaluacion del desempefio. | desempefio una vez al
de los empleados desempefio. afo
Es bastante bueno el
ambiente laboral, solo se L
falla un poco en las Dentro de la Asociacion se
relaciones interpersonales, falla en las relaciones
pero es por salvaguardar los | interpersonales ya que hay
Exoli X ! Por | | bastante bi intereses de la misma|conflictos  desde las
xplique como es el| Por lo general bastante bien, empresa, en muchas de las | jefaturas cuando se quiere
14 | ambiente laboral que usted | siempre hay conflictos, pero . : . .
: ocasiones se dan conflictos | mejorar el trabajo y a un
percibe en la empresa es algo normal. ; . ; .
entre jefes y gerentes|area se le asigna mas
porque se quieren realizar | trabajo que a otra, se
cambios que sean de mejora | sienten inconformes lo que
para un area de la _ | genera discusiones.
empresa, pero conlleva mas
trabajo para otra area.
Segun la gerencia si afecta
el ambiente laboral en el
desempefio, muestra de
Si y  bastante. Los | €!lo el ambiente que tenian
- o empleados trabajan mejor | Un afio antes era  bajo
B o | & un laga donde it peskn y los emplados
Considera que el ambiente | - = - T = 0 T e v | Confianza y apoyo de sus trataban de salir lo mas
laboral de la cooperativa S0y superiores y donde son|rapido posible de sus
15 desagradable y eso hacia que

influye en el desempefio de
los empleados

las personas se fueran rapido
de la empresa. Hace un afio
se a mejorar bastante eso.

tomados en cuenta,
desarrollan mejor el trabajo
cuando no se vive en un
ambiente laboral tenso y de
represion.

actividades y no convivian
entre si, por lo que ahora
optaron por un lugar donde
se les da la confianza y el
apoyo para el desarrollo de
sus

actividades.




ANEXO 5: ESTATUTOS DE COASPAE.R.L
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CAP!TULO - l =

NATURALEZA, DENOMINACION, DOMIC!LIO,ACTIVIDAD PRINCIPAL,
PERIORR DURACION FRINCIP!OSYOBJETIVOS L

NATURALEZA Y DENOMINACION

E Art 1 Const;tuyese ‘esta ‘Asociacién Cooperativa : ‘de Ahorrb ¥ Crédlto ba;o el .

. Régimen de Responsabilidad Limitada, de Capltal Variable; de vinculo abiertoy

o _COOPERAT[VA“

: '."'Art 2 La Cooperatwa tendré dohﬁacmo lega! en San Salvador Departa

. numero flimitado de asociados, que se’ denoriinara, | ASOCEACION COOPERATIVA-:
~DE AHORRO Y CREDITO 'DE PROFESIONALES EN ADMINISTRACION DE .
- EMPRESAS Y CARRERAS AFINES, DE RESPONSABILIDAD LIMITADA', que se -

- podrd abreviar “COASPAE DE R L y en estos estatutos se ie Ilamaré : LA

L ."DOMICILIO

- - San Salvador, ‘pudiendo establecer fi l:afes en cualqu:er lugar de Ia Repubh '
"_'acuerdo de Asambiea General S ey

U Art. 5. La duraci :
" podra disoiverse y liqundarse en -céésos prewstos por estos Estatutos S
la Leyysu Reglamento _ e
. PRINCIPIOS COOPERATIVOS S
ARG : SR
“Esta’ Cooperatwa regularé sus actawdades de conformudad a ios 31guaentes pnnczpuos'
“2) - ‘Mefmbresfa abierta y voluntaria, - : RIS
by : Control democratico de los miembros. "
¢} Participacién econémica de los mlembros' S
"-d) - Autonomifa e Independencia. . S
. e) - Educécién, Capacitacion e mformac:én :
) Cooperacién € - lntegramén entre cooperatlvas
g Comprom;so con'la comumdad S
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" OBJETIVOS DE LACOOPERATIVA.

' c) Estimular en forma sistematica la captacion ce o1 € o
" Cuentas de Ahorro, Depésitos @ Plazo y -_éah'c_ualquier_b’t_ra forma que el Congejo

- Art. 7.~ "Los objetivos fundamentales de'la C_:odpéraﬁv'a”s'on:' ST
++--a) Contribuir al mejoramiento social, -economico Y cultural de sus asociados, mediante

el esfuerzo propio y la ayuda mutua, esforzandose por proyectarse hacia'la
o comunidad. R B RN UEE e e

) Capacitar o gestionar una '_adeéuédé educacion sobre los principios de ayuda -
" mutua'y técnicas de cooperacion. L R

aptacién de Aport

" de Administracion establezea. Lo

o -i.:ﬂ):bbt'éhér:' 6rédit6s"dé pé'rsc.in'as': naturales o jtjri_'d'ir'::és",;pﬂbﬁéés'_::o:brivadés a_:'ﬁn'-_de i ': o
% Sroporcionar finahdiamiento a sus asosiados. - L S

" o) Brindar faciidades de financiamiento a intereses tazonables'y preferenter

“ /o mayores a'los que establece el sisterna financiero, para la construccion o

" adquisicibn de viviendas, centros o localescomerciales. industriales.o

o para beneficio dé sus asociados, .= B PR Th e WO
. “f) Fortalécer el movimigptode racién:
. tanto a nivel locgl, nact
9 Contibuigcondasiation
-y politic

s

egal en -_[-__.‘T?f":s‘é'l\?a'c;or"y;que'Iie'n

afos:.de..edad-.y-d \bue-na,--

a) Ser.'_m'aygr. de dieciochoia

aéidne'é.':D_épésitos“éh’_ Sy

4: Jas personas naturales, offas L
ersigan fines de Tucro, qe sean: - - L
en fos oo

onducta - =

“Ib) Presentar solicitud por escrito anite 6l Cornisejo de Administracién. Si glinteresado - R -

L1 no pudiera firmar se expresaré'la'causa'de'éstc Gltimio v dejara la impresion -
© digital del puigar de su mano derecha; o'en su defecto, de cualguier otro'dedo ™ .. :

- que'se especificard 'y firmara ademas @ su‘ruego ofra persona mayor deedad.
¢} Teher ingresos ‘comprobables no. fmenores a dos: salarios minimos.” -

d) Pagar por lo menos el valor de unia aportacion, cuyo valor seré de DIEZDOLARES ' =

.0 8U EQUIVALENTE EN COLONES. .- . -

&) Pagar como cuota no reembolsable de ingreso la céﬁﬁdéddéIVE'_IZNTE_ZD'O'LARES' i

.~ 0 SUEQUIVALENTE EN COLONES.

f) Haber recibido el curso basico de Coope'réﬁyi:szm.o impartido por el Comité de -

~ ' Educacién de la Cooperativa, &t INSAFOCOOP u otra institucion similar. RS »

7. g) Sila persona interesada fyere Jurldica, llenard los requisitos antetiores que

o fueren ‘compatibles y debera compr

obar que no persigue fines de fuero. T




'RESPONSABILIDAD '-"LI'MITADA'.Y_SOLIDARIA"-'-DE 'L'OS”ASOCEA’DOS:
. Art. 9.-Las personas que adquieran la calidad de asociado respénderan conjuntaments -
~con los demas asaciados; de las obligaciones confraldas por la Coopérativa désde - S R
+sulingresc hasta el momento en que se caricels su inscripcién como asociado y .. -
~-'8U ‘responsabilidad’ seréd limitada al valor de ‘'sus Aportsacionss, -

... DERECHOS DELOS ASOCIADOS: ==~ = -
‘Art. 10.-' Son derechos de los asociados: e
-a) Ejercer la funcién del sufragio-coopérativo, en forma gue a cada asociado habil o
. corresponda 'sélo unvot. S e A S
- b) Participar en la Administracién, Vigilancia'y Comités de [a Cooperativa mediante

el desempefio de cargos sociales, siempre que cumpla con lo sefialadoenel.

