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RESUMEN

La presente investigacion desarrollada en la Cooperativa de Transporte y
Turismo Bafios, ubicada en el cantén Bafios de Agua Santa, tiene como objeto
dar a conocer el clima laboral dentro de la organizacion, a partir de la situacion
actual, para luego determinar mediante la evaluacion de Escala de clima
organizacional “EDCO”, como se relacionan las 8 subcategorias en el contexto
del &rea de socios compuesta por 118 trabajadores y administrativa compuesta
por 32 trabajadores. La evaluacion “EDCO” busca mejorar el ambiente de trabajo
entre los trabajadores y la alta direccion, a partir del conocimiento de las metas,
recursos y como se encuentra la comunicacion dentro de la cooperativa de
transportes. Dentro de la metodologia se ha considera la evaluacién “EDCQO”,
con el firme proposito de evaluar los siguientes puntos dentro de la cooperativa:
relacione interpersonales, estilos de direccion, sentido de pertenencia,
retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia. Los
resultados de la investigacion estan ligados a implementar estrategias dirigidas
a la mejora del clima laboral, elevando el servicio de transporte a partir de las
relaciones que se crean dentro de la jornada laboral, para que, de esta manera,
la cooperativa de transportes pueda generar una ventaja competitiva. En
conclusién, los aspectos que se especifican dentro del servicio de personas,
deben integrar un buen trato al cliente, ademas este propdsito se enmarca en
mejorar el clima laboral mediante la aplicacion de técnicas como la evaluacion
‘EDCOQO”, que han tenido una buena recepcion por el area administrativa y de

SOcCiosS.

Palabras clave: Clima laboral, cooperativo, evaluacion EDCO, pertenencia,

servicio.
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ABSTRACT

This research is developed in the Cooperative of Transportation and Tourism
Barios that is located in the canton Bafios de Agua Santa. The research has the
purpose to analyze the current working conditions in the organization, and to
determine through the evaluation of the Organizational Climate Scale "EDCO”
how the 8 subcategories are related in the context of the cooperative members
that is composed by 118 workers and 32 people from the administrative area.
The “EDCOQ” evaluation tries to improve the work environment between workers
and managers based on the knowledge of the goals, resources, and
communication in the cooperative of transportation. The "EDCO" evaluation has
been considered for the methodology to evaluate the following aspects:
interpersonal relationships, management styles, sense of belonging, retribution,
availability of resources, stability, clarity, and coherence. The results of the
research contribute to implement strategies aimed to improve the work
environment and raise the transportation service from the relationships based on
the working day. Therefore, cooperative can generate different advantages. In
conclusion, the aspects that are specified in the people service must integrate
good customer service. In addition, the work environment would improve through
the application of techniques such as the "EDCQO" evaluation which has been

accepted by the administrative area and users.

Keywords: working environment, cooperative, EDCO evaluation, belonging,

service
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INTRODUCCION

Para el estudio de clima laboral se consideran algunas subcategorias, que son
caracteristicas propias del desarrollo de una organizacion, considerando que
debe existir liderazgo, responsabilidad para una necesaria productividad,
crecimiento y rendimiento de la organizacion (Pedraza, 2018).

La investigacién de Reina (2018) denominada, "Disefio de un plan estratégico
para fomentar un clima laboral adecuado en una cooperativa de taxis" en donde
se menciona que una de las caracteristicas que definen un mal clima laboral es
la frustracion entre los trabajadores por pocas oportunidades de ascender a un
mejor cargo, pocas recompensas economicas, malas condiciones de trabajo,
desmedido quiebre de relaciones sociales que hacen el ambiente laboral
conflictivo. Teniendo en cuenta que el clima laboral es responsabilidad de la

direccion se plantea una estrategia dividida en:

Planes operativos: Con el objetivo de determinar de forma anticipada el rol
particular de cada individuo en las unidades operacionales. Estos planes son

llevados a cabo por jefes.

Planes tacticos: En dichos planes se trabaja con temas relacionados a los
principales departamentos o areas de cada cooperativa u organizacion. La
informacion que se maneja dentro de este plan es de forma interna y externa y

su objetivo es alcanzar la eficacia y efectividad.

Planes estratégicos: Este tipo de planes se encuentra orientados a una
determinada institucion, intentando determinar las limitaciones y la orientacion.
Para obtener un plan estratégico se establecen los propdsitos y recursos de la

empresa (Reina, 2018).

Dentro de la investigacion de Suarez, Vega y Torres (2022) denominada,
"Evaluacion del clima laboral en los trabajadores de una empresa de transportes
de Floridablanca Santander " en donde se planeaba evaluar el clima laboral y

conocer los factores que influyen en el clima laboral del personal, por medio de



un estudio descriptivo. Para fortalecer las debilidades encontradas en los
empleados y potenciar los factores de reconocimiento, claridad e identidad se
plantean estrategias en donde se recomienda tener la presencia temporal o
permanente de un profesional en psicologia con el objetivo de disminuir las
consecuencias de un clima laboral y desarrollar actividades dentro y fuera de la
cooperativa que mejoren la calidad de vida de los empleados y el rendimiento de

la cooperativa (Suarez, Vega, & Torres, 2022).

En la investigacion Rodriguez y Torres (2011) denominan, "El clima
organizacional como facilitador para la innovacion en el proyecto comedores
comunitarios institucionales de Idipron” en donde establecen que para obtener
un diagnostico del Clima Organizacional es recomendable aplicar escalas de
medicion. El proceso de mejora planteado inicia en la exaltacion y
reconocimiento que tiene el equipo con las relaciones interpersonales, logrando

tener una mejor comprension y compromiso.

El segundo paso propone la socializacion en la trascendencia de la innovacion,
la cual se logra por medio de bitdcoras en donde se consignen experiencias,
sentimientos, preguntas, inconformidades, etc. Por medio de este paso se puede
conocer las opiniones que nadie escucha o analiza, ademas de facilitar la
innovacion con una propuesta apropiada. Se recomienda mantener una
medicién periddica que mantenga una vigencia presupuestal del clima
organizacional y contribuya con los procesos de innovacion y diagnostico
(Rodriguez & Torres, 2011).

Dentro de la situacion problémica se analiza las variables de comportamiento
laboral en relacion al clima laboral de la Cooperativa de Transportes y Turismo
Bafios, en conjunto con los planes de mejora continua, que busca identificar
como un buen entorno y organizacion en el trabajo, ayuda a mejorar las
relaciones entre el area administrativa y de los socios que se encuentran en la
matriz, para ello es necesario incluir en la ideologia de los trabajadores una
sistematizacion de actividades que den cumplimiento a las érdenes que brinda

la alta direccion.



En las organizaciones se presentan dificultades que pueden afectar su
funcionamiento para lograr los objetivos instituciones. El objetivo principal de la
cooperativa de transporte y turismo de Bafios de Agua Santa, es ser competitiva
y exitosa, por lo que es importante enfocarse en los colaboradores, ya que
ayudara a cumplir las metas establecidas por la empresa.

En esta cooperativa de transporte y turismo existe un mal clima laboral, debido
a los conflictos que existen entre socios por la manera en que establecen los
canales de comunicacion, otros inconformes con algunas politicas de la
empresa, y esto en muchas ocasiones dan problemas de ineficiencia, falta de

solvencia a la hora de resolver asuntos o finalizar a tiempo ciertas tareas.

Tampoco suelen tener claros los protocolos que deben seguir y esto a su vez
afecta para conseguir o llegar a la meta que la institucion se propone. A partir de
lo anterior se delimita como problema cientifico: ¢Como mejorar el clima

organizacional en una empresa de transporte y turismo de Bafios?

Objetivo general

e Validar un plan de mejora para el clima laboral en la Cooperativa de

Transporte y Turismo Bafos.

Objetivos especificos

e Fundamentar tedrica y metodolégicamente dentro de la mejora del clima
laboral.

e Mejorar el clima laboral en la Cooperativa de Transporte y Turismo Bafios.

e Elaborar un plan de mejora del clima laboral en la Cooperativa de
Transporte y Turismo Bafos.

e Evaluar el plan de mejora de clima laboral mediante criterio de

especialistas y beneficiarios.

La metodologia utilizada tiene un enfoque cuantitativo, disefio no experimental,

alcance descriptivo de corte transversal, por lo que se recolectaron datos



estadisticos de clima organizacional. Se aplicé el instrumento psicométrico
Escala de Clima Organizacional” EDCO” a una poblacién de 150 funcionarios

de la Cooperativa de Transportes Bafios.

El clima laboral dentro de cualquier organizacion es de gran importancia para
mejorar el desempefo en cada una de las actividades a realizarse, es por ello
que, para el area de talento humano de la Cooperativa de Transporte y Turismo
Bafios, es de gran utilidad la aplicacién de un plan que mejora en el clima laboral

tanto en el area administrativa y el area de los socios.

Ademas, dentro de la metodologia, el implementar estrategias gran impacto
dentro de la organizacion de la Cooperativa de Transportes y Turismo Bafos,
permiten evaluar de mejor forma desempefio de los trabajadores, que se
encuentra supeditado por el tipo y area de trabajo, por lo que si el entorno y las
condiciones se encuentra estables no se encontrara contratiempos a futuro y Si
el entorno esta inestables se encontrara un campo de accion que presenta

dificultades dentro de la sistematizacion y organizacion interna de la cooperativa.

El beneficio de implementar un plan de mejora para el clima laboral de la
Cooperativa de Transportes y Turismo Bafios, se atribuye a mejorar la
percepcion que tienen las personas externas entre ellos los clientes, donde el
ambiente financiero y la logistica, que se da dentro de la institucion son
esenciales para mejorar la competitividad. De tal forma la investigacion es
factible ya que se cuenta con la venia del consejo directivo de la Cooperativa de
Transportes y Turismo Barfios, lo que es fundamental para el conocimiento de

cdmo se encuentra la organizacion y el entorno laboral.

Es asi que el mejorar los canales de comunicacién, ayuda a desarrollar un buen
clima laboral dentro de la cooperativa, por lo tanto, se debe contar con el
compromiso de los trabajadores del area administrativa y los socios que se
encuentran en la oficina matriz ubicada en Cantén de Bafios de Agua Santa, con
el fin de ser el eje de partida para las 56 sucursales que son parte de la

organizacion.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y DE LA PRACTICA

1.1. Clima laboral

Al hablar de clima laboral es importante considerar la definicion de
comportamiento organizacional, que considera el estudio de las personas o
grupos, que conforman estructuras dentro de organizaciones, empresas Yy
cooperativas que, a partir de los canalesde direccién, ayuda a analizar las
relaciones sociales. De tal forma es importante identificar el comportamiento de
alta direccion que buscar adherir a su filosofia una cultura organizacional, con el
fin de mejorar las relaciones personales dentro de la organizacion (Ludefa,
2018).

Dentro del ambiente de trabajo la motivacion al personal es primordial, ya que
en muchos casos las actividades a realizarse necesitan de la disponibilidad de
los autores para poder buscar medios que permitan a que se dé cumplimiento a
las metas propuestas por parte de la organizacion, a la satisfaccion laboral dentro
de la empresa se la considera como un activo estratégico que ayuda a que los

réditos econdmicos de la empresa mejoren afio a afno.

El clima laboral, ayuda a desarrollar el ambiente de trabajo a partir de la
organizacion dela empresa, que tiene un impacto positivo en la sistematizacion
de los procesos que ayudaa que los empleados puedan tener un mejor
rendimiento en cada una de las actividades aseguir (Coll, 2019) .Es necesario
también hablar que los factores que afectan la capacidad del clima laboral,
dificultan la percepcion que tienen los empleados sobre la empresa, espor ello
gue se debe tener en cuenta las caracteristicas del trabajo, individualidades de
sustrabajadores y el entorno de trabajo, que componen una mejor integracion de

resultadosa futuro.

Una forma de crean un ambiente laboral satisfactorio es brindar un buen sueldo
a los trabajadores, claro esta que la escala monetaria ira en consideracién tanto
de la responsabilidad y el tipo de trabajo que se va realizar dentro de la

organizacion (Sanchez & Garcia, 2017). El trabajo en equipo en conjunto con el



flujo de ideas permite diversificar la forma en la que se llevara el trabajo en cada
una de las areas con el fin de brindar excelencia en cada uno de los procesos.

La satisfaccion laboral parte de una serie de tareas y motivacion, que buscan
dotar todos los elementos de proteccion personal, por ello en la evolucién y los
logros de la empresa deben ser parte fundamental el reconcomiendo de los
trabajadores (Coll, 2019). Ademas de dotar con mobiliario confortable y comodo

gue ayude a minimizar las enfermedades laborales.

El clima laboral tiene una infima relacién entre el sistema y ambiente, a partir de
sistemas abiertos, que tiene su origen en la teoria general de sistemas, dispuesta
por Von Bertalanffy, que se potencializa a partir del aporte cibernético, siendo
importante para la teoria organizacional, en conjunto con el ambiente de trabajo
(Garcia & Ibarra, 2018). Por lo que la perspectiva formaliza la escuela clasica,

toma un enfoque de corte social y psicolégico dentro de las relaciones humanas.

