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RESUMEN

La finalidad del presente trabajo de titulacién, es disefiar un plan de mejora que
fortalezca el clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina
Ltda. para lo cual, es necesario fundamentar tedricamente el clima organizacional
y sus dimensiones como sustento de la presente investigacion, diagnosticar la
situacion actual y finalmente elaborar un plan de mejora que afiance el clima
organizacional de la misma, en base a los resultados previamente obtenidos. El
método de observacién cientifica empleado es el deductivo, porque parte de teorias
de validez comprobada, bajo un enfoque cualitativo, utilizando el disefio
investigacion accion participativa, mediante la aplicacion de un cuestionario que
considera nueve dimensiones: liderazgo, sentido de pertenencia, motivacion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, comunicacion, estructura organizacional,
trabajo en equipo y valores colectivos. Concluyendo que el clima que se percibe en
la cooperativa es de tipo participativo consultivo; sin embargo, se evidencia un nivel
bajo de motivacion laboral con una apreciacion regular, y con las mas bajas
calificaciones dentro de la categoria bueno, las dimensiones de: sentido de
pertenencia y estabilidad; ademas, parte de los colaboradores consideran que existe
filtracién o distorsion en la informacién comunicada; en consecuencia, se propone
un plan de mejora que contiene actividades de intervencion y reforzamiento,
conforme las teorias de motivacién y los resultados extraidos.
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ABSTRACT

The purpose of this degree work, is to design an improvement plan that will
strengthen the organizational climate of the Cooperativa de Ahorro y Crédito
Andina Ltda. For this, it is necessary to theoretically base the organizational climate
and its dimensions as a basis for this research, to diagnose the current situation and
finally develop an improvement plan that strengthens the organizational climate of
the same, based on the results previously obtained. The method of scientific
observation used is the deductive, because part of validity proven theories, under a
qualitative approach, using participatory action research design, through the
application of a questionnaire that considers nine dimensions: leadership, sense of
belonging, motivation, availability of resources, stability, communication,
organizational structure, teamwork and collective values. Concluding that the
climate is perceived in the cooperative is a participatory consultative; however,
there is evidence of a low level of work motivation with an appreciation regular,
and with the lowest grade in the category of good, dimensions: sense of belonging
and stability; in addition, some of the collaborators consider that there is leakage or
distortion in the information communicated; consequently, an improvement plan
containing intervention and reinforcement activities is proposed, according to the
motivation theories and the results extracted.

KEYWORD: Organizational climate; work satisfaction; work motivation;
improvement plan.

Nelly Patricia Mena Vargas con cédula de identidad nimero: 050157429-7 Licenciada en
ciencias de la educacion, profesora de ensefianza media especializacion de idiomas: inglés
y francés con nimero de registro de laSENESCYT: 1005-05-576906; CERTIFICO haber
revisado y aprobado la traduccién al idioma inglés del resumen del trabajo de investigacion
con el titulo: Plan de mejora para fortalecer el clima organizacional caso de estudio
Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. de: Karla Vanessa Mena Taco, aspirante a
magister en Administracién de Empresas.

Nelly Patricia Mena Vargas
050157429-7



INDICE DE CONTENIDOS

PORTADA .ttt i
APROBACION DEL TUTOR.....coiuiiiiiiiiiitesissess et ii
APROBACION TRIBUNAL .....cvuiviiviiieieicicie sttt iii
DEDICATORIA ..o \Y%
AGRADECIMIENTO ... v
RESPONSABILIDAD DE AUTORIA .....cooviieieeeeeeeeeeve e Vi
RENUNCIA DE DERECHOS........c.ooiiieie e vii
AVAL DEL VEEDOR .....ooiiiiii e viii
RESUMEN ...ttt r e r e n e sr e nnenreennenne e IX
ABSTRACT . e E e r e r e r e ns X
INDICE DE CONTENIDOS ..ottt Xi
INDICE DE TABLAS ..ottt es st s st Xiv
INDICE DE GRAFICOS .......cooiieeieeieeeeiesesee e es ettt ss s s s XV
INTRODUGCCION .....ooitieeeeieee ettt 1

CAPITULO I. FUNDAMENTACION TEORICA

1.1. ANTECEUBNTES ...ttt sttt reenas 11
1.2. Fundamentacion epistemolOgiCa...........ccovevveveeiiii i 14
0 I | o 1 o TSSOSO 14
1.2.2. Clima OrganizaCional ............cccceiiiiiiii it 15
1.2.2.1. Variables consideradas en el concepto de clima organizacional....................... 16
1.2.2.2. Importancia del clima Organizacional .............ccccoeieiiiniiinine e 17
1.2.2.3. Enfoques del clima organizacional ..............cccccoeiiiiiiiiniiinie e 17
1.2.3 Teorias del Clima Organizacional.............ccccoeiieiiniiniineesce e 18
1.2.3.1 Teoria de los sistemas de Rensis Likert (1967) .......cccccovrererriierineneiseinieene 18
1.2.3.1.1 ClMA QUEOTTEAITO ...ttt 19
1.2.3.1.2 Clima PartiCiPatiVO..........ccoeruirierieieieiesiese sttt 19
1.2.3.2 Teoria de recompensas Litwin G. y Stinger R. (1968) .......ccccceovervrerrennennns 20
1.2.3.3 Teoria de Pritchard y Karasick (1973) ......ccccocuirrerrineereieseesesese e 21
1.24 Dimensiones del clima organizacional..............coccoviiiiininineneceee 22
1.25 Diagnostico del clima organizacional ..............ccccceveiiiieiicie i 23

Xi



1251
1.25.2
1.2.6
1.26.1
1.26.11
1.2.6.2
1.26.21
1.2.6.3
1.26.3.1
1.2.6.3.2
1.2.6.3.3
1.2.6.34
1.2.7
1271
1.2.7.2
1.2.7.3
1.3

14

2.1
2.2
221
2.2.2
2.3
2.4
24.1
2.4.2.
2.4.3
2.4.3.1.
2.5

indice de rotacion del PErsonal .............cccceveveievrieireeeeeeeeeseeseeseese s, 24

Instrumentos de medicion del clima organizacional ............ccccoveiiiiicninnns 25
Relacion del clima laboral con 0tros CONCEPLOS.........cvvveerveierieiiieesieisieeienes 30
Cultura OrganizaCional ............cccooeiieieiiiseses e 30
Diferencia entre Clima y Cultura Organizacional..............cccooeneneneicinennnn. 30
MOtIvVaCiOn Laboral.........cccoeiiiiiiiiee s 31
Relacion Clima Organizacional y Motivacion Laboral ..., 32
Teorias MOtiVACIONAIES ...........coviviiiiiii e 32

Teoria de jerarquia de las necesidades humanas de Abraham Maslow (1954). 32

Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg (1954)......c.ccocevevviveie i, 33
Teoria de las tres necesidades de David McClelland (1987) .........ccccceevvvenene. 33
Teoria Xy Y de MCGregor (1964) ......cocveieeeeieieeiece e 34
Plan de Mejora del clima organizacional .............ccccceeevieiviiiiiiecnc e 34
Objetivos del Plan de MEJOra........ccccveviieeiieie ettt 35
Pasos para la elaboracion de un plan de Mmejora.........cccoceevveveiieevesescesesienens 35
Elementos de UN PIan .........oovoiiii i 36
Fundamentacion del estado del arte ...........coevveiiiiiieiiieiree e 36
ConClusiones Capitulo ©........cooveiriiiiireiese e 39

CAPITULO Il. PROPUESTA

TItUIO e 18 PrOPUESTA......cveiviciiicie ettt s 40
ODBJBLIVOS ..ottt s be e 40
ODBjJELIVO GENEIAL.......eevecieci e et 40
ODbjetivos ESPECITICOS........cciiiiiiiicc e 40
JUSEITICACION ... e 40
Desarrollo de 1a PrOPUESTA..........coviiiiiceeece et 44
Elementos que 1a conforman ..o e 44
EXplicacion de 1a PropUESTA ..........ccveiuiiieiieiiecie ettt 45
Premisas para su implementacion ...........cccoevieinenneieese s 67
Modelo de gestion del clima organizacional.............ccccoceviviiniinnineicseene 67
Conclusiones Capitulo .........cceiieiiiiieiese e 69

xii



CAPITULO I11. APLICACION Y/O VALIDACION DE LA PROPUESTA

3.1 EValuacion de EXPEITOS ........civeieiiiiieieie ettt sttt s 71
3.1.2 Informe de Validez de eXPErtoS .......cccveveiiiie e 71
3.1.3. Matriz de consolidacion de eXPErtoS..........oeoierririenneree s 71
3.14 Informacion SODre 10S EXPErtOS .........coviiiiiiriieiee e 72
3.15 Conclusiones del JUICIO de EXPEITOS.........cccvieiirerieeeeeee e 73
3.2 EValUACION A8 USUAIIOS. ... .vivviveiiieieieiiee e sie sttt ene s 74
3.2.1 Procedimiento para la evaluacion de USUArIOS ..........cccovevreeerenesieneesieeeennenns 74
3.2.2 Informe de Validez de USUAIIOS ........cccvevieriiiieieiieee e 74
3.2.3. Matriz de consolidacion de USUAIIOS...........ceveruerierieeeesiese e 74
3.2.4. INformacion SOLre 10S USUAIIOS .......ccveveeereieiiicesieieeee e 75
3.2.5.  Conclusiones del jUuICIO 08 USUAIIOS ..........curererrerienieieieisesie e 76
3.3. Evaluacion de impactos 0 resultados ..........ccceveveieeie e 77
3.4. Resultados de 18 PrOPUESTA.........cceceeiueiieieite et 77
3.5. Conclusiones del Hcapitulo ........ccoevveiiiiie i 77
CONCLUSIONES GENERALES .......ccooiiieectseee e 78
RECOMENDACIONES ..ottt ettt sne st et saenaanannens 80
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........cooviiveiieeeseeesesissseestssssesesss s enes e 81
ANEXOS ...ttt ettt ettt et ne e 87

Xiii



INDICE DE TABLAS

Tabla 1l Actividades para el cumplimiento de los objetivos especificos................ 4
Tabla 2 Etapas del problema de investigacion ............ccccvevvevererievenesese e 5
Tabla 3 Interpretacion clima organizacional............ccccccevveveiiesieese s 10
Tabla 4 Variables del clima organizacional .............ccccccovveviiieiieene e 16
Tabla 5 Dimensiones para la medicion del clima organizacional......................... 23

Tabla 6 Definicion de las dimensiones consideradas en los cuestionarios
de Clima Organizacional.............cccecuviieiieii i 28
Tabla 7 Caracteristicas del clima y cultura organizacional..............cc.ccccevevvenenne. 31

Tabla 8 Diagnostico del clima organizacional Cooperativa de Ahorro y

Crédito ANAiNa LEda........cccoovieeieieieiese e 43
Tabla 9 Modelo del programa para el plan de mejora .........ccccccevvvevieiieieevieennene 45
Tabla 10 Programa para las dimensiones de liderazgo y trabajo en equipo. ........ 46
Tabla 11 Programa para la dimensién sentido de pertenencia. ..........cc.coccvevereennnn 47
Tabla 12 Programa para la dimensidén de motivacion. ...........ccccccvevvivivieeiecniennn, 50
Tabla 13 Programa para la dimension de disponibilidad de recursos. .................. 54
Tabla 14 Programa para la dimension de estabilidad..............c.ccoceeveiiiieincnne, 58
Tabla 15 Programa para la dimensidén de comunicacion ...........c.ccoceevvvveveveeriennn, 60
Tabla 16 Programa para la dimensién de estructura organizacional..................... 64
Tabla 17 Presupuesto para implementar el plan de mejora..........cccccoeeevvevivennenne. 66
Tabla 18 Matriz consolidada de evaluacidn de especialistas..............cccccvevvvennnne. 72
Tabla 19 Informacion sobre la especialista NO. 1........ccccooviiiiiniinennineiceee, 73
Tabla 20 Informacion sobre la especialista NO. 2 .........ccccoviiiiieineneineceeee, 73
Tabla 21 Matriz consolidada de evaluacion de USUarios...........cccccveerereevneerinnnn 75
Tabla 22 Informacion sobre el usuario NO. 1.........ccccoooviiiniennneieieeeeenn 76
Tabla 23 Informacidn sobre el usuario NO 2..........cccooviveieveiece e 76

Xiv



INDICE DE GRAFICOS

Grafico 1 Modelo de motivacion y clima organizacional segun Litwin

Y SUNQET oo

Grafico 2 Modelo de gestidn del clima organizacional

XV



INTRODUCCION

El trabajo de investigacion titulado: Plan de mejora para fortalecer el clima
organizacional caso de estudio Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.;
pertenece a la linea de investigacion, de administracion y economia para el
desarrollo social en la que forman parte: mercadeo, finanzas, recurso humano,
responsabilidad social empresarial, emprendimiento, planificacion estratégica y
como sub linea de investigacion recursos humanos, que toma como base para su
ejecucion las asignaturas estudiadas de Comportamiento Organizacional y Gestidn
de Recursos Humanos; su estrecha relacion radica en que el clima laboral es creado
por los directivos y el talento humano que labora para la organizacion a partir de
sus estilos de liderazgo, emociones, expectativas, motivaciones, entre otros;
factores que afectan de manera positiva o negativa al clima organizacional; asi

como, el cumplimiento de metas y objetivos.

Para la descripcion del planteamiento del problema, se cita que en la actualidad
las organizaciones se desenvuelven en un mundo altamente competitivo y
globalizado, se enfrentan a nuevos retos en la gestion del talento humano puesto
que, el clima organizacional y la motivacion laboral son temas muy usados

internacionalmente.

(Sulbaran, 1998) sefiala que las organizaciones exitosas hacen énfasis en dar
valor al talento humano, una de las principales funciones de la gerencia es crear un
clima organizacional favorable, tanto fisico como mental que estimule al personal
a lograr cambios, alcanzar metas y objetivos institucionales; en tal razon, conocer
la percepcion que tienen del clima de trabajo en todas sus dimensiones, permite
generar motivacion, satisfaccion laboral y un saludable clima organizacional que

conlleven a crear ventaja competitiva y lograr mejores resultados.

En Ecuador (Melendres, 2018) opina que la gestion del clima organizacional ain
se esta desarrollando, porque muchos gerentes direccionan las empresas de manera
empirica. Es asi que, (Troya, 2014) gerente de la consultora Human Plus manifiesta
que: “no mas del 10% de las empresas ecuatorianas aplica acciones encaminadas a
generar un buen clima laboral. Para lograrlo bastaria elevar los sueldos o entregar

bonos a los empleados, pero eso no ayuda en el mediano o largo plazo” (p.2).



Segun (Instituto Nacional de Estadisticas y Censos INEC, 2010), en su fasciculo
provincial de Cotopaxi, sefiala que el 44,6% de las actividades economicas de la
poblacién son por cuenta propia, cifra que evidencia que gran parte de las
organizaciones son privadas y de acuerdo a lo citado por (Rodriguez, 2020) no estan
obligadas a reportar evaluaciones de clima organizacional al Ministerio de Trabajo,
por lo que dificilmente mantienen una evaluacién periodica y un plan de mejora del

mismo.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. nace en la provincia de
Cotopaxi, canton Latacunga, en el barrio La Merced un 12 de julio de 2007, cuenta
con 6 agencias a nivel nacional. Pese a su gran trayectoria y crecimiento en estos
ultimos afios, no cuenta con un diagnostico del clima organizacional, ni un estudio
profundo de sus principales dimensiones, tales como: condiciones de trabajo,
comunicacion, liderazgo, sentido de pertenencia y motivacion; por lo que carece de
un plan de mejora que permita fortalecer el mismo; pues no posee informacion
sobre cudles son los factores de riesgo que afectan el clima organizacional y generan

insatisfaccion en los colaboradores.

Entre los principales problemas que presenta la cooperativa es un alto indice de
rotacion del personal por renuncias voluntarias, inadaptacion, e insatisfaccion que
recae en la escaza e inadecuada motivacién y sentido de pertenencia; cuenta con
incentivos a los trabajadores descritos en el manual de administracion del talento
humano; sin embargo, no son muy efectivos ya que no genera impacto en sus
colaboradores, porque no se sienten lo suficientemente motivados y genera
insatisfaccion laboral. Ademas, parte de ellos consideran que existe filtracion o
distorsion en la informacion comunicada, lo que evidencia ineficientes canales de

comunicacion.

La presente investigacién tiene como proposito identificar factores que inciden
en el clima organizacional para proponer un plan de mejora que coadyuve al
desarrollo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.; por lo
anteriormente expuesto, se decidié profundizar y estudiar mas a detalle el clima
laboral, porque un nivel bajo se traduce en insatisfaccion laboral, baja motivacion

y constituye un fuerte obstaculo para la consecucion de la vision, metas y objetivos



organizacionales; ademas es, un indicador primordial para comprender los

problemas y necesidades de los colaboradores.

(Chiavenato, 2011) manifiesta que el clima organizacional esta estrechamente
ligado al grado de motivacién; es favorable cuando se propicia la satisfaccion de
las necesidades personales y sentido de pertenencia, de lo contrario es desfavorable
cuando no se logra satisfacer necesidades. Por lo tanto, genera beneficios para los

colaboradores y la organizacion.

Es importante resaltar que el clima organizacional no garantiza el éxito
empresarial por si solo, existen otros factores econdmicos, politicos y demas
aspectos ajenos; no obstante, una adecuada gestion del talento humano que
responda las necesidades del personal, permite contar con fidelizacion, retencion,
satisfaccion, disposicion y actitud de los colaboradores, factores claves que facilitan

la consecucion de estrategias, objetivos y el éxito de la gestion empresarial.

La formulacion del problema que se determind es: ¢De qué manera incide un
plan de mejora en el fortalecimiento del clima organizacional de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Andina Ltda.? El alcance de la investigacion u objetivo general
es: diseflar un plan de mejora que fortalezca el clima organizacional de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.; para su cumplimiento se plantearon
los siguientes objetivos especificos: fundamentar tedricamente el clima
organizacional y sus dimensiones como sustento de la presente investigacion,
diagnosticar la situacién actual del clima organizacional en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Andina Ltda. y finalmente elaborar un plan de mejora que afiance

el clima organizacional de la misma, en base a los resultados obtenidos.

Las tareas o actividades que en su ejecucion aseguran el cumplimiento del

objetivo se detallan en la siguiente tabla:



Tabla 1 Actividades para el cumplimiento de los objetivos especificos

Objetivo

Actividad (tareas)

1. Objetivo especifico 1:
Fundamentar teéricamente el clima
organizacional y sus dimensiones
como sustento de la presente
investigacion.

1. Revision documental del clima
organizacional.

2. Clasificacion de los principales autores
del &rea.

3. Seleccion de teorias y conceptos mas
utilizados.

4. Redaccion de la fundamentacion tedrica

2. Objetivo especifico 2: Diagnosticar
la situacion actual del clima
organizacional en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Andina Ltda.

1. Solicitud de la filosofia empresarial y
datos relevantes.

2. Estructuracion de un cuestionario para
el diagndstico del clima organizacional.

3. Validacion del instrumento utilizado.

4. Aplicacion del cuestionario a los
colaboradores de la Cooperativa Andina
Ltda.

5. Procesamiento y tabulacion de la
informacion a través del uso de
herramientas estadisticas.

6. Identificacion de los factores que
inciden desfavorablemente en el desarrollo
de un adecuado clima organizacional en
base a los resultados obtenidos e
informacioén solicitada.

7. ldentificacion de las necesidades de
mejoramiento del clima organizacional por
parte de los colaboradores de la
cooperativa.

3. Objetivo especifico 3: Elaborar un
plan de mejora que afiance el clima
organizacional de la cooperativa, en
base a los resultados obtenidos.

1. Analisis sobre los resultados
obtenidos, para definir los puntos de
mejora.

2. Formulacion y desarrollo de un plan
de mejora que permita fortalecer y
mejorar el clima organizacional de la
cooperativa en base a los resultados
alcanzados.