¢) Gozar de los beneficios y prerrogativas otorgados por la:Cooperativa ydelos

- .comprendidos en sus objetivas, - R e o

d) Beneficiarse de los prog ramas-educativos.que. realice:1a.Coope

¢) Solicitar a los érganos directivos. toda.clase de.informaci6n.r specio a
- ‘actividades y operacione! srativa. ;

va.
las :

gompromises-econémicos: contraidosioon la -
- - TR 3 - SRR

¢} No ejecutar hechos o acciones que afecten’o Ppuedan afectar'|a estabilidad -
. econbmica, financiera ‘¢ el prestigio. social:de “1a’ Cooperativa. S
) Cumplir conlas disposiciones de la Legislacion Cooperativa, sus Reglamentos,
.- estos Estatutos, Acuerdos y Resoluciones tormados por la Asamblea Generaly
Lo por los érganos directivos., o S R R
- ¢) Responder conjuntamente con los demas asociados hasts el limite del valor de -

-7 /Sus a@portaciones, por.las ‘obligaciones-a cargo de la:Cooperativa, - = -

- f) Pagar mensualmente ‘por lo . menos el ‘valor.'de’”una ‘aportacién

) Asistir puntualmenté a las Asambleas Generales  otros actos debidamente -
o convogados. v G R i Nt S BRI
- h) No promover asuntos politicos-partidistas, religiosos, o raciales en el seno de ia -

- Cooperativa, ST e I e




b Ai‘t' 15 Cuando sé pretendiére exciuir a un’ asociado:

: 1) Desempeﬁar F elmente Eos cargos para los que resuitaren electos ° fueren :
“nombrades y desempefiar las’ comlswnes que les encomlenden Ics 6rganos' -
- directivos de'la cooperativa. IR

: 3) Los demés que establecen estos Estatutos Ia Ley, _y su Regiamenm'-.__ R

L Ar. 12.- La calidad de asociado se pierde por _ T ' S
: -_:.a) ‘Renuncia por. escrito dlruglda al Conse;o de Admsmstraclén S
- b) Retiro total de las aportacuones o : ca : '

- c) Exclusion, : sl

ol Fallecimiento, ' EEERET A
L .e) Por dlsolumén de Ia persona Jundnca asoc:ada

'..Art 13 EI asocnado que deseare retzrarse de 1a. Cooperatlva deberé :

" 2) Presentar renuncia escrita ditigida al Consejo de Administracién, La gerenicia e
-7 al recibir la Tenuncia, anotaré la hora y fecha de recabada y deberé entregar ali

" ‘asociado constancia de eflo. -
Ny '__'__b) Previoa trasiadarlaal COI‘ISQ}O e. Admxmstramé

" jas causas que’ hanﬂggo : unma‘yftrataré que
B0 posicién y fagg_emé‘s p ar '
causaiesﬂel rem‘lépcla

c) El Cc:nnsé‘cagS eber
| T

5 "e) Pérdlda de !a'capacndad legalrdebldamente comprobada

PROCEDIMIENTO PARA EXCE..UIR A UN ASOCIADO

“a) El Consejo de Administracion le notificara que en su prbxuma sesnén se conoceré

erente deberé -indagar:-_’ SR
nunciant reconsndere-- SERREE 1)

. gobre 1a exclusion, previniéndole Gue se presentea manifestar si'se defendera = '

- por'sf o nombrara un asociado de su-confi anza para quelo haga en su nombre.

-b) Si dentro de los tres dias siguientés a la notificacion el asociado no se presentare 0
o no dijera’'nada, el Consejo de Admmlstracsén e nombraré un defensor ehel o

. dia séfialado para tratar sobre su exclusién.:
c) No podré asumir fa defensa del asociado que se pretende exclwr nnngun
mlembro de los érganos dlrectwos de la’ Cooperat:va e




- gltima irstancia ante la préxima Asamblea General.

ovEsta notlﬁcacién

. la deuda de otro asociado a favor.de la misma ° guando nolo perm:ta s sntuac:én_i.
o _.fmanclera de ésta se podré dlfenr Ea devoluc:én de sus haberes

e .-_antenor al acuerdo de su ret1ro

o . APELACION DEL Asocmno EXCLUlDO g
o Art 16. EI- asocnado excluido por el Consejo de Admmnstraclén podré apelar en

- a) La apelacién debers interponerse por. gserite’ ante el Conse o de Admm:stramén :'. IR
‘dentro de'los cmco dias héb:les oontados desde e| snguaente al de Ia notlf cacnén O
1 de la exelusion. - o
R -b) ‘El Consejo dard’ constanma al lnteresado de haber recsbldo 8l escnto que contlene fE

~ . -la apelacién y en la agenda'de la préxima Asamblea General se insertara como .
“punto a'tratar, rmentras hubiere apelamén pendlente quedan en suspenso Ios :
i derechos del asociado excluido.:

- -"c) Al corvocar a Asambiea General se c:taré al asacaado exciundo para que concurra

- ‘a'defenderse o nombre ‘la persona que’ lohara por él.. - o

: ) Si el asociads no quisiere defenderse por sf mismo © no deS|gnare qu:en lo haga :
eE COHSE]O de Adm:mstracnén ie nombraré un defensor entre Eos asocnadcs B

cide Admlmst z

6p.eraii.\?_a} e
>mpete’ntes.

{ da que-

: : - nteresas»devengados y

o excedentes que Ie correspondan amdo.el.r.enunc;ando.-o Lexcluido.-tuviere
< obligaciones pendientes depago a favor de la’ Cooperatlva o estuv:ere garantlzando' o

FORMA DE LiQUIDAR LAS APORTACIONES DEL ASOCIADO EXCLUIDO =
" Art. 20 El Conseio de Administracion decidira sobre la manera de’ llqmdac:én de
“lag aportacsones intereses y feclamos financieros de! asociado solicitarte y de las -
. obligaciones de’ éste a favor de'la Cooperativa, teniendo ‘en cuenta Ia situacion -
" financiera ¥ Ja disponibilidad de recursos de-ésta. Las: aportaclones se liquidarén .
- ‘enbase al valor réal que se establezca en el E;ercxcno Econémico en que seapruebe
- el refiro. Para efectos de establecer el valor real, se aplicara’ los principios contables .
¥ de-auditoria -generalmente ‘aceptados. Las aportaciones percibiran intereses . -
" provenientes de los excedentes que resulten hasta el c:lerre del EJG[’CEClO Econémlco .




S . DEDUCCEONES DEL ASOC!ADO EXCLUIDO Sl
'{Art 21 . Al asociado excluido se le podra deducir una cantidad no mayor del velnte Lo
por ciento de sus aportacnones El:Congejo de AdmlmstraCién conbaseenlas .
" causales sefaladas en el Articulo catorce ' (14),- ‘de acuerdo a la gravedad del caso, T
'determmaré la cantndad deducnble la cual pasaré a formar parte de la Reserva L.egal E

o HABERES EN LA COOPERATNA DE UN ASOC!ADO ACTIVO QUE FALLECE g

“Art. 22 Los haberes que tenga en la Cooperatlva un asociado a su-fallecimiento,

- le seran eritregados-al benefi ciario ‘o ‘bengficiarios que hubsere dessgnado e su :

L ‘selicitlid detingreso o en doclmento autenticado dirigido al Consejo de Administracion - L

lyensu defecto, a sus herederos declarados, aphcando lo’ dlspuestc enlos Articulos

Lo " antetiores: Cuando los habéres no fueren reclamados en:un. perlodo de CINCO: - - .
- ANOS, & partir de la fecha de fa!lemmlento del asomado pasarén a formar parte o

S de Ea reserva de educamén

SUSPENSION o INHABILITACION A UN ASOCIADO

- Arf; '23'.'-EI-Consejo de'-A racion podra suspender o declarar inkabil para* :_ ST
' i ol gue Incurripla sin causa Just[ﬁcada las obllgaclones R

pago de las ap opl stam 'otorgadosalos asocnados y s

16n a los derechos de asoc1ado

NOTIFICACION DE LA INHAB!LITACléN 0 SUSPENSION

AT 26 Cuando se suspendiere o inhabilitare a un asociado, el Consejo de -

" Administracion le rotificara lo acordado, a mas tardar ocho diss después de tomado -
el Acuerdo. En ningan caso la suspens;én s} anhablhtamén podra acordarse treinta -

‘dias antes de la celebracién de"una Asamblea’ General. Dicho ‘acuerdo debéra -

. especificar el plazo y condiciones para ‘que el asociado enmiende las causas que

" lo motivaron y en ningln caso la suspension excedera ‘de treinta’ dias. El asociado -

" afectado podréa solicitar por escrito y adjuntando copia del misimio; una revision de!

