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RESUMEN

Las empresas tienen la necesidad de analizar el clima organizacional y la
productividad laboral para lograr mejores resultados en la organizacion. Con lo cual,
la importancia del tema radica, en que, al lograrse un incremento en los resultados
de los dos aspectos mencionados, la organizacién puede ser mas competitiva en
el mercado. Para ello, se propone como objetivo general, analizar la relacion entre
el clima organizacional y la productividad laboral para el desarrollo de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Mayo Ltda.

En tal sentido, se emplea un investigacion descriptiva-explicativa, con el propdsito
de profundizar en los aspectos reales que afectan al desarrollo y crecimiento de las
organizaciones. Asimismo, se proponen métodos tedricos para el analisis, entre los
gue destacan: andlisis-sintesis, inductivos-deductivo, entre otros. El enfoque que
sustenta la metodologia empelada es cualitativo, con lo cual, se aplican
cuestionarios para obtener informacion proactiva para dar cumplimiento al objetivo
propuesto. El resultado, es profundizar en el andlisis de las variables que inciden
en el clima laboral y la productividad laboral dentro del desarrollo de las

organizaciones.

Palabras clave: clima laboral, productividad, toma de decisiones, motivacion,

satisfaccion, liderazgo.



ABSTRACT

Organizations must analyze organizational climate and employee productivity in
order to achieve better results. The importance of this topic lies in the fact that
improvements in both aspects can enhance an organization’s competitiveness in
the market. Accordingly, the general objective of this study is to analyze the
relationship between organizational climate and labor productivity in the context of
the Credit Union 15 de Mayo Ltda.

This research follows a descriptive—explanatory approach, aiming to examine the
real factors that affect the growth and development of organizations. Theoretical
methods such as analysis—synthesis and inductive—deductive reasoning are
employed to support the analysis. The study is based on a qualitative approach,
using questionnaires to gather proactive information that supports the research
objective. The main result is a deeper understanding of the variables that influence
organizational climate and labor productivity within the development of

organizations.

Keywords: work climate, productivity, decision-making, motivation, satisfaction,

leadership
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INTRODUCCION

En las dltimas décadas, el escenario econémico y empresarial ha experimentado
una profunda transformacién como resultado del proceso de globalizacion, la
consolidacion de las tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC), y la

creciente competitividad entre organizaciones.

El nuevo contexto ha exigido a las empresas adoptar una visibn mas estratégica en
la gestion de sus recursos, en especial, el relacionado con el talento humano,
reconocido como los empleados como el motor del desarrollo organizacional. En
este sentido, el personal constituye un activo intangible cuya productividad se
vincula directamente con la calidad del entorno laboral en el que desempefian sus

funciones (Alarcén, Cordero & Huanasca, 2020).

Bajo la perspectiva descrita, el clima organizacional emerge como un elemento
determinante que incide en el comportamiento individual y colectivo de los
trabajadores. Este concepto abarca percepciones, actitudes y experiencias
compartidas por los empleados con relacion a su ambiente de trabajo, estructura

organizativa, politicas internas; y, relaciones interpersonales.

En tal sentido, un clima laboral positivo puede generar una mayor motivacion,
compromiso, creatividad, sentido de pertenencia y, por ende, un incremento
significativo en los niveles de productividad. Por el contrario, un entorno percibido
como hostil o inadecuado tiende a provocar estrés, desmotivacion, conflictos
laborales y una disminucion en el rendimiento general de la organizacion
(Arcidiacono & Bermudez, 2015).

Al respecto, diversos estudios han demostrado que un clima organizacional
saludable repercute positivamente en la cultura institucional, dado que, que
promueve practicas orientadas a la equidad, la innovacion y el desarrollo
profesional. Esta interrelacion entre cultura y clima organizacional favorece al
establecimiento de condiciones favorables para alcanzar los objetivos estratégicos

de una empresa, en la medida en que se alinean los intereses de la organizacion



con las necesidades del personal.

Por tal motivo, elementos como la comunicacion interna, el estilo de liderazgo, la
percepcion de justicia organizacional, la claridad de roles y la existencia de
oportunidades de crecimiento son factores clave que influyen en la satisfaccion
laboral y en el desempefio de los trabajadores (Armenteros & Torres, 2018). Por
ello, a nivel global, la preocupacion por mejorar el clima laboral ha cobrado especial

relevancia.

En Europa, mdltiples informes han evidenciado una relacion directa entre
condiciones laborales favorables y altos niveles de productividad. Sin embargo,
estas condiciones varian significativamente entre paises. En Espafia, por ejemplo,
solo el 9% de los empleados afirman sentirse satisfechos con su entorno de trabajo,
mientras que, en paises del norte de Europa estas cifras se elevan al 30% o mas,
reflejdndose una mayor inversion en politicas de bienestar y desarrollo del talento
humano (Canales, Lépez & Napan, 2021).

Por tal motivo, esta disparidad pone de manifiesto la necesidad de adoptar un
enfoque mas integral en la gestion del recurso humano, centrado en el

fortalecimiento del clima organizacional como motor de la eficiencia empresarial.

Asimismo, en Asia, naciones como Japon, Corea del Sur y Singapur han
implementado programas estatales y corporativos orientados a optimizar el
ambiente laboral, entendido como el bienestar del trabajador que se traduce en
mayor competitividad. El 75% de los empleados en estas regiones, consideran que,
un entorno laboral adecuado es esencial para reducir la rotacién de personal,

fomentar la innovacion y elevar el desempefio colectivo (Chiang, 2017).

De tal manera, el enfoque oriental ha puesto énfasis en la creacion de ambientes
colaborativos, en la conciliacion entre la vida personal y profesional, y en la
implementacion de sistemas de evaluacion mas justos. Por su parte, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) ha resaltado que el clima

organizacional influye no solo en la productividad de las empresas, sino también,



en la salud fisica y emocional de los trabajadores. Factores como la sobrecarga
laboral, la ambigtiedad de funciones, la falta de reconocimiento y la escasa
comunicacién con los superiores, pueden desencadenar afecciones psicosociales

que afectan al individuo y a la organizacion.

Como se ha demostrado en la literatura consultada, es necesario invertir en
ambientes laborales saludables, dado que, contribuye a la reduccién del
ausentismo, los accidentes de trabajo, la rotacion del personal y los costos

asociados al reemplazo y capacitacion de nuevos empleados (Chavarria, 2018).

En América Latina, la realidad es mas compleja. Las estadisticas revelan niveles
preocupantes de estrés laboral, desmotivacion y falta de oportunidades de
desarrollo profesional. En México, por ejemplo, el 75% de los trabajadores sufre
algun grado de fatiga por estrés, el cual, ubica al pais como uno de los mas

afectados en este ambito a nivel mundial.

Por otro lado, en Colombia, el indice de ausentismo laboral supera los 1.5 dias por
empleado al afio, evidenciandose asi, pérdidas millonarias y afectacion a la
continuidad de los procesos productivos (Davila, Aguero, Ruiz & Guanilo, 2021).
Como se puede observar, estos indicadores reflejan una deficiente gestion del
talento humano y una escasa preocupacion por el bienestar de los colaboradores

en el entorno laboral.

En Ecuador, los desafios son igualmente alarmantes. De acuerdo con datos
recientes del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC, 2023), apenas el
33.8% de la poblacion econ6micamente activa cuenta con un empleo adecuado,
mientras que, un alto porcentaje trabaja en condiciones de informalidad o
subempleo. Asi mismo, el salario basico unificado, fijado en $460, no alcanza para
cubrir el costo de la canasta basica, que supera los $ 790.00 délares americanos.
Esta situacion, evidencia no solo una crisis econdmica, sino también, un deterioro
en la calidad del empleo, lo que, impacta directamente en la motivacion,

compromiso y productividad de los trabajadores (INEC, 2024).



En tal contexto, resulta indispensable analizar con mayor profundidad los factores
que inciden en el clima organizacional y su relacion con la productividad,
especialmente, en sectores estratégicos como el financiero. Las cooperativas de
ahorro y crédito, al ser instituciones orientadas a satisfacer las necesidades de sus
socios y promover el desarrollo econémico local, requieren ambientes laborales

saludables que garanticen la eficiencia y sostenibilidad de sus operaciones.

Por tal motivo, estas organizaciones se caracterizan por su enfoque participativo,
pero también, enfrentan desafios como la escasez de liderazgo efectivo, la falta de

incentivos y las limitaciones en la formacion del personal (Erazo & Carolina, 2018).

En la provincia de Tungurahua, las cooperativas desempefian un rol fundamental
en el acceso al crédito, la inclusidén financiera y el fortalecimiento del tejido
econdémico-social. Sin embargo, diversas organizaciones con estas caracteristicas
enfrentan problemas de gestion, baja productividad y altos niveles de rotacion de
personal, lo que, compromete su viabilidad.

En tal sentido, la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Mayo LTDA, ubicada en la
ciudad de Ambato, representa un caso paradigmatico. A pesar de su trayectoria y
relevancia en el sistema financiero local, esta institucién presenta sintomas
evidentes de deterioro en su clima organizacional: insatisfaccion del personal,
ausentismo recurrente, falta de reconocimiento, debilidades en la comunicacion
interna y escasa motivacién, lo que, ha mermado considerablemente su

productividad y competitividad.

Por consiguiente, es esencial orientar acciones hacia el logro de resultados
especificos, por lo tanto, es necesario plasmar el objetivo general y los especificos
que se derivan de este. Dado que, estos que proporcionan una guia precisa para
dirigir esfuerzos y recursos dentro de las organizaciones, lo que, permite medir el
progreso de manera efectiva. Asi mismo, al tener metas especificas, el enfoque en
las acciones necesarias para alcanzarlas, contribuye a un enfoque mas estratégico
que se dirija a la optimizacion de los recursos que se ponen a disposicion para

alcanzar un mejor clima laboral y optimizar la eficacia en la consecucion de



objetivos.

Al respecto, se define como como idea cientifica para defender: con el analisis de
la relacion clima organizacional y productividad se contribuye al desarrollo de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Mayo Ltda. De esta manera, el objetivo

general queda explicito como:

Analizar la relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral para el
desarrollo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Mayo Ltda.

Objetivos especificos:

1. Fundamentar tedricamente las variables de estudio: clima organizacional y
productividad.

2. Diagnosticar la situacion actual para la medicion del clima organizacional y la
productividad laboral en la cooperativa de ahorro y crédito 15 de mayo Ltda.

3. ldentificar los principales factores del clima organizacional que inciden en la

productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Mayo Ltda.

Dado lo descrito, se considera que el clima organizacional tiene un impacto directo
en los comportamientos y motivaciones de los que conforman una organizacion.
Con lo cual, en este contexto, se utiliza una investigacién descriptiva-explicativa,
con el fin de ahondar en los factores tangibles que impactan en el progreso y la

expansion de la cooperativa objeto de estudio.

Asimismo, se propone trabajar con un enfoque cualitativo y con métodos tedricos
que favorecen el andlisis e interpretacion de los autores consultados, con el
propésito de profundizar en los factores que inciden en el clima laboral y la
productividad, dejandose entrever su repercusion en el desarrollo de la cooperativa

objeto de estudio.

La relevancia de este estudio, radica en su contribucidn al conocimiento empirico y

tedrico sobre la relacion entre clima laboral y productividad, para el desarrollo de



las instituciones financieras (cooperativas), dado que esto permite generar
propuestas concretas que sirvan como referencia para otras cooperativas y
organizaciones del sector, considerandose que la investigacion tiene un caracter

generalizador para su adopcion e implementacion futura.