Elaborado por: Karla Mena

Los diferentes nudos criticos o Etapas que han transitado el problema de

investigacion son:




Tabla 2 Etapas del problema de investigacién

Etapa Descripcion
Etapa 1: Introduccién Avance y entrega de la introduccion
Etapa 2: Fundamentacion Teorica Avance y entrega del capitulo |
Etapa 3: Diagnostico Avance capitulo Il
Etapa 4: Propuesta Avance y entrega del capitulo |1

Elaborado por: Karla Mena

En el contexto de la justificacion e importancia del presente trabajo de titulacion
se centra en que el clima organizacional hoy en dia es un factor clave en el &ambito
empresarial, porque esta directamente relacionado y representa un indicador
importante en la gestion del talento humano; una de las mejores herramientas para
su fortalecimiento es un estudio a profundidad de su diagndstico y mejoramiento;
ya que, proporciona informacion acerca de las dimensiones que lo afectan y permite
desarrollar planes de mejora, orientados al cambio de factores que lo perjudican y

a potenciar aquellos aspectos favorables.

En tal virtud, debido a la importancia y carencia de mecanismos de medicion
periodica del clima organizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina
Ltda., es fundamental que se efectle un diagnostico del mismo, y se proponga como
alternativa un plan de mejora que coadyuve a mitigar los problemas que atraviesa,
potenciar las acciones positivas, y disponer a la gerencia de elementos de valor para

una acertada toma de decisiones.

La metodologia que se pretende emplear es una via valida para resolver los
problemas planteados porque las actividades propuestas permite atenuar la rotacion
del personal, contar con colaboradores motivados, satisfechos, eficientes y eficaces
en cuanto a la realizacion de sus funciones; de tal forma que, pueda otorgar servicios
de calidad e incrementar el prestigio ante la sociedad; ademas, es indispensable
dado la relevancia para la subsistencia y crecimiento de la misma, ya que desde sus
inicios en el afio 2007 no cuenta con un diagnostico y plan de mejora para su

fortalecimiento.

Diversos autores extranjeros como: Likert, Litwin y Stringer, Pritchard y
Karasick, Goncalves, entre otros, exponen resultados positivos que alcanzan las

empresas con la evaluacion del clima organizacional, principalmente en lo que



respecta a estructura, satisfaccion laboral, adaptacion, comunicacion, rendimiento,
motivacion y productividad, de lo contrario describen que cuando es negativo
conlleva a situaciones desfavorables como el ausentismo, limitada innovacion,

desmotivacion, alta rotacion de personal, entre otros.

De esta manera, Gongalves como se citd en (Maisch Molina, 2014) manifiesta
que conocer las percepciones que tienen los colaboradores sobre el clima
organizacional, suministra informacién que permite planificar cambios que
modifiquen el comportamiento de los colaboradores, y en la estructura
organizacional o sus subsistemas. Sin embargo, en el Ecuador un reducido nimero
de organizaciones orientan sus acciones a obtener un buen clima laboral, en su gran
mayoria piensan que para lograr un clima saludable basta con elevar las
remuneraciones del personal o entregar bonos, pero esto no es Gtil a mediano o largo
plazo. (Troya, 2014)

Las investigaciones que tienen similitud con el presente problema de
investigacion constituyen un antecedente y una base de apoyo, que permiten
visualizar los instrumentos y la conclusiones a las que han llegado sus autores; por
lo tanto, es importante citar estudios a nivel internacional a (Antinez, 2015) que en
su tesis de maestria aplicada al &rea de cajas de las agencias del banco Banesco en
Aragua Venezuela, busca optimizar el rendimiento laboral, el problema objeto de
estudio fue determinar el clima organizacional, la metodologia utilizada fue la
investigacion de campo, de tipo descriptiva, con base documental, con la
participacion de 30 colaboradores y concluye que el personal estd parcialmente
motivado, porque perciben un salario que no supera sus expectativas, lo cual genera

insatisfaccion y se recomienda aplicar el modelo salarial 3R.

A nivel nacional, se destaca el proyecto de investigacion y desarrollo de (Moreta
Yanez, 2018) para optar el grado académico de Magister en Administracion de
Empresas mencion Planeacion, se efectud con el propdsito de diagnosticar las
falencias que afectan el clima laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San
Francisco Ltda. y proponer un plan de mejora; la metodologia empleada, es la
investigacion de campo, de tipo descriptivo, por medio de un cuestionario basado
en los estudios de Koys & Decottis y por Melia y Peird, que arrojé un indice de



clima laboral del 67%; resultados que orientaron a su autor a proponer acciones de
instrumentacién inmediata para aquellas dimensiones que presentan valoraciones
preocupantes, comprometiendo principalmente a los lideres de la cooperativa con

su aporte para el mejoramiento de los indicadores.

Por otro lado, las Preguntas Cientificas planteadas en el presente trabajo de
titulacion son: ¢ Cuéles son los factores que inciden en el clima organizacional de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.? y ¢El disefio de un plan de mejora
con énfasis en la motivacion laboral fortalecerd el clima organizacional de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.?

En lo que respecta a la parte Metodoldgica, el método de observacion cientifica
utilizado para llevar a cabo la presente investigacion es el método deductivo porque
parte del analisis de las teorias de clima organizacional con validez comprobada de
Rensis Likert (1967), Litwin G. y Stinger R. (1968), y Pritchard y Karasick (1973),
para aplicarlas en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda., es decir parte
de conocimientos generales para emplearlos en situaciones particulares. (Bernal
Torres, 2010)

Se efectud bajo un enfoque cualitativo, porque examind el clima organizacional
para acercarse a realidades objetivas y subjetivas que corresponden a la percepcion
que tienen los colaboradores sobre dimensiones como: liderazgo, sentido de
pertenencia, motivacién, disponibilidad de recursos, estabilidad, comunicacion,
estructura organizacional, trabajo en equipo, y valores colectivos, en consecuencia,

se obtuvo resultados mas interpretativos.

Por su parte, (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014,
pag. 358) consideran que: “El enfoque cualitativo se selecciona cuando el proposito
es examinar la forma en que los individuos perciben y experimentan los fenémenos
que les rodean, profundizando en sus puntos de vista, interpretaciones y

significados”

Para el desarrollo de la presente investigacion, se utilizé el disefio investigacién
accion participativa, porque busca identificar las dimensiones que inciden en el
clima organizacional y sugerir programas de mejoramiento. Al respecto,

(Colmenares, 2012) la define como:



Una opcién metodoldgica de mucha riqueza, ya que, por una parte,
permite la expansion del conocimiento, y por la otra, genera
respuestas concretas a problematicas que se plantean los
investigadores y coinvestigadores cuando deciden abordar una
interrogante, tematica de interés o situacion problematica y desean
aportar alguna alternativa de cambio o transformacion. (p.103)

La unidad de andlisis de presente trabajo investigativo son los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. que corresponde a 62 informantes
clave, que se establecio en base a la nomina de colaboradores; para su
caracterizacion se utilizd el tipo de investigacion descriptiva para relatar sus

particularidades.

Las fuentes de informacion utilizadas para la recopilacion de la informacion son
primarias, porque se recopilé informacion en la fuente, es decir en las instalaciones
de la Cooperativa; asi como, en sus 6 agencias con un acercamiento personalizado
para establecer las dimensiones del clima organizacional que perciben los
colaboradores; ademas se empled fuentes secundarias porque se utiliz6 y analizé
teorias de validez comprobada expuestas en: libros, articulos cientificos, revistas,
entre otros., también se extrajo informacion que reposa en los archivos y
documentos de talento humano para establecer los indices de rotacién del personal

y mas informacion que coadyuve a lograr los objetivos planteados.

La técnica de recoleccion de informacion sobre el clima laboral mas usada es la
encuesta; al respecto, (Brunet, 1987) manifiesta que el cuestionario es el
instrumento privilegiado para la evaluacion del clima. Por ello se ha considerado
como base el cuestionario ECO IV del colombiano Fernando Toro Alvarez,
Director General Socio fundador de Cincel S.A.S. empresa de consultoria e
investigacion cientifica de cuestiones humanas en el trabajo y de la Revista
Interamericana de Psicologia Ocupacional (CINCEL Centro de Investigacion en
Comportamiento Organizacional, 2020), por cuanto, ha sido validado y aplicado en
Colombia en empresas del sector financiero, construccién y de servicios, ademas
utilizado en varias instituciones de Latinoamérica y el Ecuador, con preguntas
cerradas de respuesta Unica en la escala de Likert. El cuestionario ha sido adaptado

a la realidad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda, tomando en



consideracién todas las dimensiones para establecer un correcto diagndstico del

clima organizacional.

La validacion del cuestionario se llevo acabo con la aplicacion de 5 pruebas
piloto a los colaboradores y la aprobacion de 2 especialistas en el area que

garanticen su calidad, fiabilidad y entendimiento (\VVer anexo 5y 6).

Luego de la aplicacion del cuestionario a los colaboradores de la cooperativa, y
en base a la calificacion obtenida en cada item, se procedié a tabular de manera

manual los datos recopilados con la ayuda de una hoja de célculo de Excel.

Para el andlisis de los resultados se utilizo el método Abaco de Régnier, una
herramienta cualitativa que permite interpretar la percepcion de las dimensiones del
clima organizacional de los colaboradores de la cooperativa a partir de una escala

de colores de alerta o positivos (Fuentes Medina, 2012).

En lo que respecta, al estudio de las dimensiones, su puntuacion fue el promedio
de las calificaciones de cada item y para obtener el clima por agencia y global de la
cooperativa, se obtuvo el promedio del promedio de cada una, que corresponde a la

sumatoria del promedio de cada dimensidn evaluada, entre nueve.

Para la interpretacion de resultados se determind una escala ordinal de 1 a 4,
donde se establecié como punto de insatisfaccion o riesgo que requiere de inmediata
intervencion, una calificacion inferior o igual a 2.4 que seran interpretados de la

siguiente manera:



Tabla 3 Interpretacion clima organizacional

Elaborado por: Karla Mena
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Puntuacion Descripcion Clima de Tipo segun
Likert
10a14 Autoritario explotador
15a24 Regular Autoritario paternalista
25a34 Bueno Participativo consultivo
35a4.0 _ Participativo en grupo




CAPITULO I. FUNDAMENTACION TEORICA

1.1. Antecedentes

Entre los afio 1927 y 1998 el clima organizacional ha sido estudiado por diversos
investigadores y conceptualizado bajo diversas perspectivas, con el propoésito de
analizar su influencia en el comportamiento, motivacion, desempefio y satisfaccion
del personal principalmente; el interés por investigar ésta tematica se ha traducido
en diversas definiciones, teorias e investigaciones, desde diferentes enfoques y
contextos a nivel nacional e internacional, por lo que constituyen un antecedente y
referente para el desarrollo del presente trabajo de titulacion; entre los estudios

realizados en empresas extranjeras y nacionales se exponen los siguientes:

En México, en la tesis de maestria para obtener el grado de Magister en
Administracion, (Quiroz Jimenez, 2016) evalta el clima organizacional en la
editorial Ediciones E., S.A. de C.V., y propone concientizar a las personas sobre la
importancia de su medicion, el tipo de investigacion aplicada es no experimental,
descriptiva y transversal, el instrumento utilizado para su diagnostico fue el
cuestionario en base a las dimensiones de: satisfaccién, comunicacion, liderazgo,
enfoque, apertura organizacional, y pertenencia, entrevistando a 24 colaboradores,
y concluye que el clima laboral es neutral, en un rango normal pero no admisible,
que requiere de mejoras en lo que respecta al enfoque organizacional, comunicacion

y apertura.

En Venezuela, para optar el grado de Magister en Administracion del Trabajo y
Relaciones Laborales (Antlnez, 2015) desarrolla su tesis de maestria con el objeto
de diagnosticar el clima organizacional que perciben los colaboradores del area de
cajas de las agencias de Banesco de Aragua, su problema de estudio surge por
debilidades que influyen negativamente en el rendimiento laboral, la metodologia
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utilizada para su ejecucion fue la investigacion de campo, de tipo descriptiva, con
base documental y enfoque mixto; a través de la aplicacion de un cuestionario con
preguntas cerradas en la escala de Likert, a 30 colaboradores de la entidad bancaria,
concluye que los factores que afectan negativamente son: satisfaccion al cliente,
liderazgo, motivacion, y valores, esto conlleva a que los colaboradores estén
parcialmente motivados porque perciben un salario que no supera sus expectativas;
por lo tanto, su autor recomienda aplicar el modelo salarial de reconocimiento,

remuneracion y recompensa.

Por otro lado, la tesis para optar el grado académico de Maestro en
Administracion de Negocios MBA de (Mayuri Briones, 2017), se desarroll6 bajo el
método hipotético deductivo, de disefio no experimental, descriptivo correlacional
para determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la calidad de
servicio en la Division Comercial del Banco de Créedito del Peru en el distrito de
Comas, por medio de un cuestionario aplicado a una poblacion de 135 trabajadores,
y la correlacion estadistica obtuvo que existe una relacion significativa entre las dos

variables.

(Pinto Castro, 2015) realiz6 un estudio para optar el grado y titulo de Maestria
Profesional en Administracion y Direccion de Empresas con énfasis en Gerencia,
enmarcado en una investigacion de campo, de disefio no experimental, con enfoque
cuantitativo y alcance descriptivo con corte transversal, efectué un analisis de la
situacion actual del clima organizacional en la compafia Costarricense del Café
S.A. (CAFESA), obteniendo como resultado que se percibe un ambiente de
incertidumbre debido a la adquisicion de dos transnacionales en un periodo de un
afio, por lo que desarrolla una propuesta estratégica para el fortalecimiento del clima
laboral y motivacion del talento humano, considerando planes de accion para las

dimensiones evaluadas.

A nivel internacional y de tesis de doctorado es importante citar a la
investigacion realizada por (Vinueza Jara, 2017) que propone un “Modelo de
gestion de talento humano basado en el clima organizacional que mejore la
satisfaccion del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba

Ecuador” (p.6). Para lo cual disefid instrumentos de medicion del clima
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organizacional y satisfaccion laboral para aplicar a 170 colaboradores de las citadas
empresas, con la finalidad de que los directivos puedan usar cada cierto tiempo y
efectuar una acertada toma de decisiones, el método empleado es hipotético
deductivo, con corte transversal, de enfoque mixto y tipo correlacional porque mide
el grado de relacion entre las variables, y concluye que a mejor clima
organizacional, mejor nivel de satisfaccion laboral que permite aumentar la

productividad y evitar la fuga de talentos.

A nivel nacional se destaca el proyecto de investigacion y desarrollo previo a la
obtencion del titulo de Magister en Administracion de Empresas mencion
Planeacion de (Moreta Yanez, 2018), realizado en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito San Francisco Ltda., con la finalidad de diagnosticar las falencias que
afectan el clima laboral, por medio de un estudio de campo Y la aplicacion de un
cuestionario basado en el modelo de Koys & Decottis y Melia & Peird, obtuvo un
indice de clima laboral del 67% considerado satisfactorio, que conlleva a proponer
un plan de mejora encaminado al logro de metas institucionales que permita mejorar
el clima de trabajo en la organizacién e incrementar el sentido de pertenencia de los

colaboradores de la cooperativa.

(Alarcén Romo & Ruiz Ortega, 2016) en su investigacion de tipo descriptivo
y de disefio no experimental, previo a la obtencion del titulo de magister en
direccidn estratégica de recursos humanos, tiene el propdsito de investigar el clima
laboral a través de la aplicacion de un cuestionario a 1336 trabajadores del Banco
Solidario, de éste estudio se concluye la necesidad de mejorar la calidad de vida de
sus colaboradores y la comunicacién institucional; por lo que, en funcién de sus
factores positivos y negativos disefia una propuesta de mejora alineada a las

estrategias corporativas para las dimensiones evaluadas.

Finalmente, se cita la investigacion de tipo descriptiva previo a la obtencion
del Grado Académico de Magister en Administracion de Empresas, de (Noble
Benitez, 2016) que tiene como finalidad “Evaluar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito San Antonio Ltda.-Los Rios.”(p.4). Para lo cual aplica un
cuestionario a 42 trabajadores y 366 socios, y determina que existe un reducido
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trabajo en equipo, cuando se presentan reclamos o consultas, un bajo nivel de
desempefio laboral debido al grado de insatisfaccion que presentan los
colaboradores de la cooperativa; no obstante, establece que sus socios y clientes
perciben un alto grado de satisfaccion, por lo que recomiendan los servicios que
ofrece la cooperativa; en tal razon, propone un modelo de desarrollo organizacional
que promueva el cambio y mejora del clima organizacional para elevar sus

resultados econémicos.

1.2. Fundamentacién epistemoldgica
1.2.1. Trabajo

(Prieto Rodriguez, 2020) define al trabajo como el conjunto de actividades
realizadas por las personas para producir bienes o servicios propios y/o de terceros

a cambio de una compensacion y satisfaccion de sus necesidades.

Segun (Instituto Nacional de Estadisticas y Censos INEC, 2010), el 44,6% de
los cotopaxenses trabaja por cuenta propia, el 20,2% es empleado privado, el 15,6%
es jornalero o peon, el 9,7% es empleado del estado, el 2,4% no declarado, el 3%
empleado domeéstico, el 2,2,2% patrono, el 1,7% trabajador no remunerado v el
0,7% socio.

Organizacion

Sistema administrativo coordinado por dos 0 mas personas para alcanzar un
objetivo comin propuesto. ( Larrosa Moran, Cruz Peredo, & Guerrero, 2020)

Estructura Organizacional

Segun (Galarza Torres, Garcia Aguilar, Ballesteros Trujillo, Cuenca Caraguay,
& Fernandez Lorenzo, 2017) definen a la estructura organizacional como un
sistema en el cual se desenvuelve una empresa, es decir como se divide, ordena y

coordina el trabajo para la consecucién de metas propuestas.
Tipos de estructura organizacional

(Daft, 2011) establece tres tipos de estructura organizacional:
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e Estructura lineal o jerarquica: se caracteriza porque la organizacion esta
coordinada por una jerarquia vertical, cada colaborador recibe 6rdenes de
un jefe, quién coordina y asigna tareas.

e Estructura funcional: divide las tareas de acuerdo a su especializacion, los
colaboradores reciben ordenes de varios jefes especialistas en el &rea a su
cargo y ninguno tiene autoridad total.

e Estructura de linea-staff: es la combinacion de la estructura lineal y
funcional, el staff corresponde a la asesoria externa para coordinar de la

manera especializada el trabajo.

1.2.2. Clima Organizacional

No existe una unica definicion de clima organizacional, su estudio ha sido
desarrollado a partir del afio 1927, varios investigadores lo han definido desde
conceptos objetivos como: tamario, politicas, reglas, estructura organizacional,
complejidad de los sistemas hasta conceptos subjetivos como: motivacion,
cordialidad, expectativas, y apoyo, entre otros; a nivel mundial se destacan Lewin
(1951), Forehand y Gilmer (1964), Likert (1965), Litwin y Stringer (1968),
Pritchard y Karasick (1973), Brunet (1987), Chiavenato (1990), Gongcalves (1997),
entre otros; por consiguiente, su definicion se deriva dependiendo el enfoque de

busqueda y andlisis.

Desde el enfoque integrado, es decir objetivo y subjetivo segin Brunet (1987)

como se citd en (Mejia Chavarria, 2019) el clima organizacional se define como:

Las percepciones del ambiente organizacional determinado por los
valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y las
variables resultantes como la satisfaccion y la productividad que
estan influenciadas por las variables del medio y las variables
personales. Esta  definicion agrupa entonces  aspectos
organizacionales tales como el liderazgo, los conflictos, los sistemas
de recompensas Yy de castigos, el control y la supervisién, asi como
las particularidades del medio fisico de la organizacion. (p.173).

Por otro lado, (Chiavenato, 2011) afirma que:
El clima organizacional se refiere al ambiente interno entre los

miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con el
grado de motivacion de sus integrantes. El término clima
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organizacional se refiere de manera especifica a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional; es decir, a los aspectos
de la organizacion que llevan a la estimulacion o provocacion de
diferentes tipos de motivaciones en sus integrantes. Asi, el clima
organizacional es favorable cuando satisface las necesidades
personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable
cuando frustra esas necesidades. En realidad, el clima organizacional
influye en el estado motivacional de 1as personas y, a su vez, este
ultimo influye en el primero. (p.50)

Desde un enfoque integrado se afirma que el clima organizacional es la
apreciacion o la forma de como ven los colaboradores a la empresa en aspectos
como: estructuras, politicas, motivacion, recompensas, entre otros, que influyen
directamente en el comportamiento de los individuos y permite incrementar el
rendimiento empresarial. Por lo tanto, dicha percepcién corresponde al proceso
cognitivo mediante el cual las personas reconocen, analizan e interpretan sus
impresiones sensoriales de su clima laboral para dar un significado a su realidad en

el trabajo.
1.2.2.1.Variables consideradas en el concepto de clima organizacional

(Rodriguez , 2016) afirma que el concepto de clima organizacional se compone

de un grupo de variables que se detallan a continuacion:

Tabla 4 Variables del clima organizacional

Variable Descripcion

Ambiente fisico Espacio fisico, instalaciones, ruido, calor,
contaminacion, maquinaria, entre otras.