- deuerde” dentro'de los quince dias sugu1entes al de Ja rotificacion, la cual serd - - 20
- resuelta porel-Consejo a mé&s tardar ocho dias después de- :nterpuesto elrecurso.- . 0
| Paraefectos legales de este articulo debera firmarse el original y la copia delescrito .7 %

; _presentado, por qunen To recsba 14 anotaré al ple de ambas la fecha de su presentaclén




o f) Aprobar o no lo:

- . CAPITULO HI L
DEL REGIMEN ADMINESTRATIVO

"DE LAD[RECCIéN ADM!NESTRACIONY ViG!LANCIA L ' RISEE (H0%
- Art. 27.-La dnrecc16n Adm[nlstramén y\fgllancza de Ia Cooperatlva estaré lntegrada- Bt
. por su orden:” : -
a) La Asamblea Genera! de Asomados
" 'b) El Consejo de Adm:mstramén

: ) La Junta de Vlgllanma

E DE LA ASAMBLEA GENERAL DE ASOCIADOS

L .DE LAAUTOREDAD DE LAASAMBLEA GENERAL . SR R
“UArt, 28.- LaAsamhlea General de Asociados'esla autondad méx1ma de Ea Cooperahva o
" celébrard 1as $ésiones en sU domiicilio; SUS acuerdos son de obhgatonedad parael:
" Consejo de Administracién; Junta de. Vgllanaa y-para. todos losAsoc:ados presentes o
- .ausentes, conformes o ho, lempre que.se. hubleren tomado segun lo’ rescr:to en .
-~ los Estatutos, enla’le : AT S

Vgi!ancla de:
cooperatwa

- h) Autorizar la revalorizacion delos actwos,- previa autonzac:én del INSAFOCOOP P

1) Recibir 'y ‘entregar bajo inventario los bienes de la" cooperativa. S

" J) ‘Acordar la creacién 'y el empleo - de los fondos de reserva y especiales.
k) Establecer cuantias de [as aportac:ones anuales u otras cuotas para t" ings
-especificos. - - AR SRS '

1) Establecer el sustema cie votaclén NP '

m)Conocery aprobar las modificaciones a Ios Estatutos

n) Cambiar el domicilic legal dé Ia Asociacién: R ' _

o) Estudlary decidir sobre apelamén de asoclados expu!sados por el Consejo de'

- :Administracion. S
) Acordar la fusidn de'la Asomacnén Cooperatwa con otra o su :ngreso a una L

_ ~federacion o confederacion de Asociaciones Cooperat:vas .

o ) Acordar ]a d:so[ucuén de Ia Asomacuﬁn Cooperatlva




o ) Conocer de Ias reclamamones contra los mtegrantes de los 6rganos mdu:ados ERIE '

én'el literal “f, a-que sé refiere este articulo.”

. s) Aprobar la contratacin de préstamos a favor de la Cooperatlva en exceso del L
-1 .cien por ciento ‘de su patrimionio, previo dnctamen de Ia Junta de Vlgllanc:a

L ¢y Autorizar la emision de Certificados de- !nvers:én RS
. ) ‘Autorizar Ia compra’ de blenes mmuebles para uso :nstxtucmna! prev:o anéhs:s de' S

: - proyectos. v :
'..-v) Las demas" que seﬁalen estos Estatutos Ia Ley y su- Reglamento

w) Las atribuciones sefialadas én los literales “b, ¢, y §'; de este Articulo Unicamente ShE T
deberén conocerse en. sesnones de Asambiea General Ordmarea s

DE LAS CLASES DE ASAMBLEAS SU PLAZO YAUTOREZACE@N
: PARA CELEBRARLAS ' &

; Art. 30 Las sesiones de la Asamblea General de Asomados serén ordmanas y[o". EETE R

"+ extraordinarias. La Asamblea General Ordinaria se celebrara deritro de un: _penodo Rt HERSE
- no mayor a los noventa dias postenores al cuerre de cada ejercicio: econcmxco Yoo

- cuando no pudiere celebrarse" eritro deL per:odo seﬁalado, podré reahzarse RN R
- posteriormente’ consery : '

‘dicha solicitud: deberé 's_

= e antl_c:pac;énw_

e Enlas Asambleas Generales! Ordmanasmo seré perm:tldo tratar'otros puntos-'_; ST

. una vez la’Agenda propuesta haya sido- ‘aprobada porla Asamblea General,

d Las sesiones de Asamblea General, podran también ser convocadas porla - o

" - Junta de Vigilancia o el INSAFOCQOP a solicitud:de por lo menos el veinte'por”

. clento” delos asociados habiles, cuando el Conse;o de Administracién no lo hiciere. i
- e, Cuando la Asamblea General no fueré convocada por el Consejo de Administracion, .
- ‘esta ‘debeéra nombrar un Presidente y un Secretano Provisional para el desarrollo -

U de’la mismay el Acta’ debera asentarse en ellibro respectwo u'otro autorizado

'.-__'espec:almente para taI efecto por e] Secretarlo Prov:smnai

- -._-QU(SRUM REQUERIDO PARA CELEBRAR ASAMBLEA GENERAL-’I'.'-ZZ

 Art.32.. La Asamiblea General Ordinaria o Extraordinaria,en: primera ‘convocatoria, -

“podra constituirse $i condurrieser la mitad ‘mas uno; de los ascciados habiles de

. la 'Cooperativa ‘en pr:mera hora'y las resoluciones se tomaran con la mayorfade -

- .votos de los presentes, excepto en el caso de disolucion en que se requerird mayoria :5 I




" Vigilancia levaritara Acta en la que conste tal circunstancia, asf.como e! nlimero y -

*".los cuales comprobaran su-asistencia con su firma, la lista sera firmada'al final por

- de asociados hébiles no inferior al veinte por diento del total. En el acta de la sesion -
- se hard mencién’ de todo lo antérior y de'la hora én que se mlcaé y ferminé la misma.

anhfcada Ss | Ia hora seﬁalada no hubtere eI quérum requendo ia Jun‘{a de i

- los nombres de los asisténtes, lo que seé respalda en el libro de Asistencia a
. Asambleas u otro medio autorizado para tal efecto; el cual contendra: en‘letras'el
lugar, dia-y hora'de la sesién asi toma los nombres comipletos de los asociados

‘quien presidit la:Asamblea 'y por el Secretario del COHSEJO de Administracién o por =
‘guienes sustituyan a éstos. Sia ]a hora sefialada no hubiere: el quérum la-Junta ™
| '_de Vigilancia levantara acta en la que conste tal circunstancia, asi como el nimers .
'y los nombres de‘los asistentes a la Asamblea: Cumplada ‘@sa formahdad de'la::
 Agambiea podra déliberar tomar aclierdos valides una hora: después con un nlmeéro

' -Sl por falta del quérum estab%emdo anter:ormente no se hublere celebrado Ia'j'

dela reun

conocwmento del
- la disolucién de: I
- iegales

g ASAMBLEA-GENERA o TR
. Art. 34 S| el ConseJo de Admlmstracuén se rehusare injustifi cadamente a convocar
~’a una Asamblea Gerieral Ordinania o Extracrdinaria, 1. Jurita de \fgﬂancna -a'solicitud -
escrita'y firmada por el veinte por ciento de'los ‘asodiades habiles,: -porlo'menes, =
..~ acordaré convocar a Asamblea General. Tal convocatoria tambzén podré hacerla :
“el INSAFOCOOP si se llehan los requisitos indicados, 1 - :
CONVOCATORIA A ASAMBLEA POR LAJUNTA DE VIGILANCIA O POR
: S INSAFOCOOP  fin St
Art 35 Cuando de conformldad al-articulo ‘anterior ¥a Junta de \fgl]anma o el .
INSAFOCOOP, acuerden convocar a Asamblea General, s especificara enla :
- convocatoria, ademas de los requisitos indicadds anteriormente; el motivo porel-
cual se ha convocade de esa manera. El Consejo de Admzmstraclén deberd entregar .
el Libro'de Actas de Asambleas Generales a la'Junta de \fgﬂanma denfro de'los -
o -tres dtas s:gwentes al requenm:ento su dentro de ese plazo el lnbro no fuere T




U dereché 3 un voio,;

" 'VALOR DEL VOTO ‘cUAND_t_:_';t-:_L--As'_oclAb'o"Es'_}#E_Rso:NA:NATUR_AL'.:EN}-U'N'A“ ShiRE e

‘ ASAMBLEAGENERAL e
- Art. 36+ En las Asambleas Generales cada
- un voto. Los aclerdos se tom
- votationes podran ser piblicas

General.- oo T

- VALOR DELVOTO PARA PERSONAS JURIDICAS
“ AR 3T LE persona

I votos_ por poder-no obstante,

|0 regionha :
ncia en localidades distantes de'a sede
np _'ib'i.ri.t'en_---_f'a'-'_ja"si'sfencia'-_de todos sus .

-b) Los gruposen sesién de sus rhiembros elegirdn un delsgado por cada diez -
L. asociados v uno mds por la fraccién ‘que exceda de cinco. e elegird’igual. -
.. nUmero de supléntes. Los delegados solaments :

Que se haya hecho Ia eleccion de quienes habran de sucederles en la Asamblea .