Debe sefalarse que, la investigacion tiene un enfoque multidisciplinario que integra
elementos de psicologia organizacional, administracion de empresas y economia
del trabajo, con el fin, de ofrecer una vision integral del fenébmeno y aportar

soluciones viables, sostenibles y adaptadas al contexto ecuatoriano.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1.Fundamentacién teorica del clima laboral en las organizaciones

El concepto de clima organizacional ha sido objeto de estudio en diversas
disciplinas, particularmente, en la psicologia organizacional, la gestion de recursos
humanos y la sociologia del trabajo. Diversos autores han abordado este fenémeno
desde distintas perspectivas, destacado por su importancia en la influencia sobre

el comportamiento de los empleados y el desempefio organizacional (Fiallo, 2015).

En tal sentido, uno de los principales enfoques sobre el clima organizacional
proviene de autores que lo definen como las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacién sobre los aspectos relevantes del ambiente de
trabajo. Para este autor (Fiallo, 2015), el clima organizacional es una construccion
subjetiva, influida por las experiencias y las interacciones dentro de la organizacion,
que afecta tanto a la satisfacciéon como al rendimiento de los empleados.

De acuerdo con Schneider, citado por Gaimes (2019), las percepciones de los
empleados sobre las practicas y politicas de la organizacion son determinantes en

la formacioén de un clima positivo o negativo.

Por otro lado, Litwin y Stringer (1968), desde antes con su modelo clasico del clima
organizacional, identificaron diversas dimensiones que contribuyen a la percepcién
del clima en las organizaciones, como la estructura, el soporte, la responsabilidad
y la recompensa. Segun estos autores, un clima favorable en estas areas puede
aumentar la motivacion y la satisfaccion de los empleados, lo que, se traduce en un

mayor compromiso y productividad.

En términos de la relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral,
Meyer y Allen (1991), propusieron un modelo tridimensional del compromiso
organizacional que incluye: compromiso afectivo, compromiso de continuidad; v,
compromiso normativo. Segun estos autores, un clima organizacional positivo

fomenta un fuerte compromiso afectivo, que se caracteriza por el deseo de



pertenecer a la organizacion, lo cual, puede derivar en una mayor lealtad y
productividad. Ademas, los autores sefialan que, las percepciones de los
empleados sobre el apoyo organizacional y las oportunidades de desarrollo influyen

significativamente en su nivel de compromiso.

A su vez, la influencia del clima organizacional en la gestion del conflicto ha sido
ampliamente discutida por Jehn (1995), quien, en su estudio sobre la gestién de
conflictos en el lugar de trabajo, sostiene que, un clima organizacional que
promueva la colaboracion y la apertura puede facilitar la resolucion de conflictos de
manera mas efectiva, mientras que, un clima de desconfianza puede intensificar los

conflictos y afectar el desempefio colectivo.

Relacionado a todo lo expresado, debe profundizarse con la relacién que existe
entre clima laboral y cultura organizacional, pues son dos variables que inciden

directamente en los resultados de la empresa.

Respecto a ello, el clima laboral y la cultura organizacional son dos conceptos
fundamentales en la gestibn de recursos humanos y el comportamiento
organizacional. Aunque ambos influyen en la dindmica laboral, presentan
diferencias notables en cuanto a su definicién, naturaleza, duracién y la manera en
que afectan a la organizacion. Comprender las diferencias internas dentro de una
organizacion resulta imprescindible para descubrir areas de mejora; dicho
conocimiento respalda la creacion de estrategias orientadas a potenciar el bienestar

del personal y mejorar la eficiencia organizacional (Garcia, Sanchez, 2022).

Por consiguiente, el clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas
de los empleados sobre el ambiente de trabajo en un momento especifico. Es un
fendmeno subjetivo y dinamico que se forma a partir de las experiencias cotidianas
de los miembros de la organizacion. Estas percepciones, pueden incluir aspectos
como: relacion entre comparieros, claridad de las politicas, estilo de liderazgo,
motivacion; y, condiciones fisicas del entorno laboral. Sin embargo, para que esto
funcione de manera efectiva debe jugar un rol importante el aspecto psicoldgico y

psicosocial de cada uno de los integrantes, pues, cuando el reflejo es positivo se



puede vivir un ambiente de colaboracion, solidaridad, compromiso y productividad.

Por ende, puede afirmarse que el clima organizacional esta estrechamente
vinculado a las sensaciones inmediatas y puede cambiar rapidamente,
especialmente, en momentos que ocurren alteraciones en la estructura
organizativa, cambios de liderazgo o modificaciones en las politicas internas. De
esta manera, se concuerda con diversos autores, cuando observan al clima
organizacional desde una concepcién de estado de animo dentro de la empresa en
un tiempo dado (Quinto, Aldaz, Alvarado Torres & Castro, 2022).

En contraste, la cultura organizacional se refiere a un conjunto de valores,
creencias, normas y practicas profundamente arraigadas que definen como los
miembros de una organizacion interactian entre si y, como, se toman las

decisiones dentro de la misma.

Es asi que, la cultura puede considerarse un fenbmeno mas estable y duradero que
se forma a lo largo del tiempo, influenciado por la historia de la organizacion, sus
fundadores y los eventos significativos que marcaron su desarrollo. Mientras que,
el clima organizacional puede ser alterado con facilidad, la cultura es mucho mas
resistente al cambio y suele evolucionar de manera gradual. Por ello, la cultura
organizacional establece: el porqué de las cosas dentro de la organizacion; v,
proporcionan un marco de referencia para las acciones, creencias Yy

comportamientos de los empleados (Rivera, Rincon & Florez, 2018).

Otro aspecto relevante es la duracion y el cambio de ambos conceptos. En este
sentido, el clima organizacional constituye un fenémeno mas temporal y flexible,
susceptible a alteraciones répidas debido a cambios en el entorno o la
administracion. De esta manera, puede confirmarse que existen factores que
inciden en la politica institucional, por ejemplo: llegada de un nuevo lider, cambio
en las condiciones de trabajo, tipo de comunicacién interna, entre otros, que pueden

modificar el clima organizacional en un corto plazo.
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En cambio, la cultura organizacional es mas persistente y profunda, pues sus
componentes fundamentales se mantienen constantes a lo largo del tiempo.
Aunque la cultura puede adaptarse y transformarse, este proceso es mas lento y
requiere un esfuerzo deliberado y sostenido por parte de la organizacion (Segredo,
2017).

Desde el punto de vista de la medicion, el clima organizacional es mas accesible
para el analisis cuantitativo y cualitativo, dado que, las empresas pueden medir el
clima organizacional a través de encuestas de satisfaccion laboral, entrevistas o
grupos focales, lo que, permite obtener una vision clara de las percepciones
actuales de los empleados respecto a su ambiente de trabajo. En cambio, la cultura
organizacional es mas dificil de medir directamente, se manifiesta en patrones de
comportamiento, simbolos, rituales y otras formas no explicitas de interaccion. No
obstante, la cultura organizacional puede observarse a través de: actitudes,
lenguaje; y, valores expresados en las decisiones estratégicas y operacionales de
la organizacion (Urgilés, Erazo & Narvaez, 2019).

Por ultimo, la influencia en el comportamiento de los empleados también varia entre
ambos conceptos. Por ejemplo, un clima organizacional positivo puede incrementar
la satisfaccion y motivacién de los empleados, lo que, puede conducir a mayor
productividad y menor rotacion laboral. Pero, un clima negativo genera: estrés,
desmotivacién y conflictos dentro de la organizacién. Sin embargo, la cultura
organizacional tiene un impacto mas profundo a largo plazo en el comportamiento
de los empleados. Por ello, la cultura define la forma en que los empleados perciben
la misién, vision y los valores de la empresa, influye en su actitud hacia el trabajo y
determina el como abordar los desafios y la toma de decisiones en situaciones de

incertidumbre o conflicto.

Es asi como, todo lo expuesto conduce a que se puedan identificar los factores que
influyen en el clima organizacional, pues, esta variable constituye un reflejo de la
percepcion colectiva de los empleados sobre el ambiente de trabajo. Con lo cual,
este discernimiento esta determinado por factores que interactian entre si desde

el punto de vista interno y externo. Con esta percepcion, se propone la figura 1 que
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resume los factores mas relevantes que repercuten en el clima organizacional:

Figura 1. Factores relevantes que repercuten en el clima organizacional

Cfa%(g?;?n Liderazgo
Ly -
Reconocimiento Comunicacién
Capacitacion Relacién
y desarrollo interpersonal

_

Fuente: elaboracion propia a partir de Vasquez et al., (2021).

Otra variable esencial que tiene un alto poder sobre el clima laboral es el estilo de
liderazgo. De acuerdo con Goleman (2000), existen seis estilos de liderazgo que
los gerentes pueden adoptar segun la situacion y las necesidades de sus equipos.
Estos estilos han sido ampliamente reconocidos como un marco fundamental para
comprender y ejercer un liderazgo efectivo en las organizaciones modernas.
Goleman sostiene que un liderazgo eficaz no se basa en un solo estilo, sino en la
capacidad del lider para alternar entre diferentes enfoques segun las

circunstancias. A continuacion, se presenta un resumen de estos estilos en el
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Tabla 1. Estilo de liderazgo

Estilo de Descripcién
Liderazgo
Coercitivo Este estilo se centra en la obediencia inmediata. Los lideres

coercitivos exigen el cumplimiento sin cuestionamientos, y suelen
imponer reglas estrictas.

Autoritativo Moviliza a las personas hacia una visién clara. El lider inspira y
motiva al equipo para alcanzar objetivos a largo plazo, ofreciendo
orientacion y sentido.

Marcacion El lider establece estandares de alto rendimiento y espera

de ritmo excelencia. Este estilo funciona mejor con equipos competentes y

(Pacesetting) autodirigidos.

Afiliativo Promueve la armonia y los lazos emocionales. Prioriza el bienestar
del equipo y se enfoca en resolver conflictos y fortalecer relaciones.

Democratico Involucra a los miembros del equipo en la toma de decisiones.
Fomenta la participacion, la colaboracién y el compromiso mediante
la retroalimentacion.

Coaching Se orienta al desarrollo individual y profesional de los
colaboradores. Ayuda a mejorar habilidades y a trazar metas a largo
plazo.

Fuente: adaptado de Goleman (2000), citado en Vera (2021).

Asimismo, la Comunicacién organizacional es una variable que juega un rol
decisivo no solo en el clima, sino también, en la toma de decisiones colectivas.
Esto, se refiere al proceso de intercambio de informacion dentro de una
organizacion desde la éptica formal e informal. Ademas, facilita la coordinacién,
toma de decisiones y el logro de los objetivos estratégicos de la empresa. Es un
elemento fundamental en la gestién de cualquier organizacion, influye directamente
en el rendimiento, la cultura organizacional, la motivacién de los empleados; vy, la

relacion con los clientes externos (Alarcon, Cordero & Huanasca, 2020).

Dentro de los elementos claves de la comunicacién organizacional, el emisor es la
persona o entidad responsable de enviar el mensaje. Al respecto, la persona que
comunica poder ser un lider, gerente o cualquier miembro de la organizacion con
la autoridad para compartir informacion. Desde este punto de vista, se puede

plantear que el mensaje es el contenido que se desea transmitir, el cual debe ser
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claro, preciso y relevante para asegurar su correcta comprension por parte del
receptor. Dentro de este proceso, participa el canal, el cual es el medio utilizado
para transmitir el mensaje, que puede ser formal (reuniones, correos electronicos o
informes), e, informal (conversaciones frontales, chats informales, otros).
Finalmente, el receptor es la persona o grupo que recibe el mensaje y debe
interpretarlo correctamente para responder de manera adecuada (Arcidiacono &
Bermudez, 2015).

