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RESUMEN

El presente estudio canaliza la relacion que existe entre las habilidades blandas y la
productividad laboral en la cooperativa San Francisco del canton Pelileo durante el periodo
2024, considerando el contexto organizacional y las dindmicas internas del trabajo aqui en
las habilidades blandas, son entendidas como competencias socio emocionales que incluyen
en la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, la inteligencia emocional, la apta,
habilidad y la resolucién de conflictos que son claves en el desempeiio laboral y el logro de
objetivos institucionales.

De esta manera, la investigacion tiene que ver con el reconocimiento de la
productividad laboral, que no depende Uinicamente de conocimientos técnicos, sino mas bien
también en la capacidad de sus colaboradores para interactuar de manera eficiente, gestionar
sus emociones y responder a los cambios del entorno

Gracias a un enfoque analitico se analiz6 el desarrollo y el fortalecimiento de las
habilidades en aspectos, como la eficiencia y los procesos, la toma de decisiones y el
compromiso organizacional.

En los resultados evidencian que existen relaciones significativas, entre nivel de
habilidades blandas, de los colaboradores y su productividad laboral, lo que resalta la
necesidad de implementar programas de capacitacion que estan orientados al desarrollo del
talento humano dentro de la cooperativa.

Palabras claves: productividad laboral, clima organizacional, desempefio laboral,
habilidades blandas y cooperativa



Abstract

This study analyzes the relationship between soft skills and labor productivity in the San
Francisco cooperative of the Pelileo canton during the period of 2024, considering the
organizational context and the internal dynamics of work. Here, soft skills are understood
as socio-emotional competencies that include effective communication, teamwork,
emotional intelligence, aptitude, ability, and conflict resolution, which are key elements
in work performance and the achievement of institutional objectives.

In this way, the research is related to the recognition of work productivity, which does
not depend only on technical knowledge, but also on the ability of employees to interact
efficiently, manage their emotions, and respond to changes in the environment.

Through an analytical approach, the development and strengthening of skills in aspects
such as efficiency in processes, decision-making, and organizational commitment were
analyzed.

The results show that there are significant relationships between the level of soft skills of
employees and their labor productivity, which highlights the need to implement training

programs aimed at the development of human talent within the cooperative.

Keywords: work productivity, organizational climate, work performance, soft skills and

cooperative.

.27 Mario Nicolas
Salazar Ramos

Revised by
Mario N. Salazar
0604069781




CAPITULO L. INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones no solamente requieren de personal con
conocimientos técnicos, sino que los colaboradores tengan habilidades blandas como la
comunicacion asertiva, el trabajo en equipo, la empatia y la capacidad para poder resolver
los conflictos estas competencias son fundamentales para mejorar las organizaciones
fortalecer las relaciones interpersonales y aumentar la productividad a nivel laboral.

En la cooperativa de ahorro y crédito San Francisco durante el afio 2024 se han
identificado ciertos niveles de estancamiento en los indicadores de productividad esto en la
agencia ubicada en Pelileo lo cual ha generado preocupacion entre los directivos ya que los
colaboradores poseen formacion técnica adecuada y se han presentado dificultades en
aspectos del tiempo y la comunicacidon interna esta situacion ha generado diferentes
interrogantes sobre las limitaciones por la falta o el bajo desarrollo de habilidades blandas
en el personal.

La presente investigacion sera relevante a nivel estratégico debido a que cuando
existe una deficiencia en las debilidades blandas podrian no solo perpetuar el estancamiento
productivo sino deteriorar progresivamente el clima laboral lo que puede afectar a la calidad
del servicio al socio.

La capacidad de la cooperativa para innovar o adaptarse a los nuevos desafios de
mercado financiero por esto es crucial asegurar la sostenibilidad y el crecimiento de un
modelo de negocio en donde tenga que ver la colaboracion efectiva la confianza mutua y
también el compromiso del talento humano.

El proposito fundamental de este estudio es realizar un diagnostico del nivel de
desarrollo de las habilidades blandas entre los colaboradores para determinar cientificamente
si existe relacion de la competencia y la productividad laboral.

A través de este analisis se buscard generar una evidencia concreta que permita a la
gerencia disefar o implementar estrategias en la formacion y el desarrollo personalizado en
donde la orientacion y el fortalecimiento del capital humano optimiza los procesos
colaborativos y también impulsa el crecimiento sostenido y saludable para la institucion
financiera.

1.2 Planteamiento del Problema

En el entorno empresarial, cada vez mas dindmica globalizado, las organizaciones se
enfrentan desafios para maximizar la productividad, no s6lo a través de la mejora de procesos
e incorporacion de la tecnologia, sino que también tiene que ver el fortalecimiento de las
competencias de su capital humano principalmente.

Durante décadas, la atencion sea centrado funda mentalmente en el desarrollo de
habilidades técnicas que importantes para realizar tareas dentro del rol laboral,
especificamente.

En la actualidad se han evidenciado que las habilidades blandas, como Ia
comunicacion efectiva, la resolucion de conflictos, el liderazgo y el trabajo en equipo son
determinantes para alcanzar niveles de productividad, 6ptimos (Succi, Soft skills to enhance
graduate employability: comparing students and employers’ perceptions., 2020).

La importancia de las habilidades blandas, radican en la capacidad de facilitar la
colaboracion y de mantener el clima laboral, en donde se puede incrementar la motivacion
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de los empleados para fomentar la innovaciébn como menciona (Robles, 2019), las
habilidades blandas constituyen "atributos personales, rasgos de personalidad, habilidades
de comunicacion, habilidades sociales y de gestion emocional que caracterizan las relaciones
entre las personas" (p. 457).

Segun el autor se analiza que la ausencia o la deficiencia dentro de los equipos de
trabajo pueden llegar a generar conflictos interpersonales, asi como la disminucién de la
eficiencia operativa como la baja satisfaccion laboral y la caida general de los indicadores
de desempefio a nivel organizacional.

En la actualidad a pesar de que existe un conocimiento sobre estas habilidades
blandas necesarias para las organizaciones todavia existe una brecha significativa entre la
importancia de las habilidades blandas y la implementacion real es programas de
capacitacion y evaluacion del desempefio.

Es por esta razon que Succi (2025) afirman que aunque los empleadores valoran las
competencias interpersonales existe una falta de estrategia para el desarrollo sistematico
dentro de las empresas y asi los modelos tradicionales de la gestion del talento humano
miden el rendimiento en los resultados cuantitativos pero no se considera de forma adecuada
el aporte de las habilidades blandas para tomar en cuenta dichos resultados

Se plantea un problema crucial en las habilidades blandas y la productividad laboral
que esta viéndose afectada no solo por la falta de conocimientos técnicos sino por la carencia
de las habilidades que permitan que exista una adecuada interaccion con la coordinacion e
incluso adaptacion entre la coordinacion y los miembros del equipo, por otro lado la
Organizacion Internacional del Trabajo Lopez (2023) sostiene que el desarrollo integral de
habilidades, incluyendo las blandas, es esencial para la sostenibilidad de las empresas en el
siglo XXI.

Ante esta situacion surge la necesidad de investigar la relacion que existe entre el
desarrollo de las habilidades blandas y el nivel de productividad laboral debido a que las
empresas u organizaciones enfrentan el riesgo de contar con limitaciones competitivas que
afecten el crecimiento y adaptacion al mercado que es cada vez més exigente.

Formulacion del problema

(Coémo las habilidades blandas influyen en la productividad laboral en la cooperativa san
francisco del canton Pelileo en el periodo 20247
1.2 Objetivos
1.2.1 General

Determinar como las habilidades blandas influyen en la productividad laboral en la
Cooperativa San Francisco del canton Pelileo durante el periodo 2024.

1.2.2 Especificos

e Diagnosticar la situacion actual de las habilidades blandas y la productividad laboral
en los colaboradores de la Cooperativa San Francisco.
e Fundamentar tedricamente las habilidades blandas y la productividad laboral de los

colaboradores de la Cooperativa San Francisco del canton Pelileo durante el periodo
2024
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Disefar un programa de habilidades blandas que optimice la productividad laboral
los colaboradores de la Cooperativa San Francisco del cantén Pelileo durante el
periodo 2024

15



CAPITULO II. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

Las habilidades blandas y el desempefio laboral segun Salazar (2022) de la Pontificia
Universidad Catoélica del Ecuador (PUCE), tuvo como objetivo determinar la influencia de
las competencias como la comunicacidn asertiva, el trabajo en equipo y el liderazgo en el
personal de una empresa de servicios en Quito, a través de una metodologia cuantitativa con
encuestas y analisis correlacional, el estudio concluyd que existe una relacion positiva y
significativa entre el desarrollo de habilidades blandas y los indicadores de productividad
individual.

Especificamente, el trabajo en equipo fue la habilidad con mayor impacto,
sugiriendo que las estrategias de integracion son cruciales para mejorar el rendimiento
general de la organizacion este estudio establece un precedente a nivel nacional sobre la
importancia de medir estas variables en el contexto empresarial ecuatoriano.

Desde una perspectiva teérica Abarca (2021) Journal of Business and Management,
en su articulo para la revista Journal of Business and Management, realiza una revision
sistematica sobre las habilidades mas demandadas en el siglo XXI.

El autor categoriza las habilidades blandas en cuatro grandes grupos: comunicacion,
pensamiento critico, trabajo en equipo y liderazgo personal, el estudio demuestra con
evidencia de multiples industrias que las empresas con personal que posee estas habilidades
desarrolladas no solo muestran mayor productividad, sino también una mayor capacidad de
adaptacion al cambio y de innovacion.

A nivel regional Tubon (2023) Universidad Técnica de Ambato (UTA), analizaron
los factores que inciden en la productividad laboral del sector cooperativista de la provincia
de Tungurahua su estudio, de enfoque mixto, identificd que mas alla de los factores técnicos,
el clima organizacional y la satisfaccion del personal son determinantes clave de la
productividad.

Se encontr6 que las cooperativas que invierten en programas de bienestar y
capacitacion en areas no técnicas reportan mejores resultados operativos, la investigacion
recomienda explicitamente fortalecer las "competencias interpersonales" para optimizar los
procesos y el servicio al socio, lo que justifica la pertinencia de analizar especificamente las
habilidades blandas en la Cooperativa San Francisco del cantén Pelileo.

