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RESUMEN

El presente trabajo trata sobre la Identificacion de los Factores de Gestion de
Equipos de Alto Desempefio en las Cooperativas de Ahorro y Crédito del Segmento
2 de la Ciudad de Quito que conlleve a la generacion de un plan de marketing y la
generacion de marca para un servicio de EAD equipos de alto desempefio de
ROFEMAVI ENTERPRISES CONSULTING con herramientas de Psicomarketing
para aplicar y entregar valor en tiempos de incertidumbre, como transformar la
percepcion en los TOM, TOH y TOT, Top of Mind, Top of Heart y Top of Tongue

de los clientes, usuarios y empresas en general.



ABSTRACT

This work deals with the Identification of the Management Factors of High
Performance Teams in the Savings and Credit Cooperatives of Segment 2 of the
City of Quito that leads to the generation of a marketing plan and the generation of
a brand for a service from EAD high performance teams from ROFEMAVI
ENTERPRISES CONSULTING with Psychomarketing tools to apply and deliver
value in times of uncertainty, how to transform the perception in the TOM, TOH
and TOT, Top of Mind, Top of Heart and Top of Tongue of the clients , users and

companies in general.



CAPITULO |

ASPECTOS METODOLOGICOS

1.1.PROBLEMA PARA INVESTIGAR

La Constitucién de la Republica del Ecuador en su articulo 283, establece que el
sistema econdmico es social y solidario y se integra por las formas de organizacion
econdmica publica, privada, mixta, popular y solidaria y las demas que la
Constitucion determine; la economia popular y solidaria se regulara de acuerdo con
la ley e incluira a los sectores cooperativistas, asociativos y comunitarios
(Constitucion de La Republica Del Ecuador 2008, 2008).

Segun el Codigo Monetario en la seccion 2 articulo 445, las cooperativas de ahorro
y crédito COAC son organizaciones formadas por personas naturales o juridicas
que se unen voluntariamente bajo los principios establecidos en la Ley Organica de
la Economia Popular y Solidaria, con el objetivo de realizar actividades de
intermediacion financiera y de responsabilidad social con sus socios y, previa
autorizacion de la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria SEPS, con
clientes o terceros (Ley Organica de La Economia Popular y Solidaria y Del Sector

Financiero Popular y Solidario, 2011).

Mediante resolucion No. 038-2015-F de 13 de febrero de 2015, la Junta de Politica
y Regulacion Monetaria y Financiera establecio los segmentos de las entidades del
sector financiero, popular y solidario con base en el tipo y saldo de los activos (La
Junta de Politica y Regulacion Monetaria y Financiera, 2015), lo cuales son los

siguientes:



Segmento Activos (USD)
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Mayor a
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Mayor a
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Figura 1. Segmentos de las entidades del sector financiero, popular y solidario.

Ecuador tiene un total de 590 cooperativas de ahorro y crédito segun la SEPS, el
segmento 2 se compone de 40 segln consta en la misma fuente y estan distribuidas
principalmente en la sierra, hay poca presencia en la costa y casi nula en el oriente
ecuatoriano, por esta razon el enfoque es en las 5 cooperativas de ahorro y créedito

cuya matriz estd ubicada en la ciudad de Quito.

En las COACs del Ecuador, cuyo enfoque es la economia popular y solidaria, las
del segmento 2 de la ciudad de Quito presentan distintos problemas que afectan
principalmente a los resultados institucionales. Entre estos, los sistemas de gestion
de personal son uno de los factores que desembocan en altos indices de rotacion de
personal, liderazgo inadecuado, personal con demasiada especializacion,

inadecuado desarrollo del personal y sus potencialidades, entre otros.



Adicional, la cultura corporativa piramidal que se ha adaptado poco a la integracién
de la generacion Milennials o Generacion Y, es otro factor preponderante que no
ha permitido integrarlos como potenciales clientes. Los indicadores de morosidad
suelen oscilar por inadecuados andlisis crediticios que esta relacionados con la falta
de capacitacion, politicas crediticias corporativas, inadecuados analisis de los
comités de crédito.

Este tipo de presiones por resultados sin un sustento de subsistemas de talento
humano transversales a la organizacion generan un riesgo psicosocial alto, poco
compromiso organizacional y la falta de resultados individuales, grupales por
agencias regionales, organizacionales y globales de estas cooperativas, presentando
hoy por hoy un alto indice de morosidad de cartera de cooperativas del sector 2 de
la ciudad de Quito.

1.2.TEMA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Identificacion de los factores de gestion de equipos de alto desempefio en las
cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2 de la ciudad de Quito, que conlleve

la implementacion de una propuesta estratégica de Psicomarketing.

1.3.0BJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. El objetivo general

Identificar los principales factores de gestion de equipos de alto desempefio en las
cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2 de la ciudad de Quito para generar

una propuesta estratégica basada en Psicomarketing.

1.3.2. Los objetivos especificos

1. Desarrollar los aspectos metodoldgicos adecuados para la
identificacion de los factores de gestion de equipos de alto
desempefio en las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2

en la ciudad de Quito.

2. Desarrollar un marco teérico apropiado para la identificacion los
factores de gestion de equipos de alto desempefio en la poblacion de
estudio, que conlleve la implementacion de una propuesta

estratégica de Psicomarketing.

3. Presentar los resultados de la identificacion los factores de gestion
5



de equipos de alto desemperio en las cooperativas de ahorro y crédito

del segmento 2 de la ciudad de Quito.

4. Proponer un modelo estratégico de gestion de marketing con énfasis
en el psicomarketing que permita el posicionamiento adecuado del
producto de capacitacion de formacion de equipos de alto
desempefio para las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2

en Ecuador.

1.4.JUSTIFICACION PRACTICA Y DELIMITACION

Desde el afio 2015 al 2019 se han cerrado méas de 200 cooperativas de ahorro y
crédito en el pais, este dato se suma a la absorcion de las COACs del segmento 1
con otras méas pequefias, como el caso de la Cooperativa de Ahorro y Crédito de
Suboficiales de la Policia Nacional que fue absorbida por la COAC JEP o el de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato que absorbi6 a la Ally Pulla, entre otros
casos. Todo esto, evidencia una notable diferencia entre cooperativas del segmento

1 con lasdel 2, 3,4 0 5, reflejada principalmente en sus indicadores.

Uno de los mayores diferenciadores, y que afecta directamente a estos indicadores,
son los sistemas de gestion de personal que al solo realizar exigencias de resultados
sin sustento de subsistemas de talento humano transversales a la organizacion
generan un riesgo psicosocial alto, poco compromiso organizacional y la falta de
resultados individuales y organizacionales en las distintas cooperativas de los

segmentos 2, 3,4y 5.

La importancia de esta investigacion esta en la identificacion de los factores de
gestion de equipos de alto desempefio en las cooperativas de ahorro y crédito del
segmento 2 de la ciudad de Quito que permita presentar datos importantes para la
toma de decisiones empresariales y de trabajo en equipo; especificamente para la
mejora de los resultados de indices de mora en las cooperativas de ahorro y credito
y varias competencias laborales, permitiendo asi desarrollar estrategias mucho mas
estrechas entre el departamento de talento humano y el de operaciones, resolviendo

asi el problema.



1.5.TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion de esta tesis fue de tipo descriptiva.

1.6.POBLACION Y MUESTRA

Poblacion. - En esta investigacion la poblacion esta conformada por todas

las cooperativas de ahorro y crédito del Segmento 2 en Quito.

Muestra. - Debido a que, en Quito, el nimero de cooperativas asciende a 5,

no se sacara muestra.

1.7.FUENTES DE RECOLECCION DE INFORMACION
Las fuentes de recoleccion en esta investigacion son las primarias y

secundarias.

1.8.TECNICA DE RECOLECCION DE INFORMACION

La investigacion para identificar los factores de gestion de equipos de alto
desempefio en las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2 de la
ciudad de Quito, que conlleve la implementacion de una propuesta
estratégica de psicomarketing sera cuantitativa y cualitativa y se utilizaran

las siguientes herramientas:

e Entrevistas.

e Escalas de actitudes.

e Andlisis de contenido.

e Test estandarizados y no estandarizados.

e Grupos focales
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MARCO TEORICO

Identificacion de los factores de Gestion de Equipos de alto Desempefio en las

cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2

2.1. ANTECEDENTES

Hace poco més de 25 afios, en la época donde las empresas mas importantes implementaron
equipos para sus procesos de produccion, pudo nacer una noticia en todo al &mbito laboral,
debido a que ninguna organizacion se atrevia a hacerlo. A dia de hoy, se puede evidenciar
precisamente lo contrario. La organizacion que no emplea equipos de trabajo, se convierte en
noticia. En la actualidad, el 80% de las organizaciones mantienen a la mitad o mas de sus
colaboradores en equipos de trabajo, y un 68% de los manufactureros en Estados Unidos,

emplean equipos de trabajo para sus areas de produccion (Malpica et al., 2014).

Los primeros afos del siglo XXI se caracterizaron por cambios significativos y vertiginosos en
los principales contextos laborales y empresariales de todo el mundo, donde el incremento de
las interdependencias de las naciones, 0 mejor conocida como globalizacion, el amplio abanico
de tecnologias, la distribucion y complejidad del trabajo y, de forma general, la inseguridad e
impredecibilidad de las economias dominantes, e incluso de los principales escenarios
politicos, financieros y empresariales, crearon la imperiosa necesidad de confrontar las nuevas
exigencias, tanto en conocimientos y habilidades, como en técnicas sociales, y, sobre todo en
desafios para toda actividad laboral. Razonablemente, en funcion de lo expuesto, fue necesario
reformular los métodos y las formas de labor de los equipos de trabajo para los nuevos
contextos, asi sea para organizaciones de orden publico o privado (Goodwin, Burke, Wildman
y Salas, 2009).

En su gran mayoria, los principales directivos de las organizaciones deben asimilar que, una
gestion célebre se debe fundamentar en obtener déptimas habilidades para tratar con sus
colaboradores; donde no sélo deben demostrar una competencia técnica en su campo de
formacion, sino que, deben demostrar que los directivos triunfadores, requieren las habilidades
de trato personal para poder trabajar de manera eficiente con los demas. Existen evidencias

positivas acerca de los equipos de trabajo, los cuales demuestran conseguir mejores resultados



en comparacién a la labor individual cuando el trabajo exige el uso de multiples destrezas,
juicio y experiencia (Malpica et al., 2014). El contexto actual demanda de los colaboradores,
un aprendizaje de trabajo conjunto, el cual permita procesar informacion, crear conocimientos,
brindar y demostrar afecto. Para formar parte de un equipo de trabajo, es indispensable
aprender técnicas y desplegar habilidades que pueden adquirirse; no es suficiente tener la

intencion o la voluntad para para trabajar.

Los directivos y lideres de las organizaciones deben tener en cuenta, y, sobre todo, saber
cuando y para qué se deben conformar equipos de trabajo, sin dejar de generar las condiciones
Optimas de labor, asi como una integral asignacion de recursos que simplifiquen los procesos
asignados y faciliten el éxito antes, durante y despueés de las tareas asignadas. Es importante
también que, los equipos de trabajo cuenten con un lider o cabeza que pueda lidiar con su

propia conducta, asi como con las de sus colaboradores (Castillo, 2014).

Las organizaciones inteligentes y receptivas al aprendizaje, practican de manera eficiente el
trabajo en equipo. Tal forma de trabajo, nace como respuesta a un nuevo esquema social y
conceptual de trabajo, el cual muestra efectividad en medida de la disposicion de los
trabajadores y la misma organizacion a un cambio, anélisis y reflexion de sus valores y
acciones, mostrando esfuerzo, optimizacion de tiempo, coherencia en sus actividades y apoyo

de la dirigencia (Malpica et al., 2014).

En primera instancia, y como preambulo para delimitar de manera efectiva a un Equipo de Alto
Desempefio (EAD), es fundamental discernir dos conceptualizaciones fundamentales en este

campo de estudio, grupo de trabajo y equipo de trabajo.

2.2.GRUPO DE TRABAJO Y EQUIPO DE TRABAJO

Un grupo de trabajo se considera a un conjunto de colaboradores que buscan cada uno un
resultado frente a una tarea u objetivo designado. El equipo de trabajo por otro lado, es un
numero mas reducido de individuos con habilidades complementarias comprometidas con un
objetivo, una conjuncién de metas de desempefio y una visién comun, por los cuales son de

manera directa, corresponsables (Uribe, Molina, Contreras, Barbosa & Espinosa, 2013).

Las principales diferencias se encuentran en funcion del lider que conforma el grupo o equipo

de trabajo, los propositos planteados, y los productos de dichos propésitos (Ver tabla 1).



Los grupos de trabajo implican una unidad con una misma finalidad, colaboracién, y para
algunos, un sinénimo de igualdad. Aun asi, en el contexto laboral pocos grupos se pueden
considerar equipos. Por lo general, se pueden catalogar grupos de trabajo. Es decir, en un grupo
de trabajo cada miembro se encuentra bajo la tutela de un directivo o gerente comun, pero los
miembros individuales no necesariamente colaboran, para completar sus tareas.

Tabla 1. Diferencias entre grupo y equipo de trabajo

Grupo de trabajo Equipo de trabajo
Lider fuerte y enfocado Roles de liderazgo compartidos
Responsabilidad individual Responsabilidad individual y mutua

El objetivo del grupo es el mismo que la o . )
o ) L Proposito especifico del equipo
mision mas amplia de la organizacion
Productos individuales. Productos de trabajo colectivo
Fomenta la discusion abierta y las
Sostiene reuniones eficientes. reuniones activas de resolucion de
problemas

Mide su eficacia indirectamente por su

influencia sobre otros colaboradores El desempefio se evalia mediante los
(como el desempefio financiero de la productos de trabajo colectivo
empresa).

) ) Discute, decide y trabaja de manera
Discute, decide y delega. )
conjunta.

Fuente: Elaboracién propia a partir de Pérez & Azzollini (2013).

Cada colaborador cumple con su trabajo asignado bajo la direccion de un directivo. Ademas,
la colaboracidn no se produce entre los integrantes del grupo, sino entre el directivo a cargo y

los colaboradores (Malpica et al., 2014).

Por otro lado, un equipo de trabajo es considerado algo mas que la conjuncion de individuos
que laboran en el mismo habitaculo o bajo la direccidn de un jefe. Un equipo de trabajo no es
mas que un reducido numero de colaboradores de una organizacion con habilidades

complementarias que se encuentran comprometidos con un fin comun, siendo responsables de
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su cumplimiento de manera mutua. Los miembros individuales interactian entre si, y con el

directivo del equipo para conseguir su fin.

Aunque los equipos de trabajo muestran una eficiencia aceptable, los EAD guardan una gran
diferencia con los grupos y equipos de trabajo. Es decir, los EAD se caracterizan por adoptar
procesos especificos para el cumplimiento de sus cometidos. Lograr niveles especiales de
consistencia e intensidad en el trabajo; identificarse con la mision, vision, objetivos, valores y
la estrategia de la empresa buscando alcanzar los resultados esperados en el menor tiempo
posible y de forma constante, identifica de manera fiable aun EAD (Herrera & Salinas, 2018).
La transicion de grupos de trabajo a EAD, implica la conviccion de que la productividad del
equipo de trabajo conformado es relevante para cada uno de sus miembros, y de igual forma,
cada colaborador contribuye al éxito de la organizacion, debido a que existe una relacion de

confianza entre los colaboradores y el supervisor a cargo (A. F. Uribe et al., 2013).

De igual manera, se requieren procesos de Talento Humano estructurados e interconectados,
asi como sistemas multiequipos e interrelacionados que influir en la capacidad de la
informacion y de la sinergia, donde un clima y cultura organizacional funcional fortalezcan a
los EAD (A. Uribe et al., 2013).