Por otro lado, la comunicacion dentro de una organizacion puede enfrentar diversas

barreras que dificultan su efectividad. Algunas de estas son:

e Falta de claridad: si el mensaje no esta claro o es ambiguo, los empleados
pueden interpretarlo de manera incorrecta.

e Problemas de lenguaje: el uso de jerga, tecnicismos o un lenguaje
complicado puede dificultar la comprension.

e Diferencias culturales: en organizaciones multiculturales, las diferencias en
la comunicacion verbal y no verbal, pueden generar malentendidos.

e Falta de retroalimentacion: si los empleados no proporcionan
retroalimentacion, los lideres no pueden saber si su mensaje fue
comprendido correctamente.

e Tecnologia deficiente: los fallos tecnoldégicos en los canales de

comunicacién, pueden interrumpir o distorsionar el flujo de informacion.

Desde otra perspectiva de analisis, aparece las relaciones interpersonales en el
trabajo, estas constituyen vinculos que se establecen entre los empleados, asi
como, entre estos y sus superiores, dentro del entorno laboral. Estas relaciones
juegan un papel fundamental en el funcionamiento de una organizacion, influyen
directamente en el clima organizacional, la productividad, la comunicacion y el
bienestar de los empleados. La calidad de las interacciones interpersonales puede
tener un impacto positivo o negativo en el ambiente laboral, el cual, depende de su

naturaleza.
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Asimismo, el reconocimiento y recompensas constituyen elementos claves en la
gestion del talento humano dentro de las organizaciones, pues, estimulan y motivan
a los empleados a que se proyecten con mas compromisos en sus funciones,
incentivan la productividad y el rendimiento; e, impulsan el trabajo en equipo, lo cual

favorece al clima laboral y a los resultados finales de la empresa.

Por consiguiente, por una parte, el reconocimiento implica la apreciacion y
valoracién publica o privada de los logros, esfuerzos o comportamientos positivos
de un empleado, dado que, no siempre se refiere a un beneficio material, pues
puede incluir: estimulo emocional, psiquico, de bienestar comun, sentido de

pertinencia, entre otros.

En tal sentido, la figura 2, detalla algunos componentes que potencia al
reconocimiento como variable asociada al clima laboral y al desempefio de los

empleados en la empresa.

Figura 2. Componentes asociados a la variable reconocimiento

No
necesariamente
material

Apreciacion
emocional

Inmediato y

Reconocimiento " ohecifico

Personalizado

Fuente: elaboracion propia tomado de Armenteros & Torres (2018)

Por otra parte, las recompensas, son incentivos tangibles, materiales o financieros,
gue se otorgan a los empleados como resultado de un rendimiento destacado, un
cumplimiento de metas 0 un comportamiento que contribuye positivamente a los

objetivos organizacionales. Las recompensas son mas concretas y pueden
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involucrar bonificaciones, premios monetarios, ascensos o0 beneficios adicionales

(Daza, Beltran & Silva, 2021). A diferencia de los reconocimientos, comprende:

e Tangibles y medibles: Involucra beneficios concretos (dinero, beneficios o
ascensos).

e Condicionales: las recompensas suelen ser condicionadas al cumplimiento
de metas especificas 0 a la demostracion de un rendimiento sobresaliente.

e Motivacion extrinseca: en diversos casos, las recompensas estan
orientadas a generar motivacion extrinseca, es decir, basada en beneficios
tangibles o materiales.

e Establecen un vinculo directo con el rendimiento: las recompensas
sirven para premiar el esfuerzo, la productividad y el rendimiento que cumple

con ciertos estandares establecidos por la organizacion.

Condiciones laborales

Las condiciones laborales son un conjunto de factores que influyen directamente
en la calidad del entorno de trabajo y en el bienestar de los empleados. Estos
factores abarcan una variedad de aspectos relacionados con el espacio fisico de
trabajo, los horarios laborales, los beneficios ofrecidos, y otros elementos que
impactan la experiencia diaria de los trabajadores. Unas buenas condiciones
laborales no solo contribuyen a la satisfaccion y motivacion de los empleados, sino
que, también afectan su productividad y compromiso con la organizacién. Entre las
condiciones laborales se destacan las que aparecen a continuacion en la siguiente

figura:
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Figura 3. Condiciones laborales

Espacio de Horario
trabajo laboral
Salud y Beneficio

seguridad laborales

Fuente: elaboracion propia tomado de Iglesias & Sanchez (2015)

Al respecto debe decirse que los espacios de trabajo son fundamentales para
garantizar que los empleados se sientan cémodos, seguros y productivos en su
entorno laboral. Un espacio bien disefiado no solo facilita la eficiencia, sino que,
influye en el bienestar y la salud de los empleados. En este sentido, los aspectos
como la ergonomia de los muebles, la iluminacion adecuada, la distribucién del
espacio y la ventilacion son esenciales para que el empleado pueda realizar su

trabajo en condiciones adecuadas.

Por consiguiente, la ergonomia es un factor crucial que se refiere a la adaptacion
del mobiliario a las necesidades fisicas de los empleados, para evitar trastornos
musculoesqueléticos (Jimbo, Erazo Alvarez & Narvaez, 2019). Otro ejemplo se
relaciona con la iluminacion, la cual, debe ser suficiente para evitar la fatiga visual
y promover un ambiente de trabajo saludable. Con relacion a los espacios tienen
gue estar organizados para minimizar el desorden, lo que, reduce distracciones y

mejora la concentracién del trabajador.

Por otro lado, los espacios comunes, como areas de descanso o cafeterias, juegan
un papel importante al proporcionar momentos de relajaciéon y fomentar la
interaccién social entre los empleados. Un ambiente limpio, organizado y comodo
contribuye directamente al bienestar emocional de estos y promueve una mayor

productividad (Rivera, Rincon & Flérez, 2018).
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Asimismo, los horarios laborales son fundamentales para el equilibrio entre la vida
personal y profesional de los empleados. Los horarios fijos proporcionan estabilidad
y son ideales para trabajos que requieren presencia constante. Sin embargo, los
horarios flexibles, especialmente, los que se refieren al teletrabajo, permiten a los
empleados adaptar sus jornadas a sus necesidades personales, reduciéndose con

ello el estrés e incrementandose la motivacion.

Desde otra perspectiva, los horarios rotativos son comunes en trabajos que
requieren cobertura continua, aunque pueden generar fatiga si no se gestionan
adecuadamente. Las jornadas intensivas en las que los empleados trabajan mas
horas en menos dias, ofrecen un descanso prolongado para recuperar energias
fisicas y mentales. En general, ello favorece a la flexibilidad en los horarios, lo cual,
mejora el bienestar de los empleados y favorece su lealtad hacia la organizacion
(Segredo Pérez, 2017).

En tal sentido, los beneficios laborales son esenciales para atraer y retener talento,
ademas, de fomentar la motivacion y el compromiso. Entre los beneficios mas
valorados estan los seguros de salud, que garantizan proteccion frente a
imprevistos médicos; y, los beneficios educativos, como cursos o reembolsos de

matricula, dado que, permiten a los empleados avanzar profesionalmente.

Con respecto a las vacaciones pagadas ayudan a los empleados a descansar y
recargar energias, esto se refleja en su productividad. Otros beneficios, incluyen:
planes de pensiones, programas de bienestar; y, flexibilidad laboral. Los bonos de
desempeiio y recompensas monetarias motivan al rendimiento, por lo tanto, deben
ser considerados en este aspecto que se aborda. Finalmente, debe expresarse que
estos beneficios contribuyen a un ambiente laboral mas productivo, estable y

satisfactorio (Olivera, Leyva & Napan, 2021).

Otros de los aspectos a mencionar tienen relacion con las condiciones de salud y
seguridad, son cruciales en trabajos de alto riesgo. En este sentido, un entorno de
trabajo seguro reduce accidentes y aumenta la confianza de los empleados. A su

vez, las normas de seguridad deben seguirse estrictamente y revisarse
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regularmente para identificar peligros. De la misma manera, el acceso a equipos de
proteccion personal y la correcta ventilacion son fundamentales para el

mejoramiento de las condiciones de vida dentro de la organizacion.

Al respecto, las organizaciones deben asegurar condiciones higiénico-sanitarias
adecuadas para preservar la salud del personal, dado que un ambiente laboral bien
implementado favorece la reduccion del ausentismo y las reclamaciones por
condiciones inseguras, lo cual disminuye de manera directa los costos operativos
(Garcia & Lépez, 2021).

Asimismo, la capacitacion y el desarrollo de empleados son componentes
esenciales para el crecimiento del personal dentro de la organizacién. Estos
procesos no solo permiten mejorar las habilidades y conocimientos de los
empleados, sino que, fomentan su compromiso y satisfaccion laboral. Por
consiguiente, la capacitacion asegura que los empleados estén preparados para
afrontar los retos del entorno laboral y puedan realizar sus tareas de manera

eficiente y seqgura.

El desarrollo profesional, por su parte, se centra en el crecimiento de los empleados
a largo plazo, dado que, genera oportunidades para que los mismos adquieran
nuevas competencias y se preparen para asumir mayores responsabilidades
(Quinto, Aldaz, Alvarado & Castro, 2022). Al respecto, la capacitacion tiene como
objetivo principal proporcionar a los empleados las habilidades técnicas y

conocimientos necesarios para realizar su trabajo de manera efectiva.

Todo lo descrito, incluye entrenamientos en el uso de herramientas o tecnologias
especificas, hasta el aprendizaje de protocolos de seguridad, procedimientos
operativos 0 comunicacion interna. Por ende, las modalidades de capacitacion
varian desde formacion presencial hasta e-learning (formacion en linea), y pueden
ser de cumplimiento en forma obligatorias o voluntarias. Todo ello depende, de las
necesidades de la organizaciéon y las capacidades del empleado (Jimbo, Erazo &
Narvaez, 2019).
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Lo anterior conduce a considerar que, el desarrollo profesional tiene un enfoque
mas amplio y a largo plazo. Va mas alla de la capacitacion técnica y se centra en
el crecimiento integral del empleado dentro de la organizacion. Esto incluye la
mejora de habilidades blandas, como: liderazgo, toma de decisiones, resolucién de

conflictos, comunicacion efectiva; y, gestion del tiempo.

Por otro lado, los programas de desarrollo profesional pueden incluir mentoria,
coaching y oportunidades para asumir roles de liderazgo o proyectos especiales, lo
que, favorece a los empleados a experimentar nuevas responsabilidades y crecer

en sus carreras (Garcia, Vesga & Goémez, 2020).

1.2.Percepcion teodrica de la productividad laboral en el desarrollo de las

organizaciones

La productividad laboral se refiere a la cantidad de bienes y servicios producidos
por una persona, equipo o empresa en relacién con los recursos, especialmente,
cuando se habla de tiempo y esfuerzo, dado que, se destinan para alcanzar
resultados. En términos simples, mide la eficiencia con la que los empleados o las
organizaciones convierten insumos (horas de trabajo, habilidades, herramientas y

materiales) en productos o servicios finales.

Desde un punto de vista mas técnico, la productividad laboral se calcula
generalmente como el producto total (bienes o servicios) dividido entre el total de
horas trabajadas o el niumero de empleados involucrados. Un aumento en la
productividad laboral, indica que, se produce mas con la misma cantidad de
recursos, lo cual refleja una mayor eficiencia en los procesos laborales (Garcia,
Vesga & GOmez, 2020).