Estructurales Tamario, estructura formal, estilo de direccion,
politicas, sistemas de contratacion, entre otras.

Ambiente Social Conflictos internos, cooperacion, relaciones
sociales, comparierismo, comunicaciones, entre
otras.

Personales Aptitudes, actitudes, apoyo, motivacion,
expectativas, entre otras.

Propias del comportamiento | Productividad, ausentismo, rotacion del personal,

organizacional satisfaccion laboral, entre otras.

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: (Rodriguez , 2016)
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1.2.2.2.Importancia del clima Organizacional

Un buen clima organizacional no es facil lograrlo, porque no depende de un
individuo sino de un conjunto, un ambiente desfavorable dificulta la direccion y
coordinacion de labores en las empresas, ocasionando escenarios de conflicto y bajo
rendimiento, por lo tanto, la medicién del clima organizacional es importante
porque permite diagnosticar circunstancias que generan problemas o insatisfaccion,
detectar puntos criticos que influyen en el comportamiento de los trabajadores y la
prevencion de planes ante cambios y dificultades. (Guillén Gestoso & Guil Bozal,
2000)

1.2.2.3. Enfoques del clima organizacional

Diversos autores definen al clima organizacional desde diversas perspectivas,

(Dessler , 1979) establece tres enfoques o puntos de vista:

e Objetivo o estructural: describe la opinion del individuo sobre las
caracteristicas permanentes de una organizacion que la diferencian de
otra, en aspectos como: tamario, estructura, complejidad de los sistemas,
estilos de liderazgo, orientaciones de metas, remuneraciones, disefio de
perfiles de cargos, otros. Los principales autores sobre este enfoque es
Forehand y Gilmer (1964) y Schneider (1975) que incluye factores como

la seguridad.

e Subjetivo: describe la percepcion que se forma el individuo sobre el
clima interno de la organizacion con factores como: autonomia,
participacion, liderazgo, comunicacion, consideracion, entre otros, en el

citado enfoque se destacan Halpin y Crofts (1963).

e Integrado o de sintesis: el méas reciente que agrupa el enfoque objetivo

y subjetivo destacandose con su definicion Litwin y Stringer (1968).

A partir del andlisis realizado, se concluye que en las investigaciones sobre el
diagnostico del clima organizacional se debe optar por un enfoque integrado,
porque desde el punto de vista objetivo considera caracteristicas constantes de la
organizacion como: tamafo, estructura, politicas, entre otros. y desde el enfoque

subjetivo se analiza la opinién que el colaborador se forma de la empresa, de tal
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modo que abarque més informacion, y se elija las dimensiones que se necesitan

medir.
1.2.3 Teorias del Clima Organizacional

Existen varias teorias que desarrollan definiciones y dimensiones acerca del
clima organizacional, en el presente capitulo se han considerado las mas
reconocidas y aceptadas, resultantes de diversas investigaciones de sus autores y
utilizadas para el diagndstico e interpretacion del clima organizacional que se

detallan a continuacion:
1.2.3.1 Teoria de los sistemas de Rensis Likert (1967)

La teoria de Likert (1967) es una de las mas desarrolladas, dindmicas y
explicativas, que ha sido la base para teorias de diversos autores; establece que el
clima laboral facilita la eficiencia y eficacia tanto individual como organizacional,

ya que el personal es parte fundamental para el desarrollo de toda organizacion.

La teoria de los sistemas del clima organizacional de Likert (1967) como se citd
en (Brunet, 1987) manifiesta que “el comportamiento de los subordinados es
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que éstos y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores” (p. 28). Por lo tanto, la opinion del

personal esta determinada por la percepcion del clima organizacional.

Likert establece tres tipos de variables como se citd en (Brunet, 1987) que
definen las caracteristicas de una organizacion e influyen en la percepcién del

personal:

e Variables del medio, intermedio o intervinientes, miden la situacion
interna y salud en una organizacion, reflejando aspectos como: motivacion,

comunicacion, actitudes, entre otras.

e Variables personales o causales, llamadas también independientes de
causa y efecto porque si se modifican ocasionan cambios en otras variables,
establecen el sentido en que una organizacién evoluciona y obtiene

resultados, corresponden a los aspectos como: estructura, reglamentos,
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decisiones, competencia, entre otros, se caracterizan por ser susceptibles de

cambio o modificaciones.

e Variables resultantes o finales, dependen del resultado de las variables
causales e intermedio, muestran los resultados o logros obtenidos como: la

productividad, gastos, pérdidas o ganancias de la entidad.

Segun Likert citado por (Brunet, 1987) la combinacion de las variables de medio
y personales determinan dos clases de clima organizacional que parte de un sistema
autoritario a un participativo, estableciendo los siguientes sistemas de clima

organizacional:

1.2.3.1.1 Clima autoritario: corresponde a un clima cerrado o desfavorable, con
una estructura burdcrata y rigida, en donde la insatisfaccion y
desconfianza prevalece en sus colaboradores. Se relaciona con Teoria X

de McGregor.

e Sistema I - Clima autoritario explotador, se caracteriza en que la
gerencia impone normas, no confia en sus colaboradores, y la toma
de decisiones lo realizan solo los directivos, donde la interaccion
entre superiores y subordinados se basa en el temor, desconfianza,
sanciones y ocasionalmente recompensas, ademas la comunicacién

es unicamente en forma de érdenes e instrucciones.

e Sistema Il - Clima autoritario paternista, se caracteriza porque
la gerencia considera las necesidades y tiene confianza en sus
colaboradores, las recompensas y sanciones son métodos para
motivar a los trabajadores, las decisiones en una gran mayoria las
toma la direccién, sin embargo, algunas se toman en niveles
inferiores por lo que prevalece la comunicacion y el control se

asigna a niveles tacticos u operativos.

1.2.3.1.2 Clima participativo: corresponde a un clima abierto, dindmico y
favorable, con una estructura flexible, que procura satisfacer las
necesidades de sus colaboradores, e interactuan con la gerencia para la

toma de decisiones. Se relaciona con la Teoria Y de McGregor.
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e Sistema Il - Clima participativo consultivo, se caracteriza por
niveles altos de responsabilidad, la confianza que tiene la direccién
con sus subordinados satisface necesidades de prestigio y
autoestima, por lo que los sistemas de recompensa y sancion se
utilizan ocasionalmente, la comunicacion es descendente, la toma
de decisiones la realiza el nivel directivo; sin embargo, los
subordinados pueden tomar decisiones especificas en niveles

medios e inferiores.

e Sistema IV - Clima participativo en grupo, existe plena confianza
en los colaboradores, la comunicacién es de tipo ascendente,
descendente y horizontal por lo que la toma de decisiones se efectua
en todos los niveles de la organizacion, la motivacién se efectia a
través de la participacion e implicaciones en el establecimiento de
objetivos de rendimiento, mejora y evaluacion del trabajo; por otro
lado, existe una relacion de amistad y confianza entre supervisores
y subordinados por ello las organizaciones formales e informales

son las mismas. Likert (1967) referido por (Brunet, 1987).

Los citados sistemas permiten tener una opinion concreta de los posibles climas
que se pudieren percibir en diversas organizaciones, complementando con los tipos

a los que se asocia su analisis.
1.2.3.2 Teoria de recompensas Litwin G. y Stinger R. (1968)

Desde la perspectiva de los autores Litwin y Stinger (1968) como se cit6 en
(Mejia Chavarria, 2019) describen al clima organizacional como:

El sistema organizacional se integra por dimensiones como

tecnologia, estructura organizacional, estructura social, liderazgo,

practicas de la organizacion, procesos de decision y necesidades de

los miembros; estas dimensiones generan un ambiente, motivacién

y comportamientos que crearan consecuencias para la organizacion.
(p.177)

Las dimensiones planteadas por autores Litwin y Stinger citado en (Acosta &
Venegas , 2010) explican que el clima existente en una organizacion, no es

originado exclusivamente por los factores objetivos de la organizacion como:
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estructura, liderazgo, entre otras., sino también por las percepciones que tiene el
personal sobre estos factores; es decir desde el enfoque objetivo y subjetivo,
resultados que se reflejan en el comportamiento de los individuos y conllevan a un
determinado nivel de productividad, satisfaccion laboral, rotacion del personal,

calidad, entre otros.

De acuerdo con (Méndez Alvarez, 2006) y (Loaiza Massuh, Salazar Torres,
Espinoza Roca , & Lozano Robles, 2019) la teoria de Litwin y Stinger se basa en la
teoria de motivacion de McClelland para entender el comportamiento de los

individuos dentro de la empresa.

FACTORES
OBJETIVOS
. CLIMA PERCIBIDO
T_ecnologla, estru,c'gura, —> (DIMENSIONES)
liderazgo, politicas,
decisiones
v
MOTIVACION
GENERADA COMPORTAM IENTO
Logro Act|V|da_des
Afiliacion Inter_ac?lones
Poder Sentimientos
v
RESULTADOS
Productividad, satisfaccion
laboral, rotacion del
personal, innovacion,
ausentismo, impuntualidad,
renombre

Gréfico 1 Modelo de motivacién y clima organizacional segun Litwin y Stinger
Elaborado por: Karla Mena
Fuente: (Dessler , 1979)

1.2.3.3 Teoria de Pritchard y Karasick (1973)

(Pritchard & Karasick, 1973) plantean que el clima organizacional es la calidad
del ambiente interno de una organizacion que es percibido por los miembros de una

organizacion, y sirve para interpretar la situacion y actua como fuente base para
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dirigir actividades, siendo el resultado del comportamiento y politicas de la

direccion.
Pritchard y Karasick (1973), como se cito en (Olaz, 2013) muestra que:

Pritchard y Karasick (1973) tras varios ensayos, formalizan su
modelo buscando una vision armonizadora de elementos
aparentemente disociados en la explicacion del clima laboral,
apostando por otro conjunto de variables. Segun éstos, entre los
elementos caracterizadores del clima laboral se encuentran: La
autonomia, el conflicto frente a cooperacion, la estructura
organizacional, los sistemas de recompensa, la relacion entre
rendimiento y aspectos remunerativos, el nivel de ambicion, la
flexibilidad e innovacién, la centralizacion, el apoyo, junto a dos
categorias tradicionalmente estudiadas en el terreno de la
investigacion sociolégica como son: las relaciones sociales y el
estatus. (p.8)

Establecen once dimensiones para diagnosticar el clima organizacional:
autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion,
rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e innovacion, centralizacion de la

toma de decisiones, y finalmente apoyo. (Pritchard & Karasick, 1973)
1.2.4 Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas, que influyen en el comportamiento del personal, mismas que varian
dependiendo su enfoque de busqueda y analisis, Likert (1967) establece 8 variables
de estudio, Litwin y Stringer (1968) 6 aspectos, y Pritchard y Karasick (1973) 11

dimensiones tal como se detallan a continuacion:
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Tabla 5 Dimensiones para la medicion del clima organizacional

Autor Dimensiones de medicién

Likert (1967) Métodos de mando, fuerzas motivacionales, procesos de
comunicacion, influencia, toma de decisiones,
planificacién, control, objetivos de rendimiento y

perfeccionamiento.

Litwin y Stringer | Estructura, responsabilidad individual, remuneracion,

(1968) riesgos y toma de decisiones, apoyo, y conflicto.

Pritchard y | Autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales,
Karasick (1973) estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion,
estatus, flexibilidad e innovacion, centralizacion de la toma

de decisiones, apoyo.

Elaborado por: Karla Mena

Fuente: Elaboracion a partir de autores citados

Desde la perspectiva de diversos autores, la medicion del clima organizacional
a traves de un cuestionario revela la percepcion y actitud que tienen los
colaboradores sobre la empresa, varia conforme a las dimensiones que elija el
investigador y coinciden en tres elementos clave que son: la percepcién, los factores
organizacionales, y el comportamiento organizacional. Por lo tanto, es fundamental
identificar las diferentes dimensiones, elementos y métodos utilizados para su
diagndstico, ya que identifican puntos criticos u oportunidades de mejora que
coadyuvan al desarrollo de cambios efectivos y por lo mismo a la consecucion de

metas y objetivos organizacionales.
1.2.5 Diagnostico del clima organizacional

(Alles, 2007) manifiesta que el diagndstico del clima organizacional ofrece un
indicio del nivel de satisfaccion de los colaboradores respecto de la organizacion y

establece los siguientes pasos:

e |dentificar la razon del cuestionario
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e Compromiso de la direccion
e Desarrollo del cuestionario
e Aplicacion

e Evaluacion de resultados

e Analisis de los resultados

e Feedback a los participantes

Instrumentacion de un plan de accion

Por otro lado, (Rodriguez , 2016) sostiene que una forma rapida de medir el
clima de una organizacion es a través de las tasas o indices de rotacion del personal,
sin embargo, los citados indicadores deben utilizarse como primer acercamiento y

no como Unico mecanismo de medicion.
1.2.5.1 Indice de rotacion del personal

(Dessler , 2009) afirma que el indice de rotacion del personal: “mide la tasa en
que los empleados abandonan la empresa” (p.16) casi siempre es calculada con

frecuencia mensual o anual.

Cuando se requiere analizar las desvinculaciones del personal y sus causas, para
el calculo de indice de rotacion se debe considerar las salidas por iniciativa propia
de los colaboradores y de la organizacion. (Famularo, 1972)

Para analizar los motivos de las pérdidas del personal (Chiavenato, 2011)
considera que sélo debe tomar en cuenta las renuncias voluntarias del personal y no
las provocadas por la organizacion, porque permite estudiar las salidas,
consecuencia de actitudes, conductas y percepciones del personal. Por otro lado,
califica a la rotacion del personal como un efecto consecuencia de factores internos

y externos que condicionan la actitud y comportamiento del personal.
1. Indice de rotacion del personal para la planeacion del talento humano

o » A*D 4100
Indice de rotacion del personal= ZT

A= Admisiones del personal (ingresos)
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D= Desvinculaciones del personal por iniciativa propia y de la empresa.
PE= Promedio de colaboradores contratados durante el periodo considerado.

2. Indice de rotacion del personal para analisis de las salidas del personal y sus

causas

T -z D*100
Indice de rotacion del personal= ——

D= Desvinculaciones del personal por iniciativa propia y de la empresa.
PE= Promedio de colaboradores durante el mes
1.2.5.2 Instrumentos de medicién del clima organizacional

Existen diversos instrumentos que han sido desarrollados por varios
investigadores para evaluar el clima organizacional, permiten medir aspectos
especificos y generales dependiendo el enfoque de busqueda del investigador, entre
en los principales se destacan los cuestionarios de Litwin y Stringer, Likert,
Pritchard y Karasick, Halpin y Crofts, Schneider y Bartlett, Schneider y Snyder,
Carlos Méndez, entre otros, sin embargo en su gran mayoria son versiones que se
basan en la teoria de Likert y de Litwin y Stringer, basandose en la percepcion de
sus colaboradores, caracteristicas organizacionales e interaccion entre ambos. Entre

los més reconocidos cuestionarios se detallan los siguientes:

Cuestionario IMCOC (Instrumento para Medir el Clima en Organizaciones
Colombianas) creado por Carlos Méndez, basado en el modelo teérico de Elton
Mayo, Kurt Lewin, Simon Schein, Mc. Gregor Likert, Maslow Herzberg Argyris y
Bennis, este instrumento esta conformado por 45 preguntas en la escala de Likert y
7 variables que son: cooperacion, relaciones interpersonales, toma de decisiones,

liderazgo, motivacion, objetivos y control. (Méndez Alvarez, 2006)

Cuestionario Organizational Climate Questionnaire (LSOCQ) de Litwin y
Stringer con 50 items y 9 variables: estructura organizacional del trabajo,
responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo y calidez, estandares, conflicto e
identidad — lealtad, con rangos que va desde completamente de acuerdo hasta
completamente en desacuerdo, basado en la teoria motivacional de McClelland.
(Muchinsky, 1976)
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Cuestionario de Perfil Organizacional (POL), Rensis Likert como se citd en
(Brunet, 1987) disefid un cuestionario que consta de 51 preguntas, y 8 variables de:
métodos de mando, fuerzas de motivacion, procesos de comunicacion, influencia,
toma de decisiones, planificacion, control y objetivos de rendimiento, y
perfeccionamiento, su escala varia de 1 a 5, donde 1 es totalmente en desacuerdo
hasta 5 totalmente de acuerdo.

Test de clima organizacional (TECLA) desarrollado por John Sudarsky (1977)
citado en (Méndez Alvarez, 2006), consta de 90 aseveraciones de verdadero o falso,
y 8 dimensiones como: estdndares de excelencia, claridad organizacional,
flexibilidad, espiritu de equipo, reconocimiento, subsistencia, seguridad y
responsabilidad, fundamentandose en la teoria de motivacion de McClelland, J.
Atkinson y en el cuestionario de Litwin y Stringer, adicionando factores de

seguridad y salario.

Cuestionario Pritchard y Karasick (1973) como se cit6 en (Méndez Alvarez,
2006) consta de 5 preguntas por cada una de las once dimensiones: autonomia,
conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion, rendimiento,
motivacion, status, centralizacion de la toma de decisiones y flexibilidad de
innovacion, utiliza una escala de 6 opciones, desde nunca es verdad hasta siempre

es verdad.

Cuestionario ECO IV instrumento desarrollado por Fernando Toro, cuenta con
63 preguntas en la escala Likert, cada factor es evaluado con 6 preguntas en sentido
positivo y 1 en negativo, consta de 10 variables: relaciones interpersonales, estilo
de direccion, sentido de pertenencia, retribucién, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y coherencia en la direccion, trabajo en equipo y valores
colectivos. (Toro Alvarez, Clima Organizacional una aproximacion a su dinamica

en una empresa Latinoamericana, 2010)

Tal como la definicion de clima organizacional, cada cuestionario varia
dependiendo su enfoque de blsqueda y analisis; (Brunet, 1987) considera
indispensable medir variables como: autonomia individual, grado de estructura que

impone el puesto, tipo de recompensa, consideracion, agradecimiento y apoyo.
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Para medir el clima de una organizacién es conveniente atender diferencias entre
departamentos e identificar climas parciales, porque es el resultado sistémico y
sinérgico de éstos; de tal manera que, se obtiene una imagen acertada por
departamento y de toda la organizacion para intervenir parcial o globalmente.
(Rodriguez , 2016).
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Tabla 6 Definicion de las dimensiones consideradas en los cuestionarios de Clima Organizacional

Rensis Likert (1967)

Litwing y Stringer (1968)

Pritchard y Karasick (1973)

Toro Alvarez (1998)

1. Métodos de mando. - constituye la
forma en la que aplica el liderazgo en la
organizacion

1. Estructura Organizacional. -
representa la percepcion que tiene
el personal acerca de los
reglamentos, politicas, deberes,
normas y otras limitaciones
establecidas para el desarrollo de
su trabajo en la organizacion.

1. Autonomia. - grado de libertad del

personal para tomar decisiones y
solucionar problemas

1. Trato Interpersonal. - Percepcion del

grado en que el personal se ayuda entre si y

sus relaciones son de cooperacion y
respeto.

2. Fuerzas motivacionales. -
procedimientos para motivar a los
colaboradores y responder sus
necesidades

2. Responsabilidad individual. -
mide el sentimiento de
autonomia en la toma de
decisiones de su trabajo de los
miembros de la organizacion

2. Conflicto y cooperacién. - nivel
de colaboracion en su grupo de
trabajo y apoyo material y humano
que reciben de la organizacion

2. Apoyo del jefe. - Percepcion del estilo
de liderazgo, y el grado en que el jefe
respalda, estimula y da participacion a
sus colaboradores.

3. Procesos de comunicacion. -
corresponde a las formas de
comunicacion que existen dentro de la
organizacion y la manera de ejercerlas

3. Remuneracion. - nivel de
aceptacion y equidad de los
sistemas de recompensas y

reconocimiento por el trabajo

efectuado

3. Relaciones sociales. - el tipo de

atmosfera social y de amistad que se

observa en la organizacion.