2.2 Fundamentacion tedrica
2.2.1 Habilidades Blandas

Las habilidades blandas son un conjunto de competencias personales sociales y
también emocionales que permiten a las personas interactuar de forma eficaz con los demas
principalmente para adaptarse a los cambios y desempefarse con éxito en los entornos
laborales que son cada vez mas dindmicos.
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A diferencia de las habilidades técnicas que se van adquiriendo en la formacion
académica o el aprendizaje especializado las habilidades blandas se pueden desarrollar a
través de la experiencia y la interaccion entre los seres humanos (Mendoza y Saltos, 2024)

Para De la Ossa (2022) “Se definia como: habilidades relacionadas con el trabajo,
que involucraban acciones que afectaban principalmente a personas y el papel que
desempefiaban” (p.5)

En el contexto laboral las habilidades blandas son consideradas como un
complemento indispensable de las habilidades técnicas debido a que un trabajador debe
poseer los dos conocimientos sobre su drea para qué se puedan gestionar sus emociones
coma su desempefio no sea limitado y se puedan comunicar de forma efectiva con los
miembros del equipo

Las organizaciones priorizan en la actualidad el desarrollo integral del talento
humano en donde se reconoce que el éxito empresarial depende del conocimiento técnico y
de las capacidades interpersonales, segin Fuentes, Moreno, Rincoén y Silva (2021)
mencionan que “"Son usualmente relacionadas con comportamientos, interaccion con los
demas y patrones de personalidad; este constructo se refiere a las capacidades aprendidas y
utilizables para la adaptabilidad en los diferentes contextos” (p.6)

Varios estudios sostienen que las habilidades blandas son factores que pueden
determinar el clima organizacional se pueden reducir los conflictos internos y se puede
fortalecer la cultura corporativa es por esto por lo que se puede contribuir al fortalecimiento
de la adaptabilidad frente a cambios econdmicos o incluso de tecnologia.

En el &mbito profesional y académico se ha comprobado que las habilidades blandas
son aprendidas y también potencializadas a través de la formacion con la practica constante,
por esta razén existen diferentes programas de desarrollo humano en donde se puede
convertir a las habilidades blandas en un capital intangible que influye en el éxito
organizacional (Chavez y Fuentes, 2022).

Es asi como no solamente se puede determinar el rendimiento de un individuo, sino
que se puede analizar la capacidad de adaptacion frente a los cambios del entorno es por esto
que el conocimiento técnico y la efectividad personal hacen que las herramientas estratégicas
de crecimiento personal y organizacional tengan que ver con las habilidades blandas.

2.2.1.1 Habilidades de comunicacion

Se refiriere a la capacidad de expresar ideas de manera clara, escucha activa,
adaptabilidad del mensaje para adaptar el mensaje al publico, negociar y comunicarse de
forma verbal y no verbal, son esenciales para el trabajo en equipo, la atencion al cliente y la
resolucion de conflictos.

2.2.1.2 Habilidades Interpersonales

Son las competencias que permiten relacionarse adecuadamente con otras personas.
Incluyen la empatia, el trabajo colaborativo, la tolerancia, la adaptabilidad social y la
habilidad para construir relaciones positivas en entornos profesionales o comunitarios.
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2.2.1.3 Habilidades Interpersonales

Son las competencias que permiten relacionarse adecuadamente con otras personas.
Incluyen la empatia, el trabajo colaborativo, la tolerancia, la adaptabilidad social y la
habilidad para construir relaciones positivas en entornos profesionales o comunitarios.

2.1.1.1 Habilidades de Liderazgo

Agrupan capacidades como la toma de decisiones, la gestion de equipos, la
motivacion, la delegacion de tareas y la vision estratégica un buen lider combina inteligencia
emocional con habilidades para guiar, influir y coordinar a otros.

2.1.1.1 Habilidades de Pensamiento Critico

Incluyen el andlisis, la reflexion, la evaluacion de informacion, la creatividad y la
capacidad para encontrar soluciones innovadoras son clave en entornos profesionales que
requieren tomar decisiones rapidas y estratégicas.

2.3.1 Comunicacion Organizacional

Es un proceso mediante el cual se pueden intercambiar ideas sentimientos o
informacion dentro de la institucion con el proposito de lograr coordinacion entre las
acciones y alcanzar metas comunes ya que no se limita a la simple transmision de mensajes,
sino que abarca algunos mecanismos para mantener la cohesion, la cooperacion y el flujo
de informacion entre los diferentes niveles que existen en la organizacion.

Calero Custodio (2019):

La comunicacion organizacional ha sido de mucha ayuda para transmitir la vision
empresarial y buscar una expansion, pero estd debe estar sustentada a través de un
diagnostico interno y externo, con la finalidad de conocernos como estamos y a lo
que queremos llegar, asi como tener en cuenta, globalizacion, la calidad y la
competitividad (p.12)

La comunicacion efectiva es clave para el funcionamiento del entorno laboral en
donde los mensajes deben ser claros, oportunos y bidireccionales esto quiere decir que se
puede reducir la posibilidad de malentendidos, conflictos o errores porque la comunicacioén
organizacional fortalece la confianza y el sentido de pertenencia que incide directamente en
la productividad.

El proceso de la comunicacion dentro de una organizacion involucra tres elementos
esenciales, el emisor, el mensaje y el receptor, pero se ve influido por la retroalimentacion,
el contexto y los canales utilizados ya que las habilidades blandas como la escucha efectiva
y la empatia son importantes para que la comunicacion sea efectiva y se contribuya al logro
de objetivos (Pinto, 2019).

La comunicacion organizacional se puede clasificar como vertical, horizontal y
transversal esto segun la direccion en la que va fluyendo en la informacién, para empezar
la comunicacion vertical se da entre los superiores y los trabajadores

La comunicacion horizontal se da entre los miembros del mismo nivel jerarquico y la
comunicacion transversal busca integrar todos los niveles para que exista una gestion que
sea participativa y tenga eficiencia en el clima organizacional de la institucion.
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Para Ticlia (2019) “Comunicar es dar y recibir; para poder hacerlo hay que establecer
contacto con nuestros semejantes. La comunicacion organizacional no debe limitarse a
transmitir con claridad instrucciones, sino que tiene que haber definido, precisamente,
misiones y responsabilidades” (p.14)

Se puede decir que la comunicacion organizacional es un Pilar fundamental para la
cooperacion dentro del trabajo y su entendimiento en donde una correcta gestion permite a
los trabajadores comprender el papel que tienen dentro del sistema se coordinen esfuerzos
y se mantengan alineados con los objetivos institucionales para fortalecer la productividad.

2.3.2 Motivacion Laboral

La Motivacion laboral es el impulso que existe de manera interna o externa que
lleva el trabajador de desempefiarse con entusiasmo, responsabilidad y compromiso en las
tareas que se le asignan es por esto que se considera uno de los elementos principales para
la productividad ya que no es estética sino es un proceso dindmico en donde los factores
personales sociales y organizacionales tienen relacion.

Existen factores internos que influyen en la motivacién que se basan en los valores
las necesidades y la satisfaccion personal y los factores externos que influyen en las
condiciones laborales el conocimiento e incluso las recompensas econdmicas.

Existen teorias de motivacion laboral como las de maslow o gershberg qué
coinciden en que el ser humano busca una remuneracioén porque desea sentirse valorado y
tener un propdsito significativo en este sentido las habilidades blandas como la
comunicacion, la empatia y el liderazgo son importantes para mantener motivados a los
empleados (Coricaza y Alvarez, 2022).

Una adecuada gestion de la motivacion puede incrementar la productividad y
reducir los problemas en las organizaciones porque estas deben conocer que la motivacion
surge a través del respeto la participacion y la confianza en donde el liderazgo positivo y
la comunicacion infectiva son claves para lograrlo.

Segiin Ruiz (2022) “La motivacion posiblemente tenga mucho que ver con la
activacion del sistema reticular activador ascendente y la corteza cerebral. De igual forma,
el proposito y la intencion conductual caracterizan y definen ciertos sistemas
motivacionales, mientras que no pueden entenderse algunas conductas motivadas” (p.32)

Finalmente, la motivacion laboral constituye la energia que promueve a las
personas a crecer dentro del ambito profesional y su fortalecimiento no solo mejora el
rendimiento individual sino también la eficiencia global de las organizaciones por esta
razon es un pilar fundamental que tiene relacion con las habilidades blandas y la
productividad.

2.3.4 Inteligencia Emocional

La Inteligencia emocional es la capacidad para reconocer, comprender y gestionar
las propias emociones para identificar las emociones de los demas ya que esto se ha
convertido en un pilar esencial dentro del desarrollo profesional y humano porque influye
directamente con la toma de decisiones, las relaciones interpersonales y el bienestar en el
contexto laboral.
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La inteligencia emocional tiene cinco dimensiones fundamentales la autoconciencia,
la autorregulacion, motivacion, empatia y las habilidades sociales qué permiten al individuo
responder adecuadamente ante las situaciones de presion para resolver conflictos de manera
constructiva y mantener una comunicacion efectiva (Fernandez y Cabello, 2021).

Un trabajador con inteligencia emocional alta puede adaptarse con mayor facilidad
a los cambios y manejar el estrés sin afectar a su desempefio es por esto que a nivel
organizacional la inteligencia emocional promueve el ambiente de trabajo saludable en
donde se predomina la confianza y la colaboracion de esta forma tienen capacidad para
motivar a sus equipos y reducir los conflictos internos.

de la Cruz Portilla (2020) “Conforme las organizaciones van evolucionando en
mercados cada vez més competitivos y proactivos, su entorno se transforma, provocando
una atmosfera de inquietud debido a los constantes cambios que se presentan” (p.65)

Estudios han demostrado que la inteligencia emocional tiene relacion directa con la
satisfaccion laboral y también con la eficiencia porque las personas que son
emocionalmente inteligentes son mucho mas empéticas y capaces de trabajar en equipo esto
contribuye a la estabilidad y el éxito de las organizaciones.

La inteligencia emocional es una habilidad que trasciende de lo personal y se
proyecta en el ambito emocional porque es una habilidad determinante para la
productividad coma la armonia y el liderazgo en las organizaciones.

2.2.5 N Productividad Laboral

La Productividad laboral se define como la relacion que existe entre los resultados
que se obtienen y los recursos que se emplean para poder alcanzarlos especialmente el
tiempo y el esfuerzo de los seres humanos en el &mbito empresarial se puede expresar como

la eficiencia con la que los trabajadores realizan sus tareas para generar bienes o servicios
de calidad.