En el contexto empresarial contemporaneo, la productividad se ha consolidado
como un factor determinante para alcanzar niveles sostenidos de competitividad y
éxito. Esta condicién, responde a la necesidad de optimizar el uso de los recursos
disponibles, implementar estrategias orientadas a la eficiencia y adoptar una cultura

organizacional que favorezca la innovacion continua. Respecto a lo anterior,
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diversos estudios coinciden en que las organizaciones mas productivas son
aguellas que logran integrar estos elementos dentro de sus procesos internos,
logrdndose con ello, toma de decisiones mas acertada y la formulacion de planes
estratégicos que impulsen el rendimiento colectivo (Chiavenato, 2021; Robbins &
Coulter, 2022).

Desde otra perspectiva, se reconoce que el rendimiento laboral constituye un pilar
fundamental en el logro de los objetivos organizacionales. Esta variable guarda una
estrecha relacion con el desemperio individual de los colaboradores, por lo que, su
adecuada gestion incide directamente en los niveles de competitividad empresarial.
Autores como Koopmans (2014) y Fernandez y Sanchez (2020) afirman que, el
éxito organizacional depende en gran medida de la eficacia con que los
trabajadores ejecutan sus funciones. En este sentido, Montoya (2016) identifica
factores claves del rendimiento laboral, por ejemplo: calidad del trabajo, relaciones
interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo; y, capacidad de organizacion,

aspectos valoran el desempefio de manera integral.

Por ende, el andlisis del rendimiento laboral considera los factores mencionados
como indicadores claves en la evaluacién del desempefio, reflejan el compromiso

del personal y su contribucién directa al logro de los objetivos institucionales.

Es por ello, que sobresalir en el entorno laboral actual exige un compromiso
constante con la mejora desde el punto de vista profesional y personal. Pues, las
organizaciones valoran a los individuos que mantienen un enfoque orientado al
logro de metas institucionales, quienes muestran creatividad al proponer ideas
novedosas, aprovechan las oportunidades estratégicas y persisten con
determinacion frente a los desafios. Este tipo de trabajadores se enfocan en cumplir
objetivos y asumen con responsabilidad las decisiones y consecuencias derivadas
de su actuar, dado que, una actitud proactiva fortalece el rendimiento

organizacional y contribuye al cumplimiento efectivo de los planes institucionales.

Asimismo, la satisfaccion laboral como proceso subjetivo, se ve influida por factores
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personales que determinan la manera en que cada empleado interpreta su entorno
de trabajo. Esta percepcion, depende en gran medida de las necesidades, valores
y expectativas individuales, las cuales configuran una respuesta psicologica que
puede ser favorable o negativa respecto a las condiciones laborales.

Investigaciones recientes coinciden en que la satisfaccion laboral no surge
Unicamente de factores externos, sino que, se relaciona con la percepcion de
autonomia, reconocimiento y equilibrio personal (Gonzélez & Rivas, 2021; Romero,
2022). Sin embargo, en diversos contextos organizacionales, las decisiones
institucionales priorizan la cultura organizacional sobre las necesidades subjetivas

de los trabajadores, lo que, genera tensiones si no se maneja de forma adecuada.

En los procesos de seleccion de personal, las empresas consideran fundamental
las competencias técnicas y conocimientos especificos de los candidatos, asi
como, la capacidad de integracion con la cultura organizacional. Por lo tanto, la
alineacion entre los valores institucionales y las caracteristicas personales del
colaborador permite una adaptacién mas fluida a los procesos internos y mejora la

cohesién en los equipos de trabajo.

De tal forma y de acuerdo con Ortega y Mejia (2023), este enfoque incrementa la
eficiencia organizacional y reduce la rotacion de personal, al fomentar un sentido
de pertenencia y compromiso con los objetivos comunes. Por este motivo, durante
la implementacién de funciones dentro de una estructura organizativa, se
establecen tareas especificas que buscan responder a los objetivos institucionales.
Este proceso contempla la creacion de descripciones de puesto detalladas, el
analisis de funciones, la correcta asignacion de responsabilidades y la evaluacién

periodica del desempefio.

Con lo cual, las estrategias de compensacion juegan un papel relevante en el
contexto descrito, motiva a los empleados mediante incentivos financieros y no
financieros, tales como: bonificaciones, reconocimientos; y, programas de apoyo
personal. Estas practicas, fortalecen la satisfaccion laboral y contribuyen a un clima

organizacional mas positivo.
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Relacionado a la medicién de la productividad laboral es necesario la determinacion
de indicadores para evaluar el desempefio de una organizacion y tomar decisiones
estratégicas que impulsen su eficiencia y competitividad, con lo cual, su gestion y

calculo reflejan la relacion entre los resultados obtenidos y los recursos empleados.

Es por ello, que los indicadores permiten a las empresas identificar &reas de mejora,
optimizar recursos y aumentar la eficiencia de los empleados, pues, los métodos
de medicion de la productividad son esenciales para evaluar la eficiencia con la que
una organizacion utiliza sus recursos (trabajadores, tiempo, tecnologia, materiales,
entre otros) para generar resultados. Estos favorecen a la toma de decisiones
informadas sobre como aumentar la eficiencia y la efectividad operativa,
considerandose necesario para ello, la gestién eficiente, eficaz y efectiva de los
resultados de los procesos administrativos y operativos. La figura siguiente,

resumen un poco esta idea planteada.

Figura 4. Integracion de entrada y salidas en los procesos

1]

Proceso )
Entradas Salidas

Personal, capital,
administracion,
insumos.

Bienes y
servicios.

Fuente: tomado de Alarco, Cordero & Huanasca (2020)

Este enfoque representa el modelo de conversién tipico de los sistemas de gestion,
especialmente, aplicado en administracion de operaciones y gestién de calidad.
Con lo cual, se coincide con Heizer, Render y Munson (2020) cuando consideran
que, todo sistema productivo parte de entradas claves que se procesan mediante
recursos tecnoldgicos, humanos y organizativos para generar productos que

satisfacen necesidades del entorno.

Por ende, el grafico refleja la I6gica fundamental de los sistemas organizacionales
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modernos, los cuales, dependen de una estructura clara de insumos, procesos
eficientes y resultados orientados al cliente. Esta representacion no solo destaca la
importancia de una buena administracion de recursos, sino que, pone en evidencia
la necesidad de optimizar continuamente el proceso interno para asegurar la

calidad de los bienes y servicios ofrecidos.

1.3.Estudio de los factores que inciden en la relacion del clima laboral y la
productividad del trabajo en el desarrollo de las empresas

El analisis de los factores que vinculan el clima laboral con la productividad ha
captado la atencién de multiples investigadores. Al respecto, Chiavenato (2011)
plantea que, el clima organizacional se conforma a partir de las percepciones
individuales sobre las politicas internas, el estilo de liderazgo, las condiciones
fisicas del entorno de trabajo y las relaciones humanas. Cuando estas variables
presentan caracteristicas positivas, el desempefio laboral se ve fortalecido, lo que,

favorece a la obtencion de un impacto favorable en los resultados organizacionales.

Respecto a lo anterior, Robbins y Judge (2013) identifican elementos claves como:
reconocimiento, autonomia, comunicacion efectiva; y, confianza institucional, dado
que, constituyen agentes impulsores de un entorno propicio para la productividad.
En las empresas donde estos factores se manifiestan de forma constante, los
trabajadores desarrollan actitudes proactivas, reducen la rotacion y muestran
mayor identificacion con los valores corporativos. Estas condiciones mejoran la

calidad de los procesos y refuerzan la competitividad empresarial.

Por otro lado, se concuerda con Herzberg (1959) cuando distingue los factores
motivacionales e higiénicos al momento de analizar el clima y la productividad.
Entre los primeros, se encuentran: logro, reconocimiento; y, responsabilidad,
mientras que; los segundos, abarcan la politica organizacional, la supervision, el
salario y las condiciones fisicas. En este sentido, la ausencia de los factores
higiénicos genera insatisfaccién y, la presencia de los motivacionales eleva el
rendimiento laboral y promueve el desarrollo empresarial.

Relacionado con lo descrito, se coincide con Likert (1967) al sefalar que, los
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sistemas de liderazgo influyen directamente en el clima organizacional, con lo cual,
los estilos participativos permiten una comunicacion fluida, el trabajo colaborativo y
la generacion de confianza entre lideres y colaboradores. Este tipo de entorno,
facilita la toma de decisiones compartida y potencia el compromiso, lo que, incide

en una mejora continua de la productividad.

Finalmente, Schaufeli y Bakker (2004) destacan el compromiso laboral o
engagement como un indicador de un clima saludable. Un trabajador comprometido
demuestra vigor, dedicacion y absorcion en sus tareas. Este estado mental, se
alcanza cuando la organizacion promueve la confianza, el aprendizaje continuo y
el sentido de pertenencia. Bajo estas condiciones, la productividad no solo mejora,

sino que, se sostiene en el tiempo.
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CAPITULO II. DISENO DEL MODELO DE GESTION

2.1. Fundamentacién epistemoldgica

Toda investigacion requiere un sustento epistemologico que oriente tanto la
metodologia como la interpretacion de los resultados, el cual debe estar vinculado
a un paradigma especifico. Segun autores como Martinez y Sanchez (2022), este
enfoque epistemolégico se centra en comprender como se construye el

conocimiento con relacion al objeto de estudio.

En tal sentido, se coincide con Martinez y Rios (2006) cuando explican que, la
epistemologia como rama de la filosofia, se dedica a analizar los problemas
filosoficos que surgen en torno al conocimiento cientifico. Su nhombre proviene del
griego "episteme”, que significa "conocimiento verdadero”. La epistemologia se
enfoca en estudiar la esencia de la ciencia, sus fundamentos y sus supuestos, con
lo cual, evalia los problemas relacionados con la obtencion y la validez del

conocimiento cientifico de las variables antes mencionadas.

2.2. Consideraciones metodoldgicas

El enfoque de esta investigacidbn que se realiza es descriptivo con un enfoque
cualitativo, para abordar las variables de clima organizacional y productividad
laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Mayo LTDA. La metodologia
facilita la comprension mas completa del fendmeno, dado que, integra el analisis
con la interpretacion de las percepciones y experiencias de los empleados y
directivos. Este enfoque es adecuado para obtener una vision holistica de la
situacion organizacional, considerandose que, los datos obtenidos muestren una
relacion adecuada con los aspectos cualitativos que se identifican con el ambiente

laboral y su impacto en el rendimiento de la organizacion.

Por otro lado, a través de encuestas estructuradas se busca obtener informacioén lo
mas objetiva posible y que sea verificable sobre el impacto de los factores del

entorno laboral en la eficiencia y rendimiento de los empleados. Este tipo de
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investigacion, tiene como objetivo analizar las variables en estudio, sobre todo, las
principales para este estudio: clima organizacional y desempefio laboral. De esta
manera se deja explicito que la investigacion esta estructurada de manera

descriptiva-explicativa.

La fase descriptiva se enfoca en identificar y caracterizar las variables involucradas
en el clima organizacional y productividad, describiéndose con ello, las condiciones
y caracteristicas del ambiente de trabajo en la Cooperativa 15 de Mayo LTDA.
Segun Sampieri et al. (2022), una investigacion busca proporcionar una
representacion fiel de los fenbmenos tal como ocurren en su contexto natural,
obteniéndose asi, un panorama claro y preciso de las dinamicas internas de la

cooperativa.

La fase explicativa, por su parte, favorece a la comprension de las causas y efectos
que vinculaban el clima organizacional con la productividad laboral. Que, de
acuerdo con Pérez y Martinez (2020), tiene como objetivo identificar las relaciones
causales entre las variables, proporcionandose un entendimiento profundo de como
las condiciones laborales afectaban directamente el rendimiento de los empleados.
En este estudio, se analiza si un clima organizacional positivo mejora la
productividad, mientras que, un entorno laboral negativo podia llevar a la
disminucién del desemperfio y la satisfaccion laboral de los empleados.