El constituir un entorno fisico y humano apto, ayuda a que los miembros de la
empresa tengan una influencia positiva en el desarrollo de la productividad,
motivada en la satisfaccion de ideas que permita tener procesos
organizacionales, de tal manera Litwin y Stringer analizan al clima laboral como
un fendbmeno de intervencidon que busca sistematizar factores como la rotacion,

productividad, satisfaccion y calidad. (Arellano, 2014)

Importancia del clima laboral

Se encarga del analisis de la adecuacion entre los trabajadores y el proceso de
gestidon que se realiza dentro de la empresa, la importancia de tener un clima
laboral 6ptimo de trabajo brinda un semblante positivo a cada uno de los
procesos de gestion, el clima laboral se encuentra ligado a la satisfaccion laboral
ya que la medicién de las actitudes va en post de la mejorar de facetas

especificas (Moreno, Pineda, & Pineda , 2020).



Cuadro 1.

Clima organizacional

Componentes Detalle

Ambiente fisico Se trata del espacio fisico, en relacién a las instalaciones y
los distintos tipos de equipos utilizados dentro del proceso
de manufactura.

Ambiente social Abarca la comunicacién, compafierismo y la resolucion de
los conflictos dentro de la organizacion.
Comportamiento Describe como la satisfaccion laboral, la productividad, la
organizacional tensién, el ausentismo y la rotacién son aspectos claves

dentro de la carga de trabajo.

Caracteristicas personales  Se mide a través de la motivacion, aptitudes y las
expectativas que tiene la organizacion por parte de su
fuerza laboral (trabajadores)

Caracteristicas Como el tamafio de la organizacion, su estructura formal, el
Estructurales estilo de direccién, etc.

Caracteristicas estructurales Toma en relacion el tamafio de la organizacion, el estilo
gue se desea imprimir en el mercado competitivo y como
se presentan hacia el consumidor

Fuente: Modificado a partir de Moreno, Pineda & Pineda (2020)

La incidencia del clima laboral dentro de la organizacion es primordial en el
cumplimiento de los objetivos, es por ello que la interaccion entre cada uno de
los trabajadores de la empresa debe brindar experiencia de mejora continua en
cada una de las areas de trabajo asociadas al cumplimiento de las metas, de las

tareas a realizarse.

Por tal motivo la comunicacion en cada una de las areas de trabajo minimiza los
tiempos muertos dentro de la produccion, teniendo por consiguiente una
colaboracion satisfactoria entre la orden y el cumplimiento de la misma, de tal
forma el liderazgo dentro del proceso de lo debe reconocer de acuerdo a la

responsabilidad que establezca la alta direccion (Pilligua & Arteaga, 2019).

Dimensiones del clima laboral

El clima laboral consta de 9 parametros que son: la cooperacién entre sus
miembros, recompensa recibida, autonomia en la toma de decisiones,
estructura, estandares de productividad, el desafio de las metas, relaciones,

estandares de productividad, identificacién, conflicto y manejo de la organizacion



(Rivera, Rincon , & Flérez, 2018), que trabajan en conjunto con las dimensiones

del clima laboral:

Grafico 1.

Dimensiones del clima laboral

Autonomia Cohesion Confianza Apoyo

Reconocimiento Equidad Innovacion

Fuente: modificado a partir de Rivera, Rincon & Flores (2018)

Las dimensiones expuestas son propuestas por Decottis & Koys (1991), ya que
se encuentran destinadas a tomar en consideracion la percepcion personal del
clima laboral por parte de la fuerza laboral, es por ello que parten de dos politicas
muy arraigadas que son el bienestar psicosocial y las expectativas en base a los

efectos colaterales de la alineacion y el desgaste.

Se analizan 9 dimensiones que explican como se debe realizar una observacion
de la empresa u organizacion, es por ello que cada una de las dimensiones
(Decottis & Koys, 1991).



Cuadro 2.

Dimensiones del clima laboral

Dimensién. Descripcion

Analiza la percepcion que tiene la alta direccion y los trabajadores
Estructura de los procedimientos, normas y reglas que se dan durante el
desarrollo de actividades asociadas al trabajo que se brinda
dentro de la organizacion.
El trabajador hace suya la idea de la empresa con el fin de tomar
Empoderamiento decisiones que mejoren cada uno de los procesos
Es la gratificacion de la gerencia hacia los trabajadores sobre el
Recompensa trabajo realizado en cada una de las areas, maximizando de esta
forma el aumento de réditos econémicos
Son metas a cumplir por parte de la organizacién con el fin de
Desafio presentar pilares de mejora continua en cada uno de los procesos
tanto administrativos como de manufactura
Se da por medio de la percepcion de los trabadores, que se
Relaciones encuentra ligado al area de trabajo donde la interaccion entre los
participantes puede ser cordial o renuente, por ello se busca la
mejor comprensién y cooperacion de cada nivel jerarquico que
presenta la organizacion.
Es medible en base a las actividades que desempefia cada uno
Estandares de los trabajadores al enfatizar normas especificas que van en
post de la mejora continua.
Es el grado de aceptacion de opiniones que enfrentan los
Conflicto trabajadores, donde existe el desacuerdo al solucionar problemas
que surgen antes y después de brindar el servicio.
Trata sobre el sentido de pertenencia que tienen los trabajadores
Identidad dentro de la organizacién y el sentirse para de cada uno de los
procesos.
Fuente: Modificado a partir de Decotis & Koys (1991)

Factores que afectan el clima laboral

Dentro de los factores que afectan al clima laboral se identifica, la desvinculacion,
intimidad, empuje, obstaculizacion, estructura, espiritu, alejamiento,
consideracién, responsabilidades, énfasis de produccién, cordialidad, apoyo,
conflicto, riesgo, formalizacion, identidad, normas, seleccion basada en
desempefio y capacidad, adecuacion a la planeacion, recompensa y tolerancia
de errores (Ortiz & Moreta, 2018).



Cuadro 3:
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Factores que afectan el clima laboral dentro de la organizacion

Factor

Descripcion del Factor

Desvinculaciéon

Intimidad

Empuje

Obstaculizacién

Estructura

Espiritu

Alejamiento

Consideracion

Responsabilidades

Enfasis de produccion

Cordialidad

Apoyo

Conflicto

Grupo de personas que trabaja mecanicamente y no toma en
consideracion el trabajo en equipo

Los miembros de la organizacion deben de gozar de buenas
relaciones interpersonales de preferencia, ya que esto
beneficiara a cada uno de los procesos que se den al momento
de realizar cada tarea.

Se designa como el comportamiento de las personas para
realizar tareas donde se necesite un grado alto de fuerza, con el
fin de que los demas miembros puedan ayudar a sacar adelante
cada una de las actividades de la gestion.

Sentimiento que tienen las personas que se encuentran
estresado con las actividades que se realizan en la empresa, en
muchos casos crean cuellos de botella en el proceso

Cada una de las organizaciones redacta reglamentos y
procedimientos que se deben cumplir dentro de las instalaciones
de la misma, con el fin de que los trabajadores no tengan
problemas.

Los miembros de la organizacion cumplen cada una de las tareas
de buena forma, ayudando asi a mejorar el clima laboral ya que
crean un instinto de pertenencia de la empresa.

Va ligado a las actitudes administrativas de acuerdo a un enfoque
formal e interpersonal, un claro ejemplo es entre la distancia del
jefe con las personas que son parte de la organizacion.

Se analiza a partir del comportamiento de cada uno de los
miembros de la organizacion, ademas de identificar como es el y
trata dentro de la empresa y como el trabajador y jefe se ponen
en los zapatos del otro.

Es el valor por el cual los trabajadores cumplen con la
organizacién y las actividades de la empresa, de forma puntual,
es asi que cada uno de los miembros sabe que debe hacer sin la
necesidad de supervision continua en el puesto de trabajo
Comportamiento administrativo que se encarga de la supervision
de los trabajadores, con el fin de verificar que se dé cumplimiento
a la jornada laboral impuesta por parte de la alta direccion y la
organizacién

Sentimiento de camaraderia que se brinda al cliente al presentar
su trabajo, se considera como el reconocimiento de forma
positiva, que se percibe por medio de promociones y politicas de
la empresa

Se destaca la ayuda que se da entre los niveles jerarquicos de la
empresa a partir del cumplimiento de tareas que se designan en
las distintas areas

Se da por la falta del cumplimiento de las politicas, normas y
leyes que se imparten a través de os niveles de mayor jerarquia
de la organizacion
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Factor Descripcion del Factor
Describe los errores en conjunto con los riesgos calculados que
Riesgo deben ser corregidos de manera temprana para evitar paros de

Formalizacion

Identidad

Normas
Seleccién basada en
desempefio y capacidad
Adecuacion ala
planeacién

Recompensa

Tolerancia de errores

produccion

Es la forma de dar cumplimiento de manera explicita a las
politicas impuestas por la organizacion de la empresa en cuestion
del nivel de responsabilidad de cada puesto de trabajo.

Se atribuye al espiritu de las personas que componen la
organizaciébn de la empresa, se establece a partir del
conocimiento del bien o servicio que brinda.

Ayuda al cumplimiento de las metas explicita e implicitas que son
impuestas por la organizacion, en conjunto con los estimulos en
grupo

Son los criterios que surgen por medio del desempefio del grado
académico o de campo que han adquiridos los trabajadores que
son parte de la organizacion

Es la capacidad que tiene la organizacién para adecuar la zona
de trabajo a partir de un nimero determinado de valores que son
necesarios para identificar la productividad de la empresa.

Es el estimulo que brinda la organizacion a sus trabajadores, a
partir de la determinacion de las politicas de mejora continua

Es el grado de errores que se comenten al realizar un trabajo en
especifico, por lo que el aprendizaje es un componente
importante para mejorar el desempefio de los autores

Fuente: modificado a partir de Ortiz & Moreta (2018)

Enfoque y entorno del clima organizacional

Entorno psicoldgico que analiza la conducta de los participantes dentro de la
organizacion analiza los sentimientos como parte fundamental de la conducta,
ya que la motivacion y el estado de animo mejoran 0 empeoran en entorno
(Pashanasi, Garate, & Palomino , 2021). El clima organizacional por otra parte
considera la influencia ambiental a partir del comportamiento y la experiencia de
los miembros, de tal forma la valoracion y conocimiento de los elementos

culturales de la institucion tienen que ser percibidos de manera temprana.

El enfoque del clima organizacional analiza el desempefio cultural de los
trabajadores, lo que quiere decir que se evalla el trato que tienen hacia el cliente,
donde el andlisis de la mision y visibn de la institucibn deben ser el eje
transcendental dentro de las reproduccion y produccion en la interaccion de

cdmo se desea presentar al producto final (Vera & Suéarez, 2018).
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En muchas instituciones no solo se ofrecen productos si no también servicios de
calidad que buscan satisfacer una necesidad econémica que no siempre es

especifica si no va en relacion de las distintas variables de la organizacion.

El clima organizacional por otra parte este ligado a los parametros de rendimiento
gue van a medir la satisfaccién de la experiencia que los colaboradores tienen
con los clientes o posibles clientes que son dos ambitos distintos. Donde la
interaccion en conjunto con la cultura afianza la estructura de la organizacion, el
estudiar las tendencias motivacionales se ven plasmados en la productividad,
cumplimento de esta forma metas y objetivos impuestos por la gerencia

corporativa (Salazar, Alvarado, & Holguin, 2021).

El medio ambiente de trabajo percibe caracteristicas comportamentales de los
participantes, siendo esencial tener una adaptacion apropiada entre la gerencia
y el area de manufactura, con el fin de encontrar variantes conceptuales,
sabiendo que el equilibrio individual de los trabajadores permite que dentro de la
institucion no exista grupos que dafien el ambiente laboral y por lo contrario ser

un solo grupo que ayude a mejorar el clima laboral.

Cultura organizacional

La influencia dentro de la cultura de las personas que son parte de la
organizacion de la empresa comprende distintos patrones conductuales que son
valores compartidos, conductas generales, creencias y sobre todo el nivel del
clima laboral que se da en cada una de las areas de trabajo (Reyes & Moros,
2019).

La percepcion de los valores que se identifican en la misidén y visién de la
organizacion, abarcan muchos sistemas que deben tener en cuenta cada etapa
de cumplimiento, donde la empresa brindara todos los elementos

correspondientes para el libre desarrollo de las funciones.
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Diagnostico periodico de la organizacion

El diagnostico periddico de la organizacion, busca detectar causas que
disminuyen el rendimiento de los trabajadores, por lo tanto, aumentan
actividades que presentan tiempos y costos adicionales que se enmarcan en
cuellos de botella que no permiten que se mejore el proceso de elaboracion de
productos o la prestacion de servicios (Massoni, 2019).

El descubrir el potencial de los trabajadores, abre un canal efectivo entre la
comunicacion desde la alta direccion y los empleados, ya que al manifestar
opiniones de los obreros permite que el jefe del area pueda reestructurar proceso
a partir de herramientas que potencialicen el cambio de forma positiva (Bravo,
Valenzuela, Ramos, & Tejada, 2019). De tal forma el evitar el conflicto interno
permite que los trabajadores puedan desempefiar con interés cada una de sus

actividades en el transcurso de la jornada laboral.

La salud mental de los trabajadores es un pilar fundamental, para que el trabajo
pueda diversificarse, a partir del clima y la motivacién laboral, que son signos
necesarios para que en cada area se tome en cuenta brindar un aliciente que
puede ser econdmico o con felicitaciones dentro de la organizacion de empresa,
ya que eso permite reconocer el compromiso entre las dos partes (Talledo &
Amaya, 2020).