3. Sentido de pertenencia. - Percepcion
del grado de orgullo derivado de la
vinculacion a la Empresa. Sentido de
compromiso y responsabilidad en
relacion con sus objetivos y programas

4. Procesos de influencia. - métodos
influencia para adherir a los objetivos y
metas de la organizacion, asi como la
interaccion superior/subordinado para
establecerlos

4. Riesgos y toma de decisiones.
- grado en el que situaciones
laborales presentan riesgos,

desafios, y adoptar decisiones

4. Estructura. - representa la

percepcion de directrices, consignas,
politicas para llevar a cabo una tarea

4. Retribucion. - Grado de equidad
percibida en la remuneracion y los
beneficios derivados del trabajo

5. Procesos de toma de decisiones. -
evalta el proceso decisional, la
pertinencia de la informacién en que se
basan las decisiones y la distribucién de
las tareas decisionales y de ejecucion.

5. Apoyo. - percepcion de apoyo
y amistad que experimenta el
personal

5. Remuneracion. - la forma en que

se remunera al personal como
sueldos y beneficios sociales

5. Disponibilidad de Recursos. -
Percepcion del grado en que el personal
cuenta con los equipos, informacion,

formacién, implementos y el aporte
requerido de otras personas y dependencias
para la realizacién de su trabajo.
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6. Procesos de planificacion. - la forma
en que se establece objetivos y los pasos
para lograrlos.

6. Conflicto. - nivel de tolerancia
al conflicto, a opiniones
discrepantes sin temor a enfrentar
y solucionar problemas en
cuando suceden

6. Rendimiento. - percepcion de la
equidad en la remuneracion cuando
el trabajo esta bien hecho.

6. Estabilidad. - Percepcion del grado en
que los colaboradores ven claras
posibilidades de permanencia y

crecimiento en la Empresa y estiman que a
la gente se la conserva o despide con
criterio justo.

7. Procesos de control. - la forma en
que distribuye y realiza el control en la
organizacion.

7. Mativacion. - aspectos
motivacionales que se desarrollan
dentro de la organizacion.

7. Claridad Organizacional. - Grado en
que el personal percibe gque ha recibido
informacién apropiada de su trabajo y
sobre el funcionamiento de la empresa.

8. Objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento. - se refiere a la
planificacion, asi como la formacion
deseada

8.Estatus. - la importancia que la
organizacion le da a las diferencias
jerérquicas

8. Coherencia. - Percepcion de la medida
en que las actuaciones del personal y de la
Empresa se ajustan a los principios,
objetivos, normas y reglamentos
establecidos.

9. Flexibilidad e innovacion. - mide
el &nimo de la organizacion por
experimentar cosas nuevas y el
cambio de la forma de hacerlas.

9. Trabajo en Equipo. — mide la
percepcidn que tienen los colaboradores
sobre modo organizado de trabajar en
equipo y ayuda mutua siendo provechoso
para el colaborador y para la empresa.

10. Centralizacién de la toma de
decisiones. - analiza la forma en que
la empresa delega el proceso de toma

de decisiones

10. Valores colectivos. - Grado en que se
perciben en el medio interno: Cooperacion
(ayuda mutua), Responsabilidad (esfuerzo
y cumplimiento) y Respeto (consideracion,

buen trato).

11. Apoyo. - se refiere al estimulo y
apoyo de los superiores a los
colaboradores frente a problemas
relacionados o no con el trabajo.

Elaborado por: Karla Mena

Fuente: Elaboracion a partir de autores citados
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1.2.6 Relacion del clima laboral con otros conceptos

Con frecuencia confunden como similares los términos motivacion y
satisfaccion laboral; clima y cultura organizacional; (Toro Alvarez, 1998) establece
su diferencia explicando que aunque tengan efectos en la productividad, la
motivacion laboral es un interés que incentiva una accion; la satisfaccion laboral es
el resultado de la ejecucién de una necesidad con efecto emotivo de complacencia

o0 desagrado, y el clima la opinidn colectiva de percibir la realidad.
1.2.6.1 Cultura Organizacional

También conocido como atmosfera 0 ambiente organizacional, es el conjunto de
valores, doctrinas, creencias, habitos y normas compartidas en una organizacion
que crean identidad, personalidad y la diferencian de otras a largo plazo, ademas
influye en la puntualidad y atencién al cliente principalmente. (Loaiza Massuh,

Salazar Torres, Espinoza Roca , & Lozano Robles, 2019).
1.2.6.1.1 Diferencia entre Climay Cultura Organizacional

El climay cultura organizacional son temas estudiados desde hace muchos afios
atras comunmente en el idioma inglés, se originan en el campo de la psicologia, de
la sociologia y antropologia respectivamente; el concepto de cultura surge después
del concepto de clima en los afios 80°s: sin embargo muchos individuos la
confunden y suelen pensar que son sinénimos (Schneider & Barbera, 2014).
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Tabla 7 Caracteristicas del clima y cultura organizacional

Areas de Diferencia

Clima Organizacional

Cultura Organizacional

Disciplina conductista

Psicologia porque
centra su atencion en
el individuo

Sociologia-Antropologia
porque estudian el sistema
social en el que los
colaboradores se desempefian
y aprenden sus actividades.

Metodologia

Cuantitativa

Cualitativa

Instrumento de medicion

Observacion de
Campo

Cuestionario

Origen Ambiente que nace de | Planeada y consistente
la cultura
Descripcion Estado de &nimo, Presunciones basicas y
percepciones dentro de | creencias que comparten
una empresa, como la | los miembros de una
opinion de los organizacion
colaboradores, inconscientemente, como
conscientes, visiblesy | personalidad de la empresa, o
medibles. comportamientos socialmente
reconocidos en la
organizacion.
Desarrollo A corto plazo A largo plazo

Factores que influyen

Liderazgo,
estructuras,
recompensas,
motivacion

Valores, creencias, tradiciones
que respaldan
comportamientos.

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: (Denison, 1996)

1.2.6.2 Motivacién Laboral

En términos generales, Steers & Wowday 2004 como se citd (Robbins , Coulter,
& Decenzo, 2017) define a la motivacion como: “Proceso por el que los esfuerzos

de una persona se energizan, y se dirigen y se mantienen hacia el logro de una meta”

(p.331).

Por otro lado, (Newstrom, 2011) define a la motivacién en el trabajo como “el
conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso

de accion y se conduzca de ciertas maneras” (p.107).

Por lo tanto, luego de analizar las citadas conceptualizaciones se define a la

motivacion laboral como la energia, voluntad e intensidad de los colaborados para
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efectuar su trabajo y aportar a la consecucién de metas y objetivos de una

organizacion.
1.2.6.2.1 Relaciéon Clima Organizacional y Motivacién Laboral

La motivacion laboral se refleja en el clima de las organizaciones; por lo tanto,
esta estrechamente ligado con el grado de motivacion de los trabajadores y arroja
resultados satisfactorios como actitudes de colaboracion, esfuerzo, e interés, de lo
contrario puede ser contraproducente generando: insatisfaccion, desinterés,
rotacion del personal entre otros. (Chiavenato , 2009) afirma que: “El clima
organizacional y la motivacion de las personas se influyen y realimentan entre si”
(p.261)

1.2.6.3 Teorias Motivacionales

A partir de 1950, en su gran mayoria en Estados Unidos, se han argumentado
diversos conceptos, teorias y explicaciones validas de motivacién, que despiertan
oportunidades y son la base para aplicar actividades que coadyuven a mejorar el
clima organizacional; sin embargo, lo fundamental es encontrar la manera de
aplicarlas correctamente en la realidad empresarial; las teorias de Abraham
Maslow, McGregor, Herzberg, y McClelland son las mas importantes en
estudiarlas, ya que son el punto de partida de los postulados contemporéaneos,
explican la satisfaccion laboral y sobre todo en la actualidad los gerentes las
exponen y aplican en la motivacion del personal. (Robbins , Coulter, & Decenzo,
2017)

1.2.6.3.1 Teoria de jerarquia de las necesidades humanas de Abraham
Maslow (1954)

En lo que respecta a las teorias motivacionales se destaca la del psicélogo
(Maslow, 1954) gue sostiene cinco necesidades humanas que estan distribuidas en
un orden jerérquico de acuerdo a su importancia, conceptualizdndose como una
piramide en la que las necesidades primarias son fisiolégicas y de seguridad como:
suefio, hambre, sed, proteccion contra dafios, entre otros requerimientos, y en los
siguientes niveles cita a las necesidades de orden superior como: sentido de
pertenencia y participacion social, estima y finalmente autorrealizacion —

satisfaccion.
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(Newstrom, 2011) considera que los individuos tenemos necesidades que
deseamos satisfacer, sin embargo, una vez plenamente satisfechas no son fuente de

motivacion, porque las personas cada vez queremos mas de lo que ya tenemos.
1.2.6.3.2 Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg (1954)

Frederick Herzberg (1954) como se cito en (Robbins, 1996) propone la teoria
también llamada de motivacién e higiene para explicar el comportamiento de las
personas en el trabajo, manifiesta que los factores higiénicos o extrinsecos son
aquellos que no dependen de los colaboradores como: supervision, salario,
politicas, reglamentos, seguridad, beneficios sociales, estatus, prestigio, entre otros,
al estar presentes evitan la insatisfaccion laboral, sin embargo no motivan, por lo
gue no elevan conscientemente la satisfaccion y no logran sostenerla por un largo
tiempo; mientras que los factores motivadores o intrinsecos estan bajo el control
del ser humano como: logro, reconocimiento, responsabilidad, desarrollo e
independencia que incrementan la satisfaccion y la motivacion laboral. Es decir, el
ser humano requiere de motivadores porque asi los factores extrinsecos sean los
adecuados, por ejemplo, un incremento salarial, con el tiempo no seré efectivo para
incrementar la motivacion, pues a largo plazo la gente se sentira insatisfecha y

desmotivada.

(Gitlow, 2014) sostiene que “Los motivadores extrinsecos pueden ser costosos
y de corta duracién. Pronto nos acostumbramos a esta clase de incentivos que

pierden su eficacia y a menudo el desempefio vuelve a su nivel anterior.” (p.116).
1.2.6.3.3 Teoria de las tres necesidades de David McClelland (1987)

(McClelland, 1987) describe tres necesidades e impulsos motivadores: logro,

poder y afiliacion que contribuyen a entender la motivacion:

e Necesidades de logro: el interés por obtener logros y alcanzar metas, las
personas con un nivel alto asumen y controlan sus responsabilidades
buscando feedback para mejorar su desempefio, agrandandoles generar sus

propias oportunidades.

e Necesidades de poder: impulso de influencia, control y cambios sobre los
demas, por lo que disfrutan compitiendo con tal de ganar, tienden a

preocuparse por el prestigio y lograr un desempefio eficaz.
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e Necesidades de afiliacién: impulso de ser aceptados y solicitados
socialmente, las personas trabajan mejor cuando les reconocen su trabajo y
elogian sus actitudes favorables, prefieren situaciones donde exista

colaboracion y escasez de competencia.
1.2.6.3.4 Teoria Xy Y de McGregor (1964)

Douglas Mc. Gregor, como se cito en (Robbins , Coulter, & Decenzo, 2017) planteo
dos supuestos acerca de los seres humanos en base a la jerarquia de las necesidades de
Maslow; la teoria X establece la hipdtesis negativa que a los colaboradores no les gusta
trabajar, asumir responsabilidades, son dejados, lentos y requieren un control para
cumplir con eficacia sus labores encomendadas, su Unico incentivo es el sueldo. De lo
contrario la teoria Y describe un supuesto positivo considerando que los trabajadores
son optimistas, disfrutan de su trabajo como una aficién, asumen responsabilidades y
son capaces de ejercer su autodireccion, su incentivo es la satisfaccion de las
necesidades de autorrealizacion que corresponde a su desarrollo potencial. Por lo tanto,
en la actualidad es fundamental que las organizaciones pongan en practica la citada
perspectiva, ya que permite que los colaboradores participen en la toma de decisiones,
conocer el sentir del nivel operativo y contar con colaboradores mas motivados que

asistan con acciones de mejora en bien de la organizacion.

Motivar a los colaboradores no es facil, porque el dinero no es un motivador esencial
y cada persona presenta diferentes necesidades; en tal razon, para fortalecer el clima
laboral es fundamental que los gerentes conozcan y entiendan qué motiva a cada

individuo y por qué en base a las teorias analizadas.
1.2.7 Plan de Mejora del clima organizacional

Un plan de mejora es el conjunto de iniciativas o actividades planificadas para
mejorar aquellos aspectos criticos del clima laboral, fortalecer caracteristicas
existentes e identificar oportunidades de mejora, con la finalidad de perfeccionar e
incrementar el rendimiento de una organizacién; para lo cual, es fundamental un
diagnostico que proporcione una orientacion basica de las actividades proyectadas
con la participacion de colaboradores y responsables de la organizacion. (Minch &
Paredes, 2015)
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1.2.7.1 Objetivos del Plan de Mejora

Para la elaboracion de plan de mejora (Gan & Triginé, 2006) establecen los

siguientes objetivos:

Establecer las causas que generan debilidades en los resultados
obtenidos.

Identificar actividades de mejora y factibilidad de aplicacion.
Establecer prioridades en las iniciativas a ejecutar

Disponer de un plan con actividades a ejecutar, asi como su sistema
de control y seguimiento.

Concienciar las estrategias propuestas.

Prevenir problemas.

1.2.7.2 Pasos para la elaboracion de un plan de mejora

(Gan & Triginé, 2006) establecen los siguientes pasos:

1.
2.
3.

Identificar los factores criticos, areas u oportunidades de mejora.
Detectar las principales causas y efectos de los factores criticos.
Formular objetivos y como alcanzarlos, estableciendo plazos de
ejecucidn razonables y apegados a la realidad.

Seleccionar las iniciativas o actividades de mejora.

Asignar responsabilidades.

Efectuar una planificacion de las iniciativas o actividades a
desarrollar.

Seguimiento y control.

35



1.2.7.3 Elementos de un plan

Creswell (2013b), Zipin y Hattam (2009), y Stringer (1999) como se citd en
(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014) considera que

los elementos usuales en un plan son:

Prioridades

Metas

Obijetivos especificos para alcanzar las metas
Tareas

Personas (responsables de cada tarea)
Cronograma (tiempos de ejecucion)

N o a k~ wbh e

Recursos para ejecutar el plan

1.3 Fundamentacioén del estado del arte

El clima organizacional ha sido estudiado antes de los afios 50°s por primera
vez entre 1927 y 1939, probablemente por George Elton Mayo profesor de Harvard
conocido como el padre de los recursos humanos, en la fabrica Western Electric en
Chicago, su aporte demuestra que la productividad de los trabajadores depende de
la iluminacion ambiental y atencion que reciben de sus jefes; y por Lewin, Lippitt
y White (1939) quienes lo vinculan a las personas y al ambiente en que se
desenvuelven, demuestran que los diferentes estilos de liderazgos dan lugar a
diferentes atmdsferas sociales como responsabilidad, recompensa entre otras; desde
entonces numerosas investigaciones lo definen desde diversas perspectivas,
reconocen la importancia de la medicién del clima laboral en las instituciones tanto
publicas como privadas y han generado distintos instrumentos de medicion. (Arano
Chavez, Escudero Macluf , & Delfin Beltran, 2016). Sin embargo, la mayor parte
de las teorias y sus principales aportes han sido desarrolladas entre los afios 1927 y
1998.

El historial actualizado sobre esta tematica comprende la revision sistematica
de la literatura cientifica, los avances realizados durante los Ultimos cinco afos a

fin de unificar y confirmar teorias para definirlo de manera mas exacta y precisa,
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por lo tanto, se describen articulos y revistas arbitrados que poseen caracteristicas

similares al estudio llevado a cabo, tal como se detallan a continuacion:

(Pinilla Pinilla, 2014) en su articulo publicado como requisito de grado de
especialista en alta gerencia titulado: “Valoracion Ambiente Laboral Banco Agrario
de Colombia — zonal Chiquinquird Boyacd” (p.1). A través de la estadistica
descriptiva concluye que el ambiente laboral esta estrechamente relacionado con
los beneficios econdmicos porque si modifica el manual de compensaciones y
pagos aumentard la productividad, por lo tanto, el estudio contribuye a la
investigacion de la relacion que existe entre clima organizacional, satisfaccion
laboral y desempefio de los colaboradores del Banco para entender su

comportamiento, expectativas y aumentar la satisfaccion.

(Njins, Skvarciany, & Gaile-Sarkane, 2015) en su articulo cientifico
denominado “Impact of Organizational Culture on Organizational Climate During
the Process of Change” (p.944). Efectuado en Turquia genera un modelo tedrico
donde establece que durante un periodo de cambios la cultura organizacional genera
impacto en el clima organizacional, y establece que los principales factores que
debe tomar en consideracion un gerente para efectuar cambios son: adaptabilidad,
consistencia, mision, participacién y satisfaccion de los colaboradores, siendo el
ultimo el méas importante porque un personal insatisfecho no colabora y se resiste a
los cambios, por lo otro lado, confirma que la estabilidad, recompensas, satisfaccion
laboral, empoderamiento, valores y acuerdos son los factores mas importantes que

influyen en el clima organizacional.

(Zacher & Yang, 2016) introdujeron la construccion del clima organizacional
para el envejecimiento exitoso en el trabajo (OCSA) que depende de la interaccion
entre la edad, recursos individuales como: personalidad, salud, educacion y
factores contextuales como: familia, redes sociales y trabajo, entre otras, la
informacion proviene de 649 colaboradores de 120 empresas de Queensland
Australia, cuyas edad oscila entre 18 y 74 afios con una edad promedio de 44,
demostraron que los colaboradores mayores generalmente perciben menos
oportunidades que los jovenes en su tiempo restante en el trabajo, los resultados

fueron que la edad se relaciona positivamente con la tendencia organizacional,
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satisfaccion laboral, compromiso organizacional, y motivacion para continuar
trabajando mas alld de la edad oficial de jubilacion, de lo contrario se relaciona
negativamente con la discriminacion psicoldgica por edad. Por lo tanto, el
desarrollo de este aporte se centra en que OCSA predice el enfoque en las
oportunidades y debilita la asociacion negativa entre la edad y el enfoque de
oportunidades.

(Shanker, Bhanugopan, Van der Heijdenbde, & Farrell, 2017) luego de la
investigacion efectuada a 202 gerentes de empresas de Malasia demuestra que la
innovacion se relaciona positivamente con el clima organizacional y desempefio
laboral, porque el conocimiento de los colaboradores es importante en todas las
empresas, por lo mismo, los gerentes se deben enfocar en crear un clima
organizacional que promueva innovacion; establece que cuando las ideas apoyan y

existe estimulacion intelectual, el clima para la innovacion seréa fuerte.

(Brito Laredo, 2018) en su articulo publicado en la Revista Iberoamericana de
Contaduria, Economia y Administracion RICEA establece el clima organizacional
como estrategia de mejora en una empresa maquiladora en Baja California, a traves
de un estudio descriptivo y de campo, con la aplicaciéon de un cuestionario mide
catorce percepciones de los colaboradores, identificando fortalezas de la entidad
como: filosofia y valores, objetivos, funciones y responsabilidades, e innovacion y
creatividad; en lo que respecta a sus puntos débiles recomienda aplicar la técnica
team building para mejorar la colaboracién y trabajo en equipo, implementar un
diagndstico de liderazgo situacional desarrollando valores, inteligencia emocional,
manejo de conflictos, y un programa de alineacion puesto-persona; por otro lado
para disminuir el estrés propone realizar una evaluacion profunda y especifica en
cada puesto de trabajo con sus respectivos perfiles, descripciones y evaluaciones
que midan el tiempo de actividades, ya que el estudio arroja que las cargas laborales
no son equitativas, de tal forma que se construya una empresa mas humana y que
sus colaboradores encuentren un espacio para desollarse a plenitud con un nivel alto

de productividad.

De acuerdo con los trabajos e investigaciones cientificas anteriormente citados

que muestran su efecto y resultados alcanzados, se concluye que las nuevas
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tendencias del clima organizacional apuntan a la innovacion y motivacion laboral,
sin embargo, son dimensiones consideradas a partir del afio 1927, por lo que los
estudios realizados en estos ultimos afios son la combinacion y desarrollo de teorias

antiguas y/o aplicacidn en otros sectores de la economia.