2.2.1. Equipos de Alto Desempefio

Cuando de EAD se trata, se piensa que, todos los colaboradores deben poseer un alto nivel
intelectual, asi como altas competencias para el desarrollo de una actividad determinada.
Aungue es verdad que dichas caracteristicas facilitarian la consecucion de los objetivos
organizacionales, la clave se encuentra en encontrar sujetos con diferentes conocimientos,
habilidades y destrezas para la obtencion de las metas. Una de las partes fundamentales de este
proceso, radica en ubicar a las personas en funcion del perfil establecido para el cargo o las
funciones, buscando generar con ellos una dinamica de trabajo en equipo, visualizando metas
conjuntas que generen satisfaccion para todos y cada uno de los integrantes de un EAD
(Clavijo, 2009).

Una caracteristica esencial de los EAD radica en los trabajadores que puedan tomar decisiones
con relacién a la planeacion, ejecucion y control del trabajo (Donoso & Garcia, 2012). En este
orden de ideas, se puede afirmar que la diversidad de habilidades y competencias
fundamentadas en la confianzay la corresponsabilidad del resultado final garantiza el logro del

objetivo del equipo (Espinoza, 2018).
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En su gran mayoria, los EAD se encuentran conformados por un conglomerado de
colaboradores que van desde los cinco hasta las 15 personas, de labor multifuncional que, por
lo general trabajan juntos, dirigidos por una estrategia de negocio. La labor ejecutada por cada
integrante es total y abiertamente reconocida y valorada por él, y por consiguiente, por los

demas integrantes (Donoso & Garcia, 2013).

Los integrantes de un EAD dedican tiempo al entrenamiento personal y conjunto con la
finalidad de lograr el desarrollo de multiples destrezas y el conocimiento requerido para el
desempefio de varias tareas que serdn asignadas (Larios, 2019). El desarrollo personal, el
aprendizaje continuo y la adquisicién de nuevas habilidades y destrezas, es reconocido y
recompensado a traves de sistemas de recompensas asociado a promociones, reclasificacion o

reconocimiento publico por sus labores y capacidades.

Los roles de los integrantes de un EAD resultan ser especificos, complementarios y
multifuncionales a la vez, lo que permite que cooperen juntos, bajo gran compromiso e
identificacion con la organizacion, bajo la seguridad de contar con los recursos y la autonomia
suficiente para su labor (Jones, 2006). Herrera & Salinas, (2018) consideran que, los EAD
saltan las estructuras organizacionales comunes, rompen con jerarquias y establecen su propia
estructura como estandar en la empresa, la cual se convierten en el pilar de los procedimientos

dentro de las organizaciones.

En funcién de lo expuesto, un EAD es un conjunto pequefio de colaboradores de una
organizacion que intercambian conocimientos, habilidades y destrezas, asi como experiencias
de orden complementario, que bajo un compromiso comun, determinan objetivos reales,
desafiantes, y por ende, un camino para el cumplimiento de lo trazado, siendo de manera total,
los Unicos responsables del éxito o fracaso de su proyecto (Malpica et al., 2014). De igual
forma, los EAD son equipos “del siguiente nivel” que establecen entre sus beneficios, la
inclusién de todas las ideas y los procesos motivacionales de cada uno de los integrantes, y la
optimizacion de los tiempos de los mismos, lo cual se evidenciara en los resultados obtenidos,
la productividad, asi como la satisfaccion del equipo (A. Uribe et al., 2013).

Para GOémez & Arboleda (2009) el EAD es “un conjunto de personas con habilidades
complementarias, con un propdsito comdn, un método y unas metas de desempefio por los

cuales se responsabilizan mutuamente” (p.13). Los EAD se consideran los conceptos
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evolucionados de "equipos™ que las organizaciones estan utilizando con éxito para hacer que
su gestion y personal sean mas productivos y por ende, empresas mas rentables (Paul et al.,
2018).

Asi como se pudieron identificar las diferencias entre grupo de trabajo y equipo de trabajo, el
EAD también posee puntos caracteristicos sobre los antes mencionados, donde el predominio
de la metodologia de trabajo, la toma de decisiones, la definicion de objetivos, hace de este

grupo privilegiado de trabajo, un particular aliado de las organizaciones.

Tabla 2. Diferencias entre grupo y equipo de trabajo y EAD

Criterios Grupo Equipo EAD
) Intercambio de Puesta en adecuacion de
Razon de ser o Proyecto.
conocimientos. la visiony del dia a dia.

Utilitarias: Cada uno

Prioritarias: Hacer se compromete en una Abiertas:
Relaciones cosas juntos, estar en  mision coman, las Corresponsabilidad,
grupo. relaciones derivan de  solidaridad, apoyo.
ellas.

i Pérdida de vision de la
) ) S o Conformismo: Cada
Riesgos ligadosa Simbiosis: Prioridad o realidad:
_ _ ) uno se limita a lo que
las relaciones a la relacion/fusion. ) Dar prioridad al sentido a
se espera de €l.

costa de lo concreto.

Afectiva: Apunta a
P Fundada en la

Comunicacion conocer mejoral . Aceptacion incondicional.
confianza probada.

otro.
Para el equipo en
- relacion con la vision
Modo de Individual. Centrado _
e Compartido: entrados  compartida: Cada uno
definicién de en la satisfaccion de o ] _
en el éxito comun. contribuye al logro de
objetivos las personas.

dichos objetivos, reparto

“movil”.
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Relacion entre las

actividades

Métodos de

trabajo

Toma de

decisiones

Resolucion de

conflictos

Vinculos internos
definidos por el

directivo.

Intercambio de
métodos personales
para desplazarse a

métodos colectivos.

Directivo, previa

concertacion del

grupo.

Técnica: abordados/
afectivos: riesgos de
estancamiento, de
falsas

interpretaciones.

Vinculos numerosos,
flexibilidad en el

reparto.

Comunes
identificados,
evaluados y

capitalizados.

Por mayoria, previo
analisis de las

opciones.

Confrontacion: los
conflictos se
contemplan como

fuente de progreso.

Vinculos integrados.

Coexistencia de métodos
individuales y de
métodos comunes;
innovacion en los

métodos.

Mayoritariamente
consensual: coexistencia
de diferentes modos en
funcion de la naturaleza

de la decision.

Anticipacion: Trabajo en
paralelo sobre la
produccion del grupo y

las relaciones.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Romero (2014).

De esta manera, la transformacién de los equipos de trabajo a EAD conlleva caracteristicas
asociadas a la flexibilidad, el compromiso y a un exigente nivel de adaptaciéon, en el menor
tiempo posible (Donoso & Garcia, 2013). Un EAD estd caracterizado por la identidad
individual y colectiva de la visidn empresarial, asi como en la bdsqueda de su sentido y
direccion de y hacia la misma. Los EAD se fortalecen desde el trabajo en equipo y la cohesion
de sus miembros, evidenciada en la autonomiay la interdependencia (A. F. Uribe etal., 2013).
Los EAD pueden conducir a la organizacion a una mayor productividad, a una mejor calidad
de sus bienes o servicio ofertados, mediante un enfoque cercano por parte de los trabajadores

(Paul et al., 2018).

2.2.1.1.Etapas de los equipos de trabajo en su transformacion hacia un EAD

Un equipo de trabajo promedio logra por lo general, el 63 por ciento de los objetivos de sus

planes estratégicos, sin embargo, los EAD son capaces de superar con creces estas cifras (Paul
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et al., 2018). Para conseguir formar un EAD, es indispensable cumplir con cuatro etapas de
desarrollo donde los siguientes aspectos son las principales etapas que experimenta un EAD:

1. La formacion

2. La inestabilidad

3. La normalizacion

4. El desempefio
Es normal que, independientemente de cuél sea el objetivo a alcanzar por un EAD, se
experimente cierto tipo de desequilibrio hasta poder alcanzar un nivel estabilidad minimo. En
este contexto, juega un papel predominante el liderazgo de sus miembros, asi como sus
principales habilidades y destrezas sociales que, si no son correctamente enfocadas, el EAD

podria encontrar su extincion (Gomez & Arboleda, 2009).

Desde la perspectiva de Herrera & Salinas (2018) existen cuatro factores fundamentales que

determinan la conformacién de EAD para pequefias y medianas empresas. Dichos factores se

asocian directamente con:
Liderazgo. Los objetivos y metas claros, el apoyo, confianza, respeto y la perspectiva,
son caracteristicas indicadas que permiten la evolucion para las pymes.
Empowerment. La integracion y participacion activa de los miembros de un EAD, define
la permanencia de los mismos, asi como la aparicion de un factor determinante de la
organizacion al momento de su diferenciacion de sus similares, la ventaja competitiva. La
informacion y comunicacion, el feedback, la motivacion y una oportuna capacitacion de
los colaboradores son factores esenciales al momento de generar empowerment.
Innovacidn. La innovacion se ha transformado en la verdadera causa estratégica de toda
organizacion que desea triunfar o, como minimo subsistir en el tiempo. En un mundo de
cambio exponencial y vertiginoso industrial, se considera que la innovacién es un proceso
creativo, recombinante y acumulativo, abierto y accesible, asi como holistico en todas sus
partes.
Neuromanagement. Uno de los principales retos que deben afrontar los EAD es lograr
que sus integrantes logren su maximo potencial, de la mano del desarrollo de la
organizacion. Es indispensable que, los descubrimientos de la neurociencia concernientes
a la comprension de la conducta humana lleguen de un modo claro y practico a directivos,
lideres, gerentes, ejecutivos y a cada miembro de la organizacion. La aplicacion del
neuromanagement en la organizacién permite a los directivos y gerentes detectar,

incorporar, mezclar, producir, mejorar e innovar en primera instancia, con los recursos
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materiales, asi como con los recursos humanos disponibles y posibles. Acceder a este

resultado requiere que el talento humano exprese su maximo potencial y desarrolle, una

inteligencia emocional adecuada (Herrera & Salinas, 2018).
Paul etal. (2018) por su parte, define siete factores para distinguir a los EAD donde, la
comprension, vision compartida, clima creativo, propiedad de ideas, resistencia a los
contratiempos, activadores de red y aprender de la experiencia son los principales indicadores
para un optimo rendimiento de un EAD. Warrick (2016) sugiere que el trabajo en equipo en
EAD sea de prioridad alta, y que los lideres de las organizaciones de todo tipo y tamafio,
privada o publica, con o sin fines de lucro, de sectores deportivos, militar y de otro tipo deban

desarrollar las habilidades detalladas.

2.2.1.2.Gestion de EAD

Una caracteristica fundamental en el proceso de evolucion de los EAD es conseguir una
diferenciacion en el liderazgo (A. F. Uribe et al., 2013). Dicha diferenciacion es inminente que

suceda cuando se conforme un EAD (Palamary, 2012).

Para liderar un EAD es fundamental el compromiso del lider frente a la mision, cada integrante
debe responder por sus actividades, fundamentarse en la confianza compartida hacia el éxito
comdun, las distintas interacciones y la asignacion de objetivos, la confrontacién constante y de
crecimiento individual y grupal. Por tanto, la funcion principal del lider es lograr el
cumplimiento de los aspectos antes mencionados. De forma adicional, el lider de EAD debe
poseer una visiébn mucho mas integral, conocer a cada uno de sus integrantes para generar
sinergias en funcién de las necesidades de la organizacion, facilitar las diferentes estrategias
para que la vision se evidencie con responsabilidad y redes de apoyo estructurales y
funcionales, buscando la innovacion, priorizando el sentido, las relaciones y el trabajo de forma

paralela y equilibrada (Cornejo et al., 2017).

En consecuencia, la conformacién de EAD exige por parte del lider una mirada estratégica de
la gestion ejecutada, basada en tres niveles de actuacion: individual, grupal y organizacional
(Paul et al., 2018). El nivel individual implica por parte del lider un desarrollo de habilidades
y destrezas personales y profesionales que permitan entablar relaciones interpersonales
interdependientes, en las que la comunicacion, la negociacion y el acuerdo formen parte de su
dindmica, y de igual forma, cada espacio organizacional y personal sea un sitio de aprendizaje

y desarrollo integral (Ramirez, 2018).
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En el nivel grupal, se determinan las competencias colectivas que deben ser desarrolladas por
el lider, entre ellas el estar unidos por un objetivo en comun, el saltar los obstaculos en grupo,
el deseo de persistir unidos hasta lograr los objetivos propuestos y asumir las consecuencias
tanto positivas como negativas en equipo. Finalmente, en el tercer nivel se encuentra lo
relacionado con la organizacion donde los proceso estructurales y funcionales estan orientados
al desarrollo del liderazgo, el clima y la cultura organizacional, y la satisfaccion laboral. En
este ultimo nivel es esencial el papel de la gestion humana como factor fortalecedor de los
procesos grupales y organizacionales, donde la gestion del conocimiento sea un resultado de
los equipos de trabajo, resultado de la dinamica que se establecen, y donde la sinergia es un
resultado fundamental para los EAD (Rivera, 2016).

A manera de adicion a lo expuesto en el epigrafe anterior, entre las estrategias fundamentales
para la conformacién de EAD, se debe tener en cuenta la provision de recursos, la
retroalimentacién del directivo, el empoderamiento a los colaboradores, la generacion de
procesos de formacidn en liderazgo y la flexibilidad ante las distintas situaciones (Donoso &
Garcia, 2013).

La direccion de EAD implica tener claridad y agudeza de los objetivos organizacionales,
personal competente en cada una de sus habilidades y pertinencia para la organizacién. Debe
coexistir confianza y buena comunicacion entre todos los integrantes, asi como un compromiso
frente a la estrategia de la organizacion, un liderazgo transformador, que potencialice a los
colaboradores y los guie hacia los objetivos, sin dejar de contar con el apoyo de cada uno de
ellos, y sobre todo de la organizacion. Es decir, lider de EAD debe direccionar y gestionar los
procesos de desarrollo de los trabajadores por medio de las diferentes estrategias de desarrollo
de competencias (A. F. Uribe et al., 2013).

Un indicador de EAD se asocia con la capacidad de sostener alta creatividad, agilidad y
aprendizaje, y simultdneamente logar niveles razonables de consistencia, control vy
alineamiento con los objetivos organizacionales (Romero, 2014). Las practicas de alto
compromiso en EAD se encuentran asociadas positivamente con el decremento del uso de la
autoridad formal en las organizaciones. Este proceso de compromiso implica el autoliderazgo,
en el cual las personas buscan su propio desarrollo y estan escoltadas por un lider que busca el
cumplimiento de objetivos organizacionales y el desarrollo de su personal a cargo (Gonzalez

& Guenaga, 2007). Lo expuesto implica el desarrollo de habilidades sociales y emocionales en
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el entorno laboral (Goleman, 2008). Ademas, un EAD implica en sus integrantes, la posesion
de un alto nivel en la calidad de vida. En resumen, las exigencias en el ejercicio del liderazgo

circunscriben competencias humanas, profesionales y administrativas (Kiechel, 2012).

En los EAD, se intenta generar procesos de calidad, procesos claros, estandares de bienestar
individual, grupal y organizacional buscando la reduccion de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial. Es decir, el lider de la mafiana por asi decirlo, tiene también la responsabilidad de
asistir a la generacion de climas laborales 6ptimos, eficaces y fructiferos a partir de las practicas
de su liderazgo (Gallego & Gil, 2012).

2.4.PSICOLOGIA Y MARKETING

La Psicologia ofrece una amplia gama de principios y directrices para el analisis de
comportamiento de los consumidores, asi como para la utilizacion de dichos factores en la
creacion de valor de mercado de una organizacion (Ahmed, 2015). De forma general, es casi
inconcebible imaginar la vida contemporanea sin marketing. Desde una perspectiva
profesional, las empresas compiten para ganar un punto de apoyo en una competencia de
mercado de intercambio, ofreciendo productos y servicios de alta calidad, con el objetivo de
crear una imagen de marca atractiva y, sobre todo, relaciones de confianza con clientes leales
(Kimmel, 2018).