En tal contexto, la investigacion emplea un enfoque metodoldgico basado en la
observacion directa de las variables clima organizacional y productividad laboral
dentro de un marco temporal definido, que, al adaptar un disefio no experimental y
transeccional, el cual, permite analizar el fendmeno sin manipular las variables y en

un momento especifico.

Finalmente, debe aclararse que el disefio de esta investigacion es transversal, no
experimental y de campo, pues, se analizan los factores que afectan el clima laboral
sin manipular las variables como bien se ha explicado, al adquirir datos de manera

directa en un momento Unico dentro del contexto natural de la empresa. Este
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enfoque garantiza la autenticidad de los resultados y respeta las condiciones del

entorno donde se desarrolla el fendmeno.

Con respecto a la poblacion de este estudio, esta conformada por un total de 12
empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Mayo Ltda., distribuidos en
tres grupos especificos: 6 empleados administrativos, 4 empleados del area de
atencién al cliente y 2 empleados operativos. Esta seleccion busca abarcar
diferentes niveles y funciones dentro de la organizacion, con el objetivo de obtener
una vision integral sobre como el clima organizacional afecta a la productividad en

los distintos roles.

Se realizé una delimitacidon que concentra el estudio exclusivamente en la agencia
matriz de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Mayo Ltda., y no en sus

sucursales, Este criterio se sustenta en lo siguiente:

e Centralidad: la agencia matriz de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de
Mayo Ltda., es el centro de las operaciones y la toma de decisiones
estratégicas. Al concentrar el estudio en esta agencia, se obtiene una vision
mas representativa del clima organizacional y su impacto en la
productividad, es aqui donde se gestionan la mayoria de las politicas y
procesos claves que afectan a toda la cooperativa.

e Acceso Yy disponibilidad de informacion: la agencia matriz permite un
acceso mas directo y eficiente a los empleados, asi como, a los datos
relevantes para el estudio. Este acceso, facilita la realizacién de entrevistas,
encuestas y observacion directa de los procesos, lo que, contribuye a una
recoleccion de datos mas precisa y completa.

e Homogeneidad en el entorno: las sucursales pueden presentar variaciones
en la estructura organizacional, la gestion interna y las dinamicas de trabajo.
Estas diferencias podrian dificultar la comparacion y generalizacion de los
resultados. Al trabajar solo con la agencia matriz, se asegura una mayor
homogeneidad en el entorno laboral, pues, facilita el analisis y la

interpretacion de los datos.
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e Relevancia estratégica: dado que la agencia matriz es el nucleo de la
cooperativa, las conclusiones obtenidas son de gran relevancia para la
mejora de la gestion interna y la productividad en toda la organizacion. Las
recomendaciones generadas pueden extrapolarse a las sucursales en una
etapa posterior, si es que fuese necesario.

e Optimizaciéon de recursos: focalizar el estudio en la agencia matriz permite
optimizar los recursos disponibles, tanto en términos de tiempo como de
presupuesto. Este enfoque, favorece al andlisis mas profundo y detallado sin
la complejidad de extender el estudio a todas las sucursales, lo que, puede

diluir el alcance de los resultados.

La eleccion de esta poblacion se basa en la importancia de comprender la
experiencia de los empleados de diversas areas, dado que, sus percepciones y
actitudes pueden variar segun sus responsabilidades y el ambiente laboral al que
estan expuestos. Ademas, se cuenta con acceso directo a la cooperativa, lo que,
permie realizar entrevistas y encuestas de manera fluida para obtener informacion
detallada para el desarrollo del estudio. La tabla 2, refleja la cantidad de empleados

que participan en el estudio.

Tabla 2. Poblacién de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Mayo Ltda.

Empleados de la empresa 12
Total: 12

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la cooperativa “15 de mayo” objeto de estudio

Dado que el universo de estudio es pequefio, compuesto por un total de 12
empleados en la agencia matriz de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Mayo
Ltda., se trabaja con todos los empleados sin realizar ningun tipo de muestreo. Esta
decision se justifica por el tamafio reducido de la poblacion, lo que, permite obtener
una visidbn completa y representativa de los factores que influyen en el clima

organizacional y la productividad laboral dentro de la cooperativa.
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Al incluir a todos los empleados en el estudio, se asegura que los resultados reflejen
de manera fiel las percepciones y experiencias de cada uno de los grupos de trabajo

que brindan una perspectiva integral del fenédmeno investigado.

Con relacién a las variables clima organizacional y productividad laboral, se
midieron las diferentes dimensiones de cada una de estas variables, con el objetivo
de convertir los conceptos teoricos en indicadores practicos. Este enfoque, permite
evaluar como los diversos factores que componen el clima organizacional, por
ejemplo: comunicacion interna, motivacion de los empleados; y, ambiente de
trabajo, influyen directamente en la productividad dentro de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 15 de Mayo Ltda.

En tal sentido, la encuesta estructurada se disefié en funcion de las variables de
estudio, para ello, se consideraron las dimensiones e indicadores de cada una con
la finalidad de realizar un andlisis integral de las variables. El cuestionario se
encuentra formado por (36) items para el personal de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “15 de Mayo”. Cada item las respuestas posibles contemplan las siguientes

opciones:

Tabla 2. Escala de medicion del cuestionario

Puntajes | Alternativas Rango Valor Grado de presencia
cualitativo | de la dimension
5 Totalmente de acuerdo 5,00-4,01 Positiva Alta presencia
4 De acuerdo 4,00-3,01 Positiva Alta presencia
3 Neutral 3,00-2,01 Intermedia | Moderada presencia
2 Desacuerdo 2,00-1,01 Negativa Baja presencia
1 Totalmente en desacuerdo 1,00-0,00 Negativa Baja presencia

Fuente: elaboracién propia

Relacionado a la tabla anterior, debe plantearse que se el baremo como
herramienta de evaluacion que facilita medir y contrastar los resultados obtenidos
en la investigacion. Esta informacion que se genera contribuye a la identificacion y
analisis de la influencia del clima laboral y la productividad laboral en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito 15 de Mayo.
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Relacionado con la encuesta, se coincide con Lépez y Martinez (2020) al corroborar
que, una encuesta es una metodologia de investigacion social disefiada para
recopilar datos mediante preguntas estructuradas, con el propdésito de obtener
informacion sistematica y relevante vinculada a los objetivos de estudio planteados.
A través de este método, se pueden generar datos organizados que complementan

otros enfoques utilizados en el andlisis del objeto de investigacion.

Asimismo, Rodriguez y Garcia (2018) consideran al cuestionario como una
herramienta estructurada utilizada en investigaciones para recopilar datos durante
el trabajo de campo, comiunmente mediante el método de encuesta. En este
contexto, la aplicacion de cuestionarios utiliza formatos con preguntas organizadas
especificamente dirigidas a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
15 de Mayo, con el objetivo de analizar la relacién entre el clima y la productividad

laborales dentro de la organizacion.

Con respecto a la confiabilidad del instrumento, segun Hernandez y Mendoza
(2018), el coeficiente Alfa de Cronbach es ampliamente utilizado para garantizar la
fiabilidad de un instrumento, mide la consistencia interna de una escala, el cual
evalla si los items del instrumento miden de manera consistente el mismo
constructo. Por lo tanto, el andlisis de datos para determinar la confiabilidad del
instrumento es crucial, asegura la obtencién de resultados validos y comprensibles,

aspectos fundamentales para el éxito y la precision de cualquier investigacion.

El instrumento a utilizado en esta investigacion ha sido elaborado con preguntas
cerradas, mediante una escala de Likert, con un total de 12 preguntas relacionadas
a el Clima laboral y Productividad laboral, se aplicé a una poblacion y muestra de
12 personas, que realizan diversas funciones dentro de la institucion (autoridades
de primer nivel, administrativo y responsables de areas), con miras a determinar si

los items miden realmente las variables, dimensiones e indicadores establecidos.
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Tabla 3. Alfa de Cronbach segun el cuestionario enviado a los colaboradores de la Cooperativa

de Ahorro y Crédito 15 mayo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.848

12

Fuente: elaboracion propia

El resultado del Alfa de Cronbach con un valor de 0.848, la fiabilidad de los 12

items del instrumento utilizado es excelente. Esto significa que, el cuestionario o

escala es altamente consistente internamente y es adecuado para medir el

constructo relacionado con el analisis de la gestiébn por competencias y su

relacion con la eficacia organizacional, segun el contexto del proyecto.

Tabla 4. Correlacién de Spearman

Correlaciones

Calidad | Competitividad
Rho de|Clima Laboral Coeficiente de correlacion | 1,000 ,496™
Spearman Sig. (bilateral) 101
N 12 12
Productividad Laboral | Coeficiente de correlacion |,496™ 1,000
Sig. (bilateral) ,101
N 12 12

Fuente: elaboracion propia

El coeficiente de correlacion de Spearman se ha consolidado como una técnica

estadistica util para analizar la relacion existente entre variables ordinales,

permitiendo determinar si existe una asociacion directa o inversa entre ellas. Este

indicador oscila entre los valores de -1 y 1, lo cual refleja la intensidad y el sentido

de la correlacion. Un valor cercano a 1 sugiere una asociacion positiva fuerte,

mientras que uno proximo a -1 implica una correlacion negativa significativa. En

investigaciones sociales y organizacionales, su aplicacion se extiende al analisis de

dimensiones agrupadas dentro de una variable general, o que posibilita contrastar

categorias mediante una estructura comparativa consistente (Garcia-Retamero,
2020; Mendoza & Rodriguez, 2021).
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Respecto a lo anterior, los resultados muestran una fuerte correlacion positiva (r =

0.776, p < 0.01) entre la calidad del servicio y la competitividad organizacional,

producto del clima laboral que se genera en la empresa. Esto indica que, a mayor

calidad del servicio, mayor es la competitividad de la organizacion y, por ende,

responde a un buen clima lab

Dimension de gestion por competencias

oral.

Tabla 5. Dimensién de claridad en los mensajes

1. ¢Con qué frecuencia los mensajes de comunicacion dentro del equipo son claros y faciles

de entender?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Neutro 1 8,3 8,3 8,3
De acuerdo 7 58,3 58,3 66,7
Totalmente de acuerdo | 4 33,3 33,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

2. ¢(Los mensajes de comunica

cién dentro de

tu equipo son claros y compre

nsibles, lo que

facilita la realizacion de tus tareas?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Neutro 2 16,7 16,7 16,7
De acuerdo 5 41,7 41,7 58,3
Totalmente de acuerdo | 5 41,7 41,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

3. ¢Lafalta de claridad en los mensajes de comunicacién interrumpe tu productividad laboral

y generaretrasos en tus tareas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Totalmente en|1 8,3 8,3 8,3
desacuerdo
Neutro 3 25,0 25,0 33,3
De acuerdo 41,7 41,7 75,0
Totalmente de acuerdo | 3 25,0 25,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia
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Relacionado con la primera pregunta, el 58,3 % de los encuestados esta de acuerdo
y el 33,3 % totalmente de acuerdo en que los mensajes son claros y faciles de
entender. Esto indica, una percepcidon mayoritaria positiva sobre la claridad
comunicativa. Segun Chiavenato (2017), la comunicacion clara dentro de los
equipos facilita la coordinacién y la reduccion de malentendidos, lo que, impulsa el
rendimiento colectivo. La claridad es un pilar para asegurar que los mensajes

transmitidos no generen confusion ni errores.