1.2 Evaluacion del clima organizacional

La evaluacion del clima organizacional identifica factores que hacen parte del
proceso a la productividad, registros de entrenamiento, informes de accidentes,
rotacion en las areas de trabajo y sobre todo brindar un espacio seguro donde
los trabajadores puedan realizar su trabajo de forma segura. Dichos parametros
son importantes para brindar informacion que ayude a mejorar el ambiente
laboral, por lo tanto, la forma de interactuar dentro de la organizacion debe

potencializar el talento humano de los trabajadores.
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indice de ambiente laboral

Indicador que permite recolectar datos a partir de la cuantificacion del ambiente
laboral, dicho indice que mide a partir del grado de favorabilidad en cuestion de

las caracteristicas propuestas por la organizacion.

Gréfico 2.

indice de Ambiente Laboral

4 Excelente
Muy alta
Alta
Media alta

Media baja

Valoracion

Baja

Muy baja

Fuente: modificado a partir de Terrenos (2018)

Medicion del clima organizacional

Uno de los abordajes mas utilizados son las auditorias basadas en métodos
cuantitativos o cualitativos. La pregunta mas frecuente es seleccionar cual de los
dos métodos son efectivos, sin embargo, se debe aplicar pensando en las
ventajas y desventajas de cada uno dependiendo de los objetivos que se plantee
la empresa (Guillermo & Figueroa, 2017). Se menciona que adicional a estos
métodos es importante complementar con una fase cualitativa que permita

corroborar y profundizar los resultados.
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Gréfico 3.

Medicion del clima organizacional

Métodos para la medicion del clima organizacional
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2

\?‘ Métodos cuantitativos o auditorias de clima
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Se aplican encuestas, cuestionarios o cualquier otro instrumento que
permita tener una medicion acertada, ademas de identidicar y
profundizar en problemas y oportunidades.

Métodos cualitativos o perceptivos

Se plantean entrevistas o cuestionarios con personas que salen de la
empresa, focus groups, etc.

Fuente: Elaboracién propia

La ventaja de aplicar cualquier método de medicidon es que la empresa podra
determinar los aspectos que estan fallando y aplicar las estrategias adecuadas

para solucionar el problema y tener un ambiente agradable.

Subcategorias evaluacién “EDCO”

Los indicadores que se han tomado del instrumento de analisis del clima laboral
“‘EDCQO?”, analizar las relaciones interpersonales, estilo de direccion, retribucion,
sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y

coherencia en la direccion, valores colectivos.

Relaciones Interpersonales en la organizacion

Las relaciones interpersonales se basan en el tipo de relacion que mantiene un
individuo dentro de la empresa con sus comparieros de trabajo, basado en los

problemas, frustraciones o aspiraciones que mantienen fuera de la empresa.
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Todo esto junto con la personalidad y carécter de cada empleado hace que
existan conflictos entre los mismos y que por medio de dichos roces la buena

relacion se vea afectada y tengan un mal ambiente laboral.

Por otro lado, se puede definir a las relaciones interpersonales como la
capacidad de cada individuo en desenvolverse dentro de la sociedad, facilitando
la convivencia con los demas, incluso mantiene un buen entorno social y familiar
(Naranjo, 2020).

Por medio de las relaciones que una persona tiene a lo largo de su vida se crean
sentimientos y formas diferentes de enfrentar la vida y los conflictos, ademas de
afectos, necesidades e intereses. A todo esto, se le da el nombre de relaciones

interpersonales.

Es importante mencionar que en base a todas las experiencias y sentimientos
las personas son uUnicas y es alli donde existe importancia y riqueza en las
relaciones interpersonales, ya que intercambian y construyen nuevos
conocimientos y experiencias, por otro lado, la parte dificil de las relaciones
interpersonales es comprender a los demas y superar problemas u obstaculos
(Moreno & Perez, 2018).

Se menciona que la relacion depende mucho de la conducta de las personas y
la forma en la que actdan durante el desarrollo de sus actividades laborales, por
eso es indispensable estudiar el comportamiento de las personas, ya que puede
afectar el rendimiento de sus actividades. Se mencionan cuatro variables con el

fin de determinar el compafierismo:
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Gréfico 4.

Relaciones Interpersonales
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Fuente: modificado a partir de Naranjo (2020)

Es importante que las empresas tomen en cuenta de las variables antes
mencionadas ya que por medio de las mismas se conoce el comparnerismo del
personal y esto influira en el resultado de las actividades laborales. Para
favorecer el clima laboral y las relaciones se puede aplicar formas de compartir,

estar con los demas y favorecer al rendimiento de todos.

Se dice que cuando una persona se relaciona de buena manera espera lo mismo
de los demas, es decir que cuando es escuchado o comprendido también

escucha y comprende a los demas.

Para que una relacion interpersonal tenga éxito el elemento mas importante es
la comunicacion, ya que gracias a la misma se pueden intercambiar ideas y
valores. Gracias a la comunicacion se puede expresar y saber mas acerca de

los demas y de uno mismo.



Estilo de direccién

Se define a la direccion como una actividad de la administracion, que tiene como
objetivo motivar a los trabajadores e influir en los equipos mientras realizan su

trabajo, ademas de mejorar la via de comunicacion y encargarse del

comportamiento de los empleados (Alcazar, 2020).

Fortaleciendo la definicion se menciona que existen dos dimensiones para
determinar las decisiones apropiadas en la direccién: la primera se basa en la
forma de pensar ya que cada persona razona de manera diferente cada
informacién. La segunda es la tolerancia por la ambigledad de los empleados,

ya que gracias a la misma se tiene constancia y orden para la estructura de

informacion.

Gréfico 5.

Estilo de direccion

/' Estilo Conceptual
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Fuente: modificado a partir de Alcizar (2020)

Es importante mencionar el clima de la empresa es creado por los cargos de
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empleados a conocer lo que es propio y no. Los gerentes guian las actividades
y acciones de los empleados con el objetivo de que puedan cumplir los objetivos
propuestos de la organizacién. Por otro lado, la direccion es el grupo de varios
elementos que ayudan al gerente a esclarecer sus metas y objetivos.

De la misma forma se especifica que para construir un ambiente agradable se
necesita el aporte de directivos y colaboradores de la institucién. La direccion de
asuntos de los empleados es un proceso del comportamiento como resultado de
la colaboracion de los jefes, mismos que guian el esfuerzo de los demas

(Gonzélez, Omaira, & Torres, 2021).

Cabe resaltar que en toda organizacion o empresa siempre existe un lider,
gerente o jefe y dependiendo de las habilidades que tenga seré eficiente en su
direccion, por medio de dicha persona se manejan los recursos y se toman las
decisiones mas importantes para la empresa. Sin embargo, los resultados no
dependen solo de un jefe, si no de contratar al personal apropiado para que
aporten en los objetivos y metas. Por lo mismo es importante que el directivo

influya de forma positiva con los empleados y contar con el apoyo de todos.

Retribucion

Se define a la retribucion como esa funcidn remunerativa justa y satisfactoria que
recibe el trabajador a cambio de su labor cumplida y el desempefio de sus

actividades exigidas en el cargo que se le asigno.

Para determinar esa justa retribucién se debe ajustar a los criterios objetivos
valorando los contenidos intrinsecos del puesto de trabajo y la calidad del
desempefio. Es importante tener una vision socio - econémica, cultural y politico
- general de la empresa (Noboa, Barrera, & Rojas, 2019).

Por otro lado, se puede definir dos tipos de retribucién:

e Retribucién total: El empleado recibe el valor total de pagos directos e

indirectos.
e Retribucidn intrinsecay extrinseca: La retribucion intrinseca son aquellas

retribuciones internas obtenidas por la participacién de determinadas tareas
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o actividades. Por ejemplo, la satisfaccion del trabajo. Por otro lado, la
retribucion extrinseca son aquellas retribuciones tangibles, es decir son
aquellas distribuidas y manejadas por la empresa. Por ejemplo, la
remuneracion. A estas retribuciones se las puede encontrar juntas, ya que en
varias ocasiones la una depende de la otra, a continuacion, se mencionan

algunos ejemplos (Noboa, Barrera, & Rojas, 2019).

Cuadro 4.

Retribuciones extrinsecas e intrinsecas

Ejemplos de Retribuciones Extrinsecas e Intrinsecas

Retribuciones Intrinsecas Retribuciones Extrinsecas

Deber cumplido Incentivos

Satisfaccion de actividades Ascensos

Crecimiento personal Prestacion de servicios complementarias
Realizacion Remuneraciones

Fuente: Modificado a partir de Noboa, Barrera & Rojas (2019)

e Retribuciones directas: Son aquellas que estan vinculadas a los salarios
base e incentivos, mismos que estan basados a la funcion del rendimiento y
el puesto de trabajo. (Noboa, Barrera, & Rojas, 2019)

e Retribucidn indirecta: Son aquellas gratificaciones que brinda la empresa a
los trabajadores por asistir a trabajar, son complementos salariales sin
vinculaciones con el trabajo de la persona, pueden ser monetarios 0 no
(Noboa, Barrera, & Rojas, 2019).

Una estrategia para retener al talento humano es sin duda brindar las
retribuciones intrinsecas y extrinsecas, ademas las directas e indirectas. Por otro
lado, se define a la compensacion como el pago que reciben los empleados por
el cambio de servicios teniendo como resultado atraccion y motivacion personal.
La compensacion puede ser directa o indirecta, la directa es aquella que se

refiere a salarios, bonos, sueldos o comisiones (Szczaranski, 2015).



21

La compensacion indirecta es aquella que no esté incluida en la compensacion
directa, pueden ser no econdmicas y constituyen la satisfaccion de un empleado

en su lugar de trabajo o ambiente en el que se encuentre.

Para que una persona reciba una compensacién de su trabajo hay una gran
variedad de habilidades, tareas, retroalimentacién, etc. Las compensaciones
dentro del ambiente laboral pueden ser en simbolo de prestigio, condiciones de

trabajo, horarios, comparferismo agradable, empleados competentes y mas.

Sentido de Pertenencia

Con el objetivo de que la empresa no tenga contantemente personal rotando es
indispensable aumentar el sentido de pertenencia, analizando las necesidades
gue los empleados esperan cubrir en el trabajo. Para la investigacion de Pedraza
(2018), existe una piramide con las cinco principales necesidades humanas que
hace referencia a los datos realizados por Maslow, en donde la primera es la
mas importante y la base de las demas, el sentido de partencia se encuentra en

el punto intermedio

Grafico 6.

Sentido de pertinencia
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Fuente: modificado a partir de Pedraza (2018)
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En toda empresa es importante que los gerentes tomen en cuenta la jerarquia
gue presenta Maslow ya que todo trabajador busca cumplir las necesidades y la
institucién tiene la responsabilidad de crear estrategias que puedan lograr eso,
de no cumplir con las necesidades la empresa pasara por rotacion del personal,

lo que significa inseguridad y desconfianza.

El tener sentido de pertenencia significa que el trabajador ocupa un lugar dentro
de la empresa, con un sitio asegurado. Cuando un trabajador se siente parte de
la empresa o la institucion, o siente que es indispensable para lograr las metas
planteadas tendré influencia y optimismo en el desarrollo de sus actividades
(Huerta, 2018).

Disponibilidad de recursos

Toda empresa realiza un analisis interno en donde detectan las fortalezas y
debilidades, identificando los recursos y capacidades que ayuden a conocer las
ventajas competitivas de la empresa comparando con los competidores. Se
define a los recursos como los procesos de produccion o los factores que tiene
la empresa, siempre y cuando sean de su propiedad y tengan el control de todo
(Lepiavka & Lipuzcoa, 2018).

Existen algunas caracteristicas ambientales fisicas con nuevas dimensiones
dentro del ambiente de trabajo. Con el fin de que la actividad laboral se lleve a
cabo es importante que la visibn y la iluminacion se mantengan
complementadas. Es importante prevenir que a los empleados no les falte nada,
ademas de que el personal desarrolle su trabajo con los recursos indispensables
(Martinez, 2018).

Otro recurso es el capital, el trabajo y las materias de la empresa que sean
viables. Toda la informacién y recopilacion de datos es un factor estratégico,
mismo que debe estar apto para todos los empleados, basado en su jerarquia.
En el momento apropiado toda la organizacién cuenta con esa informacion,

gracias a causas formales e informales en sentido vertical y horizontal. La
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informacién se administra con eficacia y eficiencia, en donde se lleva a cabo las

funciones de la empresa, tomando en cuenta los objetivos y cualidades:

Graéfico 7.

Disponibilidad de recursos
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Fuente: elaboracion propia

Por medio de la informacion las empresas tienen un recurso vital, el buen manejo
de la misma significa una diferencia entre el fracaso o el éxito de los proyectos,

de tal forma que tengan un crecimiento y éxito de los trabajadores.

Estabilidad

La estabilidad es una correlacién de la productividad y el crecimiento, de otra
forma la empresa tendria que reducir su personal. Lo mismo es la relacion del
incremento de la masa salarial con los salarios minimos. Por otro lado, la
estabilidad laboral es necesaria para no perder la innovaciéon y aportes

permanentes de la organizacion. Los empleados tienen estabilidad laboral por



24

medio de la misma productividad que tiene la institucion, la motivacion que brinda
cada colaborador es fundamental para tener un nivel de trabajo alto y productivo.
(Eolivier, 2018)

Se puede definir a la estabilidad como el derecho que tienen los trabajadores por
Su cuenta para conservar el empleo, con la obligacion patronal de mantener el
mismo, en caso de que hubiese incurrido de alguna manera en causa justificada

de despido que este legalmente establecida.