Cuando existe una productividad laboral alta los recursos que se utilizan generan
beneficios para la organizacion mejora el desempefio individual y también se utilizan de
manera Optima, es importante analizar que éstos no dependen unicamente de los factores
técnicos o materiales sino de la motivacion, la capacitacion, la comunicacion y la
satisfaccion de los empleados (Perdomo, 2023)

La productividad tiene dimensiones psicoldgicos econdmicos y sociales que
influyen en la productividad en donde las condiciones laborales el clima organizacional el
liderazgo y la cultura institucional potencian o limitan el rendimiento de los trabajadores
Para Mejia (2022) afirma que:

La evaluacién y valoracion del desempefio de los trabajadores se ha transformado
en una presencia clave y primordial para las empresas en la actualidad, no obstante,
si miramos anteriormente, podremos percibir que la empresa ha venido
desarrollandose con el suceder del tiempo, observamos como los métodos de
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evaluacion y medicion igualmente se ha venido convirtiendo con el transcurso de la
historia (p.26)

La gestion adecuada del talento humano permite que exista una transformacion de
todas las capacidades individuales de los trabajadores para que los resultados colectivos
puedan fortalecer la competitividad empresarial que estd estrechamente vinculado con la
innovacién y la mejora continua.

Las organizaciones en la actualidad promueven la actualizacién constante de los
procesos y la capacitacion constante del personal para poder optimizar los recursos y la
productividad se convierte en un indicador de progreso y también de sostenibilidad a nivel
empresarial. (Osores, 2020).

Esto si que la productividad laboral no se entiende inicamente como una medida
cuantitativa sino también cualitativa porque es un reflejo del esfuerzo de los seres humanos
y la eficiencia con la que se estacionan las tareas para analizar los factores técnicos,
emocionales y organizacionales en el rendimiento de los trabajadores

2.2.6 Trabajo en Equipo

El Trabajo en equipo es una habilidad que consiste en la capacidad de colaborar
con las personas para alcanzar metas comunes esto se lo realiza de manera coordinada y
también efectiva porque implica compartir responsabilidades, combinar talentos y
respetar la diversidad de opiniones que pueden existir en un grupo.

Esta competencia estd sustentada en la cooperacion, la confianza y la
comunicacion que son los 3 elementos indispensables para que exista éxito en cualquier
organizacion, el trabajo en equipo fomenta la sinergia que es la idea de que el esfuerzo
conjunto produce resultados superiores a los que se podrian lograr trabajando
individualmente (Fernandez, 2022).

Es por esto que a través del trabajo colaborativo los empleados pueden
intercambiar sus conocimientos generar soluciones creativas y apoyar también el
desarrollo mutuo porque permite que exista una distribucion equilibrada de las tareas
logrando asi el optimizar el tiempo y los recursos utilizados para lograrlo.

Segtn Quiroz (2020) “Este proceso es una interaccion entre el ser humano y su
entorno interpersonal, donde principalmente los agentes sociales (familia, escuela, grupo
de amigos, medios de comunicacion social y tecnologias de la informacién y la
comunicacion)” (p.24)

Para que el trabajo el equipo sea efectivo es importante que exista liderazgo
comunicacion abierta y también una definicion clara sobre los roles porque pueden surgir
conflictos y se manejan de manera incorrecta para esto hay que desarrollar la empatia la
negociacion y fortalecer el aprendizaje colectivo.

El trabajo en equipo contribuye a la cohesion y el compromiso del personal
porque aumenta la satisfaccion laboral mejora la cohesion y el compromiso del personal
y puede de alguna forma lograr procesos mas agiles y equipos mas recientes que se
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enfrenten a los cambios del entorno no solamente es una habilidad blanda deseable sino
es una necesidad en la actualidad para las organizaciones porque representa la
integracion de diferentes talentos y perspectivas para cumplir una meta (Rojas, 2023).

2.2.7 Liderazgo Transformacional

Es un estilo de liderazgo que busca inspirar y motivar a los colaboradores para
que se alcancen niveles superiores de desempefio en donde se estimula el desarrollo
personal y profesional porque se basa en la influencia positiva y la vision compartida
en donde se pueden generar cambios significativos en la actitud y el compromiso del
equipo.

A diferencia del liderazgo autoritario este modelo promueve la participacion la
innovacion y el crecimiento colectivo en donde los lideres transformacionales se
caracterizan por ser empaticos y tener una vision estratégica (Robles, 2023).

Este tipo de liderazgo no se centra en las metas organizacionales, sino que se
basa también en el bienestar y la satisfaccion de los medios miembros del equipo es por
esto que una de las principales ventajas es la transformaciéon de la productividad en
donde los trabajadores se sienten valorados y esto aumentaria el compromiso y el
sentido de pertenencia.

Delgado y Polanco (2024). “El liderazgo transformacional es aquel que motiva
a las personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y como consecuencia, se
producen cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad” (p.25)

El lider actia como un agente catalizador el cambio y ayuda a superar
obstaculos en donde la transformacién se basa en los desafios y oportunidades de
aprendizaje y mejora continua

El liderazgo requiere habilidades blandas desarrolladas por esta razon las
competencias del lider fomentan un ambiente de confianza y colaboracion entre los
miembros del equipo en donde cada miembro se siente motivado a construir y dar su
maximo potencial para contribuir con el avance de la organizacion (Soto, 2019)

2.2.8 Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere a la percepcion que tienen los empleados sobre el
ambiente de trabajo dentro de una institucion este concepto abarca varios aspectos como la
confianza el liderazgo y la satisfaccion laboral en donde un clima organizacional positivo
favorece al compromiso y a la productividad mientras que el negativo genera de
desmotivacion y conflictos internos

El clima organizacional no se crea de manera espontdnea, sino que es el resultado
de la interaccion entre las politicas de la empresa, la actitud de los lideres y la conducta de
sus trabajadores en donde se desarrolla la cultura propia que moldea este clima laboral y
gestiona de manera emocional la comunicacion y la transparencia (Catachura, 2022).

La evaluacion del clima organizacional permite que se identifiquen fortalezas y
debilidades principalmente en las relaciones laborales en donde se pueden analizar factores
de rendimiento y satisfaccion para que el clima se laboral se convierta en un indicador clave
para la gestion del talento humano.
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Se caracteriza por la cooperacion la justicia y la posibilidad de crecimiento
profesional cuando los empleados se sienten escuchados y valorados el compromiso con
los objetivos institucionales se aumenta y la productividad se fortalece.

Es por esta razon que el clima organizacional es un reflejo emocional y social de la
institucién en donde el fortalecimiento depende directamente del desarrollo de las

habilidades blandas del liderazgo empatico y de la comunicacion que debe ser abierta
(Chagua, 2019).

2.2.9 Competencias Laborales

Las competencias laborales se definen como un conjunto de conocimientos
habilidades y actitudes que permiten a los empleados desempefiarse eficazmente en una
funcién o una tarea esto dentro del entorno de trabajo en donde existen habilidades
técnicas y habilidades blandas o emocionales que se construyen como una vision integral
del rendimiento laboral.

El enfoque de estas competencias ha hecho que la transformacién en las
organizaciones tenga que ver con el desarrollo de su personal en donde la formacion
académica y la experiencia no basta, sino que se requiere comportamientos favorables
que evidencien la capacidad para poder aplicar conocimientos en situaciones reales.

Las competencias se agrupan generalmente en las técnicas y conductuales que
estan relacionadas con el especifico del puesto y las conductas que abarcan las
habilidades blandas que contribuyen a tomar decisiones y adaptarse al cambio el
equilibrio entre estas competencias determina el nivel de desempefio del trabajador el
desarrollo de competencias laborales requiere la capacitacion continua.

También de alguna forma el conocimiento para generar innovacion y
competitividad para lograr mayores niveles de innovacion eficiencia y generar un
ambiente de equidad y motivacion para (Monrroy, 2024).

Las competencias laborales se constituyen como un componente esencial en la
productividad organizacional porque integra la dimension técnica y la humana del trabajo
en donde su importancia se basa en el desempeio integral y la construccion de equipos
mas motivados y comprometidos con lograr los objetivos institucionales.

2.2.10 Cooperativa San Francisco

La cooperativa de ahorro y crédito San Francisco fue construida bajo la figura de
persona juridica de responsabilidad limitada, ademés de que se ha desarrollado su
actividad dentro del sector de la economia popular y solidaria enfocando en una
intermediacion financiera.

La cooperativa San Francisco se rige por principios cooperativos, que tiene una
asamblea de socios, un consejo de administracion y las estructuras de auditoria interna y
gestion de riesgos.

Su mision principal esta enfocada en servir al desarrollo de sus socios de la
comunidad, mediante servicios de ahorro y crédito y operaciones financieras con un
enfoque social y responsabilidad cooperativa.
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La cooperativa San Francisco es un referente del compromiso que asume una
identidad financiera solidaria esta responsabilidad se ve reflejada en el apoyo a los
emprendedores locales también la educacion financiera y la participacion en los
proyectos de Desarrollo Social, la economia popular y solidaria constituye el marco
filosofico y también juridico en la que se maneja esta cooperativa

Su visién se materializa en la r inversion de excedentes en la promocion de la
equidad de género y la participacion democratica de los socios en donde la confianza es
el valor intangible y esencial dentro de esta cooperativa (Freire, 2020).

Entre sus valores institucionales estd la cultura financiera basada en la
credibilidad la cercania y también la transparencia lo que fomenta el sentido de
pertenencia y las politicas de atencion personalizada que consolida una relacion de
confianza para asegurar la sostenibilidad en la entidad bancaria.
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CAPITULO ITII. METODOLOGIA
3.1 Tipo de Investigacion
3.1.1 Método descriptivo

Se recopild y se analizo la informacién mediante encuestas y entrevistas que estan
dirigidos al personal de la cooperativa con la finalidad de poder identificar y describir cuales
son los principios de habilidades de los trabajadores y la relacion que tiene con los niveles
de productividad en el area laboral no se necesitara la manipulacion de variables y esto
permitird obtener una vision mucho mas clara y detallada del Estado actual de los factores
dentro de una organizacion, consiste, en caracterizar un fendmeno o situacion concreta
indicando sus rasgos mas peculiares o diferenciadores. (Morales, 2018)

3.1.2 Investigacion de Campo

En este tipo de estudio se realizara directamente en el lugar en donde ocurre el
fenémeno lo que permite recopilar datos primarios a partir de la observacion y también los
otros instrumentos aplicados a los actores que estan involucrados (Herndndez, 2019).

En el caso del presente trabajo titulado “Habilidades Blandas y la Productividad
Laboral en la Cooperativa San Francisco del Canton Pelileo en el Periodo 2024”, se aplicara
esta metodologia a través de encuestas estructuradas y entrevistas dirigidas al personal de la
cooperativa, para conocer de primera mano la presencia y desarrollo de habilidades blandas
como la comunicacion, el trabajo en equipo y la empatia y su posible relacion con el nivel
de productividad laboral (Hernandez, 2019).