Respecto a la segunda pregunta, el 41,7 % de los participantes esta de acuerdo y
otro 41,7 % totalmente de acuerdo en que la claridad de los mensajes facilita la
realizacion de sus tareas. Esta correlacion positiva se alinea con lo expresado por
Robbins y Judge (2019), quienes mencionan que, la comunicacién comprensible es
vital para que los colaboradores interpreten correctamente las instrucciones, dado

que, incrementa la eficacia y reduce el tiempo en la ejecucion de tareas.

La tercera pregunta detalla el impacto de la falta de claridad en la productividad.
Aqui, un 41,7 % esta de acuerdo y un 25 % totalmente de acuerdo en que la
comunicacién poco clara genera interrupciones y retrasos. Este resultado destaca
la importancia de una comunicacion efectiva para evitar pérdidas de tiempo y
errores. De acuerdo con Guzman y Larrafiaga (2018), cuando la informacién no es
transmitida con precision, la productividad disminuye debido a la necesidad de

realizar aclaraciones o corregir errores originados por malentendidos.

En el caso de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Mayo, estos enfoques
tedricos, permiten sustentar la importancia de la claridad en los mensajes como un
pilar clave para optimizar el clima laboral y su impacto en los resultados

organizacionales.
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4. ¢La fluidez en la comunicacidn entre los miembros del equipo mejora tu productividad

al reducir el tiempo de espera por respuestas o decisiones?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido | De acuerdo 5 41,7 41,7 41,7
Totalmente de acuerdo | 7 58,3 58,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

5. ¢La comunicacion fluida entre compaferos de trabajo

realizacion de proyectos o tareas colaborativas?

aumenta la eficiencia en la

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido | En Desacuerdo 1 8,3 8,3 8,3
Neutro 2 16,7 16,7 25,0
De acuerdo 4 33,3 33,3 58,3
Totalmente de acuerdo | 5 41,7 41,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

6. ¢La falta de fluidez en la comunicacién dentro de tu equipo afecta negativamente tu

productividad y desempefio en las tareas laborales?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido | Totalmente en |2 16,7 16,7 16,7
desacuerdo
De acuerdo 7 58,3 58,3 75,0
Totalmente de acuerdo | 3 25,0 25,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

La fluidez en la comunicacion dentro de los equipos de trabajo es un factor clave

gue impacta directamente en la productividad y desempefio organizacional. Segun

Chiavenato (2017), una comunicacion eficiente reduce los tiempos de espera en la
toma de decisiones, mejorandose con ello, la coordinacion y efectividad en las
tareas. Esto se refleja en los resultados, donde el 58.3% de los colaboradores estan
"totalmente de acuerdo” en que, la comunicacion fluida mejora la productividad, y

el 41.7% estan "de acuerdo”, lo cual, evidencia la percepcion positiva de los

empleados sobre el impacto de la comunicacion en su rendimiento laboral.
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Asimismo, Robbins y Judge (2018) sostienen que, una comunicacion clara entre
comparieros fomenta la eficiencia y el compromiso en tareas colaborativas, como

lo respalda el 41.7% que considera estar "totalmente de acuerdo"” con este aspecto.

Por otro lado, los resultados muestran que el 58.3% de los encuestados estan de
acuerdo en gue la falta de fluidez en la comunicacion afecta negativamente su
productividad, lo cual, coincide con lo sefialado por Schein (2010), quien destaca
que, una comunicacion inadecuada genera incertidumbre y disminuye el
desempeiio del equipo. Al respecto, Katz y Kahn (1978) enfatizan que una
comunicacién efectiva es esencial para coordinar actividades y evitar conflictos en
entornos organizacionales. En el caso de la Cooperativa de Ahorro y Crédito "15 de
Mayo", estos fundamentos teéricos refuerzan la importancia de fortalecer los
canales comunicativos como estrategia para optimizar el clima laboral y la
productividad general.

Tabla 7. Dimension de reconocimiento del esfuerzo

7. ¢El reconocimiento de tu esfuerzo en el trabajo te motiva a mejorar tu rendimiento y
productividad?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Neutro 2 16,7 16,7 16,7
De acuerdo 5 41,7 41,7 58,3
Totalmente de acuerdo 5 41,7 41,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

8. ¢El reconocimiento que recibes por tus logros contribuye a un ambiente de trabajo positivo
y aumenta tu compromiso con la organizacién?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Neutro 1 8,3 8,3 8,3
De acuerdo 7 58,3 58,3 66,7
Totalmente de acuerdo 4 33,3 33,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

9. ¢Los logros alcanzados en mi trabajo son valorados y resaltados dentro del equipo de la
cooperativa.?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
De acuerdo 7 58,3 58,3 58,3
Totalmente de acuerdo 5 41,7 41,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia
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La dimension de clima laboral, especificamente, en su subdimension de
reconocimiento dentro de la comunicacion organizacional, demuestra una relacion
directa con la motivacion y el compromiso laboral en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito "15 de Mayo". Los resultados reflejan que, el 41.7% de los colaboradores
estan "totalmente de acuerdo" y otro 41.7% estan "de acuerdo” en que el
reconocimiento de su esfuerzo motiva a mejorar su rendimiento y productividad.
Segun Chiavenato (2017), el reconocimiento efectivo refuerza la satisfaccion
laboral y promueve un mejor desempefio, lo que, resulta fundamental en ambientes

laborales dinamicos.

Asimismo, el 58.3% de los encuestados consideran que, el reconocimiento recibido
contribuye a un ambiente de trabajo positivo, mientras que, el 33.3% esta
"totalmente de acuerdo" con este impacto en su compromiso organizacional. En
este contexto, se concuerda con Robbins y Judge (2018) cuando afirman que, el
reconocimiento adecuado fomenta un entorno laboral positivo, fortaleciendo la
cohesion entre los equipos. Finalmente, los resultados muestran que el 41.7% cree
firmemente que sus logros son valorados, lo que, coincide con Schein (2010), quien
enfatiza que la comunicacion efectiva y el reconocimiento generan confianza y un
mayor sentido de pertenencia en las organizaciones. Estos datos subrayan la
importancia de fomentar una cultura de comunicacién y reconocimiento en la

cooperativa para optimizar su clima laboral.
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Tabla 8. Subdimension - satisfaccion con el ambiente laboral

10. ¢ El ambiente de trabajo me inspira a dar lo mejor de mi?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Neutro 8,3 8,3 8,3
De acuerdo 4 33,3 33,3 41,7
Totalmente de acuerdo 58,3 58,3 100,0
Total 12 100,0 100,0
11. ¢La cooperativa se preocupa por mi bienestar laboral?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 5 41,7 41,7 41,7
Totalmente de acuerdo 7 58,3 58,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

de manera eficiente?

12. ¢El ambiente de trabajo promueve mi motivacion personal para desempefiar mis funciones

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 11 91,7 91,7 91,7
Totalmente de acuerdo 1 8,3 8,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

La subdimension satisfaccion con el ambiente laboral dentro del clima laboral
muestra resultados positivos en la Cooperativa de Ahorro y Crédito "15 de Mayo".
El 58.3% de los colaboradores estan "totalmente de acuerdo", en que, el ambiente
de trabajo los inspira a dar lo mejor de si, mientras que, un 33.3% estan "de
acuerdo”. Esto concuerda con Robbins y Judge (2018), quienes sostienen que, un
ambiente laboral adecuado potencia el compromiso y el rendimiento de los

empleados al generar un entorno que los motiva.

Por otro lado, el 58.3% de los encuestados consideran que, la cooperativa se
preocupa por su bienestar laboral, mientras que, el 41.7% lo respalda con una
postura de acuerdo. Segun Chiavenato (2017), el bienestar en el trabajo es un
elemento esencial para incrementar la satisfaccion y motivacion de los empleados.

Asimismo, el 91.7% de los colaboradores estan "de acuerdo” en que el ambiente
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laboral fomenta su motivacion para desempefar sus funciones eficientemente, lo
cual, coincide con Schein (2010), quien destaca que, cuidar el bienestar de los

empleados fortalece la productividad organizacional.

Tabla 9. Subdimensién - condiciones fisicas del entorno
13. ¢ El ambiente fisico de trabajo favorece mi concentracién y mi motivacion para cumplir

con las tareas asignadas?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 9 75,0 75,0 75,0
Totalmente de acuerdo | 3 25,0 25,0 100,0
Total 12 100,0 100,0
14. ¢ El ambiente de trabajo es comodo y adecuado para realizar tareas eficientemente?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Neutro 1 8,3 8,3 8,3
De acuerdo 50,0 50,0 58,3
Totalmente de acuerdo | 5 41,7 41,7 100,0
Total 12 100,0 100,0
15. ¢Las instalaciones de la cooperativa favorecen mi productividad?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 5 41,7 41,7 41,7
Totalmente de acuerdo | 7 58,3 58,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Segun los resultados, el 75% de los colaboradores estan "de acuerdo” y el 25%
estan "totalmente de acuerdo", en que, el ambiente fisico favorece su concentraciéon
y motivacion para cumplir con las tareas asignadas. Relacionado con ello,
Chiavenato (2017) enfatiza que, un entorno fisico adecuado mejora el desempefio

al proporcionar condiciones que favorecen la eficiencia y el enfoque en el trabajo.

Ademas, el 41.7% de los encuestados estan "totalmente de acuerdo" en que las
instalaciones de la cooperativa favorecen su productividad, mientras que, el 50%

las considera comodas y adecuadas para realizar tareas eficientemente. Esto
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concuerda con Robbins y Judge (2018), quienes destacan que, los espacios fisicos
de trabajo influyen significativamente en la productividad y satisfaccion laboral.
Estas condiciones confirman la importancia de invertir en instalaciones que

promuevan tanto el bienestar como la efectividad de los colaboradores.

Tabla 10. Subdimensién - condiciones fisicas del entorno

16. ¢ Las relaciones entre compafieros son cordiales y respetuosas.?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Neutro 2 16,7 16,7 16,7
De acuerdo 2 16,7 16,7 33,3
Totalmente de acuerdo | 8 66,7 66,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

17. ¢ Existe un ambiente de colab

oraciéon entre

los empleados de la cooperativa?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 1 8,3 8,3 8,3
Totalmente de acuerdo | 11 91,7 91,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

18. ¢Los conflictos se resuelven de manera adecuada y rapida

dentro de la cooperativa?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 5 41,7 41,7 41,7
Totalmente de acuerdo 7 58,3 58,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

La subdimension relaciones interpersonales dentro del clima laboral muestra
resultados positivos en la Cooperativa de Ahorro y Crédito "15 de Mayo". Segun los
datos, el 66.7% de los colaboradores estan "totalmente de acuerdo”, en que, las
relaciones entre comparieros son cordiales y respetuosas, mientras que, un 16.7%
estan "de acuerdo". De esta manera, se confirma los criterios de Chiavenato (2017)
cuando afirma que, las relaciones interpersonales sanas en el trabajo fortalecen el

ambiente laboral, promoviendo la cooperacion y reduciendo los conflictos.
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Asimismo, el 91.7% de los colaboradores estan "totalmente de acuerdo” en que
existe un ambiente de colaboracion y, el 58.3% considera que, los conflictos se
resuelven de manera adecuada y rapida. Esto coincide con Robbins y Judge (2018)
cuando exponen que, las relaciones interpersonales efectivas y la resolucion
eficiente de conflictos fomentan la cohesién en los equipos, incrementando la
productividad. Estos resultados subrayan la importancia de promover un clima de

respeto y colaboracion para optimizar el desempefio organizacional.