Aunque la psicologia abarca el estudio cientifico del comportamiento y los procesos mentales,
esta disciplina tiene fuertes conexiones con otros campos de investigacion, y en este caso, el
marketing no es ajeno. La psicologia del consumidor, conjuga a la psicologia y al marketing

mediante la aplicacion de enfoques psicoldgicos para entender a los consumidores.

De todas las diversas especialidades de la psicologia, la psicologia del consumidor es el area
que tiene una conexion directa con el marketing, de hecho, el estudio del comportamiento del
consumidor también es considerado como un subcampo esencial de la disciplina de marketing.
El comportamiento del consumidor se define como el conjunto de los procesos involucrados
cuando individuos o grupos seleccionan, compran, usan, o disponer de productos, servicios,
ideas o0 experiencias para satisfacer necesidades o deseos, (Solomon, Bamossy, Askegaard y
Hogg, 2016), y son estos procesos (seleccion, consumo y eliminacion) los elementos que sirven
para vincular el comportamiento del consumidor con las diversas instituciones dentro de una

sociedad, incluidas las instituciones de comercializacion.
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Los investigadores pueden abordar el estudio del comportamiento del consumidor desde varias
perspectivas, que van desde un enfoque micro en el comportamiento individual a un enfoque

macro, en el comportamiento social e influencias culturales (ver figura 1).

N\

[ Comportamiento micro del consumidor ]

\

Consumidores individuales

AN

Consumidores en el mercado

AY

Consumidores en contextos sociales

AN

Consumidores y subculturas

AN

Consumidores y culturas

[ Comportamiento macro del consumidor ]

Figura 2. Piramide del comportamiento del consumidor.

2.4.1. Principios psicologicos en el marketing

La psicologia ofrece valioso conocimiento para los expertos en consumo al permitir examinar
el comportamiento del consumidor (Ahmed, 2015). Los expertos pueden hacer uso de los

siguientes principios psicologicos:

Efecto Decoy. El efecto Decoy, o mejor conocido como efecto sefiuelo, se utiliza en los
modelos de precios donde en un punto de precio se afiade deliberadamente un valor para
atraer a los consumidores a pagar precios mas altos. El efecto sefiuelo permite a los
comerciantes elevar sus precios. Los consumidores prefieren siempre una tercera opcion
para obtener el maximo beneficio. Sin embargo, si se excluye una segunda opcion, los

consumidores prefieren el precio mas barato, el cual es la primera opcion presentada.

Efecto Anclaje. El anclaje es basicamente, la fijacion del precio inicial de un producto.
Los vendedores utilizan el anclaje para el funcionamiento de la venta de sus productos,
donde el precio inicial de anclaje se superpone en primer lugar sobre los otros precios de

venta. precio de anclaje.
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Efecto Verbatim. El efecto Verbatim o efecto literal, se refiere al tipo de informacion
que se muestra para los segmentos de mercado objetivo. Los consumidores buscan
informacion relevante y eficaz cuando van a comprar. Los vendedores necesitan poner
informacion relevante, y toda informacidn, en los principales sitios web que atraen a méas
oportunidades de busqueda o de lectura, asi como el intercambio de segmentos de
mercado objetivo. Los titulares de la venta, deben explicar cada aspecto del tema en

cuestion en su totalidad y plenitud.

Efecto Dotacion. El efecto de dotacion se refiere a la asignacion de un valor superior en
el bien o servicio, sobre el valor asignado por particulares a sus posesiones. Los
consumidores de productos de mayor valor, provocan un efecto de dotacién, permitiendo
a los comercializadores mejorar la propiedad de sus marcas o productos al fomentar la
retroalimentacién de sus consumidores, la participacion, las sugerencias a través de chat

en las redes sociales, la voz del usuario, potencian este tipo de efecto.

Efecto proximidad. El efecto proximidad se refiere a la creencia de que los individuos
puedan conocer aln mas e interactuar de manera directa con el cliente objetivo, donde lo
mas probable, es que se vuelvan amigos. Los vendedores pueden establecer fuertes lazos
de amistad con sus clientes rentables a largo plazo, asegurando su presencia en medios

sociales, 0 sus suscripciones en sus ofertas.

Efecto prueba social. La prueba social o el influir en el comportamiento de los individuos
de forma directa, permite que las personas adoptan préacticas, preferencias, de un grupo al
que pertenecen. Comparieros, familia, amigos a menudo influyen en los valores, estilo de
vida, y en la ética de la personalidad. Los vendedores pueden utilizar referencias
personales como una herramienta eficaz para fines de promocion. Los individuos siguen
las marcas y productos que son compartidos, o del agrado de amigos, familiares, etc.
Botones y “clic” como el compartir, comentarios, me gusta, permiten a los individuos
saber la opinidn y las valoraciones de marcas y productos proporcionando la “prueba

social” para los sitios web de los vendedores (Ahmed, 2015).
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2.4.2. Antecedentes del Psicomarketing

El marketing siempre se ha estudiado desde una perspectiva psicolégica o psicoanalitica, en
funcidn de su gran impacto en las voluntades y deseos de los clientes (Bazzani, 2018). En todos
los individuos coexisten un numero considerable de factores que condicionan su personalidad,
donde el recuerdo y el pensamiento pueden afectar de forma directa las decisiones que se
puedan tomar dia a dia. A partir de esta premisa, parte el motivo principal para que
organizaciones de consumo de toda indole decidan estudiar el comportamiento humano como
factor para el aumento exponencial de sus ventas. La recopilacion de lo expuesto, a dia de hoy,

se lo puede denominar como Psicomarketing.

Responder a interrogantes asociadas al motivo de compra, la repercusion de la misma, la
experiencia vivida, el impacto de los estimulos y las reacciones a situaciones publicitarias, es
la tarea principal del Psicomarketing. De entre varias etiquetas que ha recibido el
Psicomarketing a lo largo de su desarrollo (Psicologia del consumo, Psicologia de la publicidad
y de la venta, Psicologia econdmica, Psicologia del usuario, Psicologia comercial), ninguna
disciplina evidencia de manera acertada los estudios que se encargan de la conducta del

consumidor, asi como de sus procesos psicoldgicos (Varela, 2015).

Mediante el Psicomarketing, las organizaciones basicamente pretenden ser la influencia
principal en la decision de compra de un consumidor, analizando la relacion y la causa que une
la conducta y la mente. De hecho, en la actualidad, las grandes marcas comerciales invierten
considerables recursos temporales y monetarios para analizar los deseos de sus consumidores,
con la finalidad de comprender las respuestas y decisiones de sus clientes, buscando crear
estrategias de marketing convenientes y apropiadas al mercado para optimizar la productividad

(Hernandez, 2019).

2.4.2.1.Conceptualizacién

Para Varela (2015) el Psicomarketing es el método que busca examinar todo tipo de factores
asociados con el objetivo comercial, intentando resolver las cuestiones y escenarios distintos
en busqueda de la definicion de metodologias que potencien los estimulos capaces de inducir
la compra, mediante impactos publicitarios, seduccion al consumidor, retencion del mismo,

etc.

Para Miranda (2019), el Psicomarketing es una herramienta proveniente de la fusion de la

psicologiay el marketing que se fundamenta en emplear estrategias psicoldgicas para la mejora
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y potenciacion del marketing en una organizacion, buscando siempre los deseos y
pensamientos de los consumidores finales. Por lo general, se analiza de manera muy profunda
la atraccion psicologica de los individuos, para asi, en un futuro préximo, brindarle lo que cree

necesitar.

De manera concreta, bajo lo expuesto se pueden realizar estudios sobre como los consumidores
procesan la informacion y cémo dicho procesamiento afecta a los juicios y toma de decisiones
de los consumidores; pero también se adjuntan los estudios sobre el papel que otros factores
individuales — conductuales y contextuales (publicidad, promociones de ventas, precios y
productos) producen diferencias en los procesos cognitivos y frenan futuros comportamientos

de compra de los consumidores (Varela, 2015).

En resumen, el Psicomarketing ha logrado algo inusual para varios tedricos, conseguir
diariamente sentarse a la mesa junto con el consumidor, acostarse a su lado, comer con él, ser
parte de su vida, al comprender sus emociones, al pasar de satisfacer una simple necesidad a

formar parte de una emocion y de la vida del consumidor.
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CAPITULO 111

RESULTADOS INVESTIGATIVOS

Resultados de la investigacion de campo para la identificacion de los factores de Gestion

de Equipos de alto Desempefio en las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2

3.1.ANTECEDENTES

Laempresa ROFEMAVI con més de 14 afios de vida institucional esta desarrollando una nueva
metodologia de formacion de equipos de alto desempefio EAD para presentarla al mercado con
el nombre de team business, al ser una metodologia nueva no tiene presencia ni
posicionamiento en el mercado. Para realizar el posicionamiento de esta metodologia se
realizara una investigacion de equipos de alto desempefio que permita tener datos solidos de
las necesidades y falencias en EAD en las cooperativas del segmento 2 de la ciudad de Quito

con el fin de desarrollar una propuesta de psicomarketing.

La evaluacién que se realizara de EAD esta basada en la teoria de competencias laborales, esta
metodologia mide 20 competencias de trabajo en equipo las mismas que se agrupan en macro
competencias o dimensiones, competencias o0 factores y micro competencias o aspectos
debidamente conceptualizadas incluyendo niveles descriptivos, mediante una prueba
psicométrica se determina el nivel de equipo de la organizacién comparado con el ideal en cada

competencia.

3.2.PROBLEMA

Falta de posicionamiento de mercado, de la marca team business de formacion de equipo de

alto desempefio en empresas medianas y grandes de la ciudad Quito.

Pregunta ¢ Como desarrollar un posicionamiento de mercado, con psicomarketing, de la marca
team business de formacion de equipo de alto desempefio en cooperativas de ahorro y credito

del segmento 2 de la ciudad Quito?

Necesidad de informacién
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Necesidad de Informacion

Factores de Gestion de
r. Equipos de alto Desempeiio

Datos del personal de las

B} coacs

Organizacion

D

Liderazgo

\is Datos del personal de las

COAC's
Liderazgo
Niveles de Gestion

Figura 3. Necesidad de informacién

3.3.0BJETIVOS DEL PLAN DE MARKETING
3.3.1. Objetivo general de investigacion

Determinar los factores de gestion de equipos de alto de desempefio en las COAC's

3.3.2. Obijetivos especificos de la investigacion.

Identificar los niveles de aplicabilidad de los sub factores de organizacion
Identificar los niveles de aplicabilidad de los sub factores de liderazgo

Identificar los niveles de aplicabilidad de los sub factores de trabajo en equipo
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3.4.MATRIZ

20 competencias

* Proposito compartido 25

* Comunicacién preguntas
Organizacién ¢ Comunicacion Vertical 5de

* Coordinacion

¢ Procedimientos validacion

* Apoyo Profesional 28
* Participacion

Colaboracién preguntas
¢ Valores 6 de

* Equidad / Imparcialidad / Validadén
Escucha /Honradez /

Liderazgo

» Pasién 34
» Sentido de Area preguntas

» Compromiso 8 de
empresarial
» Fraternidad

Trabajoen
Equipo
validacion

Figura 4. Componentes

3.5.FICHA TECNICA

Alcance. - Investigacion de tipo transversal, se realiz6 en distintas fechas en la ciudad de Quito

de visitando los lugares de trabajo de los encuestados.

Publico objetivo. - Colaboradores operativos y administrativos de las COAC’s del segmento
2 de la ciudad de Quito

Nivel de confianza. - Se realizara a todas las cooperativas del segmento 2 de la ciudad de Quito

Margen de error. - Esta prueba al ser psicométrica cumple con unos aspectos que se conocen
como constructos psicométricos que entre las principales caracteristicas incluye fiabilidad y
validez. Para la psicometria fiabilidad es un concepto que indica la precisién de un instrumento,
es decir la consistencia y la estabilidad de las medidas (lo que mide el test) tomadas con dicha

herramienta, es decir, se minimiza la cantidad de errores aleatorios e impredecibles que
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pudieran aparecer al medir ese atributo que buscamos medir. Mientras que validez implica que

el instrumento (test) mide correctamente el constructo que pretende medir.

Método de muestra. - Pruebas psicométricas de equipos de alto desempefio metodologia
(ROV)

Cuestionario completo contiene 87 afirmaciones que deben ser debidamente llenas, los
resultados ingresan a una matriz y generan datos por area, departamento y un general de la
organizacion, para este estudio solo tendremos datos divididos en administrativos y operativos.
Las respuestas que se presentan en este test son afirmaciones con las cuales debe identificarse,
seleccionando una de las seis posibles opciones presentadas 1. Si - Todos los dias es normal,
2. Generalmente con frecuencia, 3. Con algo de frecuencia, 4. Pocas veces - no es comun - casi
no ocurren, 5. No ocurre - imposible - aqui nunca — no, 6. No es aplicable. Las que se marca
con una equis (x) la casilla correspondiente al nimero que mejor identifica su posicion. Se pide

que el evaluado piense en la empresa como un todo, no solo en su area en particular.

Trabajar aqui es realmente agradable

Cada jefe en esta organizacion es humano y confiable

Soy libre de expresar mis pensamientos y estos son respetados

Aqui todos tenemos la oportunidad de recibir un reconocimiento especial

Mi jefe demuestra interés en mi como persona y no tan solo como colaborador
Sabemos lo que nuestro jefe ha planificado y como estamos involucrados en ese trabajo

Mi jefe es accesible y es facil hablar con el

© N o g B~ w DN e

Mi jefe tiene una vision clara de hacia donde debe ir la organizacién y coémo lograr que
asi sea

9. Siento que estamos todos "en el mismo barco"

10. Se y siento que mi trabajo es importante

11. Siento que recibo una participacion adecuada de los beneficios que obtiene la empresa
12. Tengo la confianza para expresar mis comentarios en forma respetuosa

13. Aqui todos podemos crecer laboralmente y nos apoyan para eso

14. Nuestras autoridades nos escuchan antes de planificar el trabajo o plantear metas

15. Siempre nos comentan sobre los resultados de la organizacién sean buenos o malos
16. Tengo clara la vision organizacional o el suefio de a donde quiere llegar la empresa
17. Me siento bien por la forma como contribuimos a la comunidad

18. Recibo un buen trato independientemente de mi posicion en la empresa
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19.
20.

21

32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.

39.
40.
41.
42.
43.
44,
45,
46.

47.

48.

Mi jefe cumple las cosas que promete

Las personas que trabajan bajo mi supervision tienen metodos adecuados de trabajo.

. Aqui tenemos reconocimientos que nos hacen sentir importantes para la organizacion
22.
23.
24,
25.
26.
217.
28.
29.
30.
31.

Aqui hay un sentimiento de familia o de equipo

La relacidon con mi jefe es respetuosa pero directa

Todos conocemos nuestras metas a largo plazo

Los ascensos son obtenidos por quienes mas los merecen

Tengo orgullo de trabajar en este puesto

Mi jefe conduce el negocio de una forma honesta y ética

Me da orgullo trabajar en esta organizacion

Aqui me exigen trabajo y me brindan los recursos para que los pueda hacer

A las personas se les anima para que equilibren el trabajo con su vida personal
Cuando un Gerente, jefe o cualquier persona en la empresa se equivoca se le puede
hacer notar su error sin temor a represalias

Todos trabajamos para conseguir las metas a largo plazo

Las personas aqui se preocupan por las demas

Mi puesto de trabajo genera un aporte importante para la empresa

Puedo contar con la ayuda de mis comparieros

Mi jefe evita el favoritismo

Mi jefe reconoce el esfuerzo y trabajo adicional

Considero que existen y se aplican procedimientos y politicas claramente estructuradas
para realizar todas las actividades laborales

Conozco a los jefes de mi jefe y puedo comunicarme con ellos en forma frontal y directa
Todos trabajamos para conseguir las metas cada dia y en cada proyecto

En mi trabajo no tengo que fingir o parecer alguien que no soy

Esta empresa me acoge como un hogar

Mi jefe trabaja de acuerdo con la mision de la empresa

Las personas evitan la politiqueria y las intrigas como medio para conseguir cosas

Las personas que estan a cargo de la empresa nunca son agresivas con el personal
Cree que los duefios, socios, gerentes, jefes, y supervisores se involucran en los
problemas y busqueda de soluciones de la empresa

Puedo tomarme tiempo libre, de forma coordinada, cuando debo atender una necesidad
personal

Mi jefe comunica de forma clara lo que quiere en cada trabajo
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49.