Esta investigacion se clasifica como de campo debido a que su enfoque implica el
desarrollo y recoleccion de datos primarios directamente del entorno para medir las variables
subjetivas como las habilidades blandas (Hernadndez, 2019).

A través de las técnicas de la observacion directa y el analisis del comportamiento
de los empleados se podré aplicar encuestas directas para analizar el comportamiento de
estos y de esta forma analizar los registros de rendimiento internos, se obtendra informacion
de primera mano que no ha sido previamente.

3.2 Disefio de la Investigacion
3.2.1 Método hipotético-deductivo

Este enfoque de investigacion cientifica parte de una hipdtesis que son suposiciones
fundamentadas y utiliza una deduccion logica para comprobar las mediante la recoleccion
de datos aqui se usa para poder verificar las teorias mediante la evidencia empirica

De acuerdo con Bernal (2018) este método consiste en descomponer cudl es el
objetivo de estudio en este caso también analizar por partes separadas el fenomeno estudiado
para poder comprender y tener un enfoque holistico de la tematica

Observacion
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Se observd el comportamiento y desempeiio del personal que labora en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco del canton Pelileo, durante el periodo 2024,
con el fin de analizar como las habilidades blandas influyen en su productividad laboral.

A través de la observacion directa se pudo identificar el nivel de comunicacion,
trabajo en equipo, liderazgo y resolucion de conflictos que manifiestan los colaboradores en
su entorno de trabajo, asi como las expectativas que mantienen frente a la mejora de su
desempetio y la eficiencia institucional.

Construccion de la Hipotesis

Se planted la hipdtesis de que existe una relacion significativa entre el desarrollo de
habilidades blandas y la productividad laboral de los colaboradores en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito San Francisco del canton Pelileo durante el periodo 2024.

Deduccion de consecuencias a partir de la hipotesis

Se esperaria que el desarrollo de habilidades blandas como la empatia, la
comunicacion asertiva y el liderazgo positivo contribuya a incrementar la eficiencia y
productividad de la Cooperativa San Francisco.

Contrastacion de enunciados

Es importante porque permite obtener conclusiones precisas sobre la aplicacion de
las habilidades blandas y la efectividad del trabajo que se esta realizando para identificar las
fortalezas y cudles son las areas que se puede mejorar para facilitar el analisis de factores
que influyen en los resultados y de esta forma la entrevista y la encuesta se tomard como
parte de la investigacion para la toma de decisiones

Confirmacion o refutacion

Se llevaron a cabo en andlisis detallado para comprobar la validez de la hipdtesis que
se esta planteando y asi los resultados se pueden respaldar la relacion entre las variables que
se estan analizando para evidenciar el impacto y el contexto en el area de la investigacion.

3.3 Variables
3.3.1 Variable independiente: Habilidades blandas
3.3.2 Variable dependiente: Productividad laboral
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.3.1 Técnicas

Las técnicas son procesos sistematicos en la que se puede analizar un objetivo
especifico para optimizar los recursos que se estan utilizando en el estudio de las habilidades
blandas y su influencia en la productividad laboral de la cooperativa San Francisco del
canton Pelileo las técnicas que se aplicardn como métodos practicos permitiran diagnosticar
desarrollar y evaluar las competencias de comunicacién liderazgo y trabajo en equip
(Chiavenato, 2020)

Este estudio trasciende los limites departamentales al conectar el comportamiento del
capital humano con la consecucion de objetivos estratégicos, demostrando que la inversion
en habilidades interpersonales es un motor clave para la optimizacion de procesos, la calidad
del servicio al socio y la competitividad general de la cooperativa en su entorno.

3.3.1.1 Encuesta

La encuesta es una técnica de recoleccion de datos que consiste en aplicar un
cuestionario estandarizado a una muestra de personas, con el fin de obtener informacioén
sobre opiniones, actitudes, caracteristicas o comportamientos (Cruz, 2019)

En este caso se utilizaran para analizar la relacion que existe entre las habilidades
blandas y la relacion de la productividad laboral.

3.3.2 Técnicas
3.3.2.1 Cuestionario

Un cuestionario de encuesta es un instrumento estructurado que consiste en una serie
de preguntas destinadas a recopilar datos de los participantes sobre hechos, opiniones o
comportamientos. Puede aplicarse de forma escrita, digital o verbal y se utiliza
principalmente en estudios cuantitativos para estandarizar la recoleccion de informacion
(Johnson, 2024).

El cuestionario permite obtener respuestas objetivas para poder compararlos entre
los diferentes individuos facilitando el anélisis estadistico y de alguna forma generalizando
los resultados por eso su disefio debe ser preciso para evitar sesgos y garantizar también que
existe una validez de los datos que se estan recogiendo (Patton, 2018)

3.5 Hipotesis

La hipdtesis es de una explicacion provisional que estd basada en conocimientos
previos en donde se sefiala que la hipotesis es una herramienta indispensable para poder
orientar la investigacion cientifica y de esta forma construir diferentes interpretaciones
de lo que es la realidad (Corral, 2023)
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Hi: Las Habilidades Blandas influyen en la Productividad Laboral en la Cooperativa San
Francisco del Canton Pelileo en el Periodo 2024

Ho: Las Habilidades Blandas no influyen en la Productividad Laboral en la Cooperativa San
Francisco del Canton Pelileo en el Periodo 2024

3.6 Poblacion

La poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones y que cumplen con los criterios establecidos para un estudio determinado.
(Hernandez, 2019).’

Por su parte (Sampieri, 2018) explican que la poblacién es el universo del cual se
extrae una muestra para realizar una investigacion.

Tabla 2. Personas a Encuestar

Descripcion Numero
Total, de colaboradores 22
Directivo Administrativo 1

Total 23

Fuente: Cooperativa de Ahorro y Crédito “San Francisco”
Elaborado por: Fernanda Meneses

3.7 Muestra

La muestra se define como el conjunto de unidades que se seleccionan y se estudian
para recopilar datos y analizarlos, con el fin de generalizar resultados a la poblacion total,
esto implica que la muestra debe ser lo suficientemente representativa para que los hallazgos
del estudio sean aplicables al conjunto mas amplio de la poblacion (Creswell, 2012)

Ademas, como el tamafio de la poblacion es reducida no se procedié al muestreo, por lo
que se trabajara en con la totalidad del universo.

3.8 Analisis de Normalidad de Datos

Analisis de Normalidad de Datos, Shapiro-Wilk

Es un método estadistico que permite determinar si un conjunto de datos, si una
distribucion normal, debido a que ofrece una evaluacion precisa de la normalidad, incluso
cuando la muestras es muy pequefia, lo que hace que sea una herramienta fundamental en
la investigacion administrativa y social

El estadistico compara los valores observados con los esperados bajo una
distribucién normal, eso quiere decir si el valor significa (p) es mayor a 0.05, se aceptan
que los datos presentan un comportamiento normal, mientras que los valores menores
indican una distribucién no normal.

La prueba es mas potente y precisa para muestras pequeiias, generalmente entre 3 y
50 casos, por lo que es ideal para estudios como este, donde se encuestaron 23 personas.

Evalua si los datos provienen de una poblacion con distribucion normal mediante el
estadistico W.
El valor de p asociado determina si se rechaza o no la hipotesis de normalidad:
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e p>0,05— Los datos si se ajustan a una distribucién normal.
e p<0,05— Los datos no son normales.

El comportamiento mixto de normalidad en la muestra de 23 encuestados permite
seleccionar de manera precisa las técnicas estadisticas posteriores, ajustando el analisis a la
naturaleza real de los datos y fortaleciendo la validez de los resultados obtenidos en la
investigacion.

3.9 Validacion de Encuestas

Analisis de fiabilidad
Alfa de Cronbach y Consistencia Interna de los items de un Instrumento de Medida

El anélisis de fiabilidad tiene que ver con la medida del coeficiente Alfa Cronbach
qué permite determinar el grado de consistencia de los items que conforman un
instrumento de medicion, principalmente para asegurarnos que las preguntas, utilizadas
sean viables y confiables para medir las variables planteadas en la investigacion.

El coeficiente Alfa Cronbach es una medida estadistica empleada para evaluar la
confiabilidad de un cuestionario que esta compuesto por diferentes reactivos que permiten
medir un mismo constructor cuanto mas cercano se encuentra el valor de alfa a uno mayor
sera la coherencia interna de los items evaluados, lo que indica que el instrumento mide de
manera adecuada y estable, lo que se pretende analizar (Oviedo y Campo, 2005).

Es importante mencionar que la fiabilidad se calcula con los datos obtenidos en
cada muro en especifico y garantizar que el instrumento funcione correctamente dentro del
contexto y la poblacion concreta de estudio el coeficiente alfa toma valores entre 0 y 1, su
interpretacion se realiza de acuerdo con los rasgos establecidos.

El uso de los signos mayor que (>) y menor que (<) te permite expresar de manera
concisa el rango en el que se ubica el valor y su correspondiente nivel de confiabilidad.

Excelente: Si el coeficiente es > 0,90

Buena: Si el coeficiente es > 0,80

Aceptable: Si el coeficiente se encuentra entre 0,70 y 0,80 (0,70 < a <0,80). El
valor de 0,70 es comunmente aceptado como el minimo necesario en ciencias sociales.

Cuestionable: Si el coeficiente se encuentra entre 0,60 y 0,70 (0,60 < a <0,70).

Pobre: Si el coeficiente se encuentra entre 0,50 y 0,60 (0,50 < a < 0,60).

Inaceptable: Si el coeficiente es <0,50

Es relevante establecer que son valores aceptables para valores aceptables para
pronosticos de investigaciones > 0,70, en la presente investigacion para determinar la
fiabilidad del instrumento a aplicar se realizé una prueba con una submuestra 23
colaboradores pertenecientes a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “San Francisco”.

Donde:

e k =numero de items del instrumento
e Si?=varianza de cada item
e S¢ = varianza total del puntaje del test

10
a=- (1- 2412é,55)
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Primero se calcula la fraccion:

42,5 _ 020
212,57
Luego:
1-0,20=10,80
Finalmente:

10
a=-3 x 0,80 = 0,888 =~ 0,80

Como en investigacion se aproxima al segundo decimal, el Alfa reportado es 0,80.

Tabla 3. Personas Encuestadas

DESCRIPCION NUMERO
Total de colaboradores 22
Directivo administrativo 1
Total 23

Fuente: Cooperativa de Ahorro y Crédito “San Francisco”.
Elaborado por: Fernanda Meneses (2025).