1.4 Conclusiones Capitulo |

El clima organizacional ha sido investigado por diversos autores, que definen
al clima organizacional desde diversas perspectivas, sus dimensiones Yy
cuestionarios varian dependiendo su enfoque de bdsqueda y analisis; existe varias
teorias e instrumentos para su medicion, sin embargo, coinciden que es un concepto
multidimensional, Unico e independiente de cada empresa, que difiere de acuerdo a
las percepciones que los individuos se forman de su &mbito laboral. Las teorias mas
completas y utilizadas en la actualidad son la de Rensis Likert; George Litwin —
Robert Stringer, y Robert Pritchard - Bernard Karasick que son la base para los
estudios contemporaneos; diversas revisiones bibliograficas aluden la existencia de
varios cuestionarios utilizados para evaluar el clima laboral siendo conveniente
combinar los mismos de acuerdo a las variables y dimensiones que haya

considerado necesarias y pertinentes el investigador.

Para mejorar y mantener un clima organizacional saludable es fundamental
un diagnostico que considere variables del ambiente fisico, social, estructural,
personal, y propias del comportamiento organizacional que atienda las diferencias
entre agencias, departamentos, o areas, e identifique climas parciales, de tal manera
que revele el clima de la organizacién como un todo y por departamento, para la
planeacion y ejecucion de actividades que consideren las teorias motivacionales de

acuerdo a los resultados obtenidos.
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CAPITULO Il. PROPUESTA

2.1 Titulo de la propuesta

Plan de mejora para fortalecer el clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Andina Ltda.

2.2 Objetivos

2.2.1 Objetivo General

Fortalecer las dimensiones del clima organizacional de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Andina Ltda., a través de un plan que permita el mejoramiento

del mismo.
2.2.2 Objetivos Especificos

e Formular actividades de intervencion que eleven el nivel de motivacion,
sentido de pertenencia y estabilidad en los colaboradores de la

cooperativa.

e Desarrollar actividades de fortalecimiento que afiancen las dimensiones
de liderazgo, trabajo en equipo, disponibilidad de recursos,
comunicacion y estructura organizacional, para el perfeccionamiento

del clima organizacional de la cooperativa.

2.3 Justificacion

Para el disefio de la presente propuesta previamente se efectu6 un diagndstico
del clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.; los
resultados se obtuvieron luego de la aplicacion de los indices de rotacion del

personal como primer acercamiento y del cuestionario de clima organizacional a 62

40



informantes clave de las 6 agencias, que se establecid en base a la nGmina de
colaboradores y se utiliz6 la estadistica descriptiva para su caracterizacion.

El instrumento empleado consta de 45 preguntas cerradas de respuesta Unica
en laescala de Likert de 1 a 4, basado en la teoria de clima organizacional de Rensis
Likert y en el cuestionario de ECO 1V, tal como se muestra en el anexo 4 y su
respectiva validacion a juicio de 2 especialistas detallados en el anexo 5y 6. El
citado cuestionario busca medir las dimensiones de: liderazgo, sentido de
pertenencia, motivacion, disponibilidad de recursos, estabilidad, comunicacion,
estructura organizacional, trabajo en equipo y valores colectivos. Los resultados del
cuestionario se interpretaron conforme se describe en la tabla 3 de la introduccion

del presente trabajo de investigacion:

Puntuacion Descripcion Clima de Tipo segun
Likert
1.0al4 ; Autoritario explotador
15a24 Regular Autoritario paternalista
25a34 Bueno Participativo consultivo
35a4.0 ; Participativo en grupo

Estableciéndose como punto de insatisfaccion o de riesgo que requiere de

inmediata intervencion, una calificacion inferior o igual a 2.4, equivalente a regular.

En base al diagndstico realizado, se determina un indice de rotacion del personal
de 6,40% para el afio 2019 equivalente a un promedio mensual de 4 salidas; los
meses en los que se presenta un alto indice son febrero, octubre y noviembre por la
salida de 10, 6 y 7 colaboradores respectivamente, en consecuencia, se afirma que
durante el periodo 2019 la organizacion cont6 el 60,86% de su fuerza laboral, como

se evidencia en el anexo 3.

En cuanto a las caracteristicas generales de los 62 informantes claves se
establecio los siguientes rasgos: todos se autoidentifican como mestizos, el 50%
son de sexo femenino y el 50% restante son sexo masculino, Unicamente 2 personas
presentan discapacidad que representa el 3,23%, el 67,65% del personal su edad

promedio se centra dentro del rango de 25 a 34 afios. ElI 79% de los colaboradores
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presenta una antigiiedad en la organizacion de 0 a 2 afios y el 84% su grado méas
alto de instruccion formal es tercer nivel, la mayor parte de colaboradores, labora
en la agencia matriz porque cuenta con 38 personas que representa el 61%. Tambiéen
el 63% de los colaboradores pertenecen al area operativa, mientras que el 37%

restante al area administrativa, tal como se detalla en el anexo 7.

En lo que respecta a la evaluacion del clima organizacional de manera global, se
determind que las dimensiones que requieren actividades de intervencion son:
motivacion porque presenta una calificacion de 2.4 equivalente a regular, sentido
de pertenencia y estabilidad que pese a obtuvieron una puntuacién de con 2.8y 2.9
respectivamente son las puntuaciones mas bajas dentro del rango que corresponde
a bueno. De lo contrario la dimension de valores colectivos presenta una evaluacion

de excelente.

Acerca de las dimensiones de liderazgo, disponibilidad de recursos,
comunicacion, estructura organizacional y trabajo en equipo la organizacion
presenta un clima bueno con calificaciones de 3.0 en adelante. Tal como se muestra

a continuacion:
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Tabla 8 Diagnostico del clima organizacional Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.

Agencias

Dimensiones | Quito| La La | Ltga. : ._ | Promedio

Sur |Manéa|Merced| Sur Machachi| Matriz Total
Liderazgo  [N8SM| 3.0 | 33 [NSSRINSN 30 3.3
Sentido de 27 | 25 | 28 | 32 2.3 3.1 2.8
pertenencia
Motivacion 2.2 2.0 25 2.8 2.8 25 2.4
Disponibilidad [=g 5 gy | 55 3.1 33
de recursos
Estabilidad 25 29 2.8 3.2 34 2.7 2.9
Comunicaciéon | 3.4 3.0 2.7 3.2 3.2 2.7 3.0
Estructura 30 | 29 | 32 | 32 3.4 3.1 3.1
organizacional
Trabajo en 34 | 31| 28 3.2
equipo
Valores
colectivos
Prom(_adlo por | 2
agencia

Elaborado por: Karla Mena

De manera particular se estableci6 que las agencias La Mana, Quito Sur, Matriz
y La Merced son las que mayor atencién requieren porque presentan la puntuacion
mas baja en comparacion a otras agencias. Se debe agregar que la motivacién en
las agencias Quito Sur y La Mana presentan una calificacion regular de 2.2,y 2.0
respectivamente y en cuanto a sentido de pertenencia la sucursal Machachi presenta

una puntuacién de 2.3 que de igual manera equivale a regular.

El clima organizacional en la cooperativa segun la teoria de Rensis Likert es
de tipo participativo consultivo, con una calificacion promedio de 3.1 equivalente
a bueno, donde existe una relacion de confianza con buenas posibilidades de
formacion, la comunicacion es de tipo descendente y a veces ascendente y lateral,
no obstante parte de los colaboradores consideran que existe filtracion o distorsion
en la informacion comunicada, en cuanto al proceso de toma de decisiones
participan todas las areas involucradas; de lo contrario en lo que respecta a
motivacion presenta una apreciacion regular por parte del personal. En tal razén,
las dimensiones de calificacion regular y buena pero con un puntaje bajo necesitan

actividades de intervencién y las dimensiones con una evaluacion buena mayor a
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2.9 requieren actividades de reforzamiento; consecuentemente, para el plan de
mejora se priorizaré las dimensiones de menor calificacion y se considerara ademéas
las que se encuentran en una categoria equivalente a bueno, para de esta manera
alcanzar un clima laboral excelente, que seglin la teoria de Rensis Likert se

convierta en un clima de tipo participativo de grupo.

2.4 Desarrollo de la propuesta

2.4.1 Elementos que la conforman

La propuesta se basa en el disefio de un plan que contribuye a disminuir los
indices de rotacion del personal y elevar la percepcion del clima organizacional con
énfasis en la motivacién laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Andina Ltda., los elementos constitutivos que conforman son las
actividades de intervencién para las dimensiones que presentan las puntuaciones
mas bajas y demandan mayor atencién, con el proposito de introducir cambios
fundamentales e inaplazables que requieren de mejora inmediata como es el caso
de la motivacion laboral porque presenta una calificacion de 2.4 equivalente a un
clima regular; sentido de pertenencia y estabilidad con 2.8 y 2.9, a causa de que son
las dimensiones que presentan la puntuacion mas baja dentro de la categoria de
bueno; y actividades de reforzamiento para afianzar las dimensiones de
disponibilidad de recursos, comunicacién y estructura organizacional que permitan
elevar y perfeccionar el clima organizacional de la cooperativa a un tipo
participativo de grupo. Ademas, contiene actividades que detallan la forma de
alcanzar los objetivos propuestos y su respectiva descripcion, metas, indicadores de
entrada que muestran la situacion actual identificada en el diagndstico, e
indicadores de salida que sefialan la puntuacion que se aspira lograr con la
intervencion del plan, responsables de su ejecucidn, tiempo de duracion planificada

y presupuesto necesario para su ejecucion.

44



Tabla 9 Modelo del programa para el plan de mejora

Indicadores
Objeti | Activid | Descripci | Responsa | Duraci | Met de: Presupue
Vo ad on ble on a [ Entra | Salid sto
da a

Elaborado por: Karla Mena

En consecuencia, comprende actividades que coadyuvan a solucionar y
fortalecer dimensiones del clima organizacional previamente identificadas en el
diagndstico, tales como: liderazgo, sentido de pertenencia, motivacion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, comunicacion, estructura organizacional, y

trabajo en equipo.

En base a la teoria de motivacion denominada bifactorial o de los dos factores
formulada por el psicélogo Frederick Herzberg en 1954, se propone la aplicacion
de actividades que consideran factores higiénicos o extrinsecos que evitan
insatisfaccion laboral como: sueldo, condiciones de trabajo, entre otros., y los
factores motivadores o intrinsecos que aumenta la satisfaccion de los colaboradores

como: logro, reconocimiento, e independencia, entre otros.

Los factores de higiene tienen un efecto a corto plazo porque cuando un
individuo satisface su necesidad al poco tiempo se acostumbra al nuevo beneficio
y paulatinamente volvera a estar insatisfecho; por lo tanto, para el presente plan de
mejora se han considerado ambos factores haciendo énfasis en los motivadores o
intrinsecos para que sean efectivos en el largo plazo, de tal manera que, los
colaboradores sean motivados a efectuar sus labores y creando un sélido sentido de

pertenencia a la cooperativa.
2.4.2. Explicacion de la propuesta

La presente propuesta contribuye a elevar el clima organizacional que se
percibe en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. con énfasis en la
motivacién laboral, sentido de pertenencia y estabilidad para lo cual se propone las

siguientes actividades.
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Tabla 10 Programa para las dimensiones de liderazgo y trabajo en equipo.

1. Dimension: Liderazgo y trabajo en quipo

Indicadores de:

administracion.

Objetivo Actividad Descripcion Responsable | Duracion Meta Presupuesto
Entrada Salida
Desarrollar las | Reforzamiento: | Efectuar una | Jefatura de | 1 vez al | Capacitar Liderazgo: | Liderazgo: |1  instructor
competencias | Capacitacion capacitacion anual | talento afio anualmente 3.3 3.7 500,00
de coaching y | sobre técnicas y | sobre coaching y | humano 18 Trabajo en | Trabajo en | 18 breaks
mentoring en | nuevas tendencias | mentoring dirigida a colaboradores | equipo: 3.2 | equipo: 3.7 | 55.00
las lineas de | de coaching v | jefes de las lineas Total: 555,00
supervision mentoring  para | departamentales, de
para el | propiciar un | jefaturas nacionales, supervision.
fortalecimiento | excelente clima | jefes de agencia,
del clima | organizacional. gerencia,
organizacional subgerencia y
de la presidente del
cooperativa. consejo de

Elaborado por: Karla Mena
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Tabla 11 Programa para la dimensién sentido de pertenencia.

2. Dimensidn: Sentido de pertenencia

Indicadores de:

pertenencia
hacia la

cooperativa.

honor de |la
institucion

educativa.

calificaciones. La
jefatura de talento
humano  enviara
un correo
electrénico en el
mes de mayo y
septiembre

informando el

programa.

Objetivo Actividad Descripcion Responsable Duracién Meta Presupuesto
Entrada Salida

Gratificar el | Intervencién: Obsequiar una | Jefatura de | 1vezal afio. | Premiar Sentido de | Sentido de | 35 cenas
esfuerzo de los | Reconocimiento | tablet y una cena | talento anualmente a | pertenencia: | pertenencia: | 630,00
hijos de los | a hijos de todos | familiar con los | humano 10 hijos de | 2.8 35 10 tablet
colaboradores a | los directivos de la colaboradores 1.000,00
fin de que se | colaboradores cooperativa de la Total:
impulse el | que formen parte | priorizando las 10 cooperativa. 1.630,00
sentido de | del cuadro de | mejores
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Fomentar el | Intervencion: Invitar a todos los | Jefatura de | Acorde a la | Ocupar Sentido de | Sentido de
desarrollo Disefio de una | colaboradores a | talento disponibilidad | anualmente pertenencia: | pertenencia:
interno del | politica que | participar en el | humano de las | cargos 2.8 35
talento humano | otorgue desarrollo interno vacantes. disponibles
elevando el | prioridad a | del talento con 5
sentido de | reclutamientos | humano colaboradores
pertenencia en | internos para | estableciendo los que
los cargos detalles y pertenezcan a
colaboradores. | disponibles. requisitos la

necesarios del cooperativa.

perfil requerido.
Ejecutar cursos | Intervencion: Realizar  cursos | Jefatura de | 16 dias | Participacion | Sentido de | Sentido de | 3
vacacionales Programacion de | vacacionales para | talento habiles de | anual en los | pertenencia: | pertenencia: | instructores
gue promuevan | cursos de bailey | hijos de 5 a 10 | humano lunes a jueves | cursos 2.8 35 600,00
el sentido de | pintura para los | afios de edad de en el mes de | vacacionales Total:
pertenencia en | hijos de los | los colaboradores agosto de al menos 600,00

los
colaboradores.
de la

cooperativa.

colaboradores en
temporada

vacacional.

de la cooperativa
en las ciudades de

Latacunga,

30 asistentes.

48




Machachi y La
Mana.

Elaborado por: Karla Mena
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Tabla 12 Programa para la dimensién de motivacion.

3. Dimensién: Motivacion

Indicadores de:

Objetivo Actividad Descripcién Responsable Duracién Meta Presupuesto
Entrada Salida

Disefiar un | Intervencién: | Los premios al | Jefatura de | 1 vez al afio. | Premiar a 10 | Motivacion: | Motivacion: | ler lugar:
programa  de | Premiacién a | reconocimiento talento humano colaboradores | 2.4 3.5 600,00
reconocimiento | los seran: anualmente. 2do  lugar:
gue condecore | colaboradores | Primer lugar: un 250,00
las mejores | de la | viaje de 3 dias 2 3er lugar:
evaluaciones cooperativa, noches en Royal 86,00
de desempefio | que hayan | Decameron Diplomas:
de los | alcanzado las | Mompiche. 10,00
colaboradores | mejores Segundo  lugar: Total: 946,00

de la

cooperativa.

evaluaciones

de desempefio
con una
puntuacion de
excelente y un
afio de

antigliedad al

un viaje de 3 dias
2 noches en Hotel
El Marqués en
Atacames.

Tercer lugar: un

viaje de 2 dias 1

Los paquetes
son bajo
sistema todo
incluido

excepto el

transporte.

50




01 de enero de
cada afio.

noche en Ecopark
Hosteria Puyo.

Del primero al
décimo lugar un
diploma de
reconocimiento,

que sera
entregado en la
ceremonia de
aniversario de la
cooperativa en el
mes de julio de

cada afo.

Nota: Los
precios
incluyen IVA
y sujetos a
modificacion
segln

temporada

Obsequiar
presentes a los
colaboradores
como una
actividad

motivadora que

Intervencion:
Entrega a los
colaboradores
de la
cooperativa

un regalo por

Festejar a los
colaboradores el
dia de su
cumpleafios con
una tarjeta y un
girasol que se

entregara a la

Jefes de agencia

Todo el afio

Entregar
anualmente
62 presentes a
cada uno de
los

colaboradores

Motivacion:
2.4

Motivacion:
35

62 tarjetas:
31,00

62 girasoles:
31,00

Total: 62,00
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mejore el clima

organizacional.

el dia de su

cumplearios.

del
homenajeado a

llegada

las instalaciones

de la cooperativa.

de la
cooperativa.

Extender  un | Intervencién: | El bono navidefio | Jefatura de | Una vez a | Incrementar | Motivacion: | Motivacion: | Bonos:
reconocimiento | Bonificacion | consiste en | talento humano | afio en el mes | la motivacion | 2.4 35 3.100,00
econémico que | econémica $50,00, que sera de diciembre | laboral en un Total:
motive a los | navidefa. entregado a todos 20% anual. 3.100,00
colaboradores los colaboradores
por el trabajo en la cena de
realizado. navidad

organizada por el

Club Andina.
Establecer Intervencion: | Las reuniones de | Gerencia, Mensual Efectuar 12 | Motivacién: | Motivacion:
reuniones para | Programacion | reconocimiento a | subgerencia, reuniones 2.4 35
el de reuniones a | los colaboradores | jefes nacionales, anuales.

reconocimiento
inmediato  de
logros e

iniciativas de

fin de
reconocer el
trabajo

realizado vy

se efectuaran al
inicio de cada
mes y el

responsable

jefes de agencia,
y jefes

departamentales.
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los
colaboradores.

alentar el
cumplimiento
de metas
propuestas.

llevara un
registro de
asistencia como
respaldo de la
participacion de
todos los

colaboradores.

Establecer un
horario de
verano que
equilibre la
vida laboral y

familiar.

Intervencion:

Jornada

especial  de
trabajo los
dias  viernes

en un horario
de 830 a
14:30.

Actividad de

adopcién
voluntaria para
todos los

colaboradores de
la  cooperativa,
excepto atencién
al cliente y cajas,
siempre que
cumpla el trabajo

asignado.

Departamento
de talento

humano

Aplicabilidad
en el mes de

agosto

Adopcion del
horario  de
verano de 20
colaboradores

anualmente.

Motivacion:
2.4

Motivacion:
35

Elaborado por: Karla Mena
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Tabla 13 Programa para la dimension de disponibilidad de recursos.

4. Dimension: Disponibilidad de recursos

superiores de
los

colaboradores

trastornos de
nervios,
tendones vy
masculos en
las
extremidades

superiores.

o . o ) Indicadores de: Presupuest
Objetivo Actividades Descripcién | Responsable Duracion Meta
Entrada Salida 0
Dotar de | Reforzamiento: | Adquirir Contabilidad | Por Gnica vez | Adquisicion | Disponibilida | Disponibilida | 62  mouse
accesorios de | Adquisicion de | mouse pad y en el afo. de 62 mouse | d de recursos: | d de recursos: | pad 204,00
cémputo que | accesorios de | mouses pad y mouses | 3.3. 3.8. 62 mouses
prevengan cémputo ergonémicos ergonémicos ergonémico
lesiones  en | ergonémicos. gue reduzca la para octubre 5 816,00
las probabilidad de afio 2020. Total:
extremidades de sufrir 1.020,00
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Efectuar
capacitacione
S de

reinduccion y

mejores
maneras de
efectuar el

trabajo para el
cumplimiento
de metas

establecidas.

Reforzamiento:
Capacitaciones

dirigidas por las
lineas de
supervision sobre
mejores maneras
de efectuar su
trabajo y
reinduccion  de
sus funciones vy
responsabilidade

S.

Capacitacione
s dictadas por
subgerencia,
jefes de
agencias y los
jefes
nacionales de
negocios

En el érea de
negocios vy
cajas el
colaborador
de mas alto
rendimiento
del

impartird

area

experiencias y
conocimiento
s ejecutados

en sus labores.