50.
51.
52.

53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.

64.

65.
66.
67.

68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.

76.

Se festejan fechas especiales o logros (cumpleafios, cumplimiento de metas,
aniversarios)

Mi area de trabajo es la mejor

Mi jefe practica los valores corporativos

Si soy tratado de forma injusta, tendria la oportunidad de ser escuchado y recibir un
trato justo

Todo trabajador aqui se siente reconocido en forma positiva

Mi jefe me comunica de forma clara las politicas de seguridad industrial.

Mi jefe hace un buen trabajo en la asignacién y coordinacion de personas

En mi &rea de trabajo somos amigos en primer lugar

Estamos de acuerdo todos o la mayoria en que nos sentimos bien en trabajar aqui

Si tenemos que apoyar mas de lo normal estamos comprometidos a hacerlo

Los altos directivos de la organizacion practican los valores corporativos

A las personas se les paga de forma adecuada por su trabajo

Mi jefe reconoce que pueden cometerse "errores involuntarios” al hacer el trabajo
Este es un lugar fisicamente seguro para trabajar

Aqui se confia en que la gente hace un buen trabajo sin tener que supervisarla de forma
continua

Mi jefe involucra a las personas en las decisiones que afectan sus actividades o su
ambiente de trabajo

Cuando alguien ingresa aqui, se le hace sentir bienvenido

En mi area de trabajo todos creemos que podemos apoyarnos

Las personas son tratadas con justicia independientemente de su condicion
socioeconomica

Conozco los valores corporativos de la empresa y los practico

Aqui tenemos beneficios especiales, que no son comunes

Este es un lugar psicoldgica y emocionalmente saludable para trabajar

Los duefios de la empresa son personas realmente confiables

La empresa busca hacer de los familiares de los trabajadores su socio estratégico
Nuestras instalaciones contribuyen a que haya un buen ambiente de trabajo

Aqui no se utiliza la politiqueria ni las intrigas como medio para lograr algo

A todos nos tratan por igual independientemente de la edad, raza, género u orientacion
sexual

Mi jefe conduce el negocio de forma competente
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77. Mi jefe incentiva, consideray responde de forma genuina a nuestras sugerencias e ideas

78. Mi jefe es confiable

79. La responsabilidad general es compartida por todos

80. Puedo hacer cualquier pregunta razonable a mi jefe y recibir una respuesta directa

81. Cuando las personas cambian de funcion o area se les hace sentir rapidamente "en casa"

82. Cuando hay vacantes les recomiendo a mis amigos para que vengan a trabajar aqui

83. La estrategia de la empresa nos permitira lograr la Vision organizacional

84. La planificacion de la organizacion es légica y sélida

85. Aqui, a la gente, le gusta venir a trabajar

86. Sé que mi trabajo es importante en la empresa

87. Conozco la mision de la empresa y la comparto.

Para el levantamiento de informacién, a los colaboradores de las cooperativas se le pidié que

llenen las encuestas de manera sincera explicandoles que la misma es anénima por lo que bajo

ningun concepto podrian existir represalias, se enfatizé en que los resultados servirian para una

tesis universitaria y no para ningun aspecto propio de la cooperativa.

Tabla 3. Resultados generales

Trabajadores que se tomo la muestra

NUmero
Razén Social de Total de
. Trabajadores o )
agencias ) Administrativos | muestras
Operativos )
realizadas
COOPERATIVA DE AHORRO 6
Y CREDITO (1) 30 11 41
COOPERATIVA DE AHORRO 3
Y CREDITO (2) 20 10 30
COOPERATIVA DE AHORRO ) 19
Y CREDITO (3) 13 6
COOPERATIVA DE AHORRO g
Y CREDITO (4) 39 11 50
COOPERATIVA DE AHORRO
Y CREDITO (5) 7 32 8 40
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Este estudio realizado permitié dividir la informacién obtenida en dos grandes segmentos
organizacionales como son la administrativa y la operativa, los resultados que en principio
veremos son los del personal administrativo.

Datos generales de cada factor de organizacion

ORGANIZACION

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

Organizacion Propésito Comunicacién  Comunicacién  Coordinacién  Procedimientos
compartido Vertical

Administrativos COOP 1 Administrativos COOP 2
Administrativos COOP 3 Administrativos COOP 4

Gréfico 1. Datos generales de cada factor de la organizacion
Fuente: Elaborado por el autor

Factores

El primer factor que evaluamos se llama organizacion y estd constituida por propdsito
compartido, comunicacion, comunicacién vertical, coordinacion y procedimientos, cada uno
medido en una numeracion que puede ir del 1 al 100, considerandose 100 un ideal, los
resultados comparativos son los siguientes:

Organizacion. -

30



de las tareas y de los
cliente, claridad de Organizacion =
procesos, ®<§p
cronogramas y
asignacion de tareas, ~
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o €ooP
Mide en general O1
claridad de objetivos,
proyectos, metas y ‘ coop
procedimientos en \ .
base a los I I y
se trabaja en
consonancia con la
mision y vision

dificultad y duracion
requerimientos del {,%I
organizacional.

Figura 5. Organizacion

El primer gran factor que se midi6 con personal administrativo, demuestra que hay un problema
general de organizacion en las cooperativas del segmento 2, las COAC’s presentan resultados
diferentes con mas de 10 puntos porcentuales entre la de mayor y la de menor puntaje, la gran
mayoria presenta un promedio de 68,7, lo cual, es uno de los factores que directamente puede
incidir en el desempefio organizacional. Cada uno de los componentes de esta gran
competencia se desglosan a continuacion:

Prop6sito Compartido. -

Factor que se midié con personal administrativo, tiene relacion con compromiso organizacional
y como este se refleja hacia los clientes, demuestra que hay un problema generalizado en las
cooperativas del Segmento 2, dejando a un lado a la cooperativa 4 ya que sin ella el promedio
es de 64,63%, esto se refleja en la calidad de servicio, de atencion al cliente y bajos resultados.
El caso de la cooperativa 4 es excluyente ya que sus resultados en este factor son mas de 20
puntos sobre el promedio.

Comunicacion. -

La comunicacion es un elemento méas equilibrado en cuanto a resultados de las cuatro
cooperativas, sin embargo, las tres primeras estan en el nivel de 70 a 80, mientras que la cuarta
cooperativa esta apenas sobre este umbral, cabe aclarar que esa cifra esta lejos del ideal (entre

95 y 100), demostrando que entre las cuatro cooperativas hay un problema de comunicacion
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tanto interna como externa, una falta de desarrollo y procesamiento de la informacion entre
areas y entre niveles.

Comunicacion Vertical. -

Este factor mide la relacién fluida de comunicacion en cada area de trabajo y entre los distintos
niveles, los datos que arrojo la prueba psicométrica de las cuatro cooperativas no son ideales
debiendo dividir a las tres con resultados de por debajo del nivel aceptable con 72,5 la
cooperativa uno, 74,56 cooperativa dos y 71,80 la cooperativa 3, lo que significa que hay
posibilidades de expresarse aun cuando no siempre sean escuchados, falta considerar
experiencia, conocimiento técnico y criterios de los colaboradores para desarrollar los planes.
En el caso de la cooperativa 4, el resultado esté en el limite inferior del nivel aceptable 82,34
lo que indica que la relacién entre colaboradores de distinto nivel fluye de mejor manera, se
escucha al personal para planificar las estrategias, aun no se consideran conocimientos técnicos
ni experiencia de manera adecuada.

Coordinacion. -

Este factor mide la interrelacion adecuada de trabajo entre areas y como fluye el trabajo y se
presentan resultados, en el caso de las 4 cooperativas no hay resultados cercanos a los ideales
sin embargo nuevamente hay un distanciamiento entre las tres primeras y la cuarta, las primeras
con 67,47 la cooperativa uno, 72,33 la cooperativa dos, 64,31 la cooperativa tres, dejando un
claro panorama de que es dificil la comunicacion entre areas, existen rivalidades internas
mientras que en la cooperativa cuatro con resultados de 80,41 se obliga a la relacidn entre areas
pero no siempre se escuchan, no se considera a las otras areas para plantear objetivos o para
cumplirlos.

Procedimientos. -

Resultados de este factor tienen relacion con la claridad de procedimientos existentes, no solo
si estos hay, sino que también si son adecuados, si se los utiliza y si abordan problemas como
la automatizacion y la eficiencia, en este caso las cooperativas presentan resultados similares
con una diferencia de mas o menos 6 puntos entre el de mayor y el de menor resultado, los
valores de 74 puntos la de menos puntuacién y 80.83 la de mayor puntuacion representan la
existencia de procedimientos que no responden de manera real a las necesidades de la
organizacion y de los clientes internos y externos, hay falta de conexion entre el procedimiento
y la realidad, cada uno de los procesos han sido medidos sin embargo los procedimientos no
necesariamente conectan la realidad y permiten resultados que minimicen las pérdidas y

maximicen la eficacia.
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Liderazgo. -

El segundo factor que evaluamos se llama organizacion y estd constituida por apoyo
profesional, participacion — colaboracion, valores, equidad, imparcialidad, escucha, honradez
y confianza, cada uno medido en una numeracion que puede ir del 1 al 100, considerandose
100 un ideal, los resultados comparativos son los siguientes:

100
N e
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20
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Graéfico 2. Liderazgo
Fuente: Elaborado por el autor
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formales en cada 03

puestoy si estos son o
no accesibles para
motivary entendera

sus equipos
quip coop

04

Figura 6. Liderazgo
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Este factor mide cohesion, cooperativa y compromiso entre sus miembros con respecto a ideas,
planes o cursos de accion con credibilidad y respeto. En la organizacion es genuino el interés
de ayudar, permitir o encaminar a que las personas crezcan intelectual, moral y
profesionalmente. Los resultados que se obtuvieron nos indican que hay una falta de
posicionamiento de los lideres organizacionales, falta estructurar procesos de desarrollo interno
y cohesion grupal.

Cada uno de los componentes de esta gran competencia se desglosan a continuacion:

Apoyo profesional. -

Este factor tiene relacion directa con planes y programas de desarrollo organizacional o de
sucesion de lideres, si se considera como unay principal oportunidad de reemplazo de vacantes
al personal interno forméndolos para ese fin.

En las evaluaciones se determinaron resultados que separan a las cuatro cooperativas en tres
grupos donde la cooperativa tres presenta los peores resultados 65.35 demostrando la crisis
interna que viven (hay un alto nivel de rotacion de personal, incluye la renuncia hace pocos
dias de la gerente general), las cooperativas uno y dos estan en un nivel un poco mejor sin
llegar a un nivel aceptable, los resultados de 73 cooperativa uno, 78 cooperativa dos lo que
representa que hay un problema, el liderazgo es algo impuesto y si bien se trata de integrar a la
gente no se la escucha o se la valora para procesos de desarrollo, hay una necesidad de ser
escuchado y entendido. En el caso de la cooperativa cuatro la valoracion de 85,67 presenta un
panorama diferente, hay un esfuerzo por desarrollar al personal, no se logra un programa formal
de sucesion de lideres, pero hay un esfuerzo claro que es reconocido por todo el personal.

Participacion y colaboracion. -

Este factor mide la colaboracién que presentan los lideres organizacionales en el trabajo diario
y administrativo mas que en el estratégico, si escuchan aportes y hacen esfuerzos de mejora
para sus equipos en el trabajo operativo, si han logrado incluir a la automatizaciéon o a la
tecnologia como aliados estratégicos.

Los resultados que se obtuvieron son muy bajos, ninguna de las cooperativas presenta
resultados aceptables.

Los resultados de las cooperativas uno son 61.11, de la cooperativa dos 60.38 de la cooperativa
tres la valoracion es 56,44 y de la cooperativa cuatro 73,43 lo que representa una distancia
entre los lideres o jefes de cada area, los supervisores y el resto del personal, una presentacion
de estructura piramidal sin procesos piramidales dejando una carga operativa muy grande al

personal administrativo, hay falta total de empatia. No existen lideres genuinos a cargo de las
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areas ya que no tiene la preparacion adecuada en competencias blandas para desarrollarse y
desarrollar a su gente, hay excesos en cuanto a la distancia entre ellos y sus equipos, se
requieren programas de formacion en competencias blandas y trabajo en equipo.

Valores. -

Este factor estd dividido en imparcialidad, equidad, escucha y honradez que presentan
resultados distintos a nivel de las 4 cooperativas evaluadas; equidad para la cooperativa 1 el
resultado es 61,60,la cooperativa 2 presenta un 67,69, la cooperativa 3un 61,15y la cooperativa
4 un valor de 75 por ciento, mientras que imparcialidad para la cooperativa 1 el resultado de
75,37, la cooperativa 2 83,33, la cooperativa 3 73,54 y la cooperativa 4 con 85,93, en el caso
de Escucha para la cooperativa 1 el valor es 65,15 para la cooperativa 2 es de 77,85, la
cooperativa 3 con un resultado de 68,80y la cooperativa 4 con un resultado de 86,30, en cuanto
a honradez la cooperativa 1reflejo un resultado de 77,43, la 2 con datos de 75,89 la cooperativa
3 un valor 79,48 y la cooperativa 4 un dato de 76,92 para dar un resultado final en valores de
cooperativa 1 total 71,82, cooperativa 2 un valor de 77,99, la cooperativa 3 un dato de 71,11y
la cooperativa 4 un resultado de 78,95, donde se presentan los resultados mas relevantes de
equidad, hay falta muy clara de equidad organizacional, en los casos de las cooperativa 1y 3
representan favoritismos existentes internamente, en el caso de la cooperativa 2 hay falta de
procedimientos claros para salidas de personal, rutas, horas extras, turnos o cualquier posible
compensacion vs trabajo, en el caso de la cooperativa 4 hay falta de posicionamiento de talento
humano para hacer cumplir los procedimientos en cada area, es decir los lideres de area pueden
decidir cuando cumplir y cuando no hacer cumplir.

Mientras que en el consolidado las 4 cooperativas estdn con valores inferiores al minimo
aceptable de 80%, lo que indica un problema que puede estar representando una falta de
correlacion entre los procesos de seleccion de lideres organizacionales y los principios
corporativos, ademas de la falta de planes de formacion y sucesion de lideres.

Confianza. -

Este factor mide la confianza real de los colaboradores hacia la organizacion méas que a un lider
de la misma, es una especie de identificacion entre la labor diaria, el sentir de los clientes y
hacia la institucion que permite hacerlo.