.- - :General de Delegados: De las sesiones a que se keﬁére'ESta-reg'i'a"sé'-lev'antaré o

O acta que sers firmada por el Presidents vy el Secretario del grupo y se enviard

_ asobiad'gs'_tend;é'der_'ec_h_q_-_so_sér'nente a
aran por mayoria  de votos 'de _'lospre'sent_es;'!as:____-;-; Eron
o s’ecr'etaS.-"segun_ilp_c_:letermi_ne la misma Asamblea . . -

Ue sea asociada de 4 Cooperativa, Unicamente tendrs -
' do.por u "déiégado?-.de.:a'quéilé:'debid'ameh'te EEREP a
electo: en- ningtn“cargo directivo. i
E JUNTAS . DIRECTIVAS e o
drganos directivos no podrén -
-tengan ‘interés personal. -

I, cuando lo justifiguen 1

stas podrén celebrarse por medio do .

perderén tal caricter unavez




. Y extraordinariamente cuantas v

o0 DE LAS ASAMBLEAS GENERALES DE DELEGADOS . = . . _
- Art. 40.- A la Asamblea Gérieral de Delegados deberan.concurrir log miembros
- del Consejo de Administracion Y de'la Junta de Vigilanciz de'la Cooperativa,
.- quienes tendran Voz v voto.'si ‘son delegados de lo contrario solo Voz. Cuando’
~-alas Asambleas Generales de delegados corresponda conocer informes de los”
. Comités. También concurriran o miembros de éstos. El quérum de esta clase dé
-Asamblea’se establecers con los delegados electos;: cuando coricurren. por lo
~menos la mitad més uno de ellos. Las resoluciones se adoptaran’ por mayoria de
. votos de los presentes y cada uno terdra derecho solamenté a un voto."Cuando
- estos Estatutos; la Ley o su Reglaments exijan una mayoria calificada para
Tesolver, el nimero de delegados, debera estar acorde con'dicha mayorfa. £l
-Consejo de'Ad ministracién reglamentara lo relativo a las c'o'nv_oca'tori_as'.--f_sesidnes iR
" delos grupds para designar delegados, sustitucién deéstos; legalizacion delibros, .
‘contenidos dé [as actas y todo Io relativo al funcionamiento de tales grupos y les ;
- daré la asistencia necesaria para su mejor desenvolvimiento. A la Asamblea

General de Delegados Je 'ser'é'n.lapIi’ca’bles..flas'lnbfmas' _relativas a la Asamblea ;

~-General de Asociados'en l_ci'qué_fu_ereipr:oc:'e:de_nt_'e

INISTRACION

do por un Presidente un -
i electos porila Asamblea'__-

 SESIONES Y REPRESENTACION LEGAL, DEL CONSE.JO DE ADMINISTRACION
- Art. 43.-El Corisejo de Administracién se reunir ordinariamente una vez por.mes
: eces fuere necesario, mediante convocatoria det
~Presidente, o del Vice-Presidente en ausencia del Presidente o cuando 1o soliciten -
por lo menos tres miembros del Consejo. La présencia de tres de sus miembros -
constituiran quérum, ya seah propietarios o Suplentes; debiends estar presente
¢l Presidente o Vicepresidente, las resoluciones $© tomaran por mayaria de Votos:

-en caso de empate el Presidente o quien Haga sus veces tendra doble voto, Todo
. lo actuade en las sesicnes se asentara en acta suserita por los miembros asistentes © -

que téngan derecho & voto, . e S E R TN ST SR




L Y L

P) Preseritar ala Asamblea General Ordinaria; fa-Memoria.

' FACULTADES Y OBLIGACIONES DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION.
‘Art. 44.-E| Consejo de Administracion tendra Ias siguientes facultades y obligaciones:
- a) Cumplir y hacer cumplir estos Estatutos; la -[-.ey,rsu_ .Re_g'f_amentc} y I-q_'s aguerdos B

de Asamblea General, - T R L
-b) Crear los Comités, nombrar y remover a sus miémbros con causa justificada, -
¢} Decidir sobre Ta admisién, suspension: inhabilitacion, renuncia; exclusién Y
- . apelacién de asociados. R T L

d) Mantener al dia el Libro de Regisiro de Asociados debidamerte autorizado por -

el INSAFOCOOP, que contendra: nombres comipletos, edad, profesién U ocupacién,

- ~domicilic, direccion, estado civil, nombre del conyuge, su nacionalidad, fechade .

-admision'y la de su retir. El Asociado debera designar beneficiario o beneficiarios -

.- en su solicitud de ingreso o ‘en cualquier momento y éstos también se anotaran -

- “endicho libro, especificando el porcentaje que corresponde a cada unode ellos; .
‘e) Disefiar politicas v niormas destinadas alograr Una mejor identificacién y unalte

- -sentido . de ‘pertenencia de os '-ASbc’ia‘dqs'f haciala" Cooperativa, B S

1) Establecer las normas internas.de operacion. ..

g) Enajenar y Pignorar los bienes ﬁmUebl_és_'_:b;_ihmu'ébl'e's_f-:de.._.la,‘,Co.o.p‘l_a_ra'tix\fa'.' =
h} Elaborar y aprobar i ] ; Sry '
bros de o oyo.

Junta de Vigilancia

0) Convocar a Asamble:

e _ de labores'ylos Estados
. Financieros' " practicados e‘n»l‘.eis-Eje'.rCici‘o,_-.Econ:é'm_ic'o':-'.:_c'on.'leSpon_dieﬁte.' -

- q) Elaborar los Planies dé trabajo y someterios a _ctjhsidérat:iéhfdé la‘Asamblea .

- General de Asociados. '

't} Elaborar y aprobar la normativa 'ﬁhén'éiefa;'t_ééhiba,.édmfhis’fr_atix)ﬁ y operativa. -
- 8) Aprobar programas de proyeccién social, artistica, “cultural y deportiva que’

neneficien, directa o' indirectamente, & la:membresia‘ de‘la Coopeérativa.

1) Aprobaria creacién de Un Fondo de Proteéeion para Empleados‘de la Cooperativa - -

-y el reglamento que regira su funcienamients. . =

u) Elabo’rary_aprobér el Reglaments y Normas de’ créditos, ' S
'V} Llenar con los suplentes las vacantes Qque se produzcan en su sene, siguisrido

-para ello las normas establecidas.

wyNombrar y femover al Gerente o Gerentes de la: Cooperativa, fijarles su’

‘remuneraciony funciones, ademas ‘autorizar la contratacion "y sueldos de los
empleados previa justificacion del Gerente... S S

:Normas para proponer y elegir a los tiieribros directivos S

sus correspondientes Maruales,

_ 2 as0$ no
Nento y someterios ‘a consideracion i

e o5 aspectos-financieros




'_.Autorzzar al Presndente para que conf iera o rechue [os poderes que fueren
o hecesarios. R

y) “Formulars por escnto las poiftlcas de crédtto serwmos garantlas y f Jara ei

" Interés corierite, casos de ‘mora'y todo lo relacionado con el semvicio de Créditos:

-2} - Controlar ld cobranza de los créditos & favar de'la Cooperativa y autorizar due

. .- se apliquen a la reserva de incobrables; cuarido’ se hayan agotado todas las:

" gestiories para lograr su'pago, con base en: Ias recomendac ones que fcrmule‘

L el Comité de Recuperacién ds Mora, "~ - _

-.ﬁaa) Estudiary aprobar e! plan de trabajo- presentado por el Gerente Eva!uar o

mornitorear periddicamente su cumphmlento._ e

bb) Conocer de'las faltas de los Asociados e imponer. ias sancnones estab[ec:das’ :

--en las Normas Disciplinanas; ¢uarido dichas- sanciones’ con5|st|eren en carztldades

- econdmicas, éstas pasaran al Fondo dé Educac:én o

e ) ‘Celebrar de acuerdd conlas facuitades que fe’ confiéren estos Estatutos, tos

Ccontratos  que s’ relacionen con: los ObjethOS dela Cooperatlva c

_ dd) Hacer las deduccmones correspondnentes en elicaso.de IArtlculo veantluno (21)' :

- ‘de estos Estatutos.
-ee) Revisar las resolu i

ff} : Autorizar la 'adq :

: sos_nec;as"a‘ﬁos para‘ ?:capital :

adaiala- Asamblea General'

AS POR :EI_.-: T(_:__O_N§_EJQ_DE :