Tabla 11. Subdimensién - estabilidad y seguridad laboral

19. ¢ Me siento seguro en mi puesto de trabajo dentro de la cooperativa?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 7 58,3 58,3 58,3
Totalmente de acuerdo | 5 41,7 41,7 100,0
Total 12 100,0 100,0
20. ¢La cooperativa ofrece estabilidad laboral y apoyo en momentos de crisis?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 6 50,0 50,0 50,0
Totalmente de acuerdo | 6 50,0 50,0 100,0
Total 12 100,0 100,0
21 ¢Hay politicas claras que garantizan la seguridad en el entorno laboral?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Neutro 2 16,7 16,7 16,7
De acuerdo 5 41,7 41,7 58,3
Totalmente de acuerdo | 5 41,7 41,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

La subdimension estabilidad y seguridad laboral dentro del clima laboral, refleja
una percepcion positiva en la Cooperativa de Ahorro y Crédito "15 de Mayo". Segun
los resultados, el 58.3% de los colaboradores estan "de acuerdo” y el 41.7% estan
"totalmente de acuerdo” en sentirse seguros en su puesto de trabajo. Esto coincide
con lo sefalado por Chiavenato (2017) con respecto a que, la percepcion de

seguridad laboral fomenta la confianza y compromiso de los empleados, creando
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un ambiente laboral mas estable y productivo.

A su vez, el 50% de los colaboradores estan "de acuerdo" y otro 50% estan
"totalmente de acuerdo", en que, la cooperativa ofrece estabilidad laboral y apoyo
en momentos de crisis. Por su parte, Robbins y Judge (2018) destacan que, las
politicas claras y el respaldo organizacional generan un clima de seguridad que
incrementa la motivacion y productividad. Esto se refuerza con el 41.7% de los
encuestados, dado que, confirman la existencia de politicas claras que garantizan
la seguridad en el entorno laboral, subrayandose con ello, la importancia de

implementar estrategias que fortalezcan la confianza en la organizacion.

Tabla 12. Liderazgo efectivo

22. ¢Los directivos de la cooperativa brindan una direccién clara y efectiva?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 9 75,0 75,0 75,0
Totalmente de acuerdo 3 25,0 25,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

23. ¢Los lideres son accesibles y brindan el apoyo necesario para desempeiiar el

trabajo?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 66,7 66,7 66,7
Totalmente de acuerdo 33,3 33,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

24. ¢Los lideres promueven un clima positivo de

trabajo entre los empleados?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 5 41,7 41,7 41,7
Totalmente de acuerdo 7 58,3 58,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

En tal contexto, la subdimension liderazgo efectivo dentro del clima laboral
evidencia resultados positivos en la Cooperativa de Ahorro y Crédito "15 de Mayo".

El 75% de los colaboradores estan "de acuerdo”, en que, los directivos brindan una
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direccion clara y efectiva, mientras que, el 25% estan "totalmente de acuerdo". Esto
coincide con Robbins y Judge (2018) al sostener que, un liderazgo claro facilita la
alineacion de los empleados con los objetivos organizacionales, promoviendo la

eficiencia y la confianza en la gestion.

Ademas, el 66.7% de los encuestados estan "de acuerdo” y el 33.3% "totalmente

de acuerdo”, en que, los lideres son accesibles y brindan apoyo necesario.

Lo anterior confirma los criterios de Chiavenato (2017), resaltandose que, el
liderazgo accesible fortalece el clima organizacional y la motivacién de los equipos.
Asimismo, el 58.3% considera que, los lideres promueven un clima positivo, lo que,
se alinea con Schein (2010), al destacar que, un liderazgo efectivo fomenta la

colaboracién y el compromiso de los empleados, aspectos clave para el éxito

organizacional.

Tabla 13. Estilo de liderazgo

25. ¢Los lideres de la cooperativa fomentan un estilo de liderazgo participativo?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 6 50,0 50,0 50,0
Totalmente de acuerdo | 6 50,0 50,0 100,0
Total 12 100,0 100,0
26. ¢Cumplo con los objetivos establecidos para mi puesto de trabajo?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 4 33,3 33,3 33,3
Totalmente de acuerdo 66,7 66,7 100,0
Total 12 100,0 100,0
27. ¢Mi nivel de eficiencia ha aumentado en el tiempo que llevo en la cooperativa?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
De acuerdo 4 33,3 33,3 33,3
Totalmente de acuerdo 66,7 66,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia
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La subdimensién estilos de liderazgo dentro del clima laboral, refleja que los lideres
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito "15 de Mayo" fomentan un liderazgo
participativo. Segun los resultados, el 50% de los colaboradores estan "de acuerdo”
y el otro 50% estan "totalmente de acuerdo" con esta afirmacion. Esto coincide con
lo planteado por Chiavenato (2017), que, el liderazgo participativo permite
involucrar a los empleados en la toma de decisiones, lo que, aumenta su

compromiso y confianza hacia la organizacion.

Asimismo, Robbins y Judge (2018) destacan que, el liderazgo participativo crea un
ambiente de trabajo colaborativo, en el que, los empleados se sienten valorados y
motivados para contribuir al logro de los objetivos organizacionales. En este
sentido, los resultados reflejan que el estilo de liderazgo en la cooperativa fortalece
las relaciones laborales y fomenta un clima de confianza, lo que, es fundamental

para mantener un alto nivel de productividad y cohesion en los equipos de trabajo.

Tabla 14. Subdimensidn - cumplimiento de metas y objetivos

28. ¢, Cumplo con los objetivos establecidos para mi puesto de trabajo?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje

vélido acumulado
De acuerdo 4 33,3 33,3 33,3
Totalmente de acuerdo | 8 66,7 66,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

29. ¢ Mi nivel de eficiencia ha aumentado en el tiempo que llevo en la cooperativa?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje

vélido acumulado
De acuerdo 4 33,3 33,3 33,3
Totalmente de acuerdo | 8 66,7 66,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

30. ¢ Puedo gestionar eficazmente las tareas asignadas sin dificultad?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje

vélido acumulado
De acuerdo 7 58,3 58,3 58,3
Totalmente de acuerdo | 5 41,7 41,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia
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La dimension productividad laboral, especificamente, en la subdimension
cumplimiento de metas y objetivos con el indicador de eficiencia, refleja
resultados positivos en la Cooperativa de Ahorro y Crédito "15 de Mayo". Segun los
datos, el 66.7% de los colaboradores estan "totalmente de acuerdo” y el 33.3%
estan "de acuerdo”, en que, cumplen con los objetivos establecidos para sus
puestos de trabajo. Esto coincide con Robbins y Judge (2018), pues consideran
que, el cumplimiento de metas claras fortalece el desempefio organizacional al

alinear las tareas individuales con los objetivos estratégicos.

Ademas, el 66.7% de los empleados también reportan que su nivel de eficiencia ha
aumentado en el tiempo que llevan trabajando en la cooperativa, mientras que, un
33.3% estan "de acuerdo" en que gestionan eficientemente sus tareas asignadas.
De esta manera, se concuerda con Chiavenato (2017) al enfatizar que, la eficiencia
laboral esta directamente relacionada con la claridad en las metas y el apoyo
organizacional, lo cual se refleja en estos resultados. Esto indica, que la cooperativa
esta logrando un ambiente laboral propicio para el crecimiento profesional y el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Tabla 15. Subdimensién - desempefio en tareas y resultados
31. ¢La calidad de mi trabajo es alta y contribuye al
cooperativa?

buen desempefio de la

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Valido | De acuerdo 4 33,3 33,3 33,3
Totalmente de acuerdo | 8 66,7 66,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

32. ¢Me esfuerzo por entregar trabajo de calidad, a tiempo

y sin errores?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélido | De acuerdo 3 25,0 25,0 25,0
Totalmente de acuerdo | 9 75,0 75,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

33. ¢El trabajo que realizo mejora continuamente gracias al ambiente de trabajo?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Valido Neutro 1 8,3 8,3 8,3
De acuerdo 2 16,7 16,7 25,0
Totalmente de acuerdo | 9 75,0 75,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia
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La dimension productividad laboral, en la subdimensién desempefio en tareas y
resultados, con el indicador calidad de trabajo, refleja un alto compromiso por
parte de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito "15 de Mayo".
Segun los resultados, el 66.7% de los empleados estan "totalmente de acuerdo” en
que la calidad de su trabajo contribuye al buen desempefio de la cooperativa, y el
33.3% estan "de acuerdo”. Esto concuerda con Chiavenato (2017), al mencionarse
que, la calidad en el desempefio de las tareas esta directamente relacionada con
la efectividad organizacional y el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Ademas, el 75% de los colaboradores afirma que, se esfuerzan por entregar trabajo
de calidad, a tiempo y sin errores, mientras que, el 75% también consideran que su
desempeiio mejora continuamente debido al ambiente laboral. Robbins y Judge
(2018) por su parte, destacan que, un ambiente de trabajo positivo fomenta la
mejora continua y el compromiso de los empleados con la calidad de sus tareas.
Estos resultados subrayan que la calidad del trabajo en la cooperativa es un
elemento clave que impulsa tanto la productividad individual como los resultados

organizacionales.

Tabla 16. Subdimensién actitud proactiva y responsabilidad
34. ¢(Me siento responsable de las tareas que realizo en mi puesto?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 3 25,0 25,0 25,0
Totalmente de acuerdo 9 75,0 75,0 100,0
Total 12 100,0 100,0
35. ¢Me esfuerzo por contribuir al éxito general de la cooperativa?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 4 33,3 33,3 33,3
Totalmente de acuerdo 8 66,7 66,7 100,0
Total 12 100,0 100,0
36. ¢ Estoy dispuesto a asumir nuevas responsabilidades o tareas adicionales?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente en |2 16,7 16,7 16,7
desacuerdo
Neutro 1 8,3 8,3 25,0
De acuerdo 4 33,3 33,3 58,3
Totalmente de acuerdo 5 41,7 41,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia
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La dimension productividad laboral, en la subdimensiéon actitud proactiva y
responsabilidad, con el indicador compromiso laboral, muestra un alto nivel de
responsabilidad por parte de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito "15 de Mayo". Segun los resultados, el 75% de los encuestados estan
"totalmente de acuerdo” y el 25% estan "de acuerdo”, en que, se sienten
responsables de las tareas que realizan. Esto se alinea con Chiavenato (2017) al
considerar que, el compromiso con las responsabilidades asignadas es esencial
para alcanzar los objetivos organizacionales y fomentar la proactividad en el equipo.

En tal sentido, el 66.7% de los colaboradores estan "totalmente de acuerdo™ en que
se esfuerzan por contribuir al éxito general de la cooperativa, y el 41.7% estan
dispuestos a asumir nuevas responsabilidades. Esto concuerda con los criterios de
Robbins y Judge (2018) cuando exponen que, un alto nivel de compromiso laboral
esta vinculado a una actitud proactiva, lo que, impulsa el desarrollo individual y el
colectivo. Estos resultados reflejan que los empleados de la cooperativa no solo
cumplen con sus responsabilidades, sino que, estan dispuestos a adaptarse y

asumir retos adicionales para el beneficio de la organizacion.

Tabla 17. Subdimensién - motivacion y actitud positiva

37. ¢ Mi motivacion laboral esta directamente relacionada con mi rendimiento?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado
Véalido | De acuerdo 6 50,0 50,0 50,0
Totalmente de acuerdo 6 50,0 50,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

La dimension productividad laboral, especificamente, la relacionada con la sub
dimensién motivacion y actitud positiva, y con el indicador compromiso laboral,
evidencia un fuerte vinculo entre la motivacion de los empleados y su compromiso

en la Cooperativa de Ahorro y Crédito "15 de Mayo".