En este caso ese factor no es ideal, pero presenta resultados aceptables cooperativa 1 con
79,52% cooperativa 2 con 85,18%, la Cooperativa 3 con 72,59 y la 4 con una valoracion de
70,60 presentan un problema de consolidacion de confianza ya sea por perfiles de liderazgo o

por perfiles de compatibilidad de trabajo o de adaptacion en sus colaboradores.
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Trabajo en equipo. -

TRABAJO EN EQUIPO

100
90
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70 — VN
60
50
40
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20
10

Trabajo En Equipo Pasién Sentido de Compromiso Fraternidad -
pertenencia en mi empresarial Consolidacion de

ANLAA

Coop 1 | COOP 2 | Coops Coop 4

Gréfico 3. Trabajo en equipo
Fuente: Elaborado por el autor
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Figura 7. Trabajo en equipo

Tienen desarrollados procesos, tareas u objetivos compartidos y es capaz de lograr
colaboracion y apoyo entre personas, departamentos y areas dentro de la institucién incluye
empresas aliadas, los hace sentir que forman parte de una familia y que trabajan juntos sin

competitividad individual sino mas bien colectiva.
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En este caso por los resultados 69,71 para la cooperativa uno, 79,65 cooperativa dos, 70,81
cooperativa 3y 81,76 cooperativa 4 se puede apreciar que los equipos (area, empresa) no logra
desarrollar un espiritu de fraternidad genuino y sus procedimientos y metas son mas
individuales buscando resultados especificos por persona en desmedro del cliente, el resultado
global y sobre todo la marca. Los conflictos que se puedan producir dentro del equipo se
resuelven con amonestaciones y amenazas.

Pasién. -

La pasion es el factor, en el colaborador de la organizacion, que le permite hacer sus labores
rutinarias de una manera diferente, con actitud positiva y lleno de ganas, desarrolla felicidad
en lo que hace y por lo que hace.

En este caso las evaluaciones presentan resultados de 77,19 para la cooperativa uno, 81,66 para
la cooperativa dos, 76,66 para la cooperativa 3 y 83,33 para la cooperativa 4. Al no haber
mucha diferencia en los resultados nos permite indicar que en general las cooperativas del
segmento 2 no logran generar engagement en sus colaboradores, los valores ideales en este
factor son entre 95 y 100 %, en este caso el valor mas alto es 12 puntos porcentuales por debajo
de este ideal.

Sentido de pertenencia en mi area. -

Este factor mide la compatibilidad y compromiso con el area de trabajo, sea esta oficina,
sucursal, agencia o area general de trabajo, los resultados obtenidos 64,01 para la cooperativa
uno, 73,84 para la cooperativa dos, 62,29 para la cooperativa tres y un 78,12 para la cooperativa
cuatro.

Este resultado lo dividimos en dos partes las cooperativas uno y tres con resultados inferiores
al 65% implican un problema ligado a jefaturas directas, politicas especificas y falta de
consolidacién de los equipos primarios.

En el caso de la cooperativa dos y cuatro, los resultados estan bajo la media y permiten ver un
problema mas ligado a la falta de procedimientos claros y empoderamiento de los responsables
de areas.

Compromiso empresarial. -

Este es un factor que mide el compromiso con la organizacion por sobre las areas y los equipos
mas pequefios, es decir compromiso con la marca, orgullo por donde se trabaja.

Los resultados tanto de la cooperativa uno 72,91 y de la cooperativa tres 76,28 y la dos con
69,71 muestran un bajo orgullo empresarial, lo que se puede convertir en un problema de

rotacion para la organizacion.
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En el caso de la COAC cuatro 85,76 es un resultado sobre el promedio, pero que no llega a
resultados ideales, lo que nos puede presentar un panorama de falta de programas técnicos de
integracion.

Fraternidad y consolidacion de equipo. -

Este es uno de los elementos corporativos mas poderosos que existe en las interrelaciones ya
que es la cuspide de la consolidacion de un equipo de trabajo, mide integracion e identificacion
tanto de equipo primario como de equipos globales.

En el caso de la cooperativa uno 64,72 y la cooperativa tres 68,03 no se ha consolidado una
marca de trabajo con los clientes internos, se requiere reestructurar procedimientos y factores
relacionados con consolidacion de equipos. En los casos de la cooperativa dos 77,35 y de la
cuatro con 79,84 no logran minimos aceptables, pero estan mas cerca de alcanzarlos por lo que
hay algun trabajo interno, es probable que esto esté directamente relacionado con
empoderamiento y trabajos de integracion.

El resumen general de los resultados de las evaluaciones realizadas al personal administrativo

de la cooperativa del Segmento 2.

Consolidacion de equipo

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10
O .
O . DL & L &R D G PSS D
& & & & & s < P & & G’&Q & %‘g\@ 0‘?& & & & &
0 & @ FFE F L W RS S & & &
& T P PP F S S &
Qéb'o & &9&\ S FF VLS 5 Dalliey <> & Q&Q &
o, O F P L Q‘v(\ & N &Q. S >
IS & < & S
&OQ @0 had BN 'Q\\ Q&O
A & F
COOP 1 COOP 2 COOP 3 COOP 4

Graéfico 4. Consolidacion del equipo
Fuente: Elaborado por el autor
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3.4.RESULTADOS DE LA PARTE OPERATIVA DE LAS COOPERATIVAS

3.4.1. Datos generales de cada factor
Organizacion
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Graéfico 5. Datos generales de cada factor de la parte operativa
Fuente: Elaborado por el autor

Factores por separado.

El primer factor que evaluamos se llama organizacién y estd constituida por propésito
compartido, comunicacion, comunicacion vertical, coordinacién y procedimientos, cada uno
medido en una numeracion que puede ir del 1 al 100, considerandose 100 un ideal, los
resultados comparativos son los siguientes:

Organizacion. -
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Figura 8. Organizacion de la parte operativa

El primer gran factor que se midid con personal operativo, demuestra que hay un problema
general de organizacion en las cooperativas del segmento 2, los resultados marcan diferencias
muy grandes entre las cinco COAC’s con mas de 30 puntos porcentuales, los resultados son un
reflejo de situaciones que se viven en cada cooperativa de las encuestadas en el caso de la
cooperativa cinco que es la que menores cifras presenta en este elemento es parte de una
continua pugna existente en el gobierno corporativo.

Cada uno de los componentes de esta gran competencia se desglosan a continuacién:

Propdsito compartido. -

Este factor tiene relacion con compromiso organizacional y como este se refleja hacia los
clientes, demuestra que hay un problema generalizado en las cooperativas del segmento 2, estos
resultados se los divide en dos partes, los resultados de las cooperativa uno 45,55, la
cooperativa dos 50,35 y la cooperativa 5 con 40,5 que son los méas bajos demostrando una
necesidad de ajuste en sus procedimientos, en el caso de las cooperativa tres 64,92 y la cuatro
69,83 se debe realizar procesos de desarrollo, mejora y aplicacion de procedimientos ya que
estos refleja en la calidad de servicio, de atencion al cliente y los resultados planificados.

Comunicacion. -
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La comunicacion presenta resultados de cooperativa uno 47,52, cooperativa dos 56,47,
cooperativa tres 61,76, cooperativa cuatro 75,48 y cooperativa cinco 42,08 todas estan por
debajo el nivel minimo aceptable demostrando que entre las cinco poseen problemas de
comunicacion interna y externa, falta de desarrollo y procesamiento de la informacion entre
areas y entre niveles.

Comunicacion vertical. -

Este factor mide la relacion fluida de comunicacion en cada area de trabajo entre los distintos
niveles, en esta evaluacion los resultados obtenidos en las cinco cooperativas estan por debajo
de los minimos aceptables en la cooperativa uno 46,76, cooperativa dos, 51,25 cooperativa tres,
57,34 cooperativa cuatro 75,94 y la cooperativa cinco 38,67. Hay posibilidades de expresarse
aun cuando no siempre sean escuchados, falta considerar experiencia, conocimiento técnico y
criterios de los colaboradores para desarrollar los planes.

Coordinacion. -

Este factor mide la interrelacion adecuada de trabajo entre areas y como fluye el trabajo y se
presentan resultados, en el caso de las 4 cooperativas no hay resultados pegados a los ideales
sin embargo nuevamente hay un distanciamiento entre las tres primeras y la cuarta, las primeras
con resultados de en la cooperativa uno 46,70, cooperativa dos, 55,5 cooperativa tres, 60,00
cooperativa cuatro 76,84 y la cooperativa cinco 43,29 dejando un claro panorama de que es
dificil lacomunicacidn entre areas, existen rivalidades internas lo que no les permite considerar
a las otras areas para plantear objetivos o para cumplirlos.

Procedimientos. -

Resultados de este factor tienen relacion con la claridad de procedimientos existentes, no solo
si estos hay, sino que también si son adecuados, si se los utiliza y si abordan problemas como
la automatizacion y la eficiencia, en este caso las cooperativas presentan resultados similares
con una diferencia de mas o menos 6 puntos entre el de mayor y el de menor resultado, los
valores de la cooperativa uno 49,11, cooperativa dos 62,66, cooperativa tres 67,94, cooperativa
cuatro 73,67 y cooperativa cinco 44,28 lo que representa la existencia de procedimientos que
no necesariamente responden a las necesidades de la organizacion y de los clientes internos y
externos, hay falta de conexion entre el procedimiento y la realidad, cada uno de los procesos
han sido medidos sin embargo los procedimientos no necesariamente conectan la realidad y

permiten resultados que minimicen las pérdidas y maximicen la eficacia.
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Liderazgo. -

El segundo gran factor llamado liderazgo esta constituido por apoyo profesional, participacion
— colaboracién, valores que incluyen equidad, imparcialidad, escucha y honradez y el Gltimo

factor confianza.
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Grafico 6. Liderazgo de la parte operativa
Fuente: Elaborado por el autor
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Figura 9. Liderazgo de la parte operativa
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Este factor mide cohesion, cooperativa y compromiso entre sus miembros con respecto a ideas,
planes o cursos de accion con credibilidad y respeto. Si es genuino el interés de ayudar, permitir
0 encaminar a que las personas crezcan intelectual, moral y profesionalmente. Los resultados
que se obtuvieron cooperativa uno 48,09, cooperativa dos 53,78, cooperativa tres 61,38,
cooperativa cuatro 75,48 cooperativa cinco 40,93 nos indican que hay una falta de
posicionamiento de los lideres organizacionales, falta estructurar procesos de desarrollo interno
y cohesion grupal. Cada uno de los componentes de esta gran competencia se desglosan a
continuacion:

Apoyo profesional. -

Este factor tiene relacion directa con planes y programas de desarrollo organizacional o de
sucesion de lideres, si se considera como unay principal oportunidad de reemplazo de vacantes
al personal interno formandolos para ese fin. En las evaluaciones se determinaron resultados
de 42,99 cooperativa uno, 47,02 cooperativa dos, 62,08 cooperativa tres, 77,82 cooperativa
cuatro, 42,61 cooperativa cinco demostrando la crisis interna que viven (hay un alto nivel de
rotacion de personal, pugnas internas, un trabajo no estructurado en liderazgo, no hay planes y
programas de sucesion de lideres, el personal que dirige es impuesto y si bien se trata de
integrar a la gente no se la escucha o se la valora para procesos de desarrollo, hay una necesidad
de ser escuchado y entendido.

Participacion y colaboracion. -

Este factor mide la colaboracion que presentan los lideres organizacionales en el trabajo diario
y administrativo mas que en el estratégico, si escuchan aportes y hacen esfuerzos de mejora
para sus equipos en el trabajo operativo, si han logrado incluir a la automatizaciéon o a la
tecnologia como aliados estratégicos.

Los resultados que se obtuvieron son los siguientes, la cooperativa uno 55,03, cooperativa dos
57,97, cooperativa tres 60,31, cooperativa cuatro 74,14 y cooperativa cinco 40,06 lo que
representa una distancia entre los lideres o jefes de cada area, los supervisores y el resto del
personal, una presentacion de estructura piramidal sin procesos piramidales dejando una carga
operativa muy grande al personal operativo, hay falta total de empatia. Los lideres no tienen la
preparacion adecuada en competencias blandas para desarrollarse y desarrollar a su gente, son
muy formales en cuanto a la distancia entre ellos y sus equipos, se requieren programas de

formacion en competencias blandas y trabajo en equipo.
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Valores. -

Este factor estid dividido en imparcialidad, equidad, escucha y honradez que presentan
resultados distintos a nivel de las 4 cooperativas evaluadas, los resultados se presentan de la
siguiente manera equidad para la cooperativa 1 el resultado es 42,26, la cooperativa 2 presenta
un 46,14, la cooperativa 3 un 61,154,68, la cooperativa 4 con 73,31y la 5 un valor de 39, 11
por ciento, mientras que Imparcialidad para la cooperativa 1 el resultado de 47, 61, la
cooperativa 2 es de 65, 96, la cooperativa 3 con 66,66, la 4 con 77,60 y la 5 con 38,03.

Para la competencia de escucha la cooperativa uno 46,23, para la cooperativa dos 46,07, la
cooperativa tres 56,63, la cooperativa cuatro 77,08 y la cooperativa cinco con un resultado de
44,07, en cuanto a honradez la cooperativa uno 50,53, para la cooperativa dos 59,18, la
cooperativa tres 63, 01, la cooperativa cuatro 68,99 y la cooperativa cinco con un resultado de
41,38 para dar un resultado final en valores de cooperativa 1 total 46,24, cooperativa 2 un valor
de 56,34, la cooperativa 3 un dato de 61,76 la cooperativa 4 un resultado de 74,48 y la
cooperativa 5 un resultado de 40,11.

Estos resultados nos indican una falta de valores organizacionales y sobre todo de los lideres
organizacionales, existe un problema en el consolidado que puede estar representando una falta
de correlacion entre los procesos de seleccion de lideres organizacionales y los principios
corporativos, ademas de la falta de planes de formacion de lideres.

Confianza. -

Este factor mide la confianza real de los colaboradores hacia la organizacién mas que a un lider
de lamisma, es una especie de identificacion entre la labor diaria del colaborador, las del cliente
y las de la institucion. En este caso la cooperativa uno 44,56, para la cooperativa dos 64,35, la
cooperativa tres 67, 80, la cooperativa cuatro 75,40 y la cooperativa cinco con un resultado de
37,93, presentan un problema de consolidacion de confianza ya sea por perfiles de liderazgo o

por perfiles de compatibilidad de trabajo o de adaptacion en sus colaboradores.

Trabajo en equipo. -
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Gréfico 7. Trabajo en equipo de la parte operativa
Fuente: Elaborado por el autor
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Figura 10. Trabajo en equipo de la parte operativa

Tienen desarrollados procesos, tareas u objetivos compartidos y es capaz de lograr
colaboracion entre personas, departamentos y areas dentro de la institucion incluyen a

empresas aliadas, los hace sentir que forman parte de una familia y que trabajan juntos sin

competitividad individual sino mas bien colectiva.

En este caso por los resultados 45,35 para la cooperativa uno, 55,71 cooperativa dos, 63,38

cooperativa tres, 73,85 cooperativa cuatro y 40,78 cooperativa cinco lo que representa que los
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equipos (area, empresa) no logra desarrollar un espiritu de fraternidad genuino y sus
procedimientos y metas son mas individuales buscando resultados especificos por persona en
desmedro del cliente y el resultado global, los conflictos que se puedan producir dentro del
equipo se resuelven con amonestaciones y amenazas.

Pasion. -

La pasion es el factor, en el colaborador de la organizacion, que le permite hacer sus labores
rutinarias de una manera diferente, con actitud positiva y lleno de ganas, desarrolla felicidad
en lo que hace y por lo que hace.

En este caso las evaluaciones presentan resultados de cooperativa uno 43,47, para la
cooperativa dos 50,40, la cooperativa tres 58, 01, la cooperativa cuatro 75,13 y la cooperativa
cinco con un resultado de 38,56 los resultados nos permiten indicar que en general las
cooperativas del segmento 2 no logran generar engagement en sus colaboradores, los valores
ideales en este factor son entre 95 y 100 %, en este caso se encuentran todas muchos puntos
porcentuales por debajo.