"' presupuesto

-ATRIBUCIONES DEL. PRESIDENTE_ EL: OGNSEJO‘DE ADMINISTRACIC)NZ
-~ Art, 46, Son ‘atribuciones’ del: Presidente .del. Conse;o de: Admmlstrac:lén -
a) . Representar legaimente ala Cooperatsva pudiendo conferir, defegary revocar .
R log’ poderes necesarios’ cuando sea conveniente para Ta buena marcha de'la-
; “Cooperativa,  previa “autorizacion del- Conse;o de’ Admlmstrac:én :
b} Presidir las Asambleas Generalés, las’ ses:ones del Conse)o de Admlmstramén -
L y'otros actes sociales de'la Cooperativa: T
"“c) *Mantener con &) Gerente o Tesorero la cuenta o cuentas bancanas dela”
R Cooperativa y firmar, girar, -endosar y cancelar cheques letras de cambio, ofros
" titulos valores v demas documentos re%aclonados con la achv:dad econémlca S
. ‘de’la Cooperativa.: .~ - L
- .d) “Firmar juntamente con el Secretano las oonvocatonas para Asambleas Generales -
- e} " Autorizar conjuntamente con ‘el Gerente o Tesorefo las inversicnes de-foridos -

que hayah sido aprobacfos por el COHSQJO de Admlmstramén y dar su aprobaclén f
_a los balances R :




AR 48, El Secretarao del Cons
. atribuciones:

U £ Fnrmar contratos escrsturas publicas y otros documentos que por su cahdad de e
representante legal: reqweren su mtervenmén prewo acuerdo dei COHSE]O de C
Administracién: :

' g) Realizar las demas funmones que Ie seﬁafe e[ Consejo de Admumstracuén estos'
Estatutos la Ley ysu Reg]amento R

- ATRIBUCIONES DEL VICE-PRESIDENTE DEL CONSEJO DE ADM!N!STRACIGN e

- ~Art.-47.: Son atribuciones del. Vice-Presidente del Consejo de Administracién: -

e -a} Sustituir al Presudente del COI’!SEJO de Adm:mstracuén en. ausencla tempora! de: B
L dster

b) Ejecutar las funcuones que e! Pressdente Ie delegue

_ = ¢) Colaborar con el Presidente en‘la’ programamén y ejECUC.Iﬁn de actlwdades ' A
R d) Las: demés que Ie seﬁalen estos Estatutos y Reglamentos e

:_':ATRIBUCIONES DEL SECRETARIO DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION L

i a) Controlar que se

"3) Controlar ¢l ‘manejo de los. enes. d ' S
o b} Firmar con el Presidente o Vce-PreSIdente los documentos a que hace referenc:a X S
el literal “c” del Articulo 46 de- estos Estatiitos; - : :

-€) Verificar que se lleven al dia Ios l:bros de contaburdad y otros reg:stros f' nanc:eros S
dé la Cooperativas = - Sl
d) Presentar.: mensualmente a! COHSG]O de Admzmstramén el Balance de T
o comprobacién ¥ otros informeés: fsnanc:eros de la- Cooperativa, .
&) Verificar qué se envien al INSAEO
~institlcitn exijz, log que deberan-ser autorizados con las firmas del Tesorero, -
- del Presidente del’ Consejo de Adm:mstracuén de! Pre&dente de ta Junta de
* Vigilancia y del Contador: - .7

: f) ‘Realizar las demé&s funciones | que e seﬁale el Consejo de Admlnlstracrén estos :
Estatutos la Leyy su Regiamento ) .

COOP, los Balances mensuales que dicha




Atnbuclones de[ Vocal del Consego de Admlmstrac:on. R
. Art. 50, - Son -atribuciongs - del Vocaldel. Consejo de" Admmsstracsén'
e a) Asumir las funcionas de cualquiera de los miembros’ del COHSGJO de -
- Administracién, en ausencia temporal de éstos cuando ne s6 encuentren los -

- suplentes, excepto las del Presidente. - - n
- b) Servir de -enlace entre el Consejo’ de Adm:mstracnén y ios Com:tés '

"c) Las demas que le asigrie el Conse;o de Admm:stracrén estos Estatutdé y:
Reg!amento respectwos : : :

o '."DE LA JUNTA DE VIGELANCIA ' e e :

s "_Art 51~ “LaJuntade Vigilanéia- e;erceré la super\nsnén de todas Ias act:wdades
-de’la Cooperat[va y fiscalizara los actos de'los ‘Directivos; Adm:mstrat:vos B

oy Com;tés ¥ empleados de la Cooperatzva en Ea forma :ndacada en estos estatutos _

o CONFORMACION DE LA JUNTA DE VIGILANCEA : '
- Art. 52.-La Junta de Vigilancia estara :ntegrada‘por un Presndente un. Secretano :

- yun; Vocal ‘electos por la’ As lea General para un: peruodo d tres aﬁos _3_
s pudlendo ser reelectps or ' ' { :

oli.iciones _se tomarén por mayoria‘ :
dra doble-vo“to Todo lo acordado"_ :

en'las stsiones d"ébéré s
: que tengan derecho a voto

| RESPONSABLE DEL LlBRO DE ACTAS

.___Art 54.- El'Secretario de la Jurita de V:gliancaa ile\)aré él ]|bro de actas respectlvas

-y sien alguha sesién: faltara, haré sus veces e! VocaE de la referlda Junta en
su defecto un sup[ente ' - AN :

FACULTADES Y OBLIGACIONES DE LA JUNTA DE VIGILANCIA' -
~-Art.55.- La Junta‘de’ Vigilancia tendra las siguientes facultades’ y obligaciones:

: _a) Vigilar.que ios Directivos del-Consejo de ‘Administracién, de'los Comités de
- Apoyo, los empleados ' Ios asociados de'la’ :Cooperativa; cumplan con'sus ™

deberes y obligaciones conforie a estos Estatutos, la Ley y su Reglamento.

s _b) Conocer de todas las operac:ones de Ia Cooperatuva y vng:!ar que se reallcen .
.con eT” cnenc;a y ef cama :




)Vlg:lar que la Contabahdad se- lleve con la deb[da puntualtdad ¥ que los :
Balances se practiquen dentro del tiempo oportuno

d) Vigiiar el correcto empleo -de -los fondos: de la cooperativa

&) Emitir opinién sobre los Estados Fmancueros de'ta Asociacion Cooperativa,

los cuales el Conse]o de Administracién debera presentarle ‘por 16 thenos - :

con treinta dias de anticipacién a la fecha en que deba de ce!ebrarse la : '
Asamblea General.- _ .
f) Lienar con Jos suplentes® las vacantes que se produzcan en st seno :
g) Vigilar que la Contabilidad se lleve con la debida puntualidad 'y gorreccién, -
en los libros debidamente autarizados y que los Estados Financiercs se
practiguen a tiempao y se dena conocer alos asociados y &l lNSAFOCOOP :

Tevisard las cuentas v practicaré arqueos penéd;camente 'y de su gestion daré_l'_-' o

cuentas a'la Asamblea General con'las indicaciones que Juzgue necesaridas.

‘h) Exigir al Consejo de Administracion que los empleados que por la naturaleza ';' E
de su cargo manejen fondos dela’ Cooperahva rindan‘la fiahza correspond'ente B ’

o i) Conocer de los acuerdos del-Consejo- de’ Adrmmstracién -que-se-refigrana
' sohc:tudes o] concesnon s de; préstamos que excedan al méx1mo F Jado por

_sotvenc;i‘_a--
Presentar;

8.4 Oy
“a) Ser m|embro de la Cooperatwa
b) Llenar el perfl requerido para el

. por el Comité de Educaciéry aprobado por El ' Consejode Administracion o

¢) Haberse sometido al menos a una capacitacién sobre Cooperat:v;smo

. autorizada por esta Cooperativa, por INSAFOCOOP o una Federacién: de

Cooperatwas cuya duracién sea comprobablede’ ho menos de 12 horas, .

d) No ser empleado remunerado de la cooperativa, auditor o'asesor de lamisma.

‘&) No pertenecer a entidades con fines’ incompatibles con los principios y valores
: cooperatwos de conformldad a Eo estab|emdo en’: los estatutos de esta
‘cooperativa; - : o : .