Tabla 3. Decision estadistica con Alfa

Elemento Descripcion

Valor del Alfa de 0.80
Cronbach (o) ’

Nivel de confiabilidad Bueno

Cumplimiento del
criterio de Sicumple
confiabilidad

Resultado de la prueba

<
de normalidad p=<0,05

Interpretacion del e,
P Los datos no presentan distribucion normal
valor p
Tipo de datos No paramétricos
Prueba estadistica

hi- 2
para utilizar Chi-cuadrado (%)



Justificacion

Al ser no paramétricos y al cumplirse la confiabilidad del
instrumento (o = 0,80), la prueba adecuada para contrastar
hipotesis entre variables categoricas es el Chi-cuadrado.

Fuente: Cooperativa de Ahorro y Crédito “San Francisco”.
Elaborado por: Fernanda Meneses (2025).
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Resultados de Encuestas

Con el fin de realizar una caracterizacion de la informacion obtenida a través de la
encuesta, se realiza una tabulacion, analisis e interpretacion de esta.
1) (Considera que mantiene una comunicacion efectiva con sus compaiieros y
superiores en el entorno laboral?

Tabla 4 . Comunicacion Efectiva

.Considera que mantiene una comunicacion Respuestas
efectiva con sus compaiieros y superiores en el
entorno laboral?

A) Nunca 0
B) A veces 2
C) Frecuentemente 14
D) Siempre 7

TOTAL 23

Grdfico 1: Resultados de la pregunta sobre la Comunicacion Efectiva en el
Entorno Laboral

® A) Nunca 0
® B) Aveces 2
@® () Frecuentemente 14
® D) Siempre 7
9%
30% -,

61%

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Analisis

De la poblacion total 23 encuestados, 14 personas indicaron que mantienen una
comunicaciéon efectiva con sus compaiieros y superiores en el entorno laboral
frecuentemente, 7 personas consideran que siempre coma dos personas sefialan que a veces
y ninguna persona contestd que nunca han mantenido una comunicacion efectiva.
Interpretacion

Los resultados se evidencian en que existe una percepcion del ambiente
mayoritariamente positiva en la comunicacion interna dentro del espacio temporal es por
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esto que el predominio de las repuestas en la categoria frecuente y siempre muestra que los
trabajadores consideran que las interacciones con sus compafieros y con los superiores son
claras y adecuadas cumplir con sus funciones.

Por esta razon esta tendencia sugiere un entorno en donde la informacion se transmite
de manera precisa lo que puede ayudar a reducir los malentendidos y fortalecer las dindmicas
de cooperacion la importancia de este resultado radica en que la comunicacion es uno de los
pilares fundamentales en la coordinacion eficiente de actividades asi la comunicacion fluida
contribuye a una cohesion grupal que reduce las tensiones internas y puede mejorar la calidad
de las relaciones interpersonales.

Segun Flores y Gonzalez (2020). mencionan que: “Las organizaciones que tienen
canales comunicativos que funcionan adecuadamente la productividad se favorece en un
clima laboral que es arménico” (p.6)

Asimismo, la ausencia de la respuesta nunca indica que no existen percepciones de
faltas graves en este ambito lo que sugiere que la escucha activa, la retroalimentacion y
también el didlogo entre los miembros del equipo son elementos importantes que favorecen
la convivencia laboral.

En términos socio laborales esta percepcion contribuye a que se consolide una
identidad organizacional que estd basada en el respeto coma la colaboracion y la claridad
que son importantes para el desarrollo de una cultura del trabajo eficiente y orientada al
logro de objetivos comunes.

2) ¢(Cree que el trabajo en equipo es una fortaleza dentro de la cooperativa?
Tabla 5. Trabajo en Equipo

.Cree que el trabajo en equipo es una Respuestas

fortaleza dentro de la cooperativa?

A) Totalmente en desacuerdo 1

B) En desacuerdo 1

C) De acuerdo 9

D) Totalmente de acuerdo 12
TOTAL 23

Grdfico 2: Resultados de la pregunta sobre el trabajo en equipo

® A) Totalmente en desacuerdo 1

@® B) En desacuerdo 1

® () De acuerdo 9
® D) Totalmente de acuerdo 12
4°/o4°/°
y,

0,
52% 39%

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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Analisis

De los 23 encuestados 12 seleccionaron que estan totalmente de acuerdo, 9 de
acuerdo, 1 en desacuerdo y 1 totalmente en desacuerdo sobre la tendencia de que el trabajo
en equipo es una fortaleza dentro de la cooperativa,

Interpretacion

Segun los resultados de las personas encuestadas se deduce que hay una percepcion
predominante de que las practicas son una fortaleza a nivel institucional y por esta razon
predominan las respuestas positivas, por otro lado, las actividades a nivel laboral se
desarrollan con esquemas de colaboracion en donde los integrantes aportan un logro a un
objetivo colectivo que es importante por los entornos organizacionales requieren una
coordinacion de manera constante.

Los miembros del equipo se apoyan mutuamente y no implican la realizaciéon de
tareas de forma conjunta, entonces se puede compartir responsabilidades, el reconocimiento
de las habilidades que los integrantes son indispensables para el fomento de la participacion
como un verdadero valor organizacional.

Para Pérez y Rodriguez en el afio 2024, menciona que existen dindmicas de
colaboracion que pueden fortalecer la independencia y también la pertenencia que permite
enfrentar los desafios laborales que manera efectiva, en donde la respuesta negativa denota
que existen las experiencias aisladas de desacuerdo, pero no figuran un obstdculo en la
percepcion global, existen diferencias que son puntuales, pero estdn en relacion con la
manera de trabajo o experiencias que sean especificas.

Por otro lado, la cultura organizacional hace que exista una evidencia en la
cooperativa que tiene una inclinacion hacia el acuerdo y la consolidacion de las estructuras
de colaboracion de la identidad del equipo, puede generar un clima estable a nivel laboral y
asi lograr metas para la construccion de relaciones interpersonales que son positivas.

3) (En qué medida demuestra empatia y comprension hacia las necesidades de
sus compaiieros de trabajo?

Tabla 6. Empatia y Comprension

(En qué medida demuestra empatia y Respuestas
comprension hacia las necesidades de sus
compaiieros de trabajo?

A) Nunca 0
B) A veces 5
C) Frecuentemente 4
D) Siempre 14

TOTAL 23
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Grdfico 3: Resultados de la pregunta sobre la empatia y la comprension

3. ¢En qué medida demuestra empatia y
comprension hacia las necesidades de sus...

Mas detalles

® A) Nunca 0
@® B) A veces 5
® () Frecuentemente 4
® D) Siempre 14

22%

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Analisis

De las 23 personas encuestadas, 14 respondieron que siempre,4 frecuentemente, 5 veces
y 0 nunca en cuanto a los niveles de empatia y comprension de las necesidades en el entorno
laboral.
Interpretacion

La empatia es un elemento indispensable en las relaciones laborales de calidad estado
estan presentes dentro de la cooperativa por esta razon existe una concentracion hoja de
respuestas en siempre y frecuentemente lo que indica que los trabajadores sienten
sensibilidad como apoyo y disposicion para comprender sus necesidades

La empatia es importante para el clima laboral a nivel organizacional lo que puede
ayudar a reducir las tensiones para mejorar una convivencia y de esta manera fortalecer el
bienestar a nivel emocional del equipo (Rivera y Freire, 2025).

Desde este punto de vista la psicologia organizacional, la empatia permite que exista
una gestion dinamica de un grupo lo que puede facilitar la comunicacion asertiva y promover
la cooperacion para contribuir a la resolucion de los problemas y también los conflictos.

Existe un pequefio porcentaje de respuestas en a veces lo que sefiala que existen
contextos especificos en donde se puede fortalecer y reforzar estos valores coma sin embargo
esto no afecta la tendencia positiva del conjunto debido a que también existe ausencia en la
respuesta nunca lo que se deduce aquel comportamiento no se invalida ni se descarta sino
que existe atencion en la estabilidad emocional y social lo que puede mejorar y fortalecer las
condiciones para un ambiente de trabajo competitivo, sostenible y humano.

Es asi que la empatia puede fortalecer la identidad colectiva porque promueve las
practicas que estan basadas en la solidaridad la identidad colectiva y también el respeto
mutuo para la organizacion lo que garantiza un trabajo eficiente y armonico

4) ;Suele resolver los conflictos laborales de manera pacifica y constructiva?

35



Tabla 7. Resolucion de conflictos
JSuele resolver los conflictos laborales de Respuestas
manera pacifica y constructiva?

A) Nunca 0
B) A veces 2
C) Frecuentemente 8
D) Siempre 13

TOTAL 23

Grdfico 4: Resultados de la pregunta sobre el tipo de musica que los cuidadnos prefieren

escuchar.
® A) Nunca 0
® B) A veces 2
® () Frecuentemente 8
® D) Siempre 13

9%

g

579 35%

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Analisis

En este caso 13 personas respondieron siempre, 8 personas frecuentemente, 2 a veces y
0 nunca, esto quiere decir que la mayoria recuren a métodos practicos y pacificos para la
resolucion de conflictos
Interpretacion

Con las respuestas obtenidas en la encuesta se puede evidenciar que la mayor parte
de los trabajadores resuelven los conflictos laborales mediante el didlogo y también la
busqueda de soluciones que sean constructivas porque predominan las respuestas positivas
que demuestran la cultura organizacional y esta orientada a la negociacion, la escucha
activa y la mediacion.

Hoy es asi que estos elementos en conjunto son esenciales para mantener relaciones
laborales que sean saludables y que se garantice la continuidad operativa de las actividades
como la resolucion pacifica que evita conflictos y contribuye al fortalecimiento punto de
vinculos dentro del equipo para mejorar la calidad del ambiente laboral.
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Segtin Chayka (2024) las organizaciones que gestionen adecuadamente sus
conflictos tienden a ser muy producto ibas y cohesionadas ya que los desacuerdos son
oportunidades de aprendizaje y también de mejora.

Existe un reducido nimero de respuestas en la opcion a veces lo que puede indicar
que si existen situaciones en donde la resolucion no siempre es dptima pero éstas no
afectan de manera directa la percepcion general aqui las practicas de confrontacion directa
o comportamientos pueden perjudicar el clima laboral interno de la organizacion.

Los resultados reflejan que las instituciones que fortalece en el didlogo como un
instrumento para la resolucion 6ptima de conflictos hace que se contribuya al
fortalecimiento de la convivencia del entorno laboral.

5) ¢Considera que la comunicacion interna dentro de su area de trabajo favorece
la cooperacion y el entendimiento mutuo?

Tabla 8. Comunicacion Interna

,Considera que la comunicacion interna Respuestas
dentro de su area de trabajo favorece la
cooperacion y el entendimiento mutuo?

A) Nunca 0
B) A veces 1
C) Frecuentemente 7
D) Siempre 15

TOTAL 23

Grafico 5: Resultados de la pregunta sobre la comunicacion interna

® A) Nunca 0
® B) Aveces 1
® C) Frecuentemente i
® D) Siempre 15

4%

Ry

30%

65%

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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Analisis

De los 23 encuestados 15 seleccionaron la opcion siempre, 7 frecuentemente y solo 1
respondid a veces lo que evidencia una percepcion positiva en la comunicacion interna que
favorece la cooperacion y el entendimiento mutuo.
Interpretacion

Después de la recoleccion de las respuestas se puede deducir que la comunicacion
interna es uno de los aspectos mas importantes y valorados dentro del entorno laboral aqui
existen respuestas en siempre y frecuentemente lo que indica que los trabajadores perciben
que la comunicacidn entre los compafieros y las areas de trabajo son claras y estan
orientadas a la cooperacion.

Es importante analizar que este tipo de dindmica comunicacional es fundamental
para garantizar la ejecucion de tareas de manera coordinada y cohesion en el cumplimiento
de objetivos a nivel institucional porque permite que los miembros de una organizacion
comprendan sus roles coma sus responsabilidades y el trabajo colectivo.

Segun Carrera (2024). los equipos que mantienen canales abiertos de comunicacion
constante son mucho mas productivos y tienen una mayor capacidad de adaptarse a los
retos y a los cambios del entorno.

No existen respuestas negativas y esto demuestra que no hay fallas a nivel
estructural en la circulacion de la informacion en donde los mecanismos y las estrategias
de comunicacion funcionan de manera adecuada y ademas generan un entorno de
colaboracion e intercambio de ideas.

En términos socio laborales la percepcion positiva de la identidad del grupo se basa
en la contribucion de un ambiente laboral armonico en donde los trabajadores sienten que
la comunicacion interna favorece la compre cooperacion incrementa el sentido de
pertenencia la motivacion y la participacion en las actividades colectivas.

6) ¢(Considera que tiene una actitud proactiva frente a los desafios laborales?
Tabla 9. Actitud Proactiva

.Considera que tiene wuna actitud Respuestas
proactiva frente a los desafios laborales?

A) Totalmente en desacuerdo 0
B) En desacuerdo 1
C) De acuerdo 9
D) Totalmente de acuerdo 13

TOTAL 23
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Grdfico 6: Resultados de la pregunta sobre la actitud proactiva

® A) Totalmente en desacuerdo 0
@® B) En desacuerdo 1
® () De acuerdo 9

® D) Totalmente de acuerdo 13

4%
w

39%
57%

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Analisis

De la poblacion total de los encuestados 13 marcaron que estan totalmente de acuerdo,
9 de acuerdo y solo 1 en res acuerdo sobre la actitud proactiva frente a los desafios laborales
Interpretacion

La mayoria de los trabajadores son personas proactivas cuando se presentan
desafios a nivel laboral, en donde la cultura organizacional valora la iniciativa personal y
asi la resolucion de problemas se asumen como nuevas responsabilidades en donde existen
instrucciones directas.

Existen respuestas favorables lo que sugiere que los trabajadores no solucionan sus
problemas de manera negativa, si no mas bien que se anticipan a plantear posibles
soluciones que tienen que ver con la administracion y esta asociada con la satisfaccion
laboral y el desempefio en el trabajo (Bonilla Flores, 2024).

El hecho de que solo una persona marque que est4 en desacuerdo podia sugerir que
existen experiencias individuales estilos personales de trabajo o percepciones especificas
del puesto que ocupa

La actitud proactiva contribuye directamente al fortalecimiento de la organizacion
porque permite que existan un enfrentamiento a los positivos, hay desafios con mayor
flexibilidad resiliencia y creatividad.

7) ¢(Cumple habitualmente con los objetivos y metas establecidos por su area?

Tabla. 10 cumplimiento de Objetivos

,Cumple habitualmente con los objetivos Respuestas
y metas establecidos por su area?
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A) Nunca 1

B) A veces 7
C) Frecuentemente 11
D) Siempre 4

TOTAL 23

Grafico 7: Resultados de la pregunta sobre los objetivos y metas por area

@® A)0-2 1
® B)3-5 7
® 0)6-8 11
® D) Masde 8 4

17% 4%

| )
30%

48%

Fuente: Elaboracion propia (2025)
Analisis
Las 23 respuestas 11 fueron frecuentemente, 7 a veces coma cuatro siempre y solo una
en nunca sobre el cumplimiento de los objetivos y metas establecidos por el area de trabajo
Interpretacion

Los resultados muestran que el cumplimiento de los objetivos y las metas son
mayoritariamente regulares esto quiere decir que la categoria frecuentemente indica que los
trabajadores cumplen con lo requerido en la mayoria de las ocasiones, pero existen margenes
de via variabilidad.

Existe ademds una presencia considerable de respuestas en a veces lo que sugiere que
hay factores que dificultan el cumplimiento de los objetivos estos pueden ser, carga laboral,
gestion del tiempo y las caracteristicas individuales que demanda cada puesto de trabajo

La ausencia de la respuesta nunca demuestra que la minoria indica que no se logran
superar barreras a nivel estructural, es asi que existen dificultades especificas en los procesos
segin Romero (2016) menciona que el cumplimiento de metas no solamente depende del
desempefio individual sino también de la claridad de los objetivos la disponibilidad de
recursos y la retroalimentacion de manera oportuna.

Por esta razon el hecho de que solo cuatro personas indicaron que siempre logran
cumplir con sus objetivos evidencia que existe un compromiso generalizado, pero todavia
hay espacio para mejorar la consistencia y fortalecimiento de la planificacion interna que
puede orientar a las organizaciones a revisar su método de trabajo la evaluacion del
desempefio o la asignacion de responsabilidades.
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8) ¢Realiza sus tareas de manera eficiente y organizada?
Tabla 11. Tareas Efectivas y Organizadas

Realiza sus tareas de manera eficiente y Respuestas
organizada?
A) Nunca 0
B) Algunas Veces 3
C) La mayoria de veces 0
D) Siempre 11
TOTAL 23
Grdfico 8: Resultados de la pregunta sobre la presencia de los solistas en las
presentaciones
® A) Nunca 0
@ B) Algunas veces 3
® () La mayoria de las veces 9
® D) Siempre 11
13%

\

48%

39%

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Analisis

De las 23 respuestas 11 fueron siempre, 9 la mayoria de las veces, 3 algunas veces y 0
en nunca la tendencia muestra que existe un desempefio mayoritariamente eficiente en la
organizacion de las tareas.

Interpretacion

Los resultados indican que la mayoria de los trabajadores percibe que realiza sus
tareas con eficiencia y organizacion, pero predominan las respuestas de siempre y a veces
qué refleja un desempefio muy positivo que esta marcado por la responsabilidad y el
compromiso de las funciones asignadas.

La eficiencia y la organizacion son elementos importantes para el funcionamiento
de las instituciones principalmente en donde se requiere optimizar tiempos reducir errores
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y mejorar la calidad del trabajo, la respuesta es en algunas veces muestran que existe un
pequefio grupo de personas qué se les dificulta desempefiarse de manera éptima

Segun Santos y Rodriguez, (2014) menciona que la eficiencia individual depende
no solo de la capacidad propia sino mas bien de los sistemas y de apoyo que proporciona la
organizacion la ausencia de las respuestas de nunca es un indicador positivo porque sugiere
que no existen fallas criticas en la ejecucion de las tareas, pero los resultados muestran que
existe un buen nivel de desempefio que asumen las responsabilidades de la organizacion.

9) (Considera que la calidad de su trabajo contribuye al buen desempeiio general
de la cooperativa?

Tabla. 12 Calidad de trabajo y desempeio general

,Considera que la calidad de su trabajo Respuestas
contribuye al buen desempeiio general de
la cooperativa?

A) Nunca 1
B) A veces 1
C) Frecuentemente 12
D) Siempre 9

TOTAL 23

Grafico 9: Resultados de la pregunta sobre el nivel de satisfaccion con el trabajo

® A) Muy insatisfecho 0
@® B) Insatisfecho 1
® O) Neutral 1
® D) Satisfecho 12
® E) Muy satisfecho 9
4%24%,
Wy

39%

52%

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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Analisis

Los resultados muestran que de los 23 encuestados, 12 respondieron que frecuentemente,
9 siempre, 1 a veces y 1 nunca en la calidad del trabajo que contribuye al buen desempeio
general de en la cooperativa.

Interpretacion

La mayoria de encuestados consideran que su trabajo contribuye de manera
significativa al desempefio general de la cooperativa las respuestas en siempre y
frecuentemente reflejan un sentido de responsabilidad personal y compromiso con la
institucion que hace que la percepcion positiva sea fundamental y la valoracion del impacto
individual sobre el colectivo influya en la narraciéon la productividad y la claridad del
desempetio laboral.

El hecho de que existan respuestas de niveles bajos como a veces y nunca refleja que
existen caos casos en donde los trabajadores no se sienten parte del funcionamiento
organizacional lo que necesita una retroalimentacion de sus funciones o una desconexion
entre las individuales las actividades individuales o los resultados globales

Segun Pedraza (2020) reconoce el valor del trabajo que es un factor determinante en
la satisfaccion laboral en donde la percepcion de la contribucion individual fortalece la
identidad institucional fomenta la responsabilidad compartida y los trabajadores tienen un
impacto real sobre el compromiso de los objetivos colectivos y el fortalecimiento de la
cohesion organizacional.

10) ;Se siente comprometido con los valores y metas institucionales de la
cooperativa?

Tabla 13. Compromiso

.Se siente comprometido con los valores Respuestas
y metas institucionales de la
cooperativa?

a) Muy relevante

b) Relevante

¢) Poco relevante

d) Nada relevante 12
TOTAL 23

A~ O
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Grdfico 10: Resultados de la pregunta sobre el compromiso con los valores y metas

® A) Menos de 2 horas 0

® B) 2-4 horas 6

® () 4-6 horas 4

® D) Mas de 6 horas 13
26%

57%
17%

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Analisis

De los 23 participantes, 12 personas marcaron que es nada relevante, 6 relevante y poco
relevante en donde la mayor parte se concentra en niveles bajos de compromiso
Interpretacion

Los resultados muestran que existe un bajo nivel de compromiso percibido con los
valores y metas de la institucion la concentracion significativa en nada relevante y poco
relevante sugiere que existe una desconexion entre los trabajadores su mision coma su
vision y su identidad organizacional lo que puede indicar que existe una falta de claridad
en la comunicacion de ausencia en aspectos de integracion institucional o insuficiente
participacion en actividades estratégicas.

En el caso de respuestas muy relevantes revelan que pocos son los trabajadores que
se sienten plenamente identificados con organizacion segiin Baltodano Ztiiiga (2024) el
compromiso institucional se favorece cuando los trabajadores empiezan a participar de la
construccion de los objetivos reciben una retroalimentacion constante y también se
reconoce su valor dentro de la estructura

El resultado puede tener repercusiones en la motivacion como en la productividad y
incluso la cohesion del grupo y ya que la falta de identificacion puede generar que exista
un mayor o0 menor involucramiento en proyectos y menor disposicion para asumir
responsabilidades esto se basan en las estrategias de integracion y fortalecimiento del
sentido de pertenencia en la socializacidn interna que puede revertir esta tendencia

11) ; Prioriza las tareas mas importantes para cumplir eficazmente con los plazos
establecidos?
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Tabla 14. Prioridad de tareas

.Prioriza las tareas mas importantes para Respuesta
cumplir eficazmente con los plazos
establecidos?

A) Nunca 0
B) A veces 4
C) Frecuentemente 11
D) Siempre 7

TOTAL 23

Grafico 11: Resultados de la pregunta acerca de las herramientas de gestion de tiempo

® A) Nunca 0
® B) A veces 4
® CO) Frecuentemente 11
® D) Siempre 7

32% \

50%

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Analisis

De los 23 encuestados, 11 respondieron frecuentemente, 7 siempre, 4 a veces y 0 nunca,
predominan las respuestas positivas en el cumplimiento de plazos para cumplir las tareas
Interpretacion

Los datos muestran que la mayoria de los trabajadores priorizan adecuadamente sus
tareas lo que permite cumplir con los plazos establecidos que garanticen la organizacion
del trabajo en las categorias frecuentemente y siempre se refleja que los trabajadores
identifican cuales son las actividades prioritarias y administran su tiempo y recursos de
manera eficiente.

La presencia de respuesta en a veces indica que existe un grupo que enfrenta
dificultades ocasionales para establecer sus prioridades esto pudo deberse a la sobrecarga
laboral la falta de planificacion o la debilidad en las herramientas de la gestion del tiempo

Para Rojas Correa, Barrera Jiménez y Camargo (2020) priorizar permite que exista
un aumento en la productividad y la reduccion de la ansiedad en el ambito laboral.
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El hecho de que existan respuestas en nunca demuestran que no hay percepciones
extremas de falta de organizacion lo que en términos generales se traduce en que los
resultados evidencian una gestion adecuada de las tareas, pero sugieren que la institucion
podria fortalecer las competencias relacionadas a la planificacion para mejorar su
consistencia.

12) ; Administra adecuadamente su tiempo para cumplir con las responsabilidades
laborales?

Tabla 14. Administracion de tiempo
JAdministra adecuadamente su tiempo Respuesta
para cumplir con las responsabilidades

laborales?

A) Nunca 3
B) A veces 15
C) Frecuentemente 5
D) Siempre 0

TOTAL 23

Grdfico 12: Resultados de la pregunta acerca de la carga de trabajo

® A) Nunca 3

® B) 1-2 veces 15

® Q) 3-4 veces 5

® D) 5o mas veces 0
65%

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Analisis

De los 23 encuestados, 15 respondieron a veces, 5 frecuentemente, 3 nunca y 0
siempre, lo que indica que la mayoria se concentra en un nivel medio de eficiencia temporal.
Interpretacion

Los resultados revelan que la administracion del tiempo es una de las tareas que
tienen mayor dificultad en el entorno laboral por que predomina en la categoria en a veces
lo que indica el manejo del tiempo que no es constante ni totalmente efectivo lo que puede
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influir en el cumplimiento de las tareas la carga laboral y las respuestas de nunca refuerzan
la idea de que existe un grupo que experimenta problemas en este ambito que esta
relacionado con la falta de planificacion o el exceso de responsabilidades.

La ausencia de respuestas en siempre demuestra que existe una eficiencia temporal
que no es una fortaleza dentro del equipo si no es un aspecto que se puede mejorar segin
Fajardo Ariza (2022). la administracion del tiempo es importante para garantizar la
productividad y evitar sobrecargas laborales por lo que estos resultados plantean la
necesidad de implementar estrategias de organizacion personal y también grupal.

Es asi como en este escenario se puede abordar capacitaciones como herramientas
de gestion del tiempo una distribucion de tareas mejorada en donde la percepcion
evidencia que los trabajadores cumplen con sus funciones lo que hace que las dificultades
relacionadas con la planificacion temporal afecten al rendimiento y a la calidad del
ambiente laboral.

3.1 Comprobacion de Hipotesis

A partir del analisis de los resultados obtenidos y la discusion en la triangulacion de
datos se acepta la hipotesis de investigacion (Hi) y se rechaza la hipotesis nula (HO) en donde
si es una evidencia de que las habilidades blandas si influyen en la productividad laboral de
los colaboradores de la Cooperativa San Francisco del canton Pelileo durante el periodo 2024
en donde los datos muestran que existe una relacion que es consistente entre la competencia
socioemocional y la comunicacion efectiva asi también como la empatia y la resolucion de
los conflictos.

Existen niveles de comunicacion interna de cooperacion y resolucion pacifica de
conflictos que estan asociados con las percepciones favorables de la calidad del trabajo
principalmente en donde existe un desempeiio general en que responde a las habilidades
blandas como una herramienta facilitadora para el cumplimiento de tareas eficiencia
organizativa y convivencia laboral con elementos fundamentales para sostener niveles
adecuados de productividad.

3.2 Discusion y Resultados

Es asi como el analisis de evidencia que la influencia de las habilidades blandas no
es homogéneas sino que tienen diferentes dimensiones por un lado la gestion del tiempo, el
cumplimiento sistematico de los objetivos el compromiso de los valores institucionales y las
debilidades que inciden negativamente la productividad laboral que refuerzan la idea del
desarrollo de las habilidades blandas y su impacto global que se aborda de manera integral
y estratégica.

Por otro lado la aceptacion de la hipdtesis de investigacion se sustenta en los
resultados empiricos y también en la coherencia tedrica entre las habilidades blandas y la
productividad laboral lo que puede evidenciar y confirmar el fortalecimiento de las
habilidades y construir un factor clave en el desempefio individual del dentro de la
Cooperativa San Francisco bloque se puede justificar en la necesidad de implementar
programas orientados al desarrollo sistematico durante el periodo estudiado.
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Los resultados evidencian en que la comunicacion efectiva es percibida como
frecuente o constante dentro del entorno laboral, lo que se puede triangular con la percepcion
perceptiva sobre la comunicacion interna y las preguntas 1 y 5, en donde la mayoria de
encuestados considera que la comunicacion favorece la cooperacion y el entendimiento. En
donde la existencia de canales formales e informales son funcionales.

Sin embargo, existen espacios de mejora en diferentes situaciones que requieren una
coordinacion a nivel transversal y una comunicacion vertical.

La relacion que esta con el trabajo el equipo hace que la pregunta 2 y los indicadores
como el empatia y la comprensiéon puedan afirmar que existe una fortaleza a nivel
organizacional que puede sustentar las habilidades blandas que estan consolidadas en donde
la frecuencia de las conductas simpaticas pueden demostrar que las relaciones a nivel
interpersonal favorecen el clima laboral a nivel colaborativo, y de esta manera, la presencia
de las dinamicas homogéneas que estan relacionadas con las cargas laborales y las areas de
trabajo

En cuanto a la resolucion pacifica de conflictos, existe un rasgo positivo dentro del
entorno laboral, lo que hace que la comunicacion efectiva y la empatia resuelvan conflictos
de forma constructiva, lo que puede reforzar la idea de cultura organizacional que esta
orientada al didlogo de esta manera, la comunicacion, la empatia y el manejo de los
conflictos hace que las habilidades socio emocionales presenten y reflejen las practicas
colectivas que contribuyen en la estabilidad organizacional.

El desempefio laboral hace que la eficiencia en la ejecucion de las tareas y la calidad
del trabajo revela una percepcion positiva en el rendimiento individual, en donde las metas
y la calidad de trabajo aporta un desempefio general y significativo en los objetivos que
sugieren posibles limitaciones estructurales, como la gestion del tiempo o la priorizacion de
tareas

La gestion del tiempo es una dimension critica en donde los colaboradores afirman
que se puede priorizar tareas importantes en donde la administracion adecuada y la
construccion indica que la conciencia sobre la importancia y la planificacion tiene diferentes
dificultades practicas, pero se ejecutan de manera constante y estan asociadas con la
sobrecarga laboral, las interrupciones constantes o la ausencia de herramientas formales de
organizacion

Es asi que el compromiso institucional hace que los resultados positivos en la
comunicaciéon como el trabajo, el equipo y el desempefio muestren una atencion relevante
en donde los colaboradores manifiestan actitudes proactivas y buen desempefio operativo,
lo que no solamente es un indicio de qué existen compromiso con valores y metas
institucionales, sino que dependen del clima laboral y la eficiencia individual en los factores
simbolicos y estratégicos, en la identificacion de la emision institucional y los mecanismos
de reconocimiento
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

o Las habilidades blandas influyen de manera directa y también significativa
en la productividad laboral de los colaboradores de la cooperativa San Francisco del
canton Pelileo, principalmente durante el periodo 2024, en donde se evidenciaron
competencias como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la gestion del
tiempo que estan vinculadas de manera directa con el cumplimiento de las tareas, la
calidad del servicio y la reduccién de los errores operativos a quien los resultados
demuestran que los colaboradores con mayores niveles de habilidades blandas tienen
un mejor desempefio laboral, en donde el fortalecimiento de las competencias se
constituyen un papel importante para potenciar la productividad institucional y el clima
organizacional.

. La investigacion permitio evidenciar que las habilidades blandas se influyen
de manera significativa en la productividad laboral de los colaboradores de la
cooperativa San Francisco del canton Pelileo lo que debo a la aceptacion de la hipotesis
de investigacion y el rechazo de la hipotesis nula en donde las evidencias empiricas
demuestran que las competencias de la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, la
empatia y la actitud proactiva estan presentes de nivel favorable y guardan relacion
directa con el desempeio laboral, la calidad del trabajo y la contribucion al logro de
objetivos institucionales.

J La fundamentacion teérica permitio confirmar que las habilidades blandas
constituyen un factor determinante en la productividad laboral y esas influyen
directamente la comunicacion organizacional y la relacion entre la eficiencia del
cumplimiento de tareas y la cooperacion en el contexto de la cooperativa San Francisco
los aportes tedricos respaldan la relacion observada entre el desarrollo de las
competencias socioemocionales y el desempefio laboral.

o Es asi como las habilidades blandas no se pueden entender como un proceso
aislado o espontaneo sino como un componente esencial en la gestion del talento
humano en donde la ausencia de los programas formales y continuos estan orientados
del fortalecimiento y la consolidacion de la cultura organizacional orientada a la
productividad que es imprescindible para integrar competencias de planificacion
estratégica en la cooperativa San Francisco.

5.2 RECOMENDACIONES

. Se recomienda que la cooperativa San Francisco implemente un programa
de capacitacion que esta orientado el desarrollo y el fortalecimiento de las habilidades
blandas en las areas de la comunicacion, en la inteligencia emocional y el trabajo
colaborativo y se sugiere que estos competencias estén en procesos de evaluacion del
desempefio para identificar brechas, definir planes de manera individual y fomentar
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espacios para la participacion en donde las actividades tengan que ver con la
integracion y los mecanismos de retroalimentacion continuo. Es por esto que se
recomienda la institucion, alinearlos el desarrollo de debilidades blandas, con los
objetivos estratégicos.

. Se recomienda que la cooperativa San Francisco implementa un sistema
permanente y estructurado para el diagnostico y el seguimiento de las habilidades
blandas lo que permitira evaluar de manera periodica las dimensiones de la
comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la resolucion de conflictos en donde se
pueden apoyar de instrumentos estandarizados y confiables para el monitoreo y la
retroalimentacion de esta manera se pueden identificar tendencias y detectar brechas de
mejora oportuna para la toma de decisiones estratégicas

. Se recomienda que la cooperativa San Francisco integre de manera formal
fundamentos teodricos sobre las habilidades blandas y también la productividad laboral
dentro de sus politicas y lineamientos en la gestion del talento humano en donde
existen diferentes enfoques y procesos de capacitacion como evaluacion y desarrollo
personal de esta manera promover espacios de sensibilizacion y formacion dirigidos a
directivos y también colaboradores para comprender la importancia estratégica de las
habilidades socioemocionales

o Se recomienda disefiar e implementar un programa integral de habilidades
blandas que esté alineado con las necesidades detectadas en este diagndstico y de esta
manera incluir los modulos especificos de comunicacion efectiva y trabajo en equipo y
la resolucion de conflictos, el liderazgo colaborativo y el compromiso institucional en
donde se desarrolla de manera progresiva la utilizacion de talleres practicos y dindmicas
participativas para el seguimiento y evaluacion para garantizar la sostenibilidad y el
impacto real en la mejora de productividad laboral y desempefio organizacional
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CAPITULO VI
6.1 PROPUESTA

Diseiio de un Programa de Habilidades Blandas
Fundamentacion de programa

Las cooperativas financieras como la cooperativa San Francisco dependen de la
medida del desempefio humano para garantizar la calidad en el servicio, la eficiencia
operativa y también la sostenibilidad a nivel institucional en este contexto las debilidades
blandas como la comunicacion, un liderazgo, la inteligencia emocional y la gestion del
tiempo son importantes para identificar como influyen y la productividad laboral el clima
organizacional y la satisfaccion del socio cliente.

El presente programa se sustenta en la necesidad de fortalecer las competencias
personales y sociales de los colaboradores para analizar la mejora de los procesos internos
como la reduccion de conflictos y el incremento del rendimiento individual pero también
colectivo.

Objetivos del programa
Objetivo general

Optimizar las habilidades blandas y la productividad laboral de los colaboradores de
la cooperativa San Francisco del carton Pelileo durante el afio 2026 mediante el
fortalecimiento del desempeno eficiente colaborativo y también ético
Objetivos especificos

e Fortalecer la comunicacion efectiva entre los colaboradores y también las areas de

trabajo

e Desarrollar las competencias de trabajo en equipo y la cooperacion institucional

e Potenciar las habilidades de liderazgo la toma de decisiones responsables

e Optimizar organizacion del tiempo y la eficiencia del cumplimiento de tareas
Poblacion objetivo

Colaboradores como administrativos, operativos y atencion al cliente de la cooperativa
San Francisco del canton Pelileo independientemente de su nivel jerarquico.
Estructura del programa
Moddulo 1: Comunicacion efectiva en el entorno laboral

Elemento Descripcion
Objetivo Mejorar los procesos de comunicacion interna y externa.
Contenidos » Comunicacion verbal y no verbal.

* Escucha activa.
» Comunicacion asertiva.
* Manejo de conflictos comunicacionales.

Resultados Reduccion de errores, mejora en la atencion al socio y
esperados fortalecimiento del clima laboral.
Responsables Jefe de Talento Humano, Responsable de Comunicacion Interna,

Mandos medios.
Elaboracion: Propia
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Presupuesto

Rubro Cantidad Costo unitario (USD) Total (USD)
Facilitador interno = 1 sesion 50,00 50,00
Apoyo técnico
Materiales basicos 23 participantes 1,00 23,00
Refrigerios 23 personas 1,00 23,00
Salay equipos  Uso interno 0,00 0,00
Total modulo 1 96,00

Elaboracion: Propia

Modulo 2: Trabajo en equipo y colaboracion

Elemento Descripcion
Objetivo Fortalecer la cooperacion y el sentido de pertenencia
institucional.
Contenidos * Roles dentro del equipo de trabajo.
* Confianza y responsabilidad compartida.
* Resolucion colaborativa de problemas.
* Cultura organizacional cooperativa.
Resultados Mayor coordinacion entre areas y mejora del rendimiento
esperados colectivo.
Responsables Jefes de area, Coordinadores de equipos, Talento Humano.
Elaboracion: Propia
Presupuesto
Rubro Cantidad Costo unitario (USD) Total (USD)
Facilitador externo 1 sesion 130,00 130,00
Materiales grupales 23 participantes 2,50 57,50
Manual impreso del médulo 23 participantes 2,00 46,00
Refrigerios 23 personas 2,00 46,00
Sala y equipos 1 uso 30,00 30,00
Total modulo 2 309,50

Elaboracion: Propia

Modulo 3: Inteligencia emocional y manejo del estrés

Elemento
Objetivo
Contenidos

Resultados
esperados
Responsables

Descripcion

Desarrollar el autocontrol emocional y la empatia laboral.

* Autoconocimiento emocional.

* Autorregulacion.

* Empatia y relaciones interpersonales.

* Estrategias para el manejo del estrés laboral.

Disminucion de tensiones laborales y mejora del bienestar del
colaborador.

Departamento de Talento Humano, Psicoélogo laboral,
Supervisores.
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Elaboracion: Propia

Presupuesto
Rubro Cantidad Costo unitario Total
(USD) (USD)
Psicologo/coach emocional 1 sesidn 150,00 150,00
Material de trabajo 23 participantes 3,00 69,00
emocional
Kit anti-estrés (opcional) 23 participantes = 4,00 92,00
Refrigerios 23 personas 2,00 46,00
Sala y equipos 1 uso 30,00 30,00
Total médulo 3 387,00
Elaboracion: Propia
Moédulo 4: Liderazgo y toma de decisiones
Elemento Descripcion
Objetivo Fortalecer habilidades de liderazgo en mandos medios y
colaboradores con proyeccion.
Contenidos * Liderazgo colaborativo.
* Motivacion y gestion de equipos.
» Toma de decisiones éticas.
* Responsabilidad y compromiso institucional.
Resultados Mejora en la gestion de equipos y en la resolucion de problemas
esperados operativos.
Responsables Gerencia, Mandos medios, Talento Humano, Capacitadores
externos.
Elaboracion: Propia
Presupuesto
Rubro Cantidad Costo unitario Total
(USD) (USD)
Facilitador especializado en 1 sesion 180,00 180,00
liderazgo
Material de apoyo (guias, fichas) 23 3,00 69,00
participantes
Manual de liderazgo 23 2,50 57,50
participantes
Refrigerios 23 personas 2,00 46,00
Sala y equipos 1 uso 30,00 30,00
Total médulo 4 382,50

Elaboracion: Propia

Moddulo 5: Gestion del tiempo y productividad personal
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Elemento Descripcion

Objetivo Optimizar el uso del tiempo y la eficiencia laboral.

Contenidos * Priorizacién de tareas.
* Planificacion y organizacion del trabajo.
* Eliminacion de distractores.

* Mejora continua del desempeio.

Resultados Incremento del cumplimiento de metas y reduccion de
esperados retrabajos.
Responsables Jefaturas de area, Coordinadores de procesos, Talento Humano.

Elaboracion: Propia

Presupuesto
Rubro Cantidad Costo  unitario Total
(USD) (USD)
Facilitador especializado 1 sesion 140,00 140,00
Material de planificacion 23 4,00 92,00
(agenda/formatos) participantes
Impresiones y papel 23 1,50 34,50
participantes
Refrigerios 23 personas 2,00 46,00
Sala y equipos 1 uso 30,00 30,00
Total modulo 5 342,50

Elaboracion: Propia

TOTAL GENERAL DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

Metodologia

Médulo Costo total (USD)
Modulo 1 299,50
Moédulo 2 309,50
Modulo 3 387,00
Modulo 4 382,50
Modulo 5 342,50

TOTAL GENERAL 1.720,00 USD
Elaboracion: Propia

El programa se desarrollard un enfoque participativo mediante talleres presenciales o
virtuales, dinamicas grupales, estudios de caso adaptados al contexto cooperativo, espacios

de reflexion y retroalimentacion

Duracion del programa
Cancion total: 40 horas

Modalidad: semipresencial

Frecuencia: un modulo por semana

Evaluacion del programa
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Se realizard a través de diferentes niveles la primera la diagnodstica que se basa la
identificacion de las necesidades, la formativa que seria el seguimiento, durante cada modulo
y la final que es la medicion del impacto de productividad laboral clima laboral y desempefio
individual.

Indicadores clave primero mejorar el cumplimiento de las metas laborales con el
incremento de la satisfaccion laboral, la reduccion de conflictos y mejora la atencion
Resultados esperados

e (Colaboradores mucho mas comprometidos y también motivados

e Incrementar la productividad laboral

e Mejorar el clima organizacional y fortalecer institucionalmente a la cooperativa
San Francisco.
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