Sentido de pertenencia en mi area. -

Este factor mide la compatibilidad y compromiso con el area de trabajo, sea esta oficina,
sucursal, agencia o area general de trabajo, los resultados obtenidos 44,14 para la cooperativa
uno, 65,00 para la cooperativa dos, 72,43 para la cooperativa tres, 68,61 para la cooperativa
cuatro y un 45,62 para la cooperativa cinco implican un problema ligado a jefaturas directas,
politicas especificas, falta de consolidacion de los equipos primarios y empoderamiento de los
responsables de areas.

Compromiso empresarial. -

Este es un factor que mide el compromiso por sobre las areas y los equipos mas pequefios el
compromiso con la organizacién, la marca, orgullo por donde se trabaja.

Los resultados obtenidos son 47,01 para la cooperativa uno, 56, 77 cooperativa dos, 58,48
cooperativa tres, 76,64 cooperativa cuatro y 39,41 cooperativa cinco muestran un bajo orgullo
empresarial, lo que se puede convertir en un problema de rotacion para la organizacién y falta
de programas técnicos de integracion.

Fraternidad - consolidacién de equipo. -

Este es uno de los elementos corporativos mas poderosos que existe en las interrelaciones ya
que es la cuspide de la consolidacion de un equipo de trabajo, mide integracion e identificacién

tanto de equipo primario como de equipos globales.
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En el caso de la cooperativa uno 46,81, cooperativa dos 50,70, cooperativa tres 64,60,
cooperativa cuatro 75,02 cooperativa cinco 39,53, estos resultados indican que no se ha
consolidado una marca de trabajo con los clientes internos, se requiere reestructurar
procedimientos y factores relacionados con consolidacion de equipos, empoderamiento e
integracion.

El resumen general de los resultados de las evaluaciones realizadas al personal administrativo

de las cooperativas del segmento 2.

Resumen general
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Grafico 8. Resumen general de los resultados
Fuente: Elaborado por el autor

3.5.RESULTADOS QUE RESPALDAN LA TESIS

Si se analiza la gran mayoria de resultados estan por debajo de niveles aceptables en
organizacion, liderazgo y trabajo en equipo, hay un malestar muy fuerte sobre todo en el
personal operativo que suele ser el mas grande en nimero y en responsabilidades en la
organizacion, podriamos entender que hay una necesidad de productos y servicios que logren
generar integracion, consolidacion y compromiso organizacional, al ser nuestro producto —
servicio una integracion de todos estos factores debemos aprovechar esta informacion para

generar un plan de marketing para la implementacion del producto servicio en el mercado.

A considerar.
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Es importante considerar en el plan de marketing todos los detalles evaluados, los datos que
generan inconvenientes internos en las organizaciones para resaltar los atributos del team

business.
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CAPITULO IV

PROPUESTA

41. PLANDE MARKETING

4.1.1. Situacion que vive el servicio team business.

La empresa ROFEMAVI Enterprises Consulting es una empresa de consultoria y capacitacion
que posee varios productos y servicios. Tiene desarrollada la metodologia denominada team
business que es un tipo de asesoria y capacitacién que logra desarrollar equipos de alto
desempefio, estd metodologia es nueva y no ha tenido aceptacion en el pais por lo que se
requiere desarrollar un plan de marketing que permita generar ventas y posicionamiento tanto

para la marca, como para el servicio y la empresa.

El desarrollo de este plan de marketing para la metodologia team business se basa en los datos
obtenidos en la investigacion realizada a las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2
en la ciudad de Quito, ademas se consider6 una investigacion adicional de focus group para el

desarrollo de todos los aspectos de marketing que se presenten.

Se realizd una investigacion descriptiva ya que busca especificar las propiedades importantes
de los elementos de marketing para generar aceptacion del servicio team business en el
mercado, el objetivo es conocer aspectos que utilizan los responsables de talento humano es
decir actitudes, costumbres predominantes, acciones primarias y secundarias en la toma de
decision de la compra de servicios de capacitacion y asesoria que incluyan actividades de
integracion ,liderazgo y todo lo que se refiera a desarrollo organizacional mediante una
representacion (simulacién a manera de assessment center) exacta de actividades, y todo lo
relacionado con el proceso de adquisicion de las mismas sin la manipulacion del entorno, para

esto se disefio y utilizo la herramienta focus group.

Luego de obtener los datos de la necesidad de una herramienta como el team business por parte
de las cooperativas de ahorro y crédito del Segmento 2 de la ciudad de Quito, se consideré que
el tipo de negociacion que implica la introduccion de esta herramienta en el mercado es
Business-to-Business (negocio a negocio) o mejor conocida como B2B, en ese caso el plan de

marketing tendra algunas particularidades que debemos analizar para lograr el objetivo 4 y
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desarrollar un capitulo adecuado, por lo que se plantio la pregunta de ¢quién toma la decision
o0 de quien depende la decision de adquisicion de este tipo de servicios en las cooperativas de
ahorro y crédito de la ciudad de Quito? Al plantear la pregunta en varias cooperativas la
respuesta fue el responsable de talento humano, por lo que, se decidié que se debe utilizar una
herramienta adecuada para levantar los datos de decision de compra y tener elementos
suficientes sobre la compra del servicio, la herramienta mas adecuada para ese fin se considerd
un focus group pero en lugar de preguntas se desarrollé un assessment center como fuente

primaria para levantar datos.

Al considerar que la informacion que se requiere es de datos relacionados con el accionar de
profesionales que trabajen en COAC’s, en situaciones de simulacién técnica para la
contratacion de este servicio se desarroll6 una propuesta de focus group para levantar los datos
de decision de compra de productos y servicios que logren generar integracion, consolidacion
y compromiso organizacional, mejor conocidos como desarrollo organizacional o
competencias blandas, por parte de los responsables de talento humano.
Perfil de participantes en el focus group:

Rol — Profesional que trabaje en el area de talento humano

Sub. Divisién — Sub. Sistema capacitacion.

Cargo — Jefatura o cargo con poder de decision sobre contrataciones.

Tipo de empresa — Cooperativas de ahorro y crédito en la ciudad de Quito.

Instruccion Requerida — Estudios superiores en carreras como psicologia industrial.

Administracion de empresas, ingenieria en recursos humanos y otras similares.
Género

Indistinto
Guia focus group

Temas Macro:

Entender aspectos de decision de compra para contratar herramientas de gestion de

desarrollo organizacional, con productos y servicios que logren generar integracion,

consolidacién y compromiso organizacional o competencias blandas.

Presentacion inicial

Sobre clima laboral, team building y consejeria.

Ejercicio de integracién y rompehielos — nombre, fruta, parte del cuerpo y persona.

50



Presentacion del objetivo de este focus group; Determinar informacion relevante a
cerca de apoyos que pudieran recibir los profesionales de talento humano en
herramientas psico emocionales.
Escoja el video de herramientas.

Guia assessment:

1. Usted trabaja para una COAC como gerente de talento humano, sus principales
funciones son generar diagndésticos institucionales sobre el Talento Humano y plantear
un plan de Desarrollo organizacional. Por favor desarrolle los siguientes puntos:

a. Defina por orden de importancia los problemas a dar solucion desde
talento humano. Falta de Compromiso. Alto indice de rotacion, falta de
competitividad salarial, falta de liderazgo, cumplimiento de
presupuestos individuales en un 60% promedio.

b. De los siguientes procesos en talento humano cual le puede solucionar
en mayor medida los problemas mencionados.

Clima Laboral.
Nuevos lideres.
Cambio de Cultura.
Trabajo en Equipo.

2. Por favor desarrolle un proceso de contratacion de una empresa proveedora de servicios
de gestion de desarrollo organizacional, con productos y servicios que logren generar
integracion, consolidacion y compromiso organizacional o competencias blandas.
Materiales que se les entrega:

Tres cotizaciones generales sin logotipos, identificaciones, ni identidad corporativa,
ofertando el servicio completo para la organizacion.

3. Usted recibira materiales e informacion separada con los que debera determinar bajo su
percepcidn y experiencia a que propuesta le pertenece cada resumen de experiencia, las
fotografias, logotipos, colores institucionales y nombres para el producto o servicio.
Materiales que se les entrega:

a. Fotos que respaldan los procesos y la experiencia.
b. Experiencia de tres empresas que ofertan el servicio.

Tres logotipos y colores institucionales de las empresas.

o o

Tres nombres de producto servicio.
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Procedimientos de la investigacion
Seleccion del Moderador. - El perfil del moderador sera de psicdlogo industrial experto en
temas de team building, Consejeria y Clima laboral.
NuUmero de participantes. - 12
Con este nimero de personas que aceptaron participar se disefié un nimero de 4 focus group
dividiendo a las personas de la siguiente manera:
Grupo 1 total de participantes 4.
Grupo 2 total de participantes 3.
Grupo 3 total de participantes 5.
Participantes:
1. Responsable de Recursos Humanos Cooperativa de Ahorro y Crédito del
segmento 2 de la provincia de Pichincha (Machachi)
2. Responsable de Capacitacion Cooperativa de Ahorro y Credito del segmento 3
de la provincia de Pichincha (Sangolqui)
3. Responsable de Talento Humano Cooperativa de Ahorro y Crédito del
segmento 3 de la provincia de Pichincha (Sangolqui)
4. Jefe de personal Cooperativa de Ahorro y Crédito del segmento 2 de la provincia
de Pichincha (Sangolqui)
5. Jefe de Recursos Humanos Cooperativa de Ahorro y Crédito del segmento 2 de
la provincia de Pichincha (Sangolqui)
6. Jefe de Talento Humano Cooperativa de Ahorro y Crédito del segmento 2 de la
provincia de Pichincha (Quito)
7. Jefe de Talento Humano Cooperativa de Ahorro y Crédito del segmento 1 de la
provincia de Pichincha (Quito)
8. Responsable de personal Cooperativa de Ahorro y Crédito del segmento 2 de la
provincia de Pichincha (Pedro Moncayo)
9. Jefe administrativo Cooperativa de Ahorro y Crédito del segmento 2 de la
provincia de Pichincha (Cayambe)
10. Ex jefe de capacitacion Cooperativa de Ahorro y Crédito del segmento 1 de la
provincia de Tungurahua (Ambato).
11. Analista de capacitacion Cooperativa de Ahorro y Crédito del segmento 1 de la
provincia de Tungurahua (Ambato).
12. Jefe de Desarrollo Organizacional Cooperativa de Ahorro y Crédito del

segmento 2 de la provincia de Pichincha (Quito).
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Se realizaron tres focus grup que incluyeron las siguientes actividades:

En la presentacion inicial en los 3 focus group se le paso un video resumen de Team Building
para asesoria.

Se desarroll6 un ejercicio de integracion y rompehielos en los 3 focus group como estaba
previsto, todos participaron y se genero una sana diversion, se rompio el hielo y se predispuso
la gente a apoyar y a comentar en forma abierta.

Los datos obtenidos son los siguientes:

50

40
40

30
30

20

10
10

= Falta de Compromiso

= falta de liderazgo
Cumplimiento de presupuestos individuales en un 60% promedio.
falta de competitividad salarial

| alto indice de rotacion

Grafico 9. Focus group
Fuente: Elaborado por el autor

Pregunta 1 item a) Defina por orden de importancia los problemas a dar solucion desde talento
humano.

Falta de compromiso quedd en primer lugar segun el 40% de los participantes.

Falta de liderazgo obtuvo el segundo lugar con un total de 30%.

Cumplimiento de presupuestos individuales en un 60% promedio obtuvo 20%.

Falta de competitividad salarial cuarto lugar con un 10%.

Alto indice de rotacion obtuvo un 0%.

El resultado se puede interpretar como el compromiso de parte de los responsables de

talento humano con lograr compromiso y liderazgo por parte de los equipos de trabajo.
Pregunta 1 item b) De los siguientes procesos en talento humano cual le puede solucionar en
mayor medida los problemas mencionados.

Clima Laboral 76%
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Trabajo en equipo 9%

Cambio de Cultura 8%

Nuevos lideres 7%
Esta respuesta fue mucho mas interesante para el trabajo que se realiza puesto que determiné
un posicionamiento de un término técnico tanto en recursos humanos como en talento humano
al punto de llegar a ser reconocido por algunos especialistas como un sub. sistema de talento

humano.

La pregunta 2. Por favor, desarrolle un proceso de contratacion de una empresa proveedora de
servicios de gestion de desarrollo organizacional, con productos y servicios que logren generar

integracidn, consolidacién y compromiso organizacional o competencias blandas.

Se pudo evidenciar que las preferencias de las personas responsables de tomar decisiones en
talento humano estan en las cotizaciones que incluyen datos mas técnicos, con mejores
descripciones de lo que se realizara y que conecten las actividades con resultados y factores

técnicos.

Pregunta 3, usted recibird materiales e informacion separada con los que debera determinar
bajo su percepcion y experiencia a que propuesta le pertenece cada resumen de experiencia,
las fotografias, logotipos, colores institucionales y nombres para el producto o servicio. Con
los materiales entregados los responsables de tomar decisiones en el area de Talento Humano
se evidencié que relacionaron a las cotizaciones que incluyen datos mas técnicos, con mejores
descripciones de lo que se realizara y que conecten las actividades con resultados y factores
técnicos con fotografias mas alegres, nitidas y realizando actividades con mayor emocion,
también las relacionaron con empresas que poseen experiencia mucho mas amplia y

relacionada con el sector financiero y de cooperativismo.

De igual forma se pudo evidenciar que dentro de los logotipos o isotipos que prefirieron y que
los pusieron con las cotizaciones y experiencia de su favoritismo, estan los de animales que
estan en el nivel mas alto de la cadena alimenticia y los colores de mejor recepcion fueron el
negro en primer lugar, el azul en segundo lugar y el verde en tercer lugar. Al final se puso a
escoger entre los nombres de team business, Building 3.0, trabajo en equipo, team coach y
clima laboral 360°, el resultado fue que las personas con las que se realiz6 este estudio

consideran que hay mucha diferencia entre los nombre ya que team business, Building 3.0 y
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trabajo en equipo son actividades sueltas que no generan un resultado profundo para mejoras
de las organizaciones, por otro lado team coach implica un servicio para gerentes mientras que
clima laboral 360° se entiende como un servicio técnico de talento humano, genera mas

confianza y se relaciona con profesionalismo.

4.1.2. Interpretaciony analisis

Segun los datos que arroja el focus group se puede determinar que la estructura de imagen
corporativa debe tener varios componentes entre los que destacan la parte técnica de talento

humano.

Por lo cual se desarrollo el siguiente plan que incluye aspectos de psicomarketing para mejorar
el compromiso y la integracion de los trabajadores de las cooperativas de ahorro y crédito del

segmento 2 de la ciudad de Quito.

Los siguientes elementos:

Metodologia

Mision de la metodologia
Propuesta de Valor

Buyer personas

Marketing

Auditoria de innovacion digital
Redes sociales adecuadas

Campanas y productos

© © N o g~ w Dd -

Auditoria de marca.

(BN
o

. Branding

-
[EEN

. ldentidad visual.

=
N

. presentacion

(BN
w

. Marketing Digital

4.1.3. Metodologia

La mayoria de instituciones en nuestro pais deben enfrentar los diversos inconvenientes que se
generan por el relacionamiento humano (comunicacion, integracién, etc.) sin una medicion
apropiada, ni herramientas estructurales ya que suponemos que contratando personal con titulo

de tercer o cuarto nivel tendremos profesionales aptos para afrontar y manejar ese tipo de
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situaciones, sin embargo la realidad es diametralmente diferente ya que no se han disefiado en
forma seria y oportuna las competencias personales para estar en un equipo y menos aun para

dirigirlo o formarlo.