. f} Estar al dia en'sus obl:gacnones con nla Cooperat:va EaE: : B
. @) Ser de reconocida honorabilidad, probidad, honrédez, ycon’ tltu!o umversnar:o

de notoria preparacion’ y expenencsa en las mater:as y operaclones de ia Lo

- cooperativa, .
h) Estar dispuesto’ ‘2 Ser\nr Voiuntanamente a la Cooperatwa
i) No estar inhabilitado ni suspendldo Ll




Norimas para la Toma de Posesién de Directivos: electos
Art. 57.- Las personas electas ‘para sustituir a los miembros del Consejo d&’
Administracién y de la Junta de Vigilancia, tomaran ‘posesién de sus cargos
inmediatamente después que venzan los periodos delos miembros sustituidos,
- ‘pero si alguno de dichos miembros fuere removido por la Asamblea Generai antes .
- de finalizar su periodo o perdiere tal calidad. por cualquier causa, e sustituto

fomard posesién de su cargo en la fecha en que ‘el érganc corréspondiente o la
‘misma Asamblea sefiala y Unicamente terminara ¢l pericdo del directivo propietario
“sustituido., o e e T

- SUSTITUCION DE UN DIRECTIVO PROPIETARIO ‘POR EL SUPLENTE.

" Art. 58.--Cuando un directivo propietario del Conséjo de Administracién o de la

- Junta de Vigilancia cesare eri su cargo por cualquier motivo, sera sustituido por
“un-suplente designado por el ‘drgano correspondiente, quien duraré en sus

- funciones hasta la proxima Asamblea General en'la cual se'le podra confimar en |}
“ ‘el cargo o se elegird otfo propietario. En-el-primer- caso, debera elegirseel suplente
respectivé. El directivo canfirmado en'el cargo o el propietario electo, Gnicamente

riodo del directivo.sustituido.. = -

. intérrumpe’
" directivo di

CONCLUIDO ELPLAZO.
stracién y- Junta.de- Vigilancia,
s ‘aungue hubiere ‘concluido el’
por. las siguigntes causas:.
neral para la eleccion de los nuevos:

Art. 60.+°L
‘continvarén en
-periodo- para:
a) Cuandono'se.

directivos. w4
“b) Cuando: Habigndo sido efectos los.nievos
_-posesion.dé sus cargos. Lt T I S A B
"¢} Cuando habiéndose celebrado la Asamblea General, ho hubiere acuerdo sabre -
su eleccibn. : e - R T EIT .

'DURACION Y PLAZO DE.REELECCION DE LOS DIRECTOS ELECTOS.
Art. 61 .- Los Asociados que integran los cuerpos Directivos de la Cooperativa,
. cuya eleteidn sea atribucién de la Asarmblea General:dé Asociados, durarar en

- sus funciones tres afos, pudienido ser reelectos por otro periodo igual; completados”

los periodos antes mencionados ningtn -ascciado podra volver a ser reelecto en

ningtin érgand directivo mientras no medie por lo menos un afio de haber finalizado

su gestién en cualquiera de los mismos; tampoco podran ser simultdneamente
. directivos de'més de uno de los 6rganos a que se refiete este articulé. No obstante
'lo anterior dicha Asamblea podra remover a cualquier directivo anies de finalizar
su periodo, por las causales gue sefialen estos Estatutes, la Ley y su Reglamento.. -




D!MISION RENUNCIA 0 ABANDONO DEL CARGO ; e
Art 62 Cualqmer directivo del Consejo de Administracién ¥ de la Junta de \fgﬁancaa'
“que, habiendo sido convocado en legal forma faltare sin causa Jus‘ﬂf cada atres
- sesiones consecutivas, se con31deraré como dlmitente '

: ACUERDOS DEL CONSEJO DE ADMINISTRAClON Y JUNTA DE V!GlLANCIA
-Art. 63.- Los acuerdos de! Consejo de Administracién y de la Junta de Vigilancia

' se asentaran en los respectivos libros de Actas que separada y Iegalmente Ies

hayan sido autorizados: por el INSAFOCOOP

"'.'RESPONSABILIDAD SOL.IDARIA DE LOS MIEMBROS DIRECTIVOS
- PROPIETARIOS. = - -

Art. 64,- Los Dlrectwos Propsetanos sori sohdanamente responsables por Ias'_: L

~-decisiones que tomen en contravencién ‘@ las normas legalés que rigeg ala

Cooperativa, solamente quedaran exentos aquelios que salven su voto, '

. constar su mconformrdad en el acta-al'momentode tomarlardecisionorlos's

e las emtlcuatro‘-horas de“haber‘conoc:[do =1y

¥ | '_""‘drf'ectwos«proptetar:osrde -Jaid
fhublerewobjetadwoponu

inist;acién,‘ :

e estudia 'VTesotver‘E s"s’dhcnudes--_
rposibleTespetando -

-Gooperatwa

_ SESIONES Y FRECUENCIA DEL COM!TE DE CREDITO
. Art. 66.- Ei Comité de Crédito se reunira ordinariamente ‘por lo'menos cada quince
dias y extraordinariamente cuantas veces fuere necesério, por medio de convocatoria

réditos y

rité-de Creditoes el o

1] o
_ aLmlsrpo,inempo se
;...5 aTa. ienar.| Ia:swyha%antes
o .,oncumr*a las sesiones con ..

" voz, pero sin voto, exceptd cuando suplan alos propletanos : _
Con ¢l fin de que los integrantes del Comité de Crédito sean renovados parcnalmente o
cada afio, se le aplicara en lo-que fuere pertmente o estabiecudo en e! Art:culo -
--sesenta y uno (61) de los presentes Estatutos. -

3 del Presidente o cuandolo soliciten por escrito dos de sus miembros. La presencia o

o de dos de sus integrantes, propietarios o suplentes, constituira quérum y las

7 . resoluciones se tomarén por mayorfa de votos en caso de empate e! Presidente . -




|

tendré doble voto Todo lo actuado en Ias sesiones deberé asentarse e acta suscrita
* por los miembros asistentes’ que terigan derecho a voto. El Secretario dei Comité"
“llevaré el libro de Actas y si en alguna sesaén faitare haré sus veces el vocal ©
cualqu:era delos suplentes :

Sl ATRIBUCIONES DEL COMITI‘:‘ DE CREDITO
'Art 67.- Son atribuciones del Comité de’ Créd:to ' s
a) Conocer 'y resolver las solicitudes de’ crédito presentadas por los asocuados
~-dentro de los limites fijados en el regiamento respect:vo y prewo ané!tsas dela
Gerencia Gengral o Financiera, "
by Velar porque las funcicnes credltlmas se reahcen_ e conformndad con eI Reg!amento

de Crédito y lds' Normas. - . =
‘¢) Preparary presentar al'Consejo de Admlnlstraclén mforme de la iabor real:zada
por lo menos cada tres meses o cuando las mrcunstancuas o amerlten

- via judicial: o
_~e) Control sobre ta re ' per;
L caso delos embarg%}s
-} Informar por escrito) € Su
incluyen ‘gg&fob.
-g) Anualment ebé

: esentada: E-Co. ejo de
e§ contados a partir. de Ja.fecha en

. g porunPresident .UrrSecretano R
~"un Vocal y dos 'suplentes, nombrados por el:Congejo de Administracién para un
- periodo de tres afios. Un miembro del mencionado Consejo podria formar parte de -
-dicho Comité. EI COI’]S&JO reglamentaré Ios perlodos y 1a forma de ltenar las -
' vacantes

o : FUNCIONES DEL COMITE DE EDUCACION _ _
- __'Art 70 El Comlté de Educacién 5 el organismo de apoyo encargado de la
- planificacion, organizacion, desarrolle y promocién de programas de-Educacion

- Cooperativista para los asociados de la cooperativa y la comunidad, ejercera sus

funciones sujetandose a las normas y-al presupuesto econémico que sefiale el
-COHSB]O de Admmistracnén haciendo uso del- fondo educacién.




S FACULTADES DEL CGM!TE DE EDUCACEON
CArt. . 71.- Son facultades y -obligaciones .dél-:Comité de Educacnén

" @) Sommeter al-Consgjo de Administracion, el Plan de Trabajo ahual y el Presupuesto SR

- . -correspondiente en los (itimos dias del mes de noviernbre del afio antericr a cada ejercicio.
'b) Planificar y realizar cursos, circulos de estudio, seminarios, reuniones, grupos

de discusién, a fin de educaren la tematica cooperatwa alos asociados, sus - -

familiares -y ‘a “los “interesados ‘enasociarse .a ta - Cooperativa.

¢ Dar a-conocer a los asociados la estructura orgamzatlva de la Cooperativa y'sus -
aspectos -administrativos @si -como sus’ derechos y deberes B

'36) Organizar actos culturales de diversa naturaleza
* ‘e Publicar boletines informativos. - :

- f) Informar por escrito de sus a actividades trlmestraimente al COHSE]O de S
Admmlstracsén mcluyendo las observaciohes'y recomendac:ones que estime .

o convenientes con copia a la Junta de Vigilanicia, Yo : T
g) Colaborar en la preparacnén y desarrollo de la Asambiea G eral

sas ocarreras ¥l nes":‘ser'rnayores' P
ije El '-G ‘nte no deberé tener

: : _ ATRIBUCIONES DEL GERENTE
= Art 74 Son afribuciones det Gerente: :

Las atribuciones indicadas en el Articulo cuarenta y nueve (49) de estos Estatutos SR
“literales “a)” Controlar ¢l Mangjo de los Fondos, Valores y bienes de ta Cooperativa, . - s
-+ “b)” Firmar con el Presidente o Vice-Presidente los’ docUmentos ‘a que hace ..