Los datos reflejan que el 50% de los colaboradores estan "de acuerdo” y el otro

50% estan "totalmente de acuerdo”, en que, su motivacion laboral esta
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directamente relacionada con su desempefio. Segun Chiavenato (2017), la
motivacion es un motor esencial para garantizar la dedicacion y el esfuerzo continuo
de los empleados hacia el logro de los objetivos organizacionales. Y, Robbins y
Judge (2018) afirman que, una actitud positiva en el trabajo fomenta el compromiso
y la productividad, los empleados motivados son mas propensos a involucrarse

activamente en sus responsabilidades.

Los resultados reflejan que la cooperativa ha logrado establecer un entorno que
promueve la motivacion laboral como base para fortalecer el desempefio y la
contribucion de los colaboradores, favoreciéndose asi, a un clima organizacional

propicio para el éxito colectivo.
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CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Analizar larelacion entre el clima organizacional y la productividad laboral
para el desarrollo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Mayo Ltda.

El capitulo expone los resultados a partir de la aplicacion de los instrumentos
metodoldgicos disefiados, los cuales permiten comprender la relacion entre el clima
organizacional y la productividad laboral en la Cooperativa objeto de estudio. Este
analisis, parte del procesamiento y la interpretacién de la informacién recabada,
con el fin de identificar las percepciones de los colaboradores respecto al ambiente
laboral, asi como, su impacto en el desempefio y los niveles de eficiencia dentro de

la organizacion.

Tabla 19. Analisis de la media, dimensién |

Variable independiente: Clima Laboral

. . - Satisfaccion . ]
. . i Claridad en Huidezenla |Reconocimiento . Condiciones Relaciones
Descripcién | Subdimension con el ambiente | _. .

fisicas del entorno| interpersonales

. . ) Descripcion
los mensajes | comunicacién | del esfuerzo
laboral

Grado de

Alternativa Rango Media Aritmética presencia
Totalmente de 5,00-4,01 Alta presencia
acuerdo
De acuerdo |4,00-3,01 4,11 4,25 4,25 4,41 4,39 4,67|Alta presencia

Moderada

Neutral 3,00-2,01 R
presencia

Baja

Desacuerdo [2,00-1,01 .
presencia

Totalmente en 1,00-0,00 Baja )
desacuerdo presencia

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion de resultados

Los resultados obtenidos en la variable Clima Laboral, muestran que, todas las
subdimensiones se ubican en un rango de alta presencia, con puntajes promedio
superiores a 4.0, indicandose una percepcién favorable del entorno organizacional
por parte del personal. Desde la perspectiva de los empleados, el clima
organizacional se ve como un componente estructurado y coherente, que propicia

un ambiente laboral arménico, participativo y orientado al bienestar coman.

Con lo cual, las subdimensiones como relaciones interpersonales (4.67), indica que,

provienen de la aplicacion del instrumento de diagnostico sobre clima
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organizacional desarrollado en el capitulo anterior, el cual evidencia que se
contribuye a la construcciéon de un ambiente organizacional saludable, donde la
comunicacién y la empatia fortalecen la cohesion grupal y, por ende, la
productividad colectiva. Por su parte, la satisfaccién con el ambiente laboral (4.41)
evidencia que, existe una percepcion que beneficia directamente la motivacion,
reduce la rotacién y mejora la disposicion para el trabajo colaborativo. Con lo cual,
un ambiente satisfactorio refuerza el compromiso del personal, facilita la adaptacion
a los cambios organizacionales y favorece una cultura institucional centrada en el

bienestar.

Asimismo, las condiciones fisicas del entorno (4.39) evidencian niveles
especialmente altos. Lo cual, precisa que la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de
Mayo Ltda., mantiene practicas solidas en términos de interaccion entre
comparnieros, condiciones laborales adecuadas y un entorno fisico que facilita el
desarrollo de las actividades. Resaltdndose a su vez, que la subdimension
reconocimiento del esfuerzo (4.25) y fluidez en la comunicacion (4.25), corrobora la
presencia de factores claves para la construccién de un clima organizacional
positivo en la organizacion. Esta valoracion favorable del reconocimiento expresa
que, los empleados se sienten apreciados por su desempefio, lo cual fortalece la

motivacion, eleva el compromiso y estimula el logro de metas institucionales.

Con relacion a la claridad en los mensajes, se obtuvo un promedio de (4.11),
corrobordndose que el rango de alta presencia representa el valor mas bajo entre
las subdimensiones evaluadas. Esta observacion, infiere que aldn existen
oportunidades y reserva para la mejora en los procesos comunicativos. En este
sentido, los resultados del clima laboral en la cooperativa evaluada son altamente
favorable, con especial énfasis en la percepcién positiva del entorno fisico y las
relaciones interpersonales. Esta realidad puede entenderse como un punto de
partida para consolidar una cultura organizacional solida y sostenible, centrada en
el bienestar del talento humano y en la mejora continua de las condiciones

laborales.
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A partir de los resultados obtenidos en el analisis del capitulo anterior, se muestra
a continuacién como dichos factores impactan en la productividad laboral. Los datos
representan niveles de desempefio y eficiencia de los colaboradores,
identificandose con ello, las areas que requieren atencion para mejorar el
rendimiento organizacional de estos en sus labores. Este analisis facilita la
comprension directa entre el entorno laboral y la capacidad productiva de la
empresa. A continuacion, se presenta la media aritmética de la variable

productividad laboral.

Tabla 20. Analisis de la media, dimension I

Variable independiente: Productividad Laboral

Condiciones

o, . L, Eficiencia |Satisfaccién|Motivacidn [Desempefio Reconocimiento L

Descripcién [Subdimensién . parala Descripcién
en tareas laboral personal [ individual L del logro
productividad

Alternativa Rango Media Aritmética Grado d.e
presencia

Totalmente 5,004,01 Alta .
de acuerdo presencia

De acuerdo 4,00-3,01 4,25 4,08 4,42 4,33 4,39 4,25 Alta .
presencia
Neutral 3,00-2,01 Moderada

presencia
Baja
presencia

Desacuerdo 2,00-1,01

Totalmente
en 1,00-0,00
desacuerdo

Fuente: elaboracion propia

Baja
presencia

En lo que respecta a la productividad laboral, las medias obtenidas por cada
subdimension se sitdan en un rango alto. En concreto, la motivacion personal (4.42)
evidencia que, la importancia de este resultado radica en que la motivacion actla
como un motor interno que impulsa la productividad, mejora el clima organizacional
y reduce la rotacion del personal. Para sostener y mejorar este nivel, la organizacion
debe seguir fortaleciéndose en factores como: reconocimiento, participacion en
decisiones; y, oportunidades de crecimiento profesional, asegurandose asi, que el

compromiso se mantenga como una constante en el desempefio diario.

Con respecto a las condiciones para la productividad (4.39) y el desempefio
individual (4.33). Este refleja que, es fundamental para garantizar un ambiente
laboral que permita a los colaboradores desarrollar sus funciones con eficiencia,
eficacia y efectividad. Esta relacion sirve para identificar como el entorno y los
recursos disponibles influyen directamente en el rendimiento personal, lo que,
impacta en los resultados organizacionales. Por ende, un entorno adecuado motiva

a los empleados y facilita la ejecucion eficiente de sus tareas, reduciendo errores y
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aumentando la calidad del trabajo.

Asimismo, la subdimensién eficiencia en tareas obtuvo un promedio de (4.25),
mientras que, la variable reconocimiento del logro alcanzé el mismo valor (4.25).
Esto resultado expresa que, existe una relacion significativa entre el rendimiento
laboral y la percepcion de valoracion por parte de la organizacion. Por consiguiente,
sirve como indicador de equilibrio entre el cumplimiento efectivo de las funciones y
el estimulo recibido por dicho desempefio, reforzandose asi, la idea de que los
colaboradores no solo buscan ser productivos, sino también, sentirse valorados y

reconocidos.

Para mejorar la relacion expresada, la empresa debe implementar sistemas de
retroalimentacion constantes, promover el reconocimiento publico y establecer
incentivos que refuercen el buen desempefio. En este sentido, se coincide con
Castillo y Espinel (2024) cuando argumentan que, el reconocimiento organizacional
es un factor catalizador que convierte la motivacion en resultados medibles,
generandose un circulo virtuoso entre desempefio individual y rendimiento

institucional.

Por su parte, la satisfaccion laboral tuvo el promedio més bajo (4.08) lo cual,
corrobora que, es util para identificar areas donde, si bien no existen problemas
criticos, si podrian fortalecerse aspectos que inciden directamente en el bienestar
general del colaborador. Este resultado sugiere que, pese a un entorno
organizacional favorable, aun existen factores que afectan la percepcion plena de
satisfaccion, como la estabilidad, las oportunidades de desarrollo o el equilibrio

entre la vida laboral y personal.

La observacion anterior, percibe que, la satisfaccion de los empleados se convierte
en un indicador clave de estabilidad laboral, fidelizacion del personal y compromiso
con la mision institucional. Una ligera disminucion en esta dimensién, podria estar
vinculada a expectativas no satisfechas o a limitaciones en la politica de beneficios,
lo cual, puede abordarse a través de estrategias de mejora continua y

retroalimentacion organizacional.
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CONCLUSIONES

La cooperativa exhibe una fuerte valoracion en sus relaciones
interpersonales, comunicacion interna, motivacion y reconocimiento, lo que,
indica practicas favorables que cohesionan al equipo y crean un ambiente
propicio para las funciones laborales. No obstante, la claridad en los
mensajes, aunque positiva, muestra puntuaciones ligeramente menores, lo
gue, resalta la mejora necesaria en los canales de comunicacion formal para

evitar ambigtedades y optimizar los procesos internos.

Las dimensiones de motivacion personal, desempefio individual y
condiciones de trabajo obtuvieron altas medias, con lo cual, los
colaboradores perciben un ambiente favorable para su labor. Esto
demuestra que, la productividad depende no solo de factores técnicos, sino
también, de aspectos emocionales, sociales y organizacionales. Sin
embargo, una leve diferencia en la satisfaccion laboral resalta la necesidad

de mejorar oportunidades de desarrollo, retroalimentacion y justicia interna.

El analisis cuantitativo y cualitativo, demuestra que, un ambiente laboral
saludable y bien gestionado genera un efecto multiplicador sobre el
desempefio organizacional. Pues la cooperativa puede lograr una cultura
interna centrada en el bienestar de sus empleados y no solo en la mejora de
su eficiencia operativa, sino que, puede fortalecerse su reputacion
institucional y capacidad de retencion de talento. Este vinculo entre clima y
productividad se presenta como una oportunidad para la adopcion e
implementacion de estrategias futuras relacionadas con la gestién del talento

humano y el clima laboral.
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RECOMENDACIONES

La cooperativa debe priorizar la formalizacion del reconocimiento al esfuerzo
del personal. Si bien existe una percepcion positiva, debe establecer un
sistema estructurado para reconocer publicamente los logros vy
contribuciones individuales y de equipo, con la finalidad de: incentivar la

motivacion, mejorar el rendimiento; y, reforzar el compromiso del personal.

Fomentar activamente un liderazgo participativo y mantener un ambiente de
colaboracion dentro de la cooperativa. Los lideres deben continuar
brindando una direccion clara y ser accesibles, involucrandose con los

empleados en la toma de decisiones cuando sea pertinente.

Reforzar la percepcion de estabilidad laboral y promover el crecimiento
profesional continuo. Esto implica mantener politicas claras que garanticen
la seguridad en el puesto de trabajo y brinden apoyo en momentos criticos,

construyéndose asi, la confianza de los empleados.
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