Una investigacion realizada por la Universidad Sergio Arboleda, a cerca de 210 empresas en
América latina asevera que los grandes damnificados de los problemas de comunicacion son
el clima organizacional y los programas de servicio al cliente (Vaca, 2012), la realidad de
Ecuador es muy similar, si sumamos a esta que no se trabaja en equipo entre las diferentes
areas de la organizacion y que no se han definido las Competencias que mejoren
significativamente el ambiente laboral con su respectivo plan de desarrollo tendremos una
radiografia de lo que estamos viviendo hoy por hoy. Nuestra propuesta es la Certificacion de

las empresas en Equipos de Alto Desempefio, mediante

La metodologia (ROV) que estructura y consolida equipos de trabajo desarrollando al mismo
tiempo un ambiente laboral positivo que genere mejor productividad, esta metodologia ha
incluido herramientas de psicologia industrial, antropologia laboral y andragogia para
diagnosticar los problemas organizacionales de clima laboral y productividad de forma exacta,

ademas resolverlos.

Este servicio entraria en la industria de servicios de consultoria, los competidores mayores son

las encuestas de clima laboral y el famoso programa Great Place To Work.

Nuestra propuesta esta dirigido a las cooperativas del segmento 4 sin embargo, nuestro real

buyer persona son los gerentes de recursos humanos.

1) Mision de la Metodologia

Generar equipos de trabajo comprometido en las organizaciones.
Mejorar el clima laboral.

Facilitar las relaciones de trabajo.

Evaluar aspectos de competencias blandas aplicadas.

2) Propuesta de Valor
iEl reconocimiento que mereces!
Luego de un andlisis que considerd el segmento de los clientes (gerentes o jefes de Recursos

Humanos de las Cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2 en Ecuador.
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El lienzo de la propuesta de valor

Segmento de mercado Gerentes o jefes de Recursos Humanos de
Cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2 en Ecuador

Propuesta de valor  iF| Reconocimiento que mereces!

Creadores de alegrias Alegrias

Que los gerentes de la empresa le pregunten

como lograr algo relacionado con su personal.

Que le pida gerencia asesoria de como subir la

pr ivi y i p de las areas
as criticas

~s

Que su familia sea feliz.

Dedicar el mayor tiempo posible a su
familia.

Cuando valoran su trabajo Desarrqllar
Creadores de alegrias Posicionarse como experto en la buen clima
La empresa laboral.
Generar
Herramienta Productos -dr,?blajo(ls) CoRdiones
i servicios el cliente Z
Clima y de bien estar

Y= paralos

© == trabajadores.

Laboral 360° l

Desarrollar
Aliviadores de frustraciones programas de
. motivacion
Apoyar con herramientas técnicas y formacion empresarial.
como Consultor Interno.

No lograr equilibrar el trabajo con la familia.
En la empresa nadie valora su trabajo.

No se reconoce su aporte estratégico
empresarial

Que pueda brindar un verdadero aporte
estratégico y lo reconozcan.

Al tercerizar elementos superiores de Talento
Humano le quedara mas tiempo.

Figura 11. Propuesta de valor

3) Buyer Personas

De los resultados obtenidos en esta investigacién con la poblacién de las cooperativas de ahorro

y crédito del segmento 2 en Ecuador se puede determinar algunos Buyer Personas, sin embargo,
el principal es:

Buyer Persona Enterprises

Perfil General
Jefa de Talento Humano.

Trabaja en la empresa desde hace 18 afios.
Casada, tiene 2 hijos (16 y 13 afios)

Objetivos

Que sus colaboradores (los de toda la empresa) esten
felices y altamente comprometidos, ayudar a todos los

. )

Le gU Sta ria departamentos a lograr las metas empresariales.

Realizar un proceso completo en el que logre medir clima,
en temas actual

guia externa a los jefes RetOS

de drea para generar cambios y lograr personal integrado. La empresa donde trabaja Maribel crece rapidamente.

e Para continuar en este camino, debe preocuparse por
DatOS Demogl’afICOS integrar al personal, generar un buen clima laboral y
44 afios de edad. H demostrar a su jefe y a sus compafieros que su trabajo
Esta casada y tiene 2 hijos. . |dent|f|cad0res es importante.
Es la responsable de los Recursos Humanos de Tﬁr"q'l‘"‘a' _ ) ) Realiza ocasionalmente medicién de clima laboral ahora
una Cooperativa de ahorro y crédito. Fre ite tiene un ay que filtra no tiene previsto desarrollar el taller pero le cuesta
Ing. En finanzas graduada de una universidad llamadas i mucho tomar decisiones dada la situacion del pais.
privada Prefiere informaciéon formal por correo

Cémo le podemos ayudar

Con una herramienta desarrollada para solventar los procesos completos en el que logre medir clima, asesorarse
en temas actualizados, guia externa a los jefes de area para generar cambios y lograr personal integrado.

Figura 12. Buyer personas
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4) Jobs to be done

Los responsables de talento humano en las cooperativas del segmento 4 son retados a
solucionar el sindrome de ¢por qué odiamos a recursos humanos?, escrita por Keith H.
Hammonds y publicada en la Revista Fast Company en agosto del 2005, sin embargo, al estar
reguladas por procesos y procedimientos muy burocraticos y con tareas de poco aporte a la
estrategia no logran despegarse de esa percepcion, su mayor enemigo organizacional es no

poder demostrar que estan contribuyendo de alguna manera a la estrategia corporativa.

5) Marketing

Luego de determinar los dolores exactos de nuestro Buyer persona principal “no poder
demostrar que estan contribuyendo de alguna manera a la estrategia corporativa” y entender
los requerimientos del grupo objetivo es decir “los factores de gestion de equipos de alto
desempefio en las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2”, que seglin el estudio fueron
las grandes competencias o las Big Three como se las conoce segun el modelo utilizado,
liderazgo, trabajo en equipo y organizacion serian las grandes falencias o necesidades del grupo
objetivo, por lo tanto es en lo que se enfocara el trabajo de marketing y para este caso de tesis

en la propuesta de plan de marketing.

Enterprises O&R Consulting Business Group se ha enfocado en el desarrollo de un nuevo
producto que incluye la medicion del clima laboral de las organizaciones generando datos
reales en las mismas competencias que las de este estudio, el producto incluye ademas un
proceso integrador que puede ser via on line 0 en vivo y un proceso mas fuerte de asesoria a

los lideres que presenten problemas de acuerdo a la medicién.
C. Auditoria de innovacion digital

¢Es asociativo el proyecto, es decir incluye otras empresas, socios, etc., es decir permite

facilmente asociar mas recursos?

El proyecto exige socios en distintas fases, la de asociacion tecnologica, la de socios
estratégicos como son institutos, SETEC y universidades y la de expertos en psicologia y team

building.

¢ Es participativo, es decir permite que la gente participe?, ;cual gente?, la interna y la externa,
es decir, ¢permite encontrar mejoramientos en la operacion (eficiencia) o refina la estrategia

contando con la gente?
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La estrategia se refina con los empleados, socios, socios estratégicos y sobre todo con los

clientes.

¢ Es colaborativo?, que tanto permite que los procesos que requiere el negocio permitan usar
otros procesos ya creados, de otras empresas, de otras cadenas de abastecimiento, es decir,

colaboracion.

Se utiliza el proceso comercial técnico basado en network marketing, los procesos adicionales
de aplicacion que se utilizaran son adaptacion del modelo Malcolm Baldrige, el modelo de

analista de trabajo en equipo es similar al de auditores I1SO.
¢ Es escalable? ¢ Qué tan facil o dificil es hacer mas escala?

Es medianamente escalable ya que la estructura inicial (tecnologia) es la mas costosa, sin

embargo, hay costos fijos muy fuertes inherentes al modelo.
¢Es replicable? ¢ Qué tan facil o dificil es replicarlo? ;Qué tan facil es copiar y pegar?

Es poco replicable ya que debe tener una estructura técnica y de sistemas sin embargo

trabajaremos con mucha fuerza la marca.
¢ Es dificil de igualar, es decir, tiene una estrategia?

Es dificil igualar, por las caracteristicas de la evaluacién (psicométrica de trabajo en equipo),

la consultoria que lo sostiene y el proceso para generar la certificacion.

Tabla 4. Proceso para generar certificacion

O 0N [(O 01| W (-
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o
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Fuente: Elaborado por el autor

El proyecto de acuerdo a este andlisis es medianamente innovador ya que es altamente
participativo y asociativo, es medio en colaborativo y escalable, sin embargo, la mayor
fortaleza esta en lo dificil de replicar y de igualar, para generar una estructura competitiva
similar se requiere, una estructura técnica muy compleja dividida en elementos de psicologia,
andragogia, administracion, normativas, auditoria, sistemas y para finalizar un elemento

importante es el prestigio.
d. Redes sociales adecuadas, adecuacion y transformacion digital
¢Como las tecnologias pueden apalancar la operacion, y por tal la estrategia?

Tabla 5. Redes sociales adecuadas, adecuacion y transformacion digital

Cutting out costs 0

Inproving Services 0
Better decision maki 0

o|jOo|Oo|Oo

o|jo|Oo|Oo

o|lo|Oo|O

—|O|O|O
o|jOo|Oo|Oo

O IN|IN (N
OININ (K-

Chief Digital Officer,
What's nex philosophy
Horizontal Structures

Top down implntation
Bottom-Up Implatation
Quick wins aprroch to digital
Lean Intraprenerurship
Chapions & black sheeps trai
Chapions & black sheeps Red
Incentives

Olr|kr|,r|lo|lOo|Rr |, ]|m]|O
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Cutting out costs  |App

Red Trb Equip Retroalimentacion

Inproving Services |App

Red Trb Equip Red Trb Equip Retroalimentacion

Better decision making

Red Trb Equip Red Trb Equip Retroalimentacion

App

Calificacién de las pruebas Psicométricas
calificacién de capacitaciones y servicio
Red social atada a Facebook de trabajo en equipo

Retroalimentacion mediante videos que toman el rostro de algln personaje de la historia a
quien admire el retro alimentado para mejorar la experiencia y el poder de impacto en el

cambio.

Fuente: Elaborado por el autor

Las redes sociales mas adecuadas para la implementacion de este proceso seré LinkedIn ya que

es una red social mas ejecutiva profesional que permite la creacion de relaciones comerciales

y profesionales entre los usuarios, en este caso permite segmentar no solo por profesiones sino

también por rangos.

e. Campaiias y productos

Figura 13. Campafas y productos
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Basados en los conceptos centrales de la estrategia competitiva segin Michael Porter,
Enterprise Consulting busca establecer una posicion en la que se obtiene beneficio y que es
sostenible contra las fuerzas que determinan la competencia en el sector de las industrias,
analizando la realidad del mercado el enfoque serd mejorar mediante un nuevo servicio de
certificacion en equipos de alto desempefio que mediante el relacionamiento humano en las
empresas y través de una medicion apropiada y unica determine por competencias laborales el
nivel en el que se encuentra la organizacion. Ademas, la estrategia trata de conformar el
ambiente a favor de la empresa al hacer que haya comunicacion e integracion entre quienes la

conforman.

Crear un valor para sus compradores es el objetivo, valor por arriba del costo que se
materializara al otorgar una certificacion empresarial en equipos de alto desempefio, mediante
la metodologia (Clima Laboral 360°), desarrollada por su propietario, y cobrar un costo que
justifique el trabajo realizado, obteniendo rentabilidad y siendo muy valorado por quienes la
consigan. La empresa se convierte asi en un ejecutor por encima del promedio en su sector

empresarial.

La empresa se diferencia satisfaciendo las necesidades del consumidor mejor que la
competencia al emitir la certificacion a la empresa y generar una serie de beneficios enfocados
en la profesionalizacion, tecnificacion y entrega de herramientas para posicionamiento del
responsable de talento humano en la organizacion, siendo un producto Unico que ninguna otra

empresa del sector lo ha desarrollado.

En cuanto a la estructura del sector industrial, determina qué tan rapido los nuevos
competidores afladen nueva oferta; las barreras de entrada son bajas, lo que puede hacer que
los precios bajen. Sin embargo, Enterprise Consulting tiene patentada la metodologia, por lo
que las demas empresas del sector no pueden emitir la misma certificacion, generando una

ventaja competitiva por enfoque de diferenciacion, siendo sostenible.

El producto que presentaremos se Ilamara certificacion de equipos de alto desempefio clima
laboral 360°.
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Adecuacion de
objetivos a las
dimensiones

Figura 14. Certificacion de equipos de alto desempefio

La certificacion incluye 4 momentos claramente establecidos.

Momento 1. Diagnéstico para lo cual se utilizard la herramienta clima laboral 360°
fundamentada en competencias laborales, que nos dard datos completos de 4 dimensiones

corporativas pasando por la filosofica hasta llegar a la generacion de compromisos.

Momento 2. Con los resultados del diagnéstico se arranca una fase preparacion del cambio que

puede ser modelamiento de cultura, desarrollo organizacional o procesos de integracion.

Momento 3. Fase para desarrollo de liderazgos incluird formacion de liderazgo y proceso de
seguimiento mediante sesiones de consejeria (coaching counselling mentoring) dependiendo

de la necesidad propia de la organizacion y adaptandose al 100% a la misma.

Momento 4. Fase de Implementaciones de cambio, esta fase esté directamente relacionada con
la anterior y es la implementacion de los cambios sugeridos de manera técnica y los que en el

proceso de consejeria han planteado y estructurado los lideres de area, zona o regién.
Campanas. Todas las camparias serdn BTL (Below The Line), la utilizacion de medios

alternativos que permiten una segmentacion mucho mas depurada para llegar a nuestro buyer

persona.
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El programa general incluird la premiacion a los mejores equipos de alto desempefio
certificados con nuestra metodologia en una publicacion a nivel nacional. los premios seran en
varias categorias e incluiran entrevistas a los referentes de talento humano en cada empresa

premiada.
f. Auditoria de marca.

Se desarroll6 un analisis de marca basado en dos aspectos, el respaldo de la empresa que
realizara el proceso comercial que es Enterprises Consulting y por otro lado la percepcion del
nuevo producto servicio bajo la promesa y la propuesta de valor y utilizando un andlisis de

valores se obtuvieron los siguientes resultados:

VALOR DE LA REPUTACION VALOR DELARELACION

7y

la  marca tiene

reconocimiento
Internacional Enterprises (Ecuador, Perd,
Bolivia y Colombia). Team business cuenta
con: Diagnostico técnico de Equipos de
Alto Desempeiio por Competencias
Laborales (tinico patentado), Instructores
Psicologos de tercer y cuarto nivel,
especialistas  y con formacion  de
formadores team building, Personal de
soporte con ftitulo de tercer nivel y
formacion team building nivel | aprobado y
para los talleres locales de 4 y 5 estrellas.

Marca con alta reputacion, que
permite al cliente formar alta
percepcion de calidad y
reducir riesgos

MARCAS Y MANEJD DE MARCA

&

Servicios adicionales, los clientes saben
que si tienen necesidades adicionales
relacionadas con el servicio pueden contar
con el respaldo de Team Business, por
ejemplo en transporte, alimentaciones
extras, asesorias previas y posteriores,

Se ha generado confianza con Gerentes y
los responsables de Talento Humano que
deriva en un porcentaje alto de recompras,
por lo cual la marca se convierte en parte
de las empresas asesoradas.

Los clientes saben que pueden
contar con la marca
cuando lo nececiten.

Figura 15. Manejo de marca
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VALOR DELASEXPERENCIAS

0%
o 0

0. 0
Team Business, servicio Premium, aplica la
metodologia de actividades de alto impacto
que generan shock, por ejemplo el tubing
(regata en rio en grupos de maximo 5
personas que guarda seguridades pero
genera temores) al ser nuestro grupo
objetivo oficinistas con vida sedentaria o de
edades superiores a los 30 afios en un
porcentaje superior al 60%, esto genera un
conflicto inicial pero luego de realizar la
actividad generan lazos de amistad entre
las personas.