" -referencia el literal “c” del Articulo 46 de estos Estatutos, “c}” Verificar que se lleven :

" al dia los libros de Contabilidad y otros registros finaricieros de la Cooperativa, “d)”
~ Presentar mensualmente al Consejo de Administracién el Balance de Comprobacion
¥ otros informes finaricieros de la Cooperativa y “e)” Verificar Gue se 'envien al

- INSAFOCQOP, los Balances Mensuales que dicha institlicién exija,  los glie deberan

ser autorizados con las firmas del Presidente y Tescrero del Consejo de Administracion, - -
" _.Presidente de la Junta'de Vg:lanc;a ¥ del Contador quedando reservadas las demds -
‘al Tesorero.




¢) Atender la gestién de las operaciones de'la Cooperativa: a
- “los empleados v dirigirlos en sus labore 5, ¢!
. de Administracién de acuerdo a la:Ley : -s'U"Regiamento Y éstos  Estatutos::
- d) Concurrir 2 las sesiones del Consejo de Administracién con el objeto de emit;
©’Suopinién flustrativa;y IR e
. e) Ejercer las demas atribuciones que le sefialen el Consejo de Admiinistracion
. estos Estatutos, la LeyysuReglamento, - e e T

S capftULowl
_ ~ . DEL REGIMEN ECONOMICO. L
L PATRIMONIO, DE LO

S RECURSOS. ECONOMICOS, FINANGIERO
gasgg;;c;o.s_%e'm.ém;co,-_‘_ o

“e) Los 'beﬁgﬁ&os tenid

SR AT R ..
B Los derechos, patente

-g) Las donadion

h) Los diferénte
-1} -Cualquier ingreso

-Art. '76.- El patrimonio “de
-a) El Capital Social.- - B P e
b) Los diferentes fondos de reserva establecidos.
) Los subsidios, SRR U

- d) Donaciones.

e) Herencias,

) Legados - _r'ecibid_os y

otros fondos “especiaimante’ constituidos.
" DELEJERCICIO ECONOMICO DE (A COOPERATIVA .
"Art. 77.- El gjercicio Econdmico dela Cooperativa sera del uno de enero al treirita
Y uno de diciembre de cada afio; por lo que los Estados Firancieros se elaboraran -
alfinalizaf dicho ejercicio, debiendo aprobarlos con él dictamen del Auditor externo, -
.- “dentro de los primeros 80 dias del afio, los cuales seran presernitados a |z Asamblea
‘General Ordinaris ‘correspondiente, previa opinién :'de la Junta de Vigilancia.




. . DEL CAPITAL SOCIAL

' Art 73 EI Cap:tal Social de Ia Cooperativa estaré constltuldo por Jas aportacnones
: ) de los asociados, los intereses y excedentes capitalizados.

DE LAS APORTACIONES Y DEPOSITOS

o : I DE LAS APORTACEONES R
Art 79 Las aportacuones de los asociados sersn de un va!or de DIEZ DOLARES TLl

- DE LOS ESTADOS UNIDOS DE NORTE AMERICA cada uria, 0 su'equivalente'en . - :'
colones salvadorefios exigible mensuaimente desde la fecha que sea‘aceptadala -
- solicitud del interesado. Las aportaciones seran hechas en dinero, sin perjuicio de . -

~1o dispuesto en la ley y su reglamento, la Cocperativa éntregars a-cada asociado :

| ‘Una libreta personal en forma individual debléndola presentar persédlcamente para '

' _-su correspond:ente actuaiszac:én

- __.'DlSTRIBUCION DE EXCEDENTES AL ASOCIADO MO _oso_'-'

“adeude parte de las apo;:tagﬂone
por !as aportamonesfy otr;

o v que, atn habiendo: renuncnado o
-aseciado, 1o hayan sido retiradas antes del-cierre.del. E;erc;c:o Econémsoo devengarén' B
una tasa de interés anual no mayor.d.la.gue el sistema. bancario pague por ahofros -

corrientes. Estas tasas de interés se calculardn'a ‘partir del ltimo dfa del’ mes en

. que cada aportacion fuere pagada. La tasa de’interés se fijara por la Asamb[ea RN

© - General, tomando como base ef monto propuesto por eI COHSB]O de Admm:stracuén Vo
ylo que estabtezcarz ]as Ieyes sobre ia matena :

. REQUISITOS DEL CERTEFICADO DE APORTACIONES :
CArt. 83.-El certificado de aportaciones deberd contener todos los reqms:tos
- enumerados en el Articulo sesenta (60) del Regfamento de la Ley Generai de
' 'Asomacsones Cooperatwas

_ : DE LOS DEPOSITOS DE AHORROS S
Art 84 A Eos dep651tos eh cuenta de ahorros en'sus dlferentes formas se Ies

- aplicara lo drspuesto en el Reglamento que ai efecto debe eiaborar el Consejo de’ -
- Admmlstracaén . S .




L CONDICIONES Y PLAZOS PARA DEVOLUCléN DE HABERES
Art. 85.- EI Consejo de Administracién establecers las condiciones y plazos parg
-la devolucién de los haberes cuando el asociado se retire. En lo conducente se;
“aplicaré lo consignado en los articulos vemte veintiuno y vemtzdés (20, 21, y 22);
_ de los presentes Estatutos.

_ . “DEL RET]RO Y REINGRESO DE UN ASOCIADO
Art. 86. Si un asociado se retirase de la Cooperatzva y Guisiere remgresar debera
-pagar nuevamente su.cuota de ingreso y llénar los requisitos establecidos en e
-Articulo ocho (8) de estos Estatutos, El Ccnsejo de Administracion se reserva e
" derecho de aceptar ¢ rechazar el remgreso de cualqurer persona natural o juridica
- que se hayaretirado premeditadarisnte de ia Cooperatlva perjudlcando o no,los
mtereses pnnmpuos o} f‘ nes de ia Coc:peratlva

_ S DESTINO DE LOS FONDOS DE CUOTAS DE iNGRESO

'Art 87 Los fondds provementes de las cuotas.de’ mgreso se. d:stnbwrén, de la

~ siguiente forma:’. El'setenta'y &i por ciento’ (75%) para. cubrir los gastos “que

.7 ocasione el ingreso del nu socnado el velnticmco por clento: (25%) se destmaré
o para eI Fondo de Educacién :

128 y po[atacas aphcables $8ran
me al Artlcu]o Cuarenta y cuatro

o { OTORGAR“UN RED _0 A
. .Art 89 ‘E fCormté de Crédlto iconcedera los préstamcs servicios, fundado en Ias
- disposiciones del Reglamento de Préstamos y:Norrrias’ Crediticias o'Réglamento para
-~ otros Servicios v en su defecto eénias: disposiciones de'estos Estatutos dela'ley ysu
‘Reglamento. Si se présenta algin caso espec:al no regulado por estas riormas 2 que
- no permita la aplicacion de fas otras disposiciones legales; lo trasladara al Consejo de
o Admrmstracnén para que lo- estudle y resuelva adjunténdole su dlctamen

o T CAP!TULO -VII n ' B

“DE LA DISTRIBUCION DE EXCEDENTES Y DE LOS FONDOS DE RESERVA
Art. 90.- Los excedentes que arroja el Estado de Resultados anuales enla ges’uén
" econémica de la Cooperatwa Seran ap!rcados en la smgwente forma y orden de

- prelacion:

~.a) Eldiez por c:ento (‘t 0%) para el fondo de Reserva Lega] que serwré para cubr:r :
~ las pérdidas Gue se produzcan en un ejerc10|o sconémico y responder de obligaciones
... para con terceros. Esta reserva nunca podré ser. mayor del vemte por ciento del

" capital pagado por ios asoc1ados -_ . ;




“b) El quince por cierito (15%) para el Fondo de Educacién.