Toda empresa u organizacion ofrece una estabilidad como un derecho al
trabajador para conservar el empleo, pues esta es una sensacion de seguridad

provista por el empleador.

Claridad y coherencia en la direccion

La direccion se refiere a ser un buen jefe, mismo que consta de tres
fundamentos: Tener objetivos claros y relevantes, es importante elogiar el buen
trabajo y llamar la atencién de colaboradores cuando es necesario (Garcia,
2017). La claridad, sencillez y coherencia pone énfasis con componentes

importantes para toda direccion:

Grafico 8.

Claridad y coherencia en la direccion
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Fuente: elaboracion propia
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Para que un jefe tenga éxito en sus funciones deben cumplir con los
compromisos asumidos, ademas de ayudar y estimular para que sus empleados
cumplan con el trabajo encomendado. Es importante ensefiar de qué manera
realizar el trabajo, ademas de cumplir con un respetuoso trato personal, objetivos

claros y metas alcanzables.

Mientras los empleados conocen la unidad o empresa y el trabajo que deben
cumplir para aportar con el logro de las metas y la coordinacion de las
actividades. Es importante conocer los pasos para fijar las metas propuestas:

Gréfico 9.

Metas propuestas

Planificar la mision de la empresa
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Calificar los recusos disponibles

Conocer las metas individuales

Escrbir las metas y transmitirlas a quien haga falta

Revisar los resultados y conocer si se consiguieron.

Fuente: elaboracion propia

Una vez fijadas las metas, se comunicaron y preparan los planes para
alcanzarlas, los objetivos propuestos contribuyen con las metas y se motivan a

cumplir los objetivos.
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Valores colectivos

De una empresa se espera tener valores requeridas por una comunidad humana,
con comunicacioén, honestidad, respeto y mas. Se presenta una realidad triple de

los valores de una empresa:

Gréfico 10.

Valores colectivos

\
_4

Los valores planteados de la empresa y cada lugar de
trabajo.

Las personas que componen la empresa

Todas las entidades y personas que se relacionan con la
empresa por ejemplo: Proveedores, clientes y publico
general.

Fuente: modificado a partir de Sotelo & Figueroa (2017)

En resumen, los valores de la empresa tienen la funcién de guiar la conducta
cotidiana de todas las personas, debido a eso se construyen los cimientos de la
misma, logrando beneficios propios y de las personas que estan relacionadas a
él. Por medio de los valores colectivos los miembros de la organizacion pueden
diagnosticar el proceso del grupo y disefiar soluciones para los problemas
(Sotelo & Figueroa, 2017).

1.3. Andlisis breve de planes de mejora del clima laboral
Dentro de los principales desafios que se tiene dentro de los planes de mejora

del clima laboral, permite analizar el ambiente de trabajo a partir del

mejoramiento de la calidad de vida dentro del trabajo del area de socios y
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administrativa, donde el compromiso fundamental es potenciar el nivel de gestion

de la Cooperativa de Transportes y Turismo Bafios de Agua Santa.

Un plan de mejora del clima laboral dentro de la organizacion es un conjunto de
medidas que mejora la productividad de la cooperativa, en la actualidad para
poder realizar un plan de mejora del clima laboral se debe analizar el desarrollo
profesional y el modo de conciliacion en cada una de las areas que comprenda

la organizacion. Dentro de los pasos a seguir se entran:

e Analisis previo: Realizar un analisis de la situacion actual de la organizacion,
a partir de un andlisis FODA, que permita monitorear como se encuentra el
clima laboral, en conjunto con el nivel de satisfaccion y compromiso que tiene
la alta direccién y los trabajadores.

e Definicion de las estrategias del programa de clima laboral: En funcion de los
datos obtenidos en el analisis previo se comprenden tres puntos necesarios
gue son objetivos a conseguir, recursos que se tienen a disposicion y sobre
todo las politicas orientadas al bienestar laboral.

e Eleccion del equipo de trabajo: Es importante reconocer que la organizacion
debe complementar entre profesionales y trabajadores que den cumplimiento
a las tareas dentro de la empresa, con el fin de tener un programa adecuado
gue este sujeto a la direccion del area de recursos humanos

e Planificacion y puesta en marcha del programa del clima laboral: Dentro de
la planificacion es importante reconocer que el clima laboral depende de
tomar iniciativas que son parte del plan, ya que al tener a personas
responsables que den vigilia al cumplimento de los objetivos mejora el
rendimiento.

e Medicion y comunicacion de resultados: Para poder identificar los resultados
obtenidos dentro del plan, es necesario tomar como referencia los siguientes
instrumentos Encuesta de satisfaccion, gestion del cambio, gestion del
conocimiento, onboarding, offboarding, clima laboral, desarrollo y formacion,

mejora continua
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

En el desarrollo del disefio metodoldgico es importante conocer sobre los
métodos a ser utilizados dentro de la investigacién, los mismo deben ir ligados a
los objetivos mencionados con anterioridad, por ello la metodologia esta basada
en un modelo de datos con la incursion de métodos no intervencionistas y de

amplio alcance.

2.1. Enfoque

El enfoque cuantitativo se encarga de analizar y recolectar datos, con el fin de
contestar preguntas en base a la investigacion para probar la hipotesis que se
ha establecido de manera previa, por ello la confianza de la medicion numérica,
interpreta el conteo y frecuencia estadistica con el fin de establecer exactitud en
cuestion del comportamiento de la poblacion (Arteaga, 202).

Este tipo de enfoque, en su disefilo no experimental, brinda un alcance
descriptivo, en cuestion del disefio a utilizarse que es no experimental por lo que
no existe una manipulaciéon de las variables, dentro de la Cooperativa de

Transportes y Turismo Bafios.

Disefio no experimental

Analiza sucesos, categorias, comunidades, conceptos y variables, que tienen
una intervencion directa en cuestion del investigador, por ello en la investigacion
no experimental se identifica los acontecimientos y fendmenos dentro del
contexto natural. Para ello el alcance del estudio o la profundidad se analiza de
manera exploratorio, descriptivo y correlacionales, en fin, de clasificar diversas
opciones con el proposito de perseguir tanto estudio transaccionales o

transversales (Mata, 2019).
Alcance descriptivo

Tiene referencia a nivel de profundidad béasico el mismo que analiza los
conocimientos previos sobre el tema de estudio, de tal manera la investigacion

de este tipo de alcance puede proponerse como un aspecto descriptivo.
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Por ello en la investigacion que contiene un alcance descriptivo tiene como
funcién principal el medir o describir situaciones o conceptos en los cuales por lo
general se utilicen censos, encuestas idoneas para medir la edad, sexo entre

otros parametros (Ramos, 2020).

Método deductivo

El método deductivo permite incurrir en una conclusion que se basa de formar
precisa en una serie de proposiciones que ayuden a asumirlas como
verdaderas. Dentro de la forma en la que se puede aplicar el método deductivo
es de forma directa que parte de una premisa e indirecta que se basa en dos o

mas premisas (Westreicher, 2020).

Por ello en dentro de la investigacion Cooperativa de Transportes y Turismo
Bafios, que busca determinar valores en especifico dentro del analisis de las
politicas y recurso que brinda la cooperativa, donde la participacion de los socios

y el area administrativa sean parte latente del estudio presentado.

2.2. Poblacion e instrumento

Es un conjunto de personas o animales que se encuentran dentro de un estandar
gue se encuentra predeterminado en un lugar y momento. Dentro de las
caracteristicas se identifica lo colectivo en cuestion de la evolucion, individuos
gue son parte de una poblacion u otra al en un tiempo determinado y la poblacion.

Que se ha estudiado desde el punto estadistico (Westreicher, 2020).

La poblacién de estudio esta constituida por 32 personas del area administrativa
y los 118 socios de la Cooperativa de Transportes Bafios, con una poblacion de
total de 150 personas, para ello se han analizado los siguientes factores

sociodemogréficos:

Es importante considerar que los choferes de las unidades no son parte de la

investigacion, porque la misma se desarrolla en un ambito administrativo.
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Cuadro 5.

Poblacion
Factor Area de Socios Area Administrativa

sociodemografico 118 personas 32 personas

SIGRACLEIGoI Masculino Femenino Masculino Femenino
84 34 10 22

Entre 45 / 70 afios Entre 25 / 40 afios

Ocupacion Dueiios de las unidades/ Asistentes administrativos,
Miembros del consejo oficinistas, talento humano,
directivo secretaria, contador.

Fuente: elaboracién propia

2.3. Tipo de recoleccion de lainformacion

La Escala de Clima Organizacional "EDCQO", es creada en el afio 1999 en la
Fundacion Universitaria Konrad Lorenz en la ciudad de Santafé Bogota, por
Lizarazo Sandra, Acero Yusset, Sanabria Bibiana, Quevedo Ana, Echeverri Lina,
dicho instrumento se encuentra conformado por items negativos y positivos
conformado por ocho dimensiones como lo son: relaciones interpersonales,
estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos
estabilidad, claridad y coherencia en la direccion y los valores colectivos, ademas
de identificar la escala de frecuencia tipo Likert, a partir de 5 opciones que son
siempre, casi siempre, muchas veces, muy pocas veces y nunca (Mamani,
2019).

Para la recoleccion de los datos de la informacion se utilizara la Escala de Clima
Organizacional "EDCQ", la misma que identifica los siguientes valores asignados
a cada item tendran una percepcion de dos factores items positivos e items
negativos que tienen una escala de valoracion que se presenta en siguiente

cuadro.
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Cuadro 6.
Valores EDCO
Casi Algunas Muy pocas
Siempre Siempre Veces veces Nunca
items Positivos
5 4 3 2 1
items
Negativos 1 2 3 4 5

Valor de items positivos

1,2,5,6,8,11,13,16,17,21,22,27,30,31,32,36,37,38,40

Valor de items negativos

3,4,7,9,10,14,15,18,19,20,23,24,25,26,28,29,33,34,35,39

Fuente: elaboracién propia

Por otro lado, la Escala de Clima Organizacional “EDCQO”, permite definir de

manera conjunta las percepciones de un grupo de trabajo, dentro de la

organizacion del ambiente de trabajo, en relacién a los dos ejes primordiales que

son el area de socio y el area administrativa. Ademas, busca considerar los

siguientes puntos:

Cuadro 7.

Principales puntos a medir

Puntos a medir

Descripcién

Trabajo en equipo

Comunicacion

Igualdad

Condiciones fisicas

Liderazgo

Motivacion

Asociado a cada una de las areas mencionadas

Como se promueven los canales de comunicacion dentro de la
cooperativa

Esta enfocada a las oportunidades que se le brinda al
personal sin distincién de genero

Se plasmas en la infraestructura dirigida a cada uno de los
socios y personal administrativo, que va acorde a sus
necesidades

Como percibe el personal administrativo las decisiones y
disposiciones de al alta direccién y socios

Enfoca en la mision y vision de la cooperativa para el

cumplimiento de las metas propuestas

Fuente: modificado a partir de AMITAY (2022)
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2.4. Procesamiento de los datos

Para procesar los datos de la investigacion se lo realizara por medio del analisis
e interpretacion de datos en conjuntos tablas de datos que interpreten la

intervencion tanto del area administrativa como de los socios.

Ademas, la herramienta aprecia escalas que identifican el clima organizacional
en cuestion de una puntuaciéon maxima de 200 y una puntuacién minima de 40,

donde se trabaja por intervalos de la siguiente forma:

Cuadro 8.

Caracterizacion del instrumento

Criterio Puntuacion
Nivel Bajo De 40 a 93 puntos
Promedio De 94 a 147 puntos
Nivel Alto Entre 148 y 200

Fuente: modificado a partir de Arellano (2014)

Presenta también una subcategoria a partir de 8 indicadores que son:
Cuadro 9.

Indicadores del instrumento

Indicadores

Relaciones interpersonales
Estilo de direccion
Retribucion
Sentido de pertenencia
Disponibilidad de recurso
Estabilidad

N~ o o b~ w N | Z

Claridad y coherencia en la direccién

Valores colectivos

[e¢]

Fuente: modificado a partir de Arellano (2014)

En una cooperativa se encuentran diversos componentes que son parte del clima
organizacional, ya sea mediante elementos a favor o en contra, a partir del

analisis de los intereses, de tal forma la escala de clima organizacional conjuga
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8 indicadores que ayudan a evaluar cudl es la percepcion que tienen los socios
y trabajadores de la Cooperativa de transporte Bafos, la satisfaccion laboral es
un recurso que permite a la institucion a tener un marketing de boca a boca,
donde las personas que perciben sus servicios dan fe de el trato que tienen las
personas de la alta direccién y las personas que son las que atienden
directamente a los pasajeros.

Caracterizacion de la cooperativa

La COOPERTATIVA DE TRANSPORTE Y TURISMO BANOS, se dedica al
trasporte de carga y pasajeros a nivel nacional, que cuenta con alrededor de 56
sucursales, 1 una matriz ubicada en el cantén Bafos de Agua, en la calle Ambato
y Thomas Halflants. Ademas de contar con118 socios.

La cooperativa Tungurahuense en la ultima década ha ido renovando sus
procesos organizativos y su flota vehicular, pero ante la competitividad de otras
cooperativas de transporte, se busca no solo prestar un servicio, si no mejorar la
experiencia que tienen los pasajeros al viajar en las unidades y enviar sus
encomiendas o carga, que hoy en dia es una de las estrategias para la mejora

continua de la cooperativa.