Subgerencia

Trimestralment

e

Ejecutar 4
capacitacione

s anuales.

Disponibilida
d de recursos:
3.3.

Disponibilida
d de recursos:
3.8.
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El responsable
deberd llevar
un registro de
asistencia
como respaldo
de la
participacion
de los

colaboradores

Proporcionar
a los
colaboradores
conocimiento
S bésicos de
ergonomia
que
coadyuven a
reducir la
probabilidad

Reforzamiento
Taller practico de

ergonomia.

Taller dirigido
a todos los
colaboradores
de la
cooperativa

para el control
y prevencion
de factores de
riesgo. El

responsable

Departament
0 de talento

humano

Octubre 2020

Ejecutar 1
taller de
ergonomia

anualmente.

Disponibilida
d de recursos:
3.3.

Disponibilida
d de recursos:
3.8.

Autogestion
médica del
Ministerio
de  Salud
Publica

56




de ocurrencia
de incidentes,
accidentes 'y
enfermedades
profesionales.

deberd llevar
un registro de
asistencia
como respaldo
de la
participacion
de los

colaboradores

Elaborado por: Karla Mena

57




Tabla 14 Programa para la dimension de estabilidad

5. Dimension: Estabilidad

Objetivo Actividad Descripcion Responsable | Duracion Meta Indicadores: Presupuesto
Entrada Salida
Ejecutar pausas | Intervencion Realizar Jefes de | Cada 15 | Efectuar 24 | Estabilidad: | Estabilidad: | Dulces
activas por | Pausas activas | ejercicios cortos | agencias vy | dias pausas activas | 2.9 35 100,00
agencia  para | durante la jornada | guiadas de pausas | asistente de a por Material
recuperar laboral. activas por 15 | talento colaborador 100,00
energia y aliviar | Entregar al final | minutos. humano en la anualmente. Total:
la fatiga fisica | cada pausa activa | EI  responsable | agencia 200,00
y/o mental. dulces como: | debera llevar un | matriz.
chupetes, registro de
chocolates, asistencia como
caramelos, y | respaldo de la
helados. participacion  de
todos los
colaboradores.
Efectuar un | Intervencion: Demostrar la | Jefatura de | 1vezalafio | Ejecutar  un | Estabilidad: | Estabilidad: | 1 instructor
curso de importancia  del | talento taller 2.9 35 400,00
técnicas de manejo adecuado | humano anualmente.
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control

del

estrés laboral en

beneficio
crecimiento
personal,
profesional

cooperativo.

del

Taller sobre la
administracion del

estrés laboral.

y programado del
trabajo asignado,
el responsable
deberd llevar un
registro de
asistencia como
respaldo de la
participacion de
todos los
colaboradores de

la cooperativa.

62
55.00
Total:
455,00

breaks

Elaborado por: Karla Mena
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Tabla 15 Programa para la dimensién de comunicacion

6. Dimension: Comunicacion

Indicadores de:

sentir de los

colaboradores.

invitando a los
colaboradores a

ser parte de esta

o o o Responsabl » Presupuest
Objetivo Actividad Descripcion Duracion Meta
e Entrada Salida 0
Propiciar un | Reforzamiento | La reunion de | Jefaturas y |1 hora con | Realizar 6 | Comunicacion | Comunicacion | Snacks
espacio  de | Reuniones feedback se | gerencia. frecuencia reuniones :3.0 :35 408,00
feedback que | grupales de | llevard a cabo bimensual. de feedback Materiales
fomente la | feedback sobre | hasta el quinto en el afio. 100,00
comunicacié | aspectos dia laborable
. - Total:
n bilateral en | positivos y | del mes que
. . 508,00
un ambiente | negativos  del | corresponda.
de confianza. | desempefio Cada linea de
lahoral supervision
alcanzado para enviara un
conocer las correo
aspiracionesy el electrénico
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Preparar
dindmicas,
actividades
ludicas,  para
aplicar a sus
equipos de

trabajo.

Las lineas de
supervision

efectuaran  un
informe  para

qgue la jefatura

de talento
humano
consolide la

informaciéon y

exponga a
gerencia
durante el
mismo mes.

actividad y
debera

documentar su
ejecucion a
través de
fotografias vy
registro de

asistencia.
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Captar ideas | Reforzamiento: | La jefatura de | Jefatura de | Implementacié | Recibir un | Comunicacion | Comunicacion | Buzén:
y sugerencias | Implementacion | talento humano | talento n en el mes de | promediode | : 3.0 135 30,00
de los | de un buzdn | socializara el | humano octubre de 2020 | 5 quejas © Total: 30,00
colaboradore | anonimo  de | uso del buzoén sugerencias
s de la|quejas Y | mediante mensuales.
cooperativa | sugerencias correo
para la | laborales  para | electrénico.
busqueda aquellos
inmediata de | colaboradores
soluciones. gue no se
atreven a
mantener  una
comunicacion
abierta y directa
con sus
supervisores.
Crear un | Reforzamiento | Los jefes de | Jefatura de | Mensual Publicacion | Comunicacién | Comunicacion
informativo : Creacion de un | agencia y jefes | talento anual de 12 | : 3.0 135
digital  que | periddico digital | departamentale | humano informativo
fomente vy | que incluya | s reportaran s digitales.
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mejore  los
canales de
comunicacio

n en la

cooperativa.

asuntos
destacados vy
temas de interés
para todos los
colaboradores
de la

cooperativa.

semanalmente a
talento humano
asuntos
destacados vy
temas de interés
de los
colaboradores y
su area: como
felicitaciones,
temas de
interés,
cuidados de la
salud, entre
otros para ser
publicados en el
informativo
digital de la

cooperativa.

Elaborado por: Karla Mena
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Tabla 16 Programa para la dimension de estructura organizacional

7. Dimensidn: Estructura Organizacional

Indicadores de:

coordinar con la

unidad del
asegurado  del
IESS para
agendar las citas
con los
medicos.

Objetivo Actividad Descripcion Responsable | Duracion Meta Presupuesto
Entrada Salida
Implementar Reforzamiento: | Las citas se | Departamento | Semestral | Agendamiento | Estructura Estructura
como politica | Agendar de | agendaran hasta | de talento de 124 citas | organizacional | organizacional
de gestion del | manera el 15 de enero y | humano médicas 3.1 3.5
talento humano | semestral citas | julio de cada anuales.
citas con  medicina | afio.
preventivas de | familiar en el | La jefatura de
salud médica Hospital del | talento humano
IESS. se encargara de
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El asistente de
talento humano
enviara un
correo

electronico con
los horarios de
las citas

planificadas.

Elaborado por: Karla Mena
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Tabla 17 Presupuesto para implementar el plan de mejora

COSTO ESTIMADO PARA IMPLEMENTAR EL PLAN DE MEJORA

DIMENSION | No. PROGRAMA COSTO
Liderazgoy Capacitacion sobre técnicas y nuevas
trabajo en 1 |tendencias de coaching y mentoring a las $ 555,00
equipo lineas de supervision.
Reconocimiento al esfuerzo de los hijos de
Sentido de 2 los colaboradores. $ 163000
pertenencia 3 | Desarrollo interno del talento humano $ -
4 | Cursos vacacionales $ 600,00
Programa de reconocimiento a las mejores
5 |evaluaciones de desempefio de los $ 946,00
colaboradores de la cooperativa.
5 Entrega de Qresentes a los colaboradores por $ 62,00
su cumpleafos
Motivacion 2 | Bonificacion economica navidefia. $ 3.10000
Reuniones para el reconocimiento inmediato
8 |de logros, metas e iniciativas de los $ -
colaboradores.
9 Establecimiento de un horario de verano los $ )
dias viernes
Dotar de material y equipo que prevenga
10 |lesiones en las extremidades superiores de $ 1.020,00
Disponibilidad los colaboradores.
de recursos 11 Capacitaciones grupales de reinduccion y $ )
mejores maneras de efectuar su trabajo.
12 | Taller de ergonomia $ -
13 | Pausas activas por agencia. $ 200,00
Estabilidad Taller sobre la administracion del estrés
14 $ 455,00
laboral
15 | Reuniones grupales de feedback. $ 508,00
Comunicacion |16 | Buzén anénimo de insatisfaccion laboral $ 30,00
17 | Informativo digital $ -
Estryctqra 18 | Citas preventivas de salud médica $ -
Organizacional
TOTAL $ 9.106,00

Elaborado por: Karla Mena
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2.4.3 Premisas para su implementacion
2.4.3.1.  Modelo de gestion del clima organizacional

Antes de implementar un modelo de gestion se debe contar con la competencia
necesaria de las personas con mando en la organizacién, en consecuencia, como lo

afirma (Toro Alvarez & Sanin Posada, 2013) se sugiere en primera instancia:

1. Sensibilizar sobre la importancia de la gestion del clima organizacional a

los responsables del talento humano y jefes de equipos.

2. Ensefar y desarrollar habilidades en las personas responsables de la gestion

de tal manera que puedan introducir cambios en su actuacion.

3. Llevaralapractica los conocimientos adquiridos, ejecutando las actividades

que permitan mejorar la calidad del clima organizacional.
4. Mejorar los niveles de competencia esperados para ejecutar la gestion.

Todo aquello con el objetivo de potenciar las competencias de los jefes con nivel
jerarquico superior, porque de ellos depende en gran medida el clima
organizacional que se percibe en la cooperativa y dificilmente se podra

implementar un plan de mejora con personal no capacitado.
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1. Evaluar el clima 2. F;roces?r e
organizacional > Interpretar
resultados
|
v
3. Disefiarunplan | | 4. Ejecutar el plan
de mejora de mejora
|
v
5. Gestionar el
cambio —>| 6. Evaluar resultados

Graéfico 2 Modelo de gestién del clima organizacional
Elaborado por: Karla Mena

Evaluar el clima organizacional. - efectuar un diagndstico que considere
las dimensiones de liderazgo, sentido de pertenencia, motivacion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, comunicacion, estructura
organizacional, trabajo en equipo y valores colectivos que permitan una
acertada evaluacion, pudiendo agregar a futuro otros factores acorde a la
realidad que pudiere presentarse en la organizacion, en consecuencia €s
importante la aplicacion de instrumentos de validez comprobada a todos los
informantes clave, mas no una muestra porque son distintas las percepciones
de las personas y la informacion que proporcionan son la base para proponer

actividades de mejora.

Procesar e interpretar resultados. — para el andlisis de los resultados se
procederd a tabular los datos recopilados con la ayuda de una hoja de calculo
de Excel y utilizard el método Abaco de Régnier, una herramienta
cualitativa que a partir de una escala de colores de intensidad de alerta o
positivos permite interpretar los resultados obtenidos de la evaluacion del

clima organizacional.
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3. Disefiar un plan de mejora. — disefiar un plan que contenga objetivos
generales y especificos de la propuesta, actividades de intervencion y
reforzamiento con su respectiva descripcion, alcance, meta, indicadores,
responsables y presupuesto, orientadas a elevar el nivel de clima
organizacional detectado y a afianzar dimensiones saludables en base al

diagndstico realizado.

4. Ejecutar el plan de mejora. — consiste en aplicar las actividades

propuestas.

5. Gestionar el cambio. - se refiere a sensibilizar o lograr que las personas al
mando de la cooperativa entiendan la importancia del mejoramiento del
clima organizacional, por lo tanto, se debe lograr el compromiso de

comportamientos favorables para que sea parte de la cotidianidad.

6. Evaluar resultados. — radica en valorar los resultados alcanzados con la
aplicacion del plan de mejora, para ello se evaluara el clima organizacional
de manera anual para medir la efectividad de la propuesta, de tal manera que

evidencie si el plan surti efectos positivos en la cooperativa.

La gestion del clima organizacional no depende solo del &rea de tanto
humano sino de todo el personal, en especial de los lideres que estan al mando
de la organizacion, pues son los principales generadores de la calidad del clima

que se percibe en la cooperativa.

2.5 Conclusiones Capitulo 11

En base al diagndstico realizado se determina que el clima organizacional en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. es bueno con una calificacién
promedio de 3.1 considerando las dimensiones de liderazgo, sentido de pertenencia,
motivacién, disponibilidad de recursos, estabilidad, comunicacion, estructura
organizacional, trabajo en equipo y valores colectivos, que de acuerdo a la teoria de
clima organizacional de Rensis Likert representa un clima participativo consultivo,
sin embargo, en lo que respecta a motivacién presenta una apreciacion regular y
parte de los colaboradores consideran que existe filtracion o distorsion en la

informacion comunicada.
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Para el desarrollo del plan de mejora se propone actividades de intervencion, con
la aplicacion de factores extrinsecos e intrinsecos que permiten aumentar la
satisfaccion de los colaboradores a corto y largo plazo con actividades que conlleven
a retribuir necesidades de logro, reconocimiento, independencia, responsabilidad y
promocion, desarrollando principalmente el sentido de pertenencia, motivaciéon y
estabilidad; porque la motivacion se refleja en el clima de la cooperativa de tal
manera que requiere mayor atencién y representa un indicador importante en la
gestion en talento humano porque coadyuva a reducir el indice de rotacion y el nivel

de satisfaccion de los colaboradores.

Se propone actividades de reforzamiento para las dimensiones de liderazgo,
disponibilidad de recursos, comunicacién y estructura organizacional, que generan
engagement e involucran sentimientos de crecimiento y desarrollo personal y
profesional para alcanzar un clima organizacional excelente en todas las dimensiones
que segun la teoria de Rensis Likert se convierta en un clima de tipo participativo en
grupo. Ademas, es indispensable fortalecer a los lideres en temas de coaching y
mentoring ya que gran parte, depende del clima que propicien las lineas de
supervision de la cooperativa, por lo expuesto se han planteado actividades que

coadyuven a mejorar y potencializar el mismo.
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CAPITULO 111. APLICACION Y/O VALIDACION DE LA
PROPUESTA

3.1 Evaluacion de expertos

Para la evaluacion de la propuesta denominada: Plan de mejora para fortalecer
el clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda., se
obtuvo el aval o juicio de 2 profesionales especialistas en el tema, quienes

certificaron su validez y pertinencia en el campo de accién.

1. Preparar el formato de evaluacion

2. Seleccionar al especialista y contactarlo

3. Explicar los objetivos de la validacion

4. Aplicar el instrumento

5. Evaluar Resultados

6. Elaborar conclusiones del juicio de especialistas
3.1.2 Informe de Validez de expertos

Para obtener la validez del contenido y pertinencia en el campo de accion por
parte de los especialistas, se les entreg6 en digital la propuesta planteada para su
revision y se aplico un cuestionario que contiene el objetivo del instrumento, sus
respectivas instrucciones, y 10 preguntas dicotomicas para obtener su opinién. Ver

anexo 10y 11.
3.1.3. Matriz de consolidacion de expertos

Luego de aplicar el instrumento a los especialistas, se disefio una matriz que

consolide las respuestas obtenidas. Cada interrogante tiene una valoracién de 1, por
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lo que, con una calificacion promedio de 7 en adelante en respuestas positivas se
considera vélida la propuesta.

Tabla 18 Matriz consolidada de evaluacién de especialistas

No. Aspectos Generales Especialista 1 | Especialista
2
Si No Si No
1 | Elinstrumento utilizado es idoneo para el X X

diagnostico del clima organizacional de la
cooperativa.

2 | La metodologia utilizada es correcta para el X X
diagnostico efectuado.

3 | Existe coherencia entre las acciones propuestas y X X
las dimensiones del clima organizacional.

4 | La propuesta induciria a cambios favorables en X X
el personal.

5 | Las acciones propuestas son suficientes para X X

mejorar el clima organizacional en la
cooperativa.
6 | Es pertinente en el campo de accion. X X

7 | Los indicadores son razonablemente alcanzables.
8 | El tiempo de desarrollo de cada accion es

idoneo.
9 | El presupuesto es pertinente. X X
10 | La propuesta tiene una redaccion clara. X X
CALIFICACION TOTAL POR ESPECIALISTA 10 10
CALIFICACION TOTAL PROMEDIO 10

Elaborado: Karla Mena

3.1.4 Informacion sobre los expertos

Se obtuvo el aval o juicio de la especialista Magister Andrea Braganza, por su
experiencia y formacion académica en la gestion del talento humano y clima
organizacional, ha desempefiado diversos cargos como jefe de talento humano en
importantes empresas publicas y privadas del centro norte ecuatoriano, en especial
del sector cooperativista. Ademds, se ha desempefiado como docente en
importantes instituciones de educacion superior de las ciudades de Quito,
Latacunga y Ambato.
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Tabla 19 Informacidn sobre la especialista No. 1

Informacion sobre la especialista No. 1
Sexo Femenino
Nombres Ing. Andrea Alexandra Braganza Arauz
Titulo de mayor grado Magister en Gestion del Talento Humano
académico:
Afos de experiencia laboral 15 afios
Cargo Actual Jefe de Talento Humano
Empresa en la que labora Tessa Corp

Elaborado: Karla Mena

Ademas, certifico la validez del contenido y pertinencia en el campo de accion
de la propuesta planteada la especialista Magister Victoria Tobar Mora, por su
amplia experiencia y formacion académica en la gestion de talento humano, ha
desempefiado diversos cargos como asistente, analista, especialista y jefe de talento
humano en importantes instituciones publicas y privadas de las ciudades de
Latacunga, Riobamba, Quito, y Ambato. Al mismo tiempo, brinda asesoria privada
en temas de psicologia industrial, clima organizacional, capacitacién, formacion,

evaluacion de desempefio, gobierno por resultados, entre otras.

Tabla 20 Informacion sobre la especialista No. 2

Informacion sobre la especialista No. 2
Sexo Femenino
Nombres Psic. Victoria Carolina Tobar Mora
Titulo de mayor grado Magister en Administracion de Empresas
académico:
Aiios de experiencia laboral 10 afios
Cargo Actual Analista Distrital de Talento Humano
Empresa en la que labora Distrito de Salud de Cotopaxi

Elaborado por: Karla Mena

3.1.5 Conclusiones del juicio de expertos
Una vez aplicado el cuestionario individual a las especialistas como se evidencia
en el anexo 10 y 11, y efectuada la matriz de consolidacion de resultados, las 2

especialistas muestran una aprobacion mayor a 7, por lo tanto, certifican la validez

del contenido y la pertinencia en el campo de accién de la propuesta planteada.
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3.2 Evaluacién de usuarios

Para la evaluacion de usuarios se obtuvo el aval o juicio de dos profesionales,
quiénes usan o0 ya han usado un plan de mejora para fortalecer el clima
organizacional en cooperativas de ahorro y crédito, con la finalidad de manifestar
la validez del contenido, los beneficios y mejoras dentro de procesos inmersos en

la tematica de investigacion y su pertinencia en el campo de accion.
3.2.1 Procedimiento para la evaluacion de usuarios

1. Preparar el formato de evaluacion

2. Seleccionar a los usuarios y contactarlos

3. Explicar los objetivos de la validacion

4. Aplicar el instrumento

5. Evaluar de Resultados

6. Elaborar conclusiones del juicio de usuarios
3.2.2 Informe de Validez de usuarios

Para obtener la validez del contenido, beneficios, mejoras y pertinencia en el
campo de accion por parte de los usuarios, se les entreg6 en digital la propuesta
planteada para su revision y se aplicé un cuestionario que contiene el objetivo del
instrumento, sus respectivas instrucciones, y 10 preguntas dicotomicas para obtener

su opinidén. Ver anexo 12 y 13.
3.2.3. Matriz de consolidacién de usuarios

Luego de aplicar el instrumento a los usuarios, se diseid una matriz que
consolide las respuestas obtenidas. Cada interrogante tiene una valoracién de 1, por
lo que, con una calificacion promedio de 7 en adelante en respuestas positivas se
considera vélida la propuesta.
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Tabla 21 Matriz consolidada de evaluacién de usuarios

No. Aspectos Generales Usuario 1 | Usuario 2
Si | No| Si | No

1 | Las acciones de intervencion y reforzamiento X X
permitirian cumplir con los objetivos de la propuesta.

2 | El plan de mejora propuesto fomentaria la conexion, X X
empleador, colaborador y familia.

3 | La propuesta generaria compromiso en el personal. X X

4 | Las acciones propuestas son suficientes para mejorar X X
el clima organizacional en la cooperativa.