) L.as sumas necesarias para hacerle frente a los compromisos relacionados con
-indemnizaciones laborales y cuentas incobrables.
-d) El porcentaje para el pago de los intereses que corresponden a los asociados,
_en proporcién a sus aportaciones, cuando asi lo.acuerde la Asamblea General: *
. .Para este caso la tasa de interés que se asighe no seré mayor a la que pague -
el sisterna bancario por ahorros corrientes. S o
e) El remanente que quedare después de aplicar las: deducc1ones antenores se
- distribuird entre los asociados, én proporcién a las operaciones que: hubieren ..
efectuado con la Coopérativa o a su participacién en el trabajo enella; de acuerdo’

¢on lo que disponga la Asamblea General. En ¢aso de aphcacnén total o parcial

de los fondos de Reserva o de las especnales se procederé a su remtegro por_

ios mnsmos med:os prewstos para formarlos

B > DISTRIBUCIéN DE EXCEDENTES
-'Art 91 S: asi lo acordare la Asamblea Gene :

Cuentas Inc%b :
los subs:daa@ *‘_

prestatarlo‘v'o'fador tenga po oblag'a

Cooperativa; Los Acreedores personales del asociade solo 'p'é'ﬁ'?é’ﬁ""er‘ﬁﬁ‘é“fgar. los -~

Cintereses y la parte del capsta q"o’e‘(T""c‘S?r’espohda”en caso de” Esqmdacuén

R CAPITULO VIII e

: .. 'INTEGRACION COOPERATIVA : :
Art 94 La Cooperat:va podréd integrarse a una Federaclén o Confederac:én de
-Cooperativas de-su tipo, para lo cual'$éra necesaric el aclerdo de la Asamblea -
‘General; L2 eleccion de delegados ¥ la extens:én de credenmales 12 haré el COI"ISG]O
“de Administracion. - o Dol
_ L cAPITULO X, :

_DE LA DESOLUCION Y LI QUIDACIBN EJE LA COOPERATIVA
Art.'95.-La Cooperativa podra disolverse por acuerdo de la Asamblea General
‘tomado en sesién extraordinaria especialmente convocada para‘'tal’fin con la -
-asistencia de por lo menos las dos terceras partes de sus miembros. El-acuerdo de -
disolucion debera tomarse con el voto de 10s dos tercios de 10s asociados presentes.




AR 9'6.-_ Son causaies  de _:d'i's’dlu'éién"j de la Cooperativa las siguientes: -
--a) Disminucién del niimero minimo-de sus asociados fijados por Ia Ley, durante ¢l
S lapsodeunamo. o e o o ad08 e T

- +b) Imposibilidad de realizacion del fin especiico para el cual fus constitiido durante
- @l plazo de seis meses o por extincion del mismo, R

) _Fusién'fcori_ -btra’C'oc'Jbéraﬁva m dia

i '--:_"-'_'j-previa'-comprObaCIén'.' B e i
U A 97 En Jos casos de disolucién y |

. PROCEDIMIENTO DE DISOLUCION Y LIQUIDACION o
I ' o ueion -y liquidacionse seguiran los procedimisntos -
- .que al gfecto establecen la Ley'y su Regiamanta - oo ros:

A 98- Paraa m
- procedimiento

. de Administrag
. ElActa'd
oo firmada p

36 SeqUiran 168 T
fipcis &l Presiderite tar
pondiente ante ]|

i L retatGrdel. Consejo
nipa Istro-Nacionial de Asociakiones .
oDl de Asogiaciones
gramente el texto de la -
Ha-Coo

eJ;Secmetan%mL

-~ alros y Reglamentosyseran-resuettos
Jresclucionfes'.deaésta;séajustén-awégimen
ones Cooperativas. e e

. Art. 99-Los easos no pr_ev_rs'tos_pérée'st‘
7 por la Asambles Genéral, siempre: Uelas
- legala Gue estan sometidas las Asociaci

"_ﬁrmamos:'ﬁ: B R LI R P .
- Licenciado Victor Radl Delgads” - Licsnciade Dariiel Ramos Lara
ST Presidente Sl T - -Secretario - _
" REVERSO COPIA DE coNsTANGIA DE INSCRIPCION EN INSAFOCOOP Y PUBLICAGION
- ENDIARIO OFICIAL e T




ANEXO 6: HOJA DE VIDA DE FACILITADOR.



MANUEL ENRIQUE ORANTES MAGANA

APTITUDES

Disposicion para aprender, buenas
relaciones interpersonales, adaptacion,

proactividad, capacidad de trabajo en equipo.

Direccion: Colonia SantaMaria, Poligono12,casa 10,
Santa Ana, ElSalvador.

DUI: 04921205-0
NIT: 0101-301093-101-9

EXPERIENCIA

Asistencia a Unidad de RRHH |Asociacion
Salvadoreiia Pro-Salud Rural (ASAPROSAR) | Agosto-
Diciembre 2015.

Revision de bitacoras de asesores de crédito,
capacitaciones en habilidades blandas,
determinacionesdeviaticos, entre otrasfunciones.

Auxiliar administrativo | Casa comercial amigos de
su casa | eventual

Apoyo en las actividades relacionadas con los
procesos de manejo de cartera de clientes,
inventarios, elaboracidon de contratos, entre otras.

Docenteyauxiliardeladireccion| Liceo Técnicoen
Comercio y Administracion Juan Napier | 01 de Julio
de 2016- 14 Feb. 2019

Principalmente la imparticién de clases relacionadas
con la economia como: Mercadeo, Habilitacion
laboral, Derecho mercantil, Derecho laboral, entre
otras. A la vez fungir como soporte en la toma de
decisiones y planificacion de actividades
institucionales.

Docente| Colegio “La Asuncion” San Salvdor | 15 de
Feb. — Actualidad.

Impartiendo las asignaturas: Administracién y
Seminario de Investigacion.

OBJETIVO

Colaborar con los objetivos
organizacionales de laempresaala
cual aplico y ala vez desarrollar mis
capacidades a través de la puesta
en practica del conocimiento
adquiridodurantemiformacion.

& G

morantes3010@  +503 24219964
gmail.com +503 76271122

EXPERIENCIAS DE
VOLUNTARIADO.

Bajo la gestion de a Asociacion
Internacional de Estudiantes de
Economia (AIESEC), Desarrolle el
proyecto de Reclutamiento de
nuevos voluntarios para AFS

Programas InterculturalesdePanama
en el periodo comprendido entre
Diciembre 2016 a

Enero 2017.

Voluntario activo de la Organizacion
Internacional Nueva Acropolis desde
Junio 2013, alafecha, desarrollamos
diversas actividades como:
promocion de certamenes de
literatura, reforestacion, limpiezade
lugares publicos, entre otras.



EDUCACION

Licenciatura en Administracion de Empresas| 2012-
2018 | Universidad de El Salvador

Bachiller Técnico Vocacional Opcion Contaduria |
Diciembre 2011 | Liceo Técnico en Comercio y
Administracion Juan Napier.

Obtuve el premio de alumno integral de la
promocion de bachilleres.

Curso de ejecutivo de ventas | Abril 2014|
Federacioén Internacional de Fe y Alegria.

Administracion de Ventas y Gestion Integral del Cliente,
con una duracion de 91 horas.

Curso de micro emprendimientos para actividades
productivas | Noviembre 2013| Federacion
Internacional de Fe y Alegria.

Disefio y Creacion de Planes de Negocio, con una
duracién de 25 horas.

Curso de Liderazgo en Etica y Valores | Noviembre
2013]| Organizacién Cultural Internacional Nueva
Acropolis

Curso de Liderazgo Juvenil | Junio 2014|
Organizacion Cultural Internacional Nueva Acrépolis

EXPERIENCIAS DE

LIDERAZGO.

Colaborando como presidente del
consejo de alumnos de la institucion
durante dos afios consecutivos y
finalizando mis estudios comoalumno

integral de lapromocion.

DATOSADICIONALES.

Formacion en el idioma inglés.
En curso nivel 11 de 20.
Licencia para
motocicleta.

Manejo basico de Microsoft.

conducir

REFERENCIAS
LABORALES:

Elsy Rodriguez, sub directora
del Liceo Técnico en

Comercio yAdministracion
“Juan Napier”. +503 77453477

Sandra Franco, secretaria del
Liceo Técnico en Comercio y
Administracién “Juan Napier”.
+503 71224640

Elena Gomez, Responsable de
Casa comercial "Amigos de
su Casa” +50377392233

Alma Rodriguez, directora de
Nueva Acrépolis, sede Santa
Ana. +50378712266



ANEXO 7: COTIZACION DE MATERIALES PARA LA IMPLEMENTACION
DEL PLAN.

BASCULA PARA BANO ANALOGA
m DE 300 LIBRAS

1 $9.95

1000 PARA QUE
SEAS EL MEJOR

Set de Tensiometro,
Estetoscopio y estuche