VISION

Ser la empresa lider de transporte de pasajeros del Pais, buscar satisfacer las
necesidades de nuestros clientes, a través del mejoramiento continuo de los
servicios, mediante la renovacion de la flota vehicular y capacitar
permanentemente a todo el personal en sus diferentes areas, para obtener el
mejoramiento del desempefio laboral y que, como fruto de este desarrollo,

obtener el reconocimiento cantonal, provincial y nacional.”

MISION

" Brindar el servicio de transporte interprovincial de pasajeros a nivel nacional,

en las diferentes rutas y frecuencias impulsando el desarrollo y fomentando la
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comunicacion en forma continua y permanente con seguridad, confort,
puntualidad y excelente servicio calidad asegurando cumplimiento en el envio y

recepcion de carga de encomiendas y giro".

Organigrama institucional funcional

Gréfico 11.

Organigrama institucional funcional
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Fuente: elaboracion propia

Caracterizacion del instrumento

Por medio de la caracterizacion del plan de mejora del clima laboral en la
Cooperativa de Transportes y Turismo Bafios en cuestion del clima
organizacional, desea identificar parametros que mejoren la percepcion del
personal que se encuentra dentro de la empresa, el conocimiento del

comportamiento, planificacién y sistematizacion de los procesos que estan
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dirigidos en como la cooperativa de transportes quiere transmitir su identidad y
responsabilidad a sus clientes.

Procedimiento de la investigacion

Dentro de la investigacion se ha implementado la escala de clima organizacional
"EDCQO", que busca identificar la percepcion tanto de los socios como del
departamento administrativo de la cooperativa de transportes Bafios en post de
buscar una mejor organizacién, para ello se han identificado los siguientes

aspectos:

e Objetivo general: Realizar un diagnéstico actual del clima laboral en la
Cooperativa de Transporte y Turismo Bafios.

e Tarea investigativa a desarrollar: A partir del diagnostico del clima
organizacional en la Cooperativa de Transporte y Turismo Bafios sera posible
disefiar un plan de mejora validado por criterios de especialistas y de
beneficiarios como parte del proyecto previo a obtener el titulo en Psicologia
Organizacional

e Objetivo del instrumento: La escala de clima organizacional “EDCOQO”, busca
identificar la percepcion que los individuos tienen dentro de la organizacion y
la organizacion sobre ellos.

e Consigna: Lea las instrucciones y sigalas estrictamente:

Edad: Sexo:
Dependencia de Estado civil:
trabajo:
Cargo que Antigledad:

desempeiia:
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CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Anélisis descriptivo de los resultados

A continuacion, se demuestra la informaciéon de la Cooperativa de Transporte
Bafios, a partir del instrumento de evaluacion de la escala del clima
organizacional "EDCOQ", la investigacion considero a los socios y al area
administrativa de la institucion, de tal al utilizar los 40 items que abarca el
instrumento, permite demostrar sus 8 indicadores, donde se han realizado 5

interrogantes por cada dimension.

Escala de clima organizacional “EDCQO”, por dimensién a los socios y al

personal administrativo de la Cooperativa de Transportes Bafos

Tabla 1.

Relaciones Interpersonales

FRECUENCIA
ITEMS Siempre Casi Algunas Muy Nunca
siempre veces pocas
veces

1. Los miembros del grupo tienen 72 36 19 15 8
en cuenta mis opiniones.
2.Soy aceptado por mi grupo de 69 35 20 17 9
trabajo.
3.Los miembros del grupo son 7 17 20 35 71
distantes conmigo.
4.Mi grupo de trabajo me hace 9 17 20 35 69
sentir incomodo.
5.El grupo de trabajo valora mis 65 37 22 17 9
aportes

Fuente: elaboracion propia

Andlisis e interpretacion de resultados

Al observar los resultados obtenidos de los socios y el area administrativa, se
establece que 150 personas que representan el 100% de la poblacion. Donde se
procede a revisar los puntajes a partir de la escala de presentacion en el contexto
de relaciones interpersonales; En el primer item se identifica un valor de 72
personas equivalente al 48% en que la alta direccion siempre toma en

consideracion la opinién de sus personas; Dentro del segundo item se considera
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a 69 personas que equivalen al 46% de las personas que se sienten aceptados

sus comparieros en el area laboral.

En el tercer item se considera a 71 personas que equivalen al 47% de las
personas que analizan que en la cooperativa nunca se ha observado que las
relaciones entre los colaboradores sea distante entre ellos; En el cuarto item se
toma como objeto de estudio a 69 personas que equivale al 46% de los personas
en el tema de que nunca se ha observado que los participantes se sientan
incomodos en la labores que realizan o en la interaccion con otros; En el quinto
item se considera a 65 personas que equivalen el 43% de las personas que han
identificado que dentro del grupo se valores los aportes de mejoran el clima
laboral.

Al analizar los 5 items de las relaciones interpersonales , se puede determinar
gue el ambiente de trabajo es estable y se encuentra en constante mejora
continua de la forma en como las personas interactian en cada tipo de trabajo,
es por ello que las relaciones entre socios y el area administrativa de la
Cooperativa de Transportes Bafios tiene una buena gestion entre las emociones,
valores y sentimientos a los cuales estan sujetos cada uno de los participantes,
es importante recalcar que siempre se puede mejorar dentro de la cooperativa

con el propdsito de no crear un ambiente laboral conflictivo.

Tabla 2.

Estilos de Direccién

ITEMS FRECUENCIA
Siempre Casi Algunas Muy Nunca
siempre veces pocas
veces

6.Mi jefe crea una atmosfera de 72 36 19 15 8
confianza en el grupo de trabajo
7.El jefe es mal educado 8 15 19 36 72
8.Mi jefe generalmente apoya las 68 36 21 15 10
decisiones que tomo
9.Las ordenes impartidas por el jefe 10 15 21 36 68
son arbitrarias
10.El jefe desconfia del grupo de 10 14 18 33 75
trabajo

Fuente: elaboracion propia
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Anélisis e interpretacion de resultados

De los 150 socios y el area administrativa, permite revisar los puntajes a partir
de la escala de presentacion en el contexto de estilos de direccion, identificando
como sexto item, el valor de 72 personas equivalente al 48% de las personas
de la cooperativa de transporte que han escogido la alternativa de que el jefe
siempre trata de crear una atmosfera que permita tener un mejor nivel de
confianza dentro del grupo de trabajo; En el séptimo item se considera a 72
personas que equivalen al 48% de las personas que han observado que su jefe
nunca a realizo episodios de mala conducta hacia ellos.

El octavo item considera a 68 personas que equivalen al 45% de las personas
gue analizan que en la cooperativa el jefe apoya a las decisiones de sus
colaboradores con el fin de brindar una gama de opciones a la alta direccion que
mejoren el entorno laboral; El noveno item considera a 68 personas que
equivalen al 45% de las personas, donde no se ha observado que nunca las
ordenes del jefe han sido reflejadas de manera arbitraria; El décimo item
considera a 75 personas que equivalen al 50% de personas, que describen que

el jefe del area no desconfia de su grupo de trabajo.

Al analizar el estilo de direccion que lleva la Cooperativa de Transportes Bafios,
se identifica un ambiente ideal de trabajo donde los jefes o jefe de area brindan
una apertura positiva a las personas, dejandolos de esta manera poder
desemperiarse bien en cada una de sus labores, ademas brindan los recursos
apropiados que no reduzca la rentabilidad de los procesos de produccion o

servicios.
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Tabla 3.

Sentido de Pertenencia

ITEMS FRECUENCIA
Siempre Casi Algunas Muy Nunca
siempre veces pocas
veces
11.Entiendo bien los beneficios que 75 36 19 15 5
tengo en la empresa
12.Los beneficios de salud que recibo 82 34 19 11 4

en la empresa satisfacen mis

necesidades

13.Estoy de acuerdo con mi 89 32 19 6 4
asignacion salarial

14.Mis aspiraciones se ven frustradas 4 6 19 32 89
por las politicas de la empresa

15.Los servicios de salud que recibo 2 5 22 31 90

en la empresa son deficientes

Fuente: elaboracién propia

Analisis e interpretacion de resultados

Al observar los resultados obtenidos de los socios y el area administrativa, se
establece que 150 personas que representan el 100% de la poblacion. Donde se
procede a revisar los puntajes a partir de la escala de presentacion en el contexto
de sentido de pertenencia, en el décimo primer item se presenta un valor de 75
personas que equivalente al 50% en que la alta direccién siempre busca que las
personas que integran la organizacion entiendan los beneficios; Dentro del
décimo segundo item se considera a 82 personas que equivalen al 55% de las
personas que siempre han conocido sobre los beneficios de la salud que brinda

la empresa;

El décimo tercer item considera a 89 personas que equivalen al 59% de los
personas que analizan que su remuneracion salarial siempre ha sido equitativa
a partir de su jornada de trabajo; Por otro lado, el décimo cuarto item, toma como
objeto de estudio a 89 personas que equivale al 59% de los personas en el tema
de que nunca se ha observado que los participantes han visto truncadas sus

aspiraciones que subir de nivel dentro de la Cooperativa de Transportes Bafios;
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En el décimo quinto item se considera a 90 personas que equivalen el 60% de
los personas, han identificado que dentro del entorno laboral nunca se ha
presentado atencion de salud deficiente, todo lo contrario el servicio de salud es
muy bueno en la Cooperativa. Al analizar los items de sentido de pertenencia,
se puede determinar que el entorno de trabajo permite a las personas, conocer
sobre sus derechos en temas de remuneracion econdémica de su trabajo y en los
servicios de salud que presenta la Cooperativa de Transportes y Turismo Bafios,

tienen una buena gestion en dichas areas.

Tabla 4.
Retribucion
ITEMS FRECUENCIA
Siempre Casi Algunas Muy Nunca
siempre veces pocas
veces
16.Realmente me interesa el 95 30 21 3 1
futuro de la empresa
17.Recomiendo a mis amigos la 92 37 18 2 1
empresa como un excelente sitio
de trabajo
18.Me averglienzo decir que soy 1 1 1 1 146
parte de la empresa
19.Sin remuneracién no trabajo 93 40 12 2 3
horas extras
20.Seria mas feliz en otra 2 5 22 31 90

empresa

Fuente: elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

Al observar los resultados obtenidos de los socios y el area administrativa, se
establece que 150 personas que representan el 100% de la poblacion. Donde se
procede a revisar los puntajes a partir de la escala de presentacion en el contexto
de retribucion, en el décimo sexto item se presenta un valor de 95 trabajadores
equivalente al 64% en que la alta direccion siempre busca realizar actividades
en post de la mejora de la empresa; Dentro del décimo séptimo item se considera

a 92 personas que equivalen al 61% de los trabajadores que siempre han
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recomendado a sus amigos que la Cooperativa de Transportes Bafos, brinda un
buen ambiente de trabajo.

El décimo octavo item considera a 146 personas que equivalen al 97% de los
trabajadores que analizan que nunca se sentirian avergonzados que son parte
de la cooperativa; Por otro lado, el décimo noveno item, toma como objeto de
estudio a 89 personas que equivale al 59,33% de los trabajadores en el tema de
gue nunca se ha observado que los participantes han visto truncadas sus
aspiraciones que subir de nivel dentro de la Cooperativa de Transportes Bafos;
En el vigésimo item se considera a 90 personas que equivalen el 60% de los
trabajadores, han identificado que nunca podrian ser tan felices en otro lugar de
trabajo como en la Cooperativa de Transportes Bafos.

Al analizar los items de retribucion, se puede determinar que la cooperativa
reconoce el trabajo de sus colaboradores, permitiendo que la organizacion,
puedan brindar su experiencia de trabajo en la cooperativa, creando de esta
forma informacion positiva que sea un marketing de boca a boca, facilitando los
canales de comunicacion, a partir del trato de la cooperativa.

Tabla 5.

Disponibilidad de Recursos

ITEMS FRECUENCIA
Siempre Casi Algunas Muy Nunca
siempre veces pocas
veces

21.Dispongo del espacio 100 21 22 5 2
adecuado para realizar mi
trabajo.
22.El ambiente fisico de mi sitio 114 16 13 4 3
de trabajo es adecuado
23.El entorno fisico de mi sitio de 2 5 13 19 111
trabajo dificulta la labor que
desarrollo
24.Es dificil tener acceso a la 2 5 13 20 110
informacion para realizar mi
trabajo
25.La iluminacién del &rea de 3 4 8 15 120

trabajo es deficiente

Fuente: elaboracion propia
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Anélisis e interpretacion de resultados

Al observar los resultados obtenidos de los socios y el area administrativa, se
establece que 150 personas que representan el 100% de la poblacién. Donde se
procede a revisar los puntajes a partir de la escala de presentacion en el contexto
de disponibilidad de recursos, en el vigésimo primero item se presenta un valor
de 100 trabajadores equivalente al 67% en que siempre cada uno de los
espacios de trabajo cuentan con un espacio adecuado; Dentro del vigésimo
segundo item se considera a 114 personas que equivalen al 76% de los
trabajadores que siempre el ambiente fisico de trabajo de la Cooperativa de

Transportes Bafios, permite realizar un trabajo adecuado.

El vigésimo tercero item considera a 111 personas que equivalen al 74% de los
trabajadores que analizan que su espacio de trabajo no dificulta su desarrollo
normal; Por otro lado, el vigésimo cuarto item, toma como objeto de estudio a
110 personas que equivale al 73% de los trabajadores en el tema de que nunca
la cooperativa ha dificultado la entrega de la informacién para dar cumplimiento

al trabajo.