5 | Los indicadores son razonablemente alcanzables. X X

6 | La propuesta reduciria el indice de rotacion del X X
personal.

7 | Lapropuesta es relevante y apropiada para la X X
cooperativa.

8 | El tiempo de desarrollo de cada accion es idoneo. X X

9 | El presupuesto es pertinente. X X

10 | Recomendaria la aplicacion del plan de mejora en la X X
cooperativa.

CALIFICACION TOTAL POR USUARIO 10 10
CALIFICACION TOTAL PROMEDIO 10

Elaborado: Karla Mena

3.2.4. Informacidén sobre los usuarios

Se obtuvo el aval de usuarios de la propuesta planteada de la Psic. Gabriela

Alban, por su experiencia, y formacién académica en gestion de talento humano,

por ser un profesional que usé y actualmente emplea con frecuencia planes de

mejoramiento de clima organizacional en todo tipo de empresas incluido

cooperativas de ahorro y crédito de la region sierra centro del pais. Presta sus

servicios profesionales como consultora en todos los subsistemas de talento

humano, némina, clima organizacional y a fines, actualmente trabaja para la

empresa Tesalia CBC a cargo de 7 agencias a nivel nacional.
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Tabla 22 Informacion sobre el usuario No. 1

Informacion sobre el usuario No. 1
Sexo Femenino
Nombres Psic. Gabriela Alban
Titulo de mayor grado Magister en direccion de talento humano
académico
Afos de experiencia laboral 8 afos
Cargo Actual Jefe de gente y gestion
Empresa en la que labora Tesalia CBC.

Elaborado: Karla Mena

También, certifico la validez, beneficios, mejoras y pertinencia en el campo de
accion de la propuesta planteada el Ing. Santiago Daniel Ayala Erazo MBA., por su
amplia experiencia en administracion, gestion del talento humano y apertura de
sucursales en Norteamérica y Medio Oriente; encargado de la gestion de talento
humano, logistica y negocios. Ademas, presta sus servicios como docente en varias
instituciones de educacion superior de la ciudad de Quito, brinda asesoria privada
en temas de talento humano, diagnoéstico y mejoramiento de clima organizacional,
por lo tanto, ha usado la propuesta planteada en diversas organizaciones privadas
como petroleras e instituciones financieras, evidenciando beneficios y mejoras

dentro de procesos inmersos en la tematica de investigacion.

Tabla 23 Informacién sobre el usuario No 2

Informacion sobre el usuario No. 2
Sexo Masculino
Nombres Ing. Santiago Daniel Ayala Erazo
Titulo de mayor grado Magister en Administracién de Empresas
académico
Afios de experiencia laboral 12 afios
Cargo Actual Gerente de desarrollo de negocios / Asesor
Empresa en la que labora IMCOCAL OIL & GAS DIVISION

Elaborado: Karla Mena

3.2.5. Conclusiones del juicio de usuarios

Una vez aplicado el cuestionario individual a usuarios como se evidencia en el
anexo 12 y 13, y efectuada la matriz de consolidacion de resultados, los 2 usuarios

exponen una aprobacion mayor a 7, por lo tanto, certifican la validez del contenido,

76



beneficios, mejoras y la pertinencia en el campo de accién de la propuesta
planteada.

3.3. Evaluacion de impactos o resultados

No aplica porque se debe utilizar la propuesta en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Andina Ltda. para evaluar resultados alcanzados.

3.4. Resultados de la propuesta

No aplica.

3.5. Conclusiones del 111 capitulo

Para una acertada validacion de la propuesta se expuso a juicio de dos personas
especialistas, con amplio conocimiento y trayectoria en el tema para que evalle la
validez y pertinencia en el campo de accion; para ello, se aplico un cuestionario a
dos profesionales con un alto nivel de experticia y formacion académica, quienes
concluyen que el contenido de la propuesta denominada: Plan de mejora para
fortalecer el clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina
Ltda. es aprobada y contiene la validez y pertinencia en el campo de accién
necesaria, lo que contribuira a mejorar el nivel de clima que se percibe en la

organizacion.

Con el aval de 2 usuarios, se concluye que la propuesta es valida en su contenido,
viable y pertinente en el campo de accién porque se ha planteado en base a la
realidad que se percibe en la cooperativa y conlleva a beneficios y mejoras dentro

de procesos inmersos en la tematica de investigacion.
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CONCLUSIONES GENERALES

La fundamentacion tedrica de motivacion, clima organizacional y sus
dimensiones, proporciona informacion importante sobre los aportes de los
principales autores del area, que sustenta los resultados encontrados en la presente
investigacion, porque constituyen un antecedente y referente para el diagndstico y
formulacién del plan de mejora propuesto para la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Andina Ltda.

Existen varios cuestionarios para evaluar el clima de una organizacion que se
basan en las teorias mas completas y utilizadas de Likert, Litwing y Stringer y
Pritchard y Karasick, no obstante, cada instrumento depende del enfoque de
busqueda y analisis del investigador; por lo tanto, para el presente trabajo de
titulacion se tomé como base el cuestionario ECO IV de Fernando Toro Alvarez
porque ha sido aplicado y validado en empresas del sector financiero de
Latinoamérica, para adaptarlo a la realidad de la cooperativa, mediante la
aprobacion de dos especialistas en el area y aplicacion de 5 cuestionarios piloto, de
tal manera que se profundizé en cada una de las 9 dimensiones evaluadas para
efectuar un diagnodstico lo méas exacto posible de la imagen que tienen los

colaboradores de la organizacion.

Luego del analisis de los datos recopilados a través del método Abaco de
Regnier, se concluye que el clima organizacional actual en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Andina Ltda. es bueno ya que de forma global considera las
dimensiones de valores colectivos con una evaluacion de excelente; liderazgo,
sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos, estabilidad, comunicacion,
estructura organizacional, y trabajo en equipo con calificaciones buenas, y
finalmente motivacién que presenta una apreciacion regular, que segun la teoria de
Rensis Likert constituye un clima de tipo participativo consultivo. Los resultados
obtenidos son referentes e indispensables para la formulacién de las respectivas
acciones correctivas y reforzamiento necesarias para incorporar cambios

planificados en cada una de las dimensiones evaluadas.
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Los factores que mas inciden en el clima organizacional de la cooperativa son
motivacion, sentido de pertenencia y estabilidad porque son las dimensiones que

menor calificacion presentaron en los resultados obtenidos.

Se concluye que el disefio de un plan de mejora con énfasis en la motivacion
fortalecerd el clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina
Ltda. porque la motivacion laboral se refleja en el clima de las organizaciones e
incrementa el sentido de pertenencia en los colaboradores, 1o que proporcionara
resultados como fidelizacion, mejores relaciones interpersonales, retencion,
satisfaccion, disposicion, actitud, esfuerzo e interés de los colaboradores que
encamine a un clima organizacional de tipo participativo en grupo segun la teoria
de Rensis Likert.
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RECOMENDACIONES

Utilizar la fundamentacion teoérica, técnicas y herramientas aplicadas en el
presente trabajo de titulacién como fuente de consulta y un referente para futuras

evaluaciones del clima organizacional.

Se recomienda efectuar evaluaciones periodicas del clima organizacional en la
cooperativa que considere las dimensiones de: liderazgo, sentido de pertenencia,
motivacion, disponibilidad de recursos, estabilidad, comunicacion, estructura
organizacional, trabajo en equipo y valores colectivos para valorar la efectividad y

continuidad del presente plan de mejora.

Nombrar un comité integrado por gerencia, jefes de agencia, jefatura de talento
humano, y un representante de los colaboradores, que monitoreen y den
seguimiento a la ejecucion del plan de mejora, resuelva inquietudes y tome las

acciones correctivas o preventivas de ser el caso.

El clima organizacional depende en gran medida del nivel de motivacion que
perciben los colaboradores, por lo tanto, se debe dar importancia y priorizar los
factores motivacionales mejorando e incorporando periddicamente nuevos
reconocimientos al trabajo individual y grupal de los colaboradores para atender
problemas de insatisfaccion, desinterés, necesidades, e inadaptacidén que recae en
una baja motivacion, sentido de pertenencia y un alto indice de rotacion del
personal.

Fortalecer en las lineas de supervision habilidades feedback, coaching y
mentoring que permitan mejorar la comunicacién, motivacion, liderazgo, equidad
y reconocimiento a los esfuerzos y el trabajo cotidiano, para fomentar en los

colaboradores un clima organizacional participativo en grupo.
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ANEXOS



ANEXO 1 CARACTERIZACION EMPRESARIAL

Resefa Histoérica

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda., inicid sus actividades en el
barrio La Merced de la ciudad de Latacunga un 12 de julio del 2007, actualmente
cuenta con alrededor de 13000 socios en continuo crecimiento, es regulada por la
Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, lidera el cooperativismo a
nivel provincial y nacional, respaldando el desarrollo socio-economico de la
sociedad, a través de la presentacion agil y transparente de productos financieros

de féacil acceso.
Mision
“Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda., ofrece soluciones

financieras y no financieras con responsabilidad social, contribuyendo al

bienestar de los socios, clientes y la sociedad”
Vision
Ser reconocidos por la calidad en la prestacion de servicios en nuestras

zonas de influencia, convirtiéndonos en el mejor aliado de nuestros socios, hasta
el afio 2020.

Valores
o Etica
e Honestidad
e Solidaridad
e Compromiso
e Responsabilidad

e Trabajo en equipo



Productos y Servicios
e Ahorro
e Credito
e Inversion

e Servicios Cooperativos



ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

ASAMELEA GEMERAL DE REPRESENTANTES
COMNSEIC DE VIGILAMNCIA
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UNIDAD DE ASESORIA LEGAL
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, ------ UNIDADDERIESGOS -
: COMITE MORA
UNIDAD DE AUDITORIA INTERNA = ====ss==sssssnsmnssssnsasmnsmmnsnsnnnnnsd
L COMITE DE TASAS ¥ COSTOS
COMITE DE GESTION
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ARBOL DE PROBLEMAS CLIMA ORGANIZACIONAL COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

Efecto

-

Efecto 1: Alto indice
de rotacion de los
colaboradores

Efecto 2: Ineficientes Efecto 3:
canales de Insatisfaccion laboral
comunicacion

Efecto 4: Carece de un
plan de mejora

Problema

1 | )

Inadecuada gestion del clima Organizacional

A

Causa

Causa 1: Escaza
e inadecuada
motivacion y
sentidn de

-

Causa 2: Filtracion o | | Causa 3: Ineficientes
distorsion en la incentivos
informacién

~amiinirada

Causa 4: No posee un
diagnostico de clima
organizacional

/{\

Causa 4.a: No posee
informacion sobre cuéles
son los factores que afectan
el clima oraanizacional




ANEXO 2 SOLICITUD PARA LA EJECUCION DEL TRABAJO DE
TITULACION EN LA COOPERATIVA

" UNIVERSIDAD POSGRADO

- TECNICA DE
COTOPAXI
A S

Latacunga jullo 30, 2019
POS-E-Q12 2019

Asunto: Solicied de informacsn

Ingeniers

Alfredo Jicome

Gerente
Cooperativa de Aherro y Crédito Andina Lida.
Ciudad

Ingeniera Jdcome:

A nombre de las autoridades de la Universidad Técnica de Cotopaxi conjuntarmente con la
Direccién de Posgrado ervia un cordial y atento saludo, y augura éxitos en sus funciones, ala
vez ma parmito nformar que la Universidad  se encuentra oferando la  MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS, la cual como objetivo es gestionar de manera nnavadora,
los racurses de las arganizaciones en sus Areas funcionales, com liderazgo, sdlidos principios
éticos y de responsabilidad social, mediante el disefo de modelos de gestidn y torma de
decisiones que contribuyan al mejoramiento de b calidad de vida de la poblacidn, el
desarrollo socio-productivo, la creacidn y consolidacidn de megocies que transformen la
matriz productiva de La Previncia.

La Ingeniera Karla Vanessa Mena Taco, estudiante de la maestria en Agménistracién de
Empresas, cohorte 2018, ha presentado su tema de titubacidn “PLAN DE MEJORA PARA
FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL CASO DE ESTUDIO LA COCPERATIVA DE
AHORRO ¥ CREDITO ANDINA LTDA"

Con este antecedante me permito indicar gque la ngeniera Karla Vanessa Mena Taco, ha
considerade desarrollar su trabajo en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Lida de la
cludad de Latacunga, al respecto me permito solicitar muy cormedidamente se le facliite a la
Ingentera Mena la informacidn necesaria para el cumplimiento die su Investigacian,

Aprovecho la oportunidad para reiterarle mi sentimiento de consideracion y estima,

Cordialmente, . ) _ N

“POR LA VINCULACION DE LA UNIVERSIDAD CON EL PUEBLO" % ok
’ j '. ¥ |: | W \C

5 |} \Q
Pw‘%m thhoa Qﬁ
DIRECTOR DE POSGRADO -

NCHLC -
Ladacungs - By

Mo, Siende Recrigenr ole Mare B € e ! San Folpe, We 200 2252346 - 2212007 - 2292205



1.

ANEXO 3 INDICES DE ROTACION DEL PERSONAL

indice de rotacion del personal para la planeacion del talento humano

A+D
indice de rotacion del personal= -2

*100
PE

A= Admisiones del personal (ingresos)
D= Desvinculaciones del personal por iniciativa propia y de la empresa.
PE= Promedio de coladoradores contratados durante el periodo considerado.

_ 29+49 +100
Indice de rotacion del personal= ;T = 60,86%

En el afio 2019 la cooperativa cont6 con el 60,86% de su fuerza laboral.

indice de rotacion del personal para anlisis de las salidas del personal y sus

causas

D100

indice de rotacion del personal=

D= Desvinculaciones del personal por iniciativa propia y de la empresa.

PE= Promedio de colaboradores durante el mes



Tabla Indices de rotacion del personal afio 2019

Datos indice de rotacién por:
Renuncia e ., Despido Total No. Total Renuncia e, Despido
Mes voluntaria Notificacion IntemSestivo Salidas | colaboradores| Salidas |voluntaria Notificacion Intemgestivo

Enero 4 0 0 4 64 6,25% 6,25% 0,00% 0,00%
Febrero 8 2 0 10 64 15,63% 12,50% 3,13% 0,00%
Marzo 2 3 0 5 65 7,69% 3,08% 4,62% 0,00%
Abril 1 2 1 4 61 6,56% 1,64% 3,28% 1,64%
Mayo 0 1 0 1 61 1,64% 0,00% 1,64% 0,00%
Junio 0 1 0 1 66 1,52% 0,00% 1,52% 0,00%
Julio 1 1 0 2 67 2,99% 1,49% 1,49% 0,00%
Agosto 4 0 1 5 67 7,46% 5,97% 0,00% 1,49%
Septiembre 1 0 0 1 67 1,49% 1,49% 0,00% 0,00%
Octubre 6 0 0 6 67 8,96% 8,96% 0,00% 0,00%
Noviembre 5 2 0 7 60 11,67% 8,33% 3,33% 0,00%
Diciembre 1 0 2 3 60 5,00% 1,67% 0,00% 3,33%
TOTAL 33 12 4 49 64,08 6,40% 4,28% 1,58% 0,54%

Elaborado por: Karla Mena

Fuente: Registros de Talento Humano COAC Andina Ltda.




Indices de Rotacion del Personal

= Renuncia voluntaria = Notificacion = Despido Intempestivo

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Registros de Talento Humano COAC Andina Ltda.



ANEXO 4 PROTOCOLO DEL INSTRUMENTO APLICADO

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
_ DIRECCION DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo: Diagnosticar el clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Andina Ltda. para proponer un plan de mejora, como trabajo de titulacion
previo a la obtencion del titulo de Magister en Administracion de Empresas.

Instrucciones:

1. El cuestionario es anénimo y confidencial por lo que no solicita nombres
del participante.

2. Utilice un 1apiz o un esfero para marcar con una “X” en el casillero que
mejor describa su respuesta.

3. No existen preguntas correctas o incorrectas

4. Evite distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de
inquietudes, solicite asistencia de la facilitadora

5. Completar el cuestionario requiere entre 15 a 20 minutos

6. El instrumento consta de 45 preguntas en la escala de Likert de 1 a 4 que
significa:

(1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) De acuerdo (4) Totalmente de
acuerdo

Es muy importante que responda todas las preguntas con absoluta sinceridad,
recuerde son de caracter ANONIMAS vy su criterio orientara a fortalecer el clima
organizacional de la cooperativa.



DATOS GENERALES

FECHA:
16-24 afos 44-52 afnos
EDAD: 25-34 anos >= 53 afios
35-43 anos
AREA DE TRABAJO Ad”t‘i'\j‘a'ls”a Operativa
i Pri . Tercer
NIVEL MAS ALTO DE rimaria Nivel
INSTRUCCION Secundaria Posgrado
Matriz Quito
AGENCIA Sur Machachi
La Merced La Mana
ANTIGUEDAD: ANOS DE 0-2 afios 6-8 afios
EXPERIENCIA DENTRODE [ " 9-12 af
LA COOPERATIVA ™ anos ~L anos
Afro-
Indigena ecuatorian
AUTOIDENTIFICACION 0
ETNICA Mestizo Blanco
Montubio Otro
GENERO DEL Masculino Femenino
TRABAJADOR
DISCAPACIDAD: Si No
Totalmente En Totalmente
en De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
No. AFIRMACIONES desacuerdo
DESFAVORABLE FAVORABLE
. I 3 AT

1. Liderazgo - Apoyo del jefe. - impresion general que se forma del liderazgo, y el
grado en que el jefe respalda, estimula y da participacion a sus colaboradores.

Recibe orientacién de su

1 jefe para ejecutar sus tareas
Su jefe confia en que Ud.
5 haré un buen trabajo sin

tener que estar
supervisandolo

Frecuentemente su jefe le
3 | brinda ayuda cuando lo
precisa

Su jefe utiliza el didlogo
para resolver problemas

Su jefe trata a todos por
igual; sin favoritismos




2. Sentido de pertenencia. - Percepcion del grado de orgullo derivado de la vinculacion
a la cooperativa. Sentido de compromiso y responsabilidad en relacién con sus objetivos
y programas.

6 Se siente orgulloso de
trabajar en la cooperativa

Ud. recomendaria a la
7 | cooperativa como un
excelente lugar de trabajo

Si tuviera la oportunidad
de trabajar en otra

8 |institucion con igualdad de
condiciones laborales se
quedaria en la cooperativa

Cumple su trabajo con

d oportunidad y calidad

10 Realiza sus tareas con
satisfaccion

3. Motivacion - Retribucion. - Grado de equidad y satisfaccion percibida sobre
remuneracion y los beneficios derivados del trabajo.

Considera que su sueldo es
11 |una compensacion justa de
su trabajo

Cuando desempefia muy
12 |bien su trabajo es
recompensado

Las recompensas que
13 | recibe estan dentro de sus
expectativas

Su jefe lo elogia cuando

14 hace un buen trabajo

Se siente Ud. motivado y
15 | entusiasmado al realizar su
trabajo

4. Disponibilidad de Recursos. - Percepcion del grado en que el personal cuenta con los
equipos, informacion, formacién, implementos y el aporte requerido de otras personas y
dependencias para la realizacion de su trabajo.

Dispone de los materiales y
recursos necesarios

16 | (herramientas, materiales,
computadores, etc.) para
realizar su trabajo

Los equipamientos de
17 |trabajo son adecuados para
garantizar su salud

Las condiciones fisicas de
su puesto de trabajo como
18 |iluminacion, temperatura,
espacio, volumen de

ruidos, etc. son adecuados




Recibe la capacitacion
19 |necesaria para su desarrollo
profesional

Su jefe le capacita para
implementar mejores
maneras de realizar su
trabajo

20

5. Estabilidad. - Percepcidn del grado en que los colaboradores ven claras posibilidades
de permanencia y crecimiento en la cooperativa y estiman que a la gente se la conserva o
despide con criterio justo.

21 La cooperativa le brinda
estabilidad laboral

El trabajo que realiza
22 | satisface sus necesidades
de ascensos y aprendizaje

En la cooperativa se
preocupan por el desarrollo
profesional y personal de
quienes mas lo merecen

23

Considera que otros
comparieros reciben una
remuneracion mas alta y
usted trabaja mas que ellos

24

Su ambiente de trabajo se
25 | encuentra libre de
tensiones y estrés laboral

6. Comunicacion. - Grado en que el personal percibe que ha recibido informacion
apropiada de su trabajo y sobre el funcionamiento de la cooperativa.

La informacidn de interés
26 |es comunicada de manera
oportuna y eficiente

Su jefe realiza
retroalimentacion
27 | permanente sobre el
desempefio de sus
funciones

Le es posible comunicarse
Ccon sus superiores, para
expresar opiniones,
problemas e inquietudes

28

Considera que no existe
ninguna filtracion o
distorsion en la
informacion comunicada

29

Tiene a su disposicion los
medios necesarios para
30 |informarse de los temas
importantes de la
cooperativa




7. Estructura Organizacional - Coherencia. - Percepcion de la medida en que las
actuaciones del personal y de la cooperativa se ajustan a los principios, objetivos,
normas y reglamentos establecidos.

Su horario de trabajo se
31 |ajusta a sus expectativas y
exigencias laborales

Identifica Ud. claramente
32 |la estructura organizacional
de la cooperativa

Sus funciones y
33 | responsabilidades estan
claramente definidas

Considera Ud. que las
metas de su cargo son
razonablemente
alcanzables

34

La cooperativa se preocupa

3 por su salud

8. Trabajo en Equipo. - Grado en que se percibe que existe en la cooperativa un modo
organizado de trabajar en equipo y conveniente para el colaborador y la institucion.

Los conflictos que ocurren
36 |en su trabajo son resueltos
por el propio equipo

En el proceso de toma de
decisiones gerenciales
participan todas las areas
involucradas

37

Su jefe inmediato le delega
38 | funciones porque confia en
la calidad de su trabajo

Comparte Ud. sus
conocimientos y

39 | experiencias para mejorar
el desempefio de su grupo
de trabajo

Participa en las decisiones
que afectan sus labores
alentando el trabajo en
equipo

40

9. Valores Colectivos - trato interpersonal. - Grado en que se percibe en el medio
interno cooperacion (ayuda mutua), responsabilidad (esfuerzo y cumplimiento) y respeto
(consideracion, buen trato).

Sus comparieros de trabajo
41 |le apoyan cuando lo
necesita

Proporciona Ud. ayuda a

42 ~
NUEVOS companeros

Predomina una relacién de
43 |respeto entre superiores y
subordinados




En una situacion de
44 | conflicto Ud. es tolerante
con opiniones ajenas

Se esfuerza Ud. por el
45 | cumplimiento de sus
labores

El instrumento aplicado estuvo inicialmente conformado por 63 preguntas, luego la
aplicacion de pruebas piloto y de la revision de 2 especialistas (Ver anexo 5 y 6),
se redujo a 45 afirmaciones. Una vez recolectados los datos se aplico el método

Abaco de Régnier.



ANEXO 5 VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL ESPECIALISTA
No. 1

' UNIVERSIDAD - POSGRADO
TECNICA DE —
COTOPAXI a

e

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

OBJETIVO: Diagnosticar el clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédio
Andina Lida. pars proponer un plan de mejora, come trabajo de titulacion previo a & cbtencion
del ttulo de Magister en Administrackin de Empresas.

INSTRUMENTO: Encuesta de Clima Organzacional

Criterios a evaluar
Pertinencia Relevandia (es Observaciones (Por favor indique s
e (corresponde al | apropiado para  Caridad en la  debe eliminarse o modificarse algin
concepto tedeico | representar la redaccén item)
formulado) dimension ) ‘
S NO St NO Sl NO
1 (o ¥ -
2 [ - ¥
3 v ¥
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8 [ 43 v =
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10 [ p ¢
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16 v v e
17 - v -
18 ¥ & >
19 (55 " I
20 P . »
21 v e »
22 » & &
23 & - -
24 ’ - ¢
25 . » poe
26 ’ . &
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38 ¢ ¥ »
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Aspectos Generales Observacionas
B irstrumento contiena las Instrucciones
claras y precisas pars responder of sl NO
cuRstionarna s
Los items permiten el logro del obgetivo de .
ba Investigacicn 2
Los items estin distnbuidos en forma logcs
y secuencial b
El nimero de items es sufidente pars o
recopitar la nformacion. En caso de ser
negativa su respuesta sugiers los items &
afadir
VALIDEZ =
Aplicable ~ | o aplicable |
Aplicable despuds de corregie g ; Ji
Validado por " Ing. bett Jhcame PhD,
G Fad 1714953807
e Catig 72
 Corgo: e UTC
Grado académico: & PHD.
Fecha: 120022000
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ANEXO 6 VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL ESPECIALISTA

No. 2
UNIVERSIDAD E POSGRADO
TECNICA DE -
COTOPAXI a

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

OBJETIVO: Diagnosticar @l clima organizacional de la Cooperativa dee Ahorro y Crédito
Andirsa Lida. para proponer un plan de mejora, como trabajo de titlacion previo a la oblencién
del titulo de Magister en Administracikin de Empresas.

INSTRUMENTO: Cuastionano de Cima Organizacional

Criterios a evaluar
Pertinencia | Relevancia (es Observaciones (Por favor indique si
s (corresponde al | apropiado para | Claridad en la | debe eliminarse o modificarse algin
concepto tedrico | representarla | redaccdn fzem)
formulado) dimensién)
L) NO S NO S NO
1 X X *
2 x x X
3 X x X
4 x x *
5 X x *
b X x X
7 x x x
L] X x x
9 X x X
10 X x x
11 X x x
12 x x x
13 ¥ x x
14 X x x
15 % x x
16 X x x
17 X x x
18 x 3 x
19 % 3 x
| 20 * X x
i X | X x =
22 x X x
23 x X x
24 x X X
5 x X X
6 x X x

Paginalce2



" UNIVERSIDAD © POSGRADO
Jle. Toh :
L]
e

27 X X x

28 * X X

29 x x %

30 x x x

3 x x %

2 X x X

13 x X *

34 2 x *

35 X x *

36 x x x

37 x x x

38 x x .

30 x x x

40 x x x

a1 x x x

a2 x x X

a3 X x X

a4 X X x

45 x X *

Aspectos Generales S NO Observaciones
£l instrumento contiene las instruccionses
claras y precisas para responder o x
cuestionario
Los items permiten of logro del abjetivo de N
I investigacicn
Los items estén distribuidos en forma .
logica y secuencial
El nimero de items o5 sufidente para
recopilar |3 infarmacidn, En caso de ser 2
negativa sy respuesta suglera kas ftems a
afladir
VALIDEZ

Aplicable x | Noaplcable |
Aplicable despoés de corregir TN
validado por irg_ Maron nndi‘!m
Ci:
Firme: % )
Corgo:
Grado atadémico: \ ) ‘
Fecha: 5 //umnozo

Pagina 2 de 2




ANEXO 7 DATOS DESCRIPTIVOS DE LA UNIDAD DE ANALISIS

Luego de realizar la investigacion de campo a traves de la estadistica descriptiva se

procedio a tabular, analizar e interpretar los datos recogidos.

Edad del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.

Tabla Edades del personal

Edad Frecuencia |Porcentaje
16-24 afios 12 17,65%
25-34 afios 46 67,65%
35-43 afos 8 11,76%
44-52 afos 1 1,47%
>= 53 afios 1 1,47%

Total 68 100,00%

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

m

Grafico Edad del personal

VAR  w Edad: 16-24 afios

m Edad: 25-34 afios
m Edad: 35-43 afios

Edad: 44-52 afios
m Edad: >= 53 afios

11,76%

67,65%

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion:

De las 68 personas que laboran en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.,
el 67,65% tienen una edad entre 25-34 afios, seguido del 17,65% que tienen una
edad entre 16-24 afios, lo que demuestra que la organizacion gran parte de la fuerza

laboral es joven.



Area en la que labora el personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Andina Ltda.
Tabla Area de trabajo
Area §Ie Frecuencia | Porcentaje
trabajo
Administrativa 29 42,65%
Operativa 39 57,35%
Total 68 100,00%

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Gréfico Area de trabajo

42,65%

57,35% m Administrativa

m Operativa

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion:

El 57,35% del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda., labora
en el &rea operativa, de lo contrario el 42,65% pertenece al area administrativa, lo
que evidencia que 39 personas son asesores de crédito, oficiales de captaciones, y

asistentes financieros que generan los productos y/o servicios que ofrece la misma.



Nivel més alto de instruccion formal de los colaboradores de la Cooperativa
de Ahorro y Credito Andina Ltda.

Tabla Nivel de Instruccion Formal

Instruccion . .

Frecuencia | Porcentaje
formal

Primaria 1 1,47%

Secundaria 11 16,18%

Tercer Nivel 52 76,47%

Posgrado 4 5,88%
Total 68 100,00%

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Grafico Nivel mas alto de Instruccién Formal

16,18%

® Primaria
Secundaria
Tercer Nivel
Posgrado

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion:

El 76,47% de los colaboradores que labora en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Andina Ltda. cuenta con un nivel de instruccion formal de tercer nivel, el 5,88%
con posgrado, lo que confirma que la cooperativa cuenta con personal calificado, el
16,18% tiene una formacion secundaria, y apenas el 1,47% del personal sus estudios

mas altos es la educacion primaria.



Agencia en la que labora el personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Andina Ltda.

Tabla Agencia en la que labora el personal

Agencia Frecuencia | Porcentaje
Matriz 38 55,88%
Sur 5 7,35%
La Merced 8 11,76%
Quito 4 5,88%
Machachi 5 7,35%
La Mana 8 11,76%

Total 68 100,00%

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Grafico Agencia en la que labora el personal

11,76%

m Matriz
m Sur
La Merced
Quito
m Machachi
® La Mana

11,76% 220
; (0]

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion:

El 55,88% de los colaboradores se concentra en la agencia matriz es decir 38
colaboradores de un total de 68, seguido de las sucursales La Mana y La Merced
que cuentan con 8 personas que representa el 11,76% respectivamente, con el
7,35% las sucursales Latacunga Sur y Machachi, y finalmente el 5,88% labora en
la sucursal de Quito Sur; datos que confirman que la agencia matriz es la cuenta
con mayor numero de colaboradores, mientras que la sucursal Quito Sur es la mas

pequeria.



Anos de experiencia del personal que labora en la Cooperativa de Ahorroy

Tabla Antigliedad: afios de experiencia en la cooperativa

Crédito Andina Ltda.

Antigliedad | Frecuencia | Porcentaje
0-2 afios 49 72,06%
3-5 afios 12 17,65%
6-8 afios 4 5,88%
9-12 afios 3 4,41%

Total 68 100,00%

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Grafico Antigledad: afios de experiencia en la cooperativa

m 0-2 afos

m 3-5 afios

® 6-8 afos
9-12 afnos

17,65%

72,06%

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion:
El 72,06% del personal, es decir 49 personas laboran en la cooperativa de 0 a 2
afios, y el 17,65% de 3 a 5 afios, datos que confirman que existe una alta rotacién

del personal por lo que gran parte de los colaboradores no supera los 2 afios de

experiencia en la cooperativa.



Autoidentificacion Etnica del personal de la Cooperativa de Ahorroy
Crédito Andina Ltda.

Tabla Autoidentificacion étnica

Etnia Frecuencia | Porcentaje
Indigena 0,00%
Mestizo 68 100,00%

Montubio 0,00%
Afro-ecuatoriano 0,00%

Blanco 0,00%

Otro 0,00%

Total 68 100,00%

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Grafico Autoidentificacion étnica

® Indigena

m Mestizo

= Montubio
Afro-ecuatoriano

m Blanco

m Otro

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion:

El 100% del personal se autoidentifica como mestizo.



Género del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.

Tabla Género de los trabajadores de la cooperativa

Género Frecuencia | Porcentaje
Masculino 34 50,00%
Femenino 34 50,00%

Total 68 100,00%

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Graéfico Género de los trabajadores de la cooperativa

B Masculino

B Femenino

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion:
El género que caracteriza al personal de la cooperativa esta distribuido en 34

mujeres y 34 hombres, lo que refleja que existe equidad de género en la contratacion

del personal.



Personal que presenta discapacidad en la Cooperativa de Ahorroy Crédito
Andina Ltda.

Tabla Discapacidad de los trabajadores de la cooperativa

Discapacidad Frecuencia | Porcentaje
Si 2 2,94%
No 66 97,06%
Total 68 100,00%

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Gréfico Discapacidad de los trabajadores de la cooperativa

W Si

® No

Elaborado por: Karla Mena
Fuente: Investigacion de campo

Interpretacion:

El 97% del total del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.

no presenta discapacidades.



ANEXO 8 RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO ANDINA LTDA.

. . . .| Promedio | Promedio . .
No. Afirmaciones Promedm Promec_ho Agencia | Agencia Promeqllo Promeqilo PROMEDIO
Agencia | Agencia Agencia | Agencia
. . La Latacunga . - TOTAL
. . Quito La Mana Machachi | La Matriz
1. Apoyo del jefe - Liderazgo Merced Sur
1 Recibe orientacion de su jefe para ejecutar 34 3.0 33
sus tareas
9 Su jefe c_onfla en que Ud. hara un b,uen 34 3.9 34
trabajo sin tener que estar supervisandolo
3 Frecuentementfe su jefe le brinda ayuda 31 34
cuando lo precisa
4 Su jefe utiliza el dialogo para resolver 29 33
problemas
Su jefe trata a todos por igual; sin
S favoritismos s S
Promedio dimension apoyo del jefe — liderazgo 3.0 i

Analisis: El liderazgo que se percibe en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. obtuvo una calificacion de 3.3 que equivale a
bueno, por su parte, las agencias de Quito, Latacunga Sur y Machachi presentan una puntuacién superior a 3.5 que corresponde a excelente,
porque el personal recibe mayor orientacion y ayuda por parte de sus jefes por lo que tienen mayor influencia en el personal, asi mismo son
tratados todos por igual y han sido instruidos en como realizar su trabajo, por lo que su jefe confia en sus resultados, respaldando y
estimulando su participacién, por otro lado las agencias La Mana, La Merced, y La Matriz presentan una puntuacion mas baja equivalente a

bueno.



. .| Promedio | Promedio . .
Promedio | Promedio . . Promedio | Promedio .
. . . . Agencia | Agencia . : Promedio
2. Sentido de pertenencia Agencia | Agencia Agencia | Agencia
; . La Latacunga . . Total
Quito La Mana Machachi | La Matriz
Merced Sur
6 | Se siente orgulloso de trabajar en la cooperativa 2.8 2.4 3.0 2.6 2.4 3.3 2.7
7 Ud. recomendaria a la cooperativa como un 23 21 95 28 18 29 24
excelente lugar de trabajo
Si tuviera la oportunidad de trabajar en otra
8 |institucién con igualdad de condiciones 1.8 2.1 23 3.0 2.9 2.2
laborales se quedaria en la cooperativa
9 | Cumple su trabajo con oportunidad y calidad - 34 34
10 | Realiza sus tareas con satisfaccion 3.0 2.3 2.9
Promedio dimensidn sentido de pertenencia 2.7 2.5 2.8

Analisis: El grado de orgullo, sentido de compromiso y pertenencia del personal con la cooperativa es bueno con una calificacién de 2.8; sin

embargo, es una de las puntuaciones mas bajas, en tal razon la agencia Machachi presenta un sentido de pertenencia regular de 2.3 debido a

que si los colaboradores tuvieran la oportunidad de trabajar en otra cooperativa con igualdad de condiciones no se quedarian ni recomiendan

a la institucion como un excelente lugar de trabajo, por ello aunque presente un indicador bueno se debe tomar actividades de intervencion

para su mejora inmediata porque es una dimension que se relaciona con la motivacion laboral.



. .| Promedio | Promedio . .
Promedio | Promedio . - Promedio | Promedio .
L Qo : : Agencia | Agencia . - Promedio
3. Motivacion — Retribucion Agencia | Agencia Agencia | Agencia
; . La Latacunga . . Total
Quito La Mana Machachi | La Matriz
Merced Sur
11 pon3|dera que su sueldo es una compensacion 18 23 26 24 24
justa de su trabajo
12 Cuando desempefia muy bien su trabajo es 18 16 25 26 29
recompensado
13 Las recompensas que recibe estan dentro de sus 23 19 21 26
expectativas

24 | Su jefe lo elogia cuando hace un buen trabajo 2.5 2.1 2.5 3.2

Se siente Ud. Motivado y entusiasmado al
realizar su trabajo

Promedio dimensién motivacion - retribucion 2.2 2.0 25 2.8

15 2.5 1.9 2.5 3.0

Analisis: En nivel predominante en la dimensién de motivacion laboral en la cooperativa es regular con una calificacion de 2.4; los colaboradores
consideran que su sueldo no es una compensacion justa de su trabajo, las recompensas y elogios no estan dentro de sus expectativas lo que significa
que los colaboradores no estan lo suficientemente motivados en especial en la agencia Quito y La Man4; para lo cual debe implementarse actividades

de intervencion inmediatas para mejorar el clima organizacional en la cooperativa.



Promedio | Promedio
Agencia | Agencia
Latacunga

Promedio | Promedio
Agencia | Agencia
Machachi | La Matriz

Promedio | Promedio
Agencia |Agencia
Quito La Mana

Promedio
Total

4. Disponibilidad de Recursos

Dispone de los materiales y recursos necesarios
16 | (herramientas, materiales, computadores, etc)
para realizar su trabajo

Los equipamientos de trabajo son adecuados
para garantizar su salud

Las condiciones fisicas de su puesto de trabajo
18 | como iluminacidn, temperatura, espacio,
volumen de ruidos, etc. son adecuados

Recibe la capacitacion necesaria para su
desarrollo profesional

Su jefe le capacita para implementar mejores
maneras de realizar su trabajo

3.2 3.4

17

19

20

Promedio dimension disponibilidad de recursos

Andlisis: La percepcion del grado en que el personal de la cooperativa cuenta con equipos, informacion, formacion, condiciones fisicas e
implementos necesarios para la realizacion de su trabajo es bueno con una puntuacién de 3.3; los colaboradores de la agencia Latacunga Sur y
Machachi consideran que es excelente, por su parte las agencias Quito, La Mana, La Merced y Matriz presentan una puntuacién equivalente a

bueno.



. .| Promedio | Promedio . .
Promedio | Promedio . - Promedio | Promedio .
. : : Agencia | Agencia . . Promedio
5. Estabilidad Agencia |Agencia Agencia | Agencia
; . La Latacunga . . Total
Quito La Mana Machachi | La Matriz
Merced Sur
21 |La cooperativa le brinda estabilidad laboral 2.3 3.1 2.4 3.4 2.9 2.9
99 El trabajo que reallza_ sajusface sus necesidades 33 3.4 31 3.4 31 33
de ascensos y aprendizaje
En la cooperativa se preocupan por el desarrollo
23 | profesional y personal de quienes mas lo 3.0 3.4 3.4 2.9 08
merecen
Considera que otros compafieros reciben una
14 |remuneracion mas alta y usted trabaja méas que 2.3 2.1 2.6 2.4 3.2 2.3 2.5
ellos
o5 Su a_mblente de :[rabajo se encuentra libre de 15 24 23 28 3.9 24 24
tensiones y estrés laboral
Promedio dimension estabilidad 2.5 2.9 2.8 3.2 3.4 2.7 2.9

Andlisis: El grado de percepcion en que los colaboradores de la cooperativa ven claras posibilidades de permanenciay crecimiento en la cooperativa
es bueno con una puntuacion de 2.9; sin embargo, al igual que sentido de pertenencia es una de las dimensiones con una de las calificaciones mas
bajas, por lo que se han considerado actividades de reforzamiento, porque el personal en parte considera que el ambiente de trabajo no se encuentra

libre de tensiones y estrés laboral y en las agencias Quito y La Merced consideran que la estabilidad laboral en la organizacion es regular.



Promedio

Promedio

organizacional

Promedio | Promedio Agencia | Agencia Promedio | Promedio Promedio
6. Comunicacion - claridad organizacional Agencia |Agencia g g Agencia | Agencia
. . La Latacunga . . Total
Quito La Mana Machachi | La Matriz
Merced Sur
26 La informacion de mt_er_es es comunicada de 33 28 29 30 3.4 26 30
manera oportuna y eficiente
97 Su jefe realiza retfoallmentacmr_l permanente 33 29 28 39 3.4 26 30
sobre el desempefio de sus funciones
Le es posible comunicarse con sus superiores,
28 | para expresar opiniones, problemas e