Los clientes forman
experiencias entorno a la marca
y sus productos

VALORSIMBOLICO

AL

Team Business representa Trabajo en
equipo, integracion, resolucion de conflic-
tos, liderazgo, compromiso, solidaridad y
productividad.

Distincion social: no es un producto
comdn de Team Building
Declaracion de estatus: en el 2020 se hara
una publicacion llamada Mejores empresas,
mejores equipos de trabajo en una revista
de publicacion nacional.

La marca simboliza
reconocimiento, distincion,
unidad de quipo y estatus




El Customer based brand Equity es una metodologia de auditoria de marca que en el caso de

la empresa arrojo los siguientes resultados.

CUSTOMER BASED BRAND EQUITY

62% Lealtad
Lealtad activa 22% Comunidad @ ——— Lealtad - recompra 40% de
. las ventas son recompras.
e intensa 90% Empatia
o Resonancia

Tranquilidad
. 83% Responsable y efectiva Integracion
Sentimientos ‘ . @ Agradecimiento
Q 98% Marca seriay cumplida —‘ ’7 Se sienten comprendidos
Juicios Sentimientos Progreso
Personalidad y Valores
Diagnostico técnico EAD naicacy Lo
- Reflejo del usuario 90%
Garantia Pre, durante y post ) ¥
Diferenciacion Certificados valid Internac. . . I. Valores 9°°/°
() Desempefio Imagenes Diserio 70%
L Recuerdo 45%
35% 60%
Awareness Identificacion en Prominencio Conocimiento de marca
O la categoria en el mercado

¢ o
| | | |

Figura 16. Customer based brand Equity

g. Branding
El enfoque que le daremos a la marca para lograr posicionarla incluye los siguientes aspectos:

Naming.- Un nombre adecuado facilita el recuerdo, se lo deberd, ademas, asociar a clima
laboral y productividad. Para esto desarrolle una propuesta de opciones a analizar con clientes
0 posibles clientes.

Clima laboral 360°.

Good workplace.

Good workplace 360°.

Después de un analisis con un grupo objetivo de clientes se decidid ir por el nombre clima

laboral 360° ya que fue el qué mayor impacto generd, ademas lo relacionan directamente con

65



algo que genera valor para las organizaciones y esta administrado por talento humano como

uno de los sub sistemas mas importantes y dificiles de llevar.

h. Identidad visual

El logotipo de la empresa es un lobo azul, para nuestro plan emos decidido desarrollar una
variante del color del mismo lobo ya que este animal y su manada incluyen todas las
competencias que mediriamos y trabajariamos con esta propuesta como son; liderazgo, trabajo
en equipo y organizacion. El color desarrollado seré dorado ya que esté asociado a la vida, la
felicidad, el éxito y sobre todo a la fidelidad. Los matrimonios incluyen las alianzas de oro ya
que es un metal que no se mescla, no se combina con otros metales cuando esta fundido como
demostracion de total fidelidad, para nuestro caso es representacion de fidelidad empresarial
(empresa - empleado, empleado - empresa) y por ultimo dentro de las consideraciones
incluimos la asociacién con el orgullo, mérito y prestigio, elementos que son también parte de

un buen clima laboral.

Logotipo de la empresa.

O&R Consuting

Figura 17. Logotipo de la empresa

Logotipo del producto

)%
Lal
Figura 18. Logotipo del producto

i. Presentacion

La presentacion que se realizard para los clientes debera ser personalizada y estara bajo este

esquema.
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Figura 19. Presentacion

Enterprises O&R Consulting

Business Group

"Clima laboral 360°™

Figura 20. Clima laboral 360°
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Capacitacion que te lleva a donde quieres ir

Figura 21. Capacitacion

- ey
slml il -
MR i fpo! | .,ﬁ(ew
e L JETONED g récicas LR
.uhempn 2 .

s Soluciones 5=
1 T s 0 iy ﬂumunldades-aéz
= EqrPRODUESTA DE VALOR

NUESTRA PROPUESTA DE VALOR

iEl reconocimiento que mereces!

Reconocemos el sacrificio que
realizas td y lo valoramos, por
eso te brindamos el apoyo que

necesitas.

Figura 22. Propuesta de valor
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PORTAFOLIO DE PRODUCTOS Enterprises 4R Consusting

Business Group
Experiencia . st )
Nuestra experiencia es N /4

nacional e internacional

con méas de 400 empresas / . 3 \
2 (Gerencia del cambio e .
capacitadas con clientes \ / s
como: = = MG o 'O EBEEEEEEE o

The Red Lion Ashington o @
(Inglaterra), BIESS, CNT \ -
Corporacién Nacional de

Telecomunicaciones,

Avon, Conduto, Cecomex, Clima Lahoral 360° ‘ A
Bancos, Cooperativas,

Agro industrias,

Aseguradoras, ONGs, Marketing y Ventas ~

Floricolas, Exportadoras,

Enstituciones educativas,

Empresas de alimentos, Educacion ”"3"“2"

Empresas publicas y

privadas 7. )
Proceso Superiores

de Talento Huma

Figura 23. Portafolio de productos

5. Marketing Digital
Analisis de otros competidores

Las campafias mas interesantes son las de off line de la empresa lideres empresa de capacitacién
que todos los afios en el mes de noviembre regala a los responsables de talento humano un Kit
de escritorio que incluye un cuaderno, un calendario de escritorio con fechas de capacitaciones
abiertas, 2 esferos, un tarjetero, ademas de tener presencia en revistas como lideres en

publicaciones especificas sobre recursos humanos.

Otra campafia que se puede tomar en cuenta es la de grace place to work que vende un estatus
de empresay no la medicion de clima laboral (su producto) Las mejores empresas para trabajar.
Dentro de la estrategia de posicionamiento ellos se dedican méas al SEO mediante inbound

marketing en todo el ecosistema digital.
En Ecuador el SEM mediante Google es utilizado por la empresa starmeup.com
Que vamos a hacer. Posesionar la marca de Enterprises y la Clima Laboral 360°.

En marketing se requiere realizar un posicionamiento de marca experto, mediante una red
social que se alimentara de YouTube, Facebook y LinkedIn se publicara articulos de alto nivel
sobre clima laboral, compromiso laboral, integracion laboral, trabajo en equipo y equipos de

alto desempefio, luego se implementara una certificacién de coach de trabajo en equipo que
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estara dividido en especialista en intervencion de clima laboral y trabajo en equipo metodologia
3600, analista en intervencion de clima laboral y trabajo en equipo metodologia 360°, coach
administrativo en intervencion de clima laboral y trabajo en equipo metodologia 360° y auditor

trainer en intervencion de clima laboral y trabajo en equipo metodologia 360°.

Mediante la web de laempresa, una red social que se esta creando (socio estratégico), la alianza
con una revista prestigiosa, redes sociales como Facebook, LinkedIn'y YouTube se desarrollara
posicionamiento SEO que se apalancara en inbound marketing con articulos y cronograma de
publicaciones de alto valor para nuestro buyer persona, el posicionamiento SEM se lo realizara

mediante Facebook, LinkedIny YouTube.

Donde lo vamos a hacer. ¢Cudles son los escenarios? Primero en la sierra del pais tercer y

cuarto trimestre del afio 2021 y el primer trimestre del 2022 ya a nivel nacional.

Las herramientas que utilizaremos. Facebook, revista Lideres, una red propia, pagina web,

visitas y llamadas de asesores comerciales.

Propuesta - BRIEF

PARA QUE LO VAS COMO LO VAS CUANDO LO VAS
( .
M A HACER HACER HACER
DETALLE DETALLE DETALLE DETALLE DETALLE
Posicionamiento de marca experto
mediante una red social que se
Certificar Para desarrollar = Gerentes j'mifp“:::f;:; jj::j‘;"ij:f;dmm Arrancamos
empresas en  un programa generales, s e oo lugoe @i junio del
E i e trabajo en equipo que ra dividido
qmpos de de P Gerentes de :n tEspbechaIista :n Fntfwenﬁt;n d: clifni 2021 v
Alto reconocimiento  Talento lsborely rabejo en equipo mebodogia | €VAlUAMOS
Desempefio  paragerentes  Humano, e e, | enlafio
Clima Laboral = de Talento Responsables 20 o e
3600 Humano de en equipo metodologia 3600 y Auditor

s traingr en intervencion de clima laboral v
Capa Cltaﬂon trabajo en equipo metodologia 2600,

Figura 24. Propuesta BRIEF
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PASO 4. Estrategia
w

O Campaiia de Marca

DETALLE

Objetivo a lograr:
Lograr un 40% del total de
ventas mediante el sitio web

Wil Tacticas de Marketing

O Creacidn de pag. web especializada con mayor enfoque en .
el producto. www.teambuilding.com Objetl\.'o a IOgrar‘ )
O Creacion de Landing Pages Campafia de Registro y Lograr un 60% conversiones de

Leads???? leads en el sitio web
O cCatilogo de Preventas

LEW Presupuesto del Plan de Marketing 360

O Inversion en SEM, GOOGLE y FB Ads 5000 USD
O Invercion en red social propia

O video Marketing y YouTube Ads

O Ppremiacién revista

E_Red social y pagina web propia

“-——_._

Figura 25. Estrategias

TACTICAS

SEO Y SEM Keyword Research

Con qué conceptos y keywords
posicionaras la campana?

= Compromiso laboral
* Trabajo en equipo
. * Team Building, viajes empresariales
I_O n g TG I | * Productividad empresarial
* Capacitacién y resultados
= Talleres cutdoors
* Aleance esperado

« Clima laboral 36°

e | P rOd U C 'I' * Eguipos de Alto Desempefio
+falleres
* Capacitocion

Keywords :zmee

* Alcance esperado

| = Climalakoral

H * Trobajoenagquipo
o O I n = Productividad

* Capacitacién

k d * Altemativo
eyW O r * Compromisoempresarial

+ Alcance esperado
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Figura 26. Tacticas SEO y SEM

TACTICAS

Social Media: Cudles acciones realizaras en Redes

Sociales

n Linkedin

DETALLE KPIS DETALLE KPIS
Actualizar el Fan Page #Alcance cbtenido e r:;;;:ffi;:a;ffztm #Alconce oblenido
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Figura 27. Tacticas redes sociales

TACTICAS

Social Media: Cudles acciones realizards en Redes

n Sociales

+ Actvolizar el Fan Fage

+ Serealizardn 2 publicaciones semanales de frabajo en equipo.

+  lwege se publicoran pistas para un juege que dard puntes ¥
posibilidad de oblener la capacitacidn gratuita de rabajo en
equipeo. [ Cedificacién coach TE) vy que se lo publicard en un
pregrama de radio,

n Ezcribe a go

Juego para conseguir la cerificacidn

Acerlijo para este juego debes bajarte
por Facebook una pequena historieta
que incluya conceptos claves de
frabajo en equipe en las empresas y
cada dia buscar las preguntas, cada
dia te entrega puntos y si logras
acertar 5 tendras dereche al curso
gratuito de cerdificacion de trabajo en
equipo modulo 1

Promod ioanar pasbdsc acion

o EZZHE

Figura 28. Tacticas redes sociales - detalle
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TACTICAS

Social Media: Cudles acciones realizards en Redes

Sociales
Linkedin
Actualizacion de Imagen
DETALLE
+  Actvalizacién de h‘lﬂ_ﬂll‘l_
+ Se publicaran 4 publicaciones de expectafiva, T . "
+ lanzar campaha de cedificacién de coach de rabajo en D Isl'l_n "q S p-u bllc aclioneas
equipe que estard dividide mﬁula 1 L?'r‘:uh: Especialista -
de trabajo en equipo melodol ROV, ula 2 analista de
trabajo en equipo, médule 3 coach adminishalive de frabaje rEIQCIunudqs con
on eqlpe. trabajo en equipo.
Linkedin

Figura 29. Tacticas redes sociales — acciones

TACTICAS

Social Media: Cudles acciones realizaras en Redes

Sociales
'm

e}
Video sobre Team Business

« Se desamcliaran 3 canales, 1 de Enterprizes relacionado
con capacitaciones de Team Building, el 2 de OLR por
asesonia de Coaching, couseling y mentoring y el 3 de

Team Business relacionade con Reyal business o con la Videns cnﬂns sn-bre

marca final,

i trabajo en equipo.
[ ESCrDE alg

Figura 30. Tacticas redes sociales — videos
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Tabla 6. Cronograma sitio web

I T B T T T T 3 I

60 60

150 100 200 450

300 300 600

20 2 0 2 20 2 20 20 20 2 20 2 240
0

20 20 20 20 20 230 320 20 120 20 520 20 1350

Fuente: Elaborado por el autor

Tabla 7. Cronograma promocion

[ Lo ] s | AR | AR MAY | JUNE | July | Aue | ser | ocT | Nov | DEC_| TOTAL

Advertising

(social media) 20 20 20 50 50 100 100 100 $200 100 100 200 860

| Events | 500 2000 2500

0
Direct Mail 0

(print and email)

100 200 300

Telemarketi 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 240
Prospect Lists 0
Google Adwords 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 600

PROMOTIONS

SUBTOTAL 90 90 90 120 120 170 170 770 2270 170 170 270 4500

Fuente: Elaborado por el autor
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CONCLUCIONES

Conclusion general.

La identificacion de los principales factores de gestion de equipos de alto desempefio en las

cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2 de la ciudad de Quito, permitio la generacion

de esta propuesta estratégica de marketing.

Conclusiones especificas

El desarrollo de la estructura metodoldgica que permita la identificacion de los factores
de gestion de equipos de alto desempefio en las cooperativas de ahorro y crédito del
segmento 2 en la ciudad de Quito fue fundamental para desarrollar el trabajo de manera

adecuada.

El marco tedrico apropiado para la identificacion de los factores de gestion de equipos
de alto desempefio en la poblacion de estudio, que conlleve la implementacién de una
propuesta estratégica de psicomarketing nos brindd herramientas que guiaron el

desarrollo del proceso practico.

Los resultados de la identificacion los factores de gestién de equipos de alto desempefio
en las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2 de la ciudad de Quito en su gran
mayoria estan por debajo de los niveles aceptables en organizacién, liderazgo y trabajo
en equipo, hay un malestar muy fuerte sobre todo en el personal operativo que suele ser
el mas grande en nimero y en responsabilidades de relacién directa con el cliente. La

brecha en temas de integracién, consolidacién y compromiso organizacional.

Este trabajo obtuvo su punto mas importante en el desarrollo de un modelo estratégico
de gestion de marketing con énfasis en el psicomarketing para el posicionamiento
adecuado del producto de capacitacion de formacidn de equipos de alto desempefio para

las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2 en Ecuador.

RECOMENDACIONES

Recomendacion general.

Se debera desarrollar mediciones constantes permita la validacion, actualizacion y la
identificacion de los factores de gestion de equipos de alto desempefio en las

cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2 en la ciudad de Quito fue fundamental
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para desarrollar el trabajo de manera adecuada.

Recomendaciones especificas

Que Enterprises Consulting mantenga programas de actualizacion de la estructura
metodoldgica que permita la identificacion de los factores de gestion de equipos de alto
desempefio en las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2 en la ciudad de
Quito.

Generar espacios técnicos de investigacion y aporte para el desarrollo del marco tedrico
apropiado para la identificacién, actualizacion y desarrollo de los factores de gestion
de equipos de alto desempefio en las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2

en la ciudad de Quito.

Gestionar mediciones frecuentes y publicaciones con resultados y posibles
recomendaciones para las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 2 de la ciudad

de Quito en relacion a la brecha de factores de gestion de equipos de alto desemperio.

Se recomienda la aplicacion del modelo estratégico de gestion de marketing con énfasis
en el psicomarketing para el posicionamiento adecuado del producto de capacitacion
de formacion de equipos de alto desempefio para las cooperativas de ahorro y crédito

del segmento 2 en Ecuador incluyendo todos los aportes producto de esta investigacion.
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