En el vigésimo quinto item se considera a 120 personas que equivalen el 80%
de los trabajadores, han identificado que la iluminacion de las oficinas y las
unidades de transporte no presentan dichos problemas, brindando de esta
manera un buen servicio a los clientes de la Cooperativa de Transportes Bafos.
Al analizar los items de disponibilidad de recursos, se puede determinar que
cada una de las oficinas y unidades de transporte de trabajo, mejoran cada una
de las actividades a partir de tener un espacio fisico adecuado en conjunto con

una buena iluminacion.

de 100 trabajadores equivalente al 67% en que siempre cada uno de los
espacios de trabajo cuentan con un espacio adecuado; Dentro del vigésimo
segundo item se considera a 114 personas que equivalen al 76% de los
trabajadores que siempre el ambiente fisico de trabajo de la Cooperativa de

Transportes Bafios, permite realizar un trabajo adecuado.
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El vigésimo tercero item considera a 111 personas que equivalen al 74% de los
trabajadores que analizan que su espacio de trabajo no dificulta su desarrollo
normal; Por otro lado, el vigésimo cuarto item, toma como objeto de estudio a
110 personas que equivale al 73% de los trabajadores en el tema de que nunca
la cooperativa ha dificultado la entrega de la informacion para dar cumplimiento

al trabajo.

En el vigésimo quinto item se considera a 120 personas que equivalen el 80%
de los trabajadores, han identificado que la iluminacién de las oficinas y las
unidades de transporte no presentan dichos problemas, brindando de esta
manera un buen servicio a los clientes de la Cooperativa de Transportes Bafos.
Al analizar los items de disponibilidad de recursos, se puede determinar que
cada una de las oficinas y unidades de transporte de trabajo, mejoran cada una
de las actividades a partir de tener un espacio fisico adecuado en conjunto con

una buena iluminacion.

Tabla 6.
Estabilidad
ITEMS FRECUENCIA
Siempr Casi Alguna Muy Nunca
e siempr sveces pocas
e veces
26.La empresa despide al 2 5 8 7 128

personal sin tener en cuenta
su desempefio

27.La empresa brinda 128 7 8 5 2
estabilidad laboral
28.La empresa contrata 49 4 8 19 75
personal temporal
29.La pertenencia en el 125 11 9 4 1

cargo depende de
preferencias laborales
30.De mi buen desempefio 136 6 4 3 1
depende la permanencia en
el cargo.
Fuente: elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

Al observar los resultados obtenidos de los socios y el area administrativa, se

establece que 150 personas que representan el 100% de la poblacion. Donde se
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procede a revisar los puntajes a partir de la escala de presentacion en el contexto
de estabilidad, en el vigésimo sexto item se presenta un valor de 128
trabajadores equivalente al 85% en que nunca la cooperativa a despedido

personal sin tener en cuenta su desempefio.

Dentro del vigésimo séptimo item se considera a 128 personas que equivalen al
85% de los trabajadores que siempre han apreciado que la cooperativa brinda
estabilidad. El vigésimo octavo item considera a 75 personas que equivalen al
50% de los trabajadores que analizan que nunca la cooperativa a contratado
personal por temporadas.

Por otro lado, el vigésimo noveno item toma como objeto de estudio a 125
personas que equivale al 83% de los trabajadores en el tema de que siempre la
pertenencia del cargo depende de la preferencia laboral en la cooperativa.

En el trigésimo item se considera a 136 personas que equivalen el 91% de los
trabajadores, han identificado que siempre el desempefio laboral a brindar una

permanencia en el cargo de trabajo en la Cooperativa de Transportes Bafos.

Al analizar los items de estabilidad, se puede determinar que los trabajadores
tienen su puesto de trabajo a partir del desempefio y sus capacidades laborales
con el fin de crear un entorno que permita la inclusiéon de profesionales que

mejoren el clima laboral y se encuentren comprometidos con el cambio.
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Tabla 7.

Claridad y coherencia en la direccién

ITEMS FRECUENCIA
Siempre Casi Algunas Muy Nunca
siempre veces pocas
veces

31.Entiendo de manera clara las 130 10 6 3 1
metas de la empresa
32.Conozco bien como la 135 5 6 3 1
empresa esta logrando sus
metas
33.Algunas tareas a diario 1 2 3 6 138

asignadas tienen poca relacion

con las metas

34.Los directivos no dan a 1 2 3 5 139
conocer las metas de la empresa

35.Las metas de la empresa son 1 2 2 5 140
poco entendibles

Fuente: elaboracién propia

Analisis e interpretaciéon de resultados

Al observar los resultados obtenidos de los socios y el area administrativa, se
establece que 150 personas que representan el 100% de la poblacion. Donde se
procede a revisar los puntajes a partir de la escala de presentacion en el contexto
de claridad y coherencia en la direccién, en el trigésimo primero item se presenta
un valor de 130 trabajadores equivalente al 87% en que siempre los trabajadores
entienden las metas de la empresa; Dentro del trigésimo segundo item se
considera a 135 personas que equivalen al 90% de los trabajadores que siempre

han conocido como la Cooperativa de Transportes Bafios logra sus metas.

El trigésimo tercero item considera a 138 personas que equivalen al 92% de los
trabajadores que analizan que nunca las tareas que se asignan dentro de la
jornada laboral tienen un impacto negativo en las metas a cumplir; Por otro lado,
el trigésimo cuarto item, toma como objeto de estudio a 139 personas que
equivale al 93% de los trabajadores en el tema de que nunca la cooperativa a
dificultado la entrega de la informaciéon y mucho menos el esconder parametros

de mejora dentro de la organizacion.
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En el trigésimo quinto item se considera a 140 personas que equivalen el 93%
de los trabajadores, han identificado que nunca las metas de la Cooperativa de
Transportes Bafios, han buscado que los trabajadores se equivoquen a cuestion
de donde desea llegar la organizacion.

Al analizar los items de claridad y coherencia en la direccion, se puede
determinar que cada uno de los trabajadores busca mejorar las metas de trabajo
qgue plantea la Cooperativa de Transportes Bafios, identificando asi que es
necesario que todos los participantes del proceso tengan claro las propuestas
que brinda la alta direccion de la cooperativa.

Tabla 8.

Valores Colectivos

FRECUENCIA
ITEMS Siempre Casi Algunas Muy Nunca
siempre veces pocas
veces
36.El trabajo en equipo con otras 130 8 7 3 1
dependencias es bueno
37.Las otras dependencias 122 21 2 1 4

responden bien a mis

necesidades laborales.

38.Cuando necesito informacion 121 20 4 1 4
de otras personas dependencias

la puedo conseguir rapidamente.

39.Cuando las cosas salen mal 2 3 6 19 120
las dependencias son rapidas en
culpar a otras

40.Las dependencias resuelven 125 16 5 3 1
problemas en lugar de
responsabilizar a otras

Fuente: elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

Al observar los resultados obtenidos de los socios y el area administrativa, se
establece que 150 personas que representan el 100% de la poblacion. Donde se
procede a revisar los puntajes a partir de la escala de presentacion en el contexto
de valores colectivos, en el trigésimo sexto item se presenta un valor de 130

trabajadores equivalente al 87% en que siempre el trabajo equipo con otras
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instituciones es bueno; Dentro del trigésimo séptimo item se considera a 122
personas que equivalen al 81% de los trabajadores que siempre otras
dependencias han respondido satisfactoriamente a las necesidades laborales de
la Cooperativa de Transportes Bafios.

El trigésimo octavo item considera a 121 personas que equivalen al 81% de los
trabajadores que analizan que siempre cuando la cooperativa a necesitado
informacién de otras dependencias ha llegado de manera oportuna; Por otro
lado, el trigésimo noveno item, toma como objeto de estudio a 120 personas que
equivale al 80% de los trabajadores en el tema de que nunca los problemas

dependen del area administrativo o de los socios.

En el cuadragésimo item se considera a 125 personas que equivalen el 83% de
los trabajadores, han identificado que siempre las dependencias que trabajan
con la cooperativa han logrado resolver problemas en vez de culpar a otros.

Al analizar los items de valores colectivos, se puede determinar que cada una
de las dependencias que trabajan con la cooperativa han logrado salir abantes
ante problemas, dejando de lado el echar la culpa por sus acciones a agentes

externos.

3.2. Analisis de resultados del clima organizacional “EDCO”

Cuadro 10.

Andlisis de resultados EDCO"

Numero de Personas Porcentaje
Frecuencia %
Nivel Alto 100 83%
Promedio 50 17%
Nivel Bajo 0 0%
Total 150 100%

Fuente: Elaboracién propia



48

Gréfico 12.

Analisis clima organizacional "EDCO”

Analisis clima organizacional “EDCO”

Seriesl

0%

Nivel Alto Promedio Nivel Bajo

Fuente: elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

De los 150 integrantes del area administrativa y los socios conforman el 100%
del estudio del analisis del clima organizacional “EDCQO”, de la Cooperativa de
Transportes Bafios. Donde 100 personas entre socios y area administrativa
corresponden al valor de 83%, en un nivel de clima organizacional alto; Por otro
eje 50 personas entre socios y area administrativa corresponden al valor de 17%,

en un nivel de clima organizacional promedio.

A partir de los valores obtenidos, los integrantes del area administrativa y los

socios de la Cooperativa de Transportes Bafios, en su gran mayoria se
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encuentran en un nivel alto en base al clima organizacional, dato que indica que
las relaciones dentro de la cooperativa causan un buen ambiente de trabajo, lo
cual da como origen que entre los participantes exista una relacién cordial y

positiva

Ademas, se considera que el liderazgo de la alta direccion de la Cooperativa de
Transportes Bafios transmite las metas y objetivos propuestos a sus compareros
de forma clara, ayudando asi a que cada una de las areas de trabajo y aspectos

sociales estén direccionados a la mejora continua de la cooperativa.

Es importante también recalcar que hay que considerar a los trabajadores que
se encuentra en el nivel promedio, con el fin de crear conversatorios generales,
donde se pueda impartir capacitaciones constantes no solo de la informacion
gue presenta la cooperativa sino también de relaciones personales dentro del

trabajo en conjunto del control del estrés causado por la jornada de trabajo.

3.3. Propuesta de la Investigacion

La presente propuesta se basa en las dimensiones del clima laboral
identificadas, las mismas que buscan mejorar el clima laboral en la empresa con
actividades. A partir del diagnostico realizado se propone el plan de accion
enfocado en las actividades de comunicacion, trabajo en equipo y relaciones

interpersonales con el fin de mejorar los resultados en la Empresa.

En en cuadro 8.se puede observar las actividades que puede desarrollar la
empresa para tratar las oportunidades de mejora, mediante el disefio de un
programa de formacién aplicado a las relaciones interpersonales en cuestion de

control y confianza a los socios y trabajadores del area administrativa

3.4. Proceso de validacion

Dentro de la validacion del instrumento utilizado para la propuesta Plan de
Mejora del Clima Laboral en la Cooperativa de Transportes y Turismo Bafos,
con una poblacién de 150 personas que costa de 118 socios y 32 personas del

area administrativa, se define la validacién a partir de:
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Objetivo: Valorar el cumplimiento de los criterios técnicos generales y la
pertinencia del Plan de Mejora del Clima Laboral en la Cooperativa de

Transportes y Turismo Bafios.

Instrucciones: A continuacion, se solicita responder las interrogantes sobre
aspectos teéricos y metodolégicos que presenta el Plan de Mejora del Clima
Laboral en la Cooperativa de Transportes y Turismo Bafios. Adicionalmente, si

lo cree necesario, aportar cualquier comentario que se considere importante.

Plan de Mejora del Clima Laboral en la Cooperativa Puntuacion

de Transportes y Turismo Bafios

Presentacion de la propuesta 1 2 3 4 5

Formato de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

Utilidad de la propuesta

Facilidad de entendimiento de la propuesta

X X| X| X| X| @

Concordancia entre actividades y necesidades

Dentro de la validacion el resultado concuerda con la puntuacion tanto para la
jefa de talento humano de la Cooperativa de Transportes y Turismo Bafios Mg.
Isela Olivo como para el docente de la Pontificia Universidad Catdlica del

Ecuador Sede Ambato Mg Narciza de Jesus Villegas Villacrés.

A continuacioén, se presentan los indicadores que surgen a partir de la redaccion
de la propuesta que son el clima laboral, satisfaccion laboral, estrategias de

calidad, capacitacion.
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Indicadores de la propuesta
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INDICADOR

OBJETIVO

ACTIVIDAD

TIEMPO

EVALUACION

Clima laboral

Satisfaccion

laboral

Estrategias de

calidad

Capacitacién

* Analizar la situacién actual de la
cooperativa de transportes y turismo
Bafios con el fin de potencializar los
procesos existentes

*|dentificar que acciones mejoran la
satisfaccion laboral dentro de la

matriz

* Brindar informacion que permita a
las personas hacer suya la misién y
vision dentro de las actividades a
realizarse

*Facilitar conversatorios que permitan
gue puedan mejorar su conocimiento

en buenas practicas laborales

* Desarrollar un plan que permita
mejorar el clima laboral de la
cooperativa en consideracion de las
areas

* Establecer principios que debe tomar
en consideracion la alta direccién como
adecuar el sitio de trabajo a la persona y
no viceversa.

* Es importante considerar que el area
administrativa y socios de a matriz
deben brindar un cumplimiento a las
politicas de calidad de la cooperativa

* Dentro del conversatorio se debe
promover la participacion de todos los
entes que son parte de la organizacion
de la cooperativa

* De manera

constante

* Cada afio en base
a los resultados

esperados

* Cada afo en base
a los resultados

esperados

* Cada 6 meses

* |dentificar como se
encuentra la organizacion de
la cooperativa a partir de los
valores de la escala "EDCO"
* Evaluar a las personas de

areas especificas

* Considerar si las
estrategias de mejora han
maximizado los niveles del
clima laboral

* Tomar en consideracién
los criterios del area

administrativa y socios

Fuente: elaboracion propia
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Propuesta relaciones interpersonales
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Seccién 2/ Tema: Relaciones interpersonales

administrativa

Objetivo: Disefiar un programa de formacién aplicado a las relaciones interpersonales en cuestion de control y confianza a los socios y trabajadores del area

Area de Intervencion: Mejoramiento del ambiente laboral en la Cooperativa de Transportes Bafios

Etapas

Objetivos especificos

Actividad

Procedimiento/Técnica

Tiempo

Logro

Periodicidad

Introduccién

Analizar como se
encuentran las
relaciones personales
en la Cooperativa de

transporte

Realizar un andlisis donde se
direcciona las opiniones del
grupo de trabajo y como se

sienten los trabajadores en su

sitio de trabajo

Grupo focal

20

minutos

Los socios y trabajadores
estan en evaluacion de
temas como la
particularidad en cuestion

de la opinién del trabajador

Cada 3

meses

Desarrollo

Identificar las
situaciones adversas
que se danenla
cooperativa, durante la

jornada laboral

Los socios y trabajadores del
area administrativa utilizan
técnicas que mejoran las
relaciones en cuestion del

control y autoconfianza

Técnica de mediacion
entre los trabajadores

45

minutos

Ayudar a que el entorno de
trabajo sea mejor para el
desempefio de las distintas
actividades que necesitan

la atencién de los sentidos

Cada 6

meses

Cierre

Generar un ambiente

de camaraderia

Ejercicio grupal de integracién

Dinamica grupal

10

minutos

El retroalimentar la
informacion a partir de los
datos obtenidos permite

mejorar el clima laboral

Cada 6

meses
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Seccién 2/ Tema: Relaciones interpersonales

Objetivo: Disefiar un programa de formacién aplicado a las relaciones interpersonales en cuestion de control y confianza a los socios y trabajadores del

area administrativa

Area de Intervencion: Mejoramiento del ambiente laboral en la Cooperativa de Transportes Bafios

Etapas Objetivos Actividad Procedimiento/Técnica | Tiempo Logro Periodicidad
especificos
Retroalimentar el Observar un video de Observacion 15 Identificar caracteristicas
proceso de comunicacion minutos de la comunicacion
Introduccion comunicacion Cada 3 meses
Desarrollo Desarrollar Realizar un ejercicio de 45 Los socios y trabajadores
habilidades sociales y comunicacion verbal y Técnica de comunicacién | minutos estan en capacidad de
asertividad no verbal asertiva mejorar su comunicacion Cada 6 meses
Cierre Generar un ambiente | Ejercicio grupal de Dindmica grupal 10 El retroalimentar la Cada 6 meses
de camaraderia integracion minutos | informacién a partir de los

datos obtenidos permite

mejorar el clima laboral
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Seccioén: 2/Tema: Relaciones interpersonales

Objetivo: Disefiar un programa de formacién aplicado a las relaciones interpersonales en cuestion de control y confianza a los socios y trabajadores del area

administrativa

Area de Intervencion: Mejoramiento del ambiente laboral en la Cooperativa de Transportes Bafios

Etapas Objetivos especificos Actividad Procedimiento/Técnica Tiempo Logro Periodicidad
Generar un ambiente Planificacién 15 Cada 6 meses
adecuado para la Planificar un team building | Organizacion de equipos minutos | Equipos conformados

Introduccion | actividad
Desarrollo Incentivar actividad de | Realizar ejercicios lidicos 90 Cada 6 meses
confianza para mejorar | para el desarrollo de Ejercicios de confianza minutos | Participacion activa de los
las relaciones competencias colaboradores
interpersonales interpersonales
Cierre Retroalimentacién de la | Identificar los puntos Reflexion 15 Ambiente positivo Cada 6 meses

actividad realizada

fuertes de las relaciones

Fuente: elaboracion propia

En el cuadro 5 estilos de direccidn, se puede observar las actividades que desarrollara la cooperativa de transportes y Turismo

Barfios, para reconocer como el area administrativa y los socios dan cumplimiento a las disposiciones de la alta direccidn




Cuadro 13.

Propuesta estilos de direccion
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Seccion: 2/. Tema: Estilos de direccion

Objetivo: Desarrollar habilidades de direccién y liderazgo

Area de Intervencién: Area Conductual

de direccion

Etapas Objetivos especificos Actividad Procedimiento/Técnica Tiempo Logro Periodicidad
Realizar un diagnéstico de Aplicacion del test Diagnostico de fortalezas y
como la alta direccién de la de liderazgo para debilidades en los estilos
Introduccion | Cooperativa de Transportes diagnosticas estilos 25 minutos de direccion Cada 12 meses
Bafios, imparte sus 6rdenes | de direccién Test de liderazgo
a los socios y area
administrativa
Desarrollo Identificar cual es estilo de Los socios y Los socios y trabajadores
direccion méas adecuado para | trabajadores del 45 minutos estan en evaluacion de
la organizacién area administrativa Grupo focal temas de como las Cada 6 meses
analizan los estilos emociones de la alta
de direccion direccion, pueden
utilizados percibirse en el trabajo
Cierre Retroalimentacién de la Identificar los puntos Ambiente Cada 6 meses Reflexion
actividad realizada fuertes de los estilos | Reflexién positivo
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Seccion: 2/. Tema: Estilos de direccion

Objetivo: Desarrollar habilidades de direccién y liderazgo

Area de Intervencién: Area Conductual

aprendido en sus areas

Etapas Objetivos especificos Actividad Procedimiento/Técnica Tiempo Logro Periodicidad
Generar un ambiente Planificar un team Planificacién Mejorar la comunicacion
adecuado para la building Organizacion de equipos 30 minutos | entre los trabajadores de

Introduccién | actividad la cooperativa Cada 12 meses
Desarrollo Incentivar actividad de | Realizar ejercicios Permite que los

confianza para mejorar | lidicos para el desarrollo | Ejercicios de confianza trabajadores confien en el
las relaciones de competencias de 45 minutos | trabajo de otro a partir de | Cada 6 meses
interpersonales direccion y liderazgo actividades especificas

Cierre Retroalimentacién de Identificar los puntos Los trabajadores pueden Luego de dar
la actividad realizada fuertes de las relaciones | Realizar una lluvia de ideas | 25 minutos | aplicar el contexto de lo cumplimiento

introduccién y

desarrollo

Fuente: elaboracion propia

En el cuadro 6 sentido de pertenencia, se puede observar las actividades que desarrolla la cooperativa de transportes y Turismo

Bafios, para identificar cuales son los beneficios, aspiraciones salariales y servicios de salud que brinda la Cooperativa a los Socios

y Area administrativo.
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Propuesta sentido de pertenencia
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Seccién: 3/ Tema: Sentido de pertenencia

Objetivo: Promover el compromiso y el sentido de pertenencia en los colaboradores

Area de Intervencién: Area Conductual

Etapas Objetivos Actividad Procedimiento/Técnica | Tiempo Logro Periodicidad
especificos
Crear espacios de Tanto la ata direccién Tener un entorno apropiado
participacion y como los el area Crear flujogramas de 45 que permita que los
Introduccién | comunicacion admirativa y socios cémo se encuentra la minutos | trabajadores puedan Cada 6 meses
deben ser participes del | jerarquia en el desempefiarse de mejor
compromiso de gestién cumplimiento de manera a partir de la
de la cooperativa obligaciones comunicacion.
Analizar las Los socios y Cumplimiento de los Se da cumplimiento a las
situaciones que se trabajadores del area estandares de la mision | 35 Ordenes que brinda la alta
presentan en la administrativa deben y visién de la minutos | direccidn, con el fin de Cada 12
Desarrollo | cooperativa en las promover el sentido de cooperativa promover e sentido de meses
areas administrativay | pertenencia dentro de pertenencia
de socios Su misién y vision
Generar un La alta direccion toma en
Considerar los puntos | conversatorio de los dos 50 consideracion las
Cierre de vista de los actores | grupos de trabajo, sin Mesa redonda minutos | estrategias de comunicacion | Cada 3 meses

limitar su percepcion

gue promulgan los autores
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Seccién: 2

Tema: Sentido de pertenencia

Objetivo: Promover el compromiso y el sentido de pertenencia en los colaboradores

Area de Intervencién: Area Conductual

Etapas

Objetivos

especificos

Actividad

Procedimiento/Técnica

Tiempo

Logro

Periodicidad

Introduccién

Disefiar una politica
de promociones y
ascensos

transparente

La alta direccion debe
redactar politicas

amigables con la

organizacion y personal

Ciclo Deming

15

minutos

El actuar, planear, verificar
y hacer, permite que la alta
direccion pueda redactar

politicas amigables

Cada 12

meses

Desarrollo

Las politicas deben
estar direccionadas a
la mejora continua en
el clima laboral de la

cooperativa

Es importante saber

cual es la situacion

actual del clima laboral

con las politicas

Mesa redonda

20

minutos

El clima laboral que se
percibe dentro de la
organizacion de la
cooperativa de transporte a

mejorado sustancialmente

Cada 6
meses

Cierre

Es importante
reconocer que las
politicas deben
reconocer los
derechos y
obligaciones de los
trabajadores

La alta direccion debe
ayudar a mejorar el

entorno de trabajo por
medio de politicas que

permitan mejorar la

situacién del trabajador

Contextualizacion de
temas por medio de

flujogramas

15

minutos

La alta direccion de la
cooperativa de transportes
reconoce y ampara los
derechos de los
trabajadores en la ley

ecuatoriana

Cada 12

meses




Seccién: 3

Tema: Sentido de pertenencia

Objetivo: Promover el compromiso y el sentido de pertenencia en los colaboradores

Area de Intervencién: Area Conductual

Etapas

Objetivos

especificos

Actividad

Procedimiento/Técnica

Tiempo

Logro

Periodicidad

Introduccién

Fomentar grupos de
trabajo transversales
para proyectos, que
impligue a individuos

que habitualmente

La alta direccion debe
fomentar la integracion
entre el area
administrativa y los

S0cios

Conversatorios en mesa

redonda

15

minutos

Se ha mejorado la fuerza
de trabajo en contexto de la
unir al grupo de trabajo en

cada uno de sus areas

Cada 3

meses

Desarrollo

Es importante
realizar actividades
que permitan a los

trabajadores

compartir
experiencias de las
actividades de su

area

Los trabajadores del
area administrativa
comunican a los socios
como esté la parte
financiera de la
cooperativa en post de

su area de trabajo

Un andlisis FODA del
area de trabajo
administrativa y de los

Socios

20

minutos

Es necesario que se
analicen las fortalezas,
oportunidades, debilidades
y amenazas que se
encuentran dentro de la

organizacién

Cada 6

meses

Cierre

El fomentar la
cooperacion entre

areas de trabajo

Es necesario
considerar el nivel de
dificultad del area de

trabajo

Mapa de procesos y
comunicacion asertiva

15

minutos

A mejorado el analisis la
cooperacién entre cada

una de las areas

Cada 12

meses

Fuente: elaboracién propia
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Registro Fotogréfico 1.

Cuestionario de cumplimiento técnico
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Fuente: elaboracion propia
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Registro Fotogréfico 2.

Plantilla para validacion por especialistas
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Fuente: elaboracion propia
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Registro Fotogréfico 3.

Cuestionario de cumplimiento técnico 2

Fuente: elaboracion propia
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Registro Fotogréfico 4.

Plantilla para validacion por especialistas 2
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Registro Fotogréafico 5.

Cuestionario de cumplimiento técnico 3

(_J'% ‘“al.‘f‘m?d Sede ) ESCUE L A

CARRERA DE :

LY
CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a- 3 o0 e ?
de Mejora del Chma aboral en lj"é’ C00] erativawle

'Usted ha s:do selecclonado para validar la propuesta Plan investigacion del mismo nom ado por
Transporte y Turismo Baiios, que es parte del proyecto de 1 {a Organizacion la Pontificia Universidad.
Sebastian Steve Lesano Muiioz, egresada de la carrera psicologia Org: Pt e f
Catéhca del Ecuador en Ambato. e e S

T L e e w 1ir yos

¢ del xirea de admmlstratlva de una empresa
5 .Lﬂ poblacién con la que se trabaja esté conformada por 1 18 soclos y 32
2 ‘transporte de la cludad de Baiios.

‘-‘(Fl( 4

e : : : ades de la propuesta.
aclén de este plan es 1mponante porque penmte detenmnar la eﬁcacla de Ias act R

5o

Fuente: elaboracion propia



60

Registro Fotogréfico 6.
Plantilla para validacion por especialistas 3
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CONCLUSIONES

El fundamentar de manera tedrica y metodoldgica el proceso de clima laboral
que se lleva dentro de la cooperativa, crea un campo magnético en relacion
sobre el mejoramiento de las actividades que se dirigen a partir de las
capacidades o el nivel profesional de los trabajadores, para ello ha sido
necesario utilizar la evaluacion de Escala de clima organizacional “EDCO”.
El diagnéstico realizado en la matriz de la Cooperativa de Transporte y
Turismo Bafios, ubicado en la provincia de Tungurahua, canton Bafios de
Agua Santa, identifica que se ha tomado como objeto de estudio a 32
trabajadores del area administrativo y a 118 socios que son aparte de la alta
direccion de la cooperativa , por tal razén se ha denotado en la situacién
actual de la empresa mencionado no contaba con un analisis de clima laboral,
gue hoy en dia es un indicador de calidad para cualquier organizacion.

Es necesario de igual forma que se conformen canales de comunicacion que
sean efectivos para acatar las ordenes de la alta direccion, evitando asi

complicaciones que reduzcan la estabilidad del entorno laboral.

En conclusién, la evaluacion del plan de mejorar asociado al clima
organizacional toma como indicador de calidad los 8 puntos de la evaluacion
“‘EDCQO?”, con el firme propdsito de presentar los siguientes puntos dentro de
la Cooperativa de Transporte y Turismo Bafios: relaciones interpersonales,
estilos de direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de
recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion, valores

corporativos.

Donde dichos puntos han sido mejorados a partir de la informacion
presentada en la evaluacion realizada, sabiendo que las medidas a tomar
deben presentarse tanto en la alta direccion de los socios como en el area
administrativa, destacando de esta manera la actitud de la cooperativa, al
momento del cumplimiento de los indicadores de calidad que permiten brinda
run mejor servicio al cliente o pasajero, sabiendo de ante mano que esto solo
se puede dar si la estructura se encuentra bien definida, respetando el criterio

y el punto de vista que se imprime en la mision y vision de la cooperativa.
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Al realizar la validacion del plan de mejora del clima laboral dentro de la
Cooperativa de Transportes y Turismo Bafios, trata de encontrar cual es el
mejor camino para direccionar a la empresa a una mejora continua que sienta
sus bases en el comportamiento de los trabajadores y las condiciones de
trabajo que presenta la alta direccion de la cooperativa, no obstante es
importante manejar mecanismos que permitan realizar una revision de cada
una de las areas de trabajo que deben constar dentro del plan de mejora del

clima organizacional.
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RECOMENDACIONES

El escuchar a las persona que son parte de la fuerza laboral de la empresa
es necesario, para ofrecer un buen clima laboral, ya que la opinién del area
administrativa también debe ser un indicador de la mejora continua de la
Cooperativa de Transporte y Turismo Bafios, no existe un método especifico
gue pueda fomentar un cultura que se base en los canales de comunicacion,
por lo contrario la mejor forma de presentar un mejor ambiente de trabajo por
parte de los empleados es la innovacién, que debe estar ligado a la
capacitacion continua de cada uno de los proceso productivos de la

cooperativa.

Es recomendable que se promueva la interaccion social en cada una de las
areas de trabajo de la Cooperativa de Transporte y Turismo Bafos, por ello
es importante que la fuerza laboral sea también juez y parte en el proceso de
evaluacion "EDCO, en consideracion de sus 8 puntos, logrando de esta forma
demostrar que los trabajadores en muchos aspectos tienen mucha mas
experiencia en el conocimiento del trabajo realizado dentro de las
instalaciones de la cooperativa, por ello son tomados en cuenta bienes
inmateriales de la organizaciones, teniendo un impacto positivo dentro de
cada una de las tareas que van en post de utilizar estrategias que mejoren el

plan del clima organizacional.

Para poder realizar la elaboracion del plan de mejora del clima laboral en la
Cooperativa de Transporte y Turismo Bafios, es trascendental contar con la
responsabilidad y el compromiso de las personas que se encuentran
vinculadas de manera directa con la cooperativa y el estudio. Es asi que para
dar cumplimiento al objetivo se debe imprimir un margen de liderazgo por
parte de la alta direccion desde un punto de vis autoritario y no paternalista
con el fin de evitar que los trabajadores sobrepasen los limites del irrespeto
y no cumplan las actividades, creando un ambiente de enemistad entre la
dirigencia y la fuerza laboral, lo cual baja los indices de rentabilidad de la

cooperativa.
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Es recomendable que dentro de las variables que conforman al clima laboral,
tengan un impacto positivo en la conciencia del personal, donde el desinterés
y el colocarse en los zapatos del otra son factores muy importantes para
motivar a que los trabajadores pueden hacer eco de la idea de la alta
direccion, en el transcurso de sus actividades no solo dentro de la jornada

laboral si no fuera de ella
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ANEXOS

Anexo 1.

Escala de clima organizacional “EDCO”
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1.Los miembros del

rupo tienen en cuenta mis opiniones

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
2.S0y aceptado por mi grupo de trabajo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
3.Los miembros del grupo son distantes conmigo
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
4.Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
5.El grupo de trabajo valora mis aportes
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
6.Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
7.El jefe es mal educado
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
8.Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
9.Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
10.El jefe desconfia del grupo de trabajo
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
11.Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces

necesidades

12.Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis
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5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
13.Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
14.Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
15.Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
16.Realmente me interesa el futuro de la empresa
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
17.Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
18.Me averglienzo decir que soy parte de la empresa
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
19.Sin remuneracidn no trabajo horas extras.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
20.Seria mas feliz en otra empresa.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
21.Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
22.El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
23.El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
24.Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca

veces
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25.La iluminacion del &rea de trabajo es deficiente

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
26.La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
27.La empresa brinda estabilidad laboral
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
28.La empresa contrata personal temporal
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
29.La pertenencia en el cargo depende de preferencias laborales
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
30.De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
31.Entiendo de manera clara las metas de la empresa
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces

32.Conozco bien como ¢

omo laempresa

estd logrando sus metas

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
33.Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacién con las metas
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
34.Los directivos no dan a conocer las metas de la empresa
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
35.Las metas de la empresa son poco entendibles
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
36.El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces

37.Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales.

5

| 4

| 3

2 |

1
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Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Muy pocas
veces

Nunca

38.Cuando necesito informac
conseguir rapidame

ion de otras personas dependencias la puedo
nte.

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
39.Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces

encias resuelven problemas en lugar de respons

abilizar a otras

40.Las depend
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces

Fuente: elaboracion propia

Anexo 2.




Cuestionario para validacion por especialistas 1

CARRERA DE PSICOLOGIA

@Iﬁwwmn“ ESCUELA DE PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Usted ha sido scleccionado para validar ¢l instrumento de investigacion Escala de Clima Organizacional, que cs
parte del proyecto de investigacion, Plan de mejora del clima laboral en una cooperativa de transporte y
turismo de Bafios, desarrollado por Scbastian Steve Lesano Mufioz, cstudiante de la carrera de Psicologia
Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

El principal objetivo de esta investigacion ¢s Validar un plan de mejora para el clima laboral en la
Cooperativa de Transporte y Turismo Bafios.

La validacién de este instrumento ¢s importante porque permite determinar la cfectividad de la recoleccion de
informacion

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Diagnosticar el clima laboral en ia Cooperativa de Transporte y Turismo Bafios
Instrucciones: Segun su criterio, seiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si ¢s
pertinente o i no lo es. Por favor, contemple todos Jos items. Sus comentarios serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevancia de los | Pertinencia de los | Lenguaje de los |
criterios

4 eriterios | criteries |
i“" N Ne Sier Noes Ses Noe Obscrvacioncs
Cum) wdecuado i
- | Ejemplo X X X ]
1 | Nombre del instrumento il . * | l
2 | El formato para ¢l instrumento X z x | |
3 | Niuero de items planieados * > *
4 | Elinstrumento sc adeciza a las caracteristicas ® 3 X i
culturales de la poblacion | '
s | S¢ adeciia a las caracierisicas profesionalcs y x x x '
laborales de Jos sujetos de investigacidn
P Sec ajusta a las exigencias x x X 1
de las onentaciones profesionales v laborales |
7 | Fl plantcamiento ticoe calidad clentifica x * x i
s Se identifica el objetivo principel de & x x x
investigacion
g | El disefio del instrumento recoge aspectos %
esenciales sobre la investigacion x X t
10 El contenido semantico del instrumento se X x x ;
| ajusta a la poblacion | l ‘

A

Fuente: elaboracion propia

74



Anexo 3.

Area de formacion profesional de/a evaluador/a 1

grg}mummn|**m ESCUELA DE PSICOLOGIA
i CARRERA DE PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

Area de formacin profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Oswaldo Bolivar Sarmiento Fernandaz

Institucion: Gobiemo Autonomo Descentralizado Municipal Canton Bafios de Agua Santa
Cargo que oeupa’ Jefe: de Recursos v Talento Humano

Tiempa dentro del cargo: 27 afios

Ultime grado académiico alcanzado: Tercer Nivel

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 4.

Cues

tionario para validacion por especialistas 2

Pontificia Universidad | Sede ESCUELA DE PSICOLOGIA
G

%é Catdlica del Ecuador | Ambato CARRERA DE PSICOLO i A

ORGANIZACIONAL
CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento de investigacion Escala de Clima Organizacional, que es
parte del proyecto de investigacion, Plan de mejora del clima laboral en una cooperativa de transporte y turismo
de Bafios, desarrollado por Sebastian Steve Lesano Mufioz, estudiante de la carrera de Psicologia Organizacional de
la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

El principal objetivo de esta investigacion es Validar un plan de mejora para el clima laboral en la Cooperativa
de Transporte y Turismo Baifios.

La validacion de este instrumento es importante porque permite determinar la efectividad de la recoleccion de
informacion.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Diagnosticar el clima laboral en la Cooperativa de Transporte y Turismo Baiios.

Instrucciones: Segan su criterio, seiiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevanciadelos | Pertinenciadelos | Lenguajedelos
# items criterios criterios criterios Observaciones
Si No Sies Noes Sies Noes Vi
cumple | cumple |pertinente |pertinente | adecuado |adecuado
- | Ejemplo X X X
. X X X
1 | Nombre del instrumento
2 | El formato para el instrumento
3 | Numero de items planteados
a El instrumento se adecua a las caracteristicas X X X
culturales de la poblacion
5 Se adecua a las caracteristicas profesionales y X X X
laborales de los sujetos de investigacion
6 Se ajusta a las exigencias X X X
de las orientaciones profesionales y laborales
7 | El planteamiento tiene calidad cientifica X X X
8 Se identifica el objetivo principal de la X X X
investigacion
9 El disefio del instrumento recoge aspectos X X X
esenciales sobre la investigacion
10 | E! contenido semantico del instrumento se X X X
ajusta a la poblacion
Fuente: elaboracion propia
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Anexo 5.

Area de formacioén profesional de/a evaluador/a 2

4_];1 feta Liiversidnd | Sade ESCUELA DE PSICOLOGIA
N . CARRERA DE PSICOLOGIA

ODRGANIZACIONAL

Area de formaciin profesional del'a evaluadoria:

Wombre: Chrystiam Cordova

Institucion: Enseila Ecuador

Cargo que ocupa: Gerente de Rechitamients v Seleccidn
Tiempo dentro del cargo: 4 afios

[Ntimo grado académico alcanzado: Universitario

1504149688

Firrma y nimero de identificacidn.

Fuente: elaboracion propia



Anexo 6.

Cuestionario para validacion por especialistas 3

Pontificia Universidad | Sede ESCUELA DE PSICOLOGIA
G

%é Catdlica del Ecuador | Ambato CARRERA DE PSICOLO i A

ORGANIZACIONAL
CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento de investigacion Escala de Clima Organizacional, que es
parte del proyecto de investigacion, Plan de mejora del clima laboral en una cooperativa de transporte y turismo
de Bafios, desarrollado por Sebastian Steve Lesano Mufioz, estudiante de la carrera de Psicologia Organizacional de
la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

El principal objetivo de esta investigacion es Validar un plan de mejora para el clima laboral en la Cooperativa
de Transporte y Turismo Bafios.

La validacion de este instrumento es importante porque permite determinar la efectividad de la recoleccion de
informacion.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Diagnosticar el clima laboral en la Cooperativa de Transporte y Turismo Baiios.

Instrucciones: Segan su criterio, seiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevanciadelos | Pertinenciadelos | Lenguajedelos
# items criterios criterios criterios Observaciones
Si No Sies Noes Sies Noes Vi
cumple | cumple |pertinente |pertinente | adecuado |adecuado
- | Ejemplo X X X
. X X X
1 | Nombre del instrumento
2 | El formato para el instrumento
3 | Numero de items planteados
2 El instrumento se adectia a las caracteristicas X X X
culturales de la poblacion
5 Se adecua a las caracteristicas profesionales y X X X
laborales de los sujetos de investigacion
6 Se ajusta a las exigencias X X X
de las orientaciones profesionales y laborales
7 | El planteamiento tiene calidad cientifica X X X
8 Se identifica el objetivo principal de la X X X
investigacion
9 El disefio del instrumento recoge aspectos X X X
esenciales sobre la investigacion
10 | E! contenido semantico del instrumento se X X X
ajusta a la poblacion
Fuente: elaboracion propia
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Anexo 7.

Area de formacioén profesional de/a evaluador/a 3

g'%zm%mﬁ.d Sate ESCUELA DE PSICOLOGIA
4]1, s e ‘ CARRERA DE PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

Area de formacién profesional del‘a evaluador/a:

Nombre: Lic. Ana Marfa Lépez Castro

Institucibn: Cooperativa de Transporte y Turismo Batios
Cargo que ocupa: Scerctaria General

Tiempo dentro del cargo: 18 aflos

Ultimo grado académico alcanzado: Tercer Nivel

1605027487

Firma y nGmero de identificacidn.

Fuente: elaboracion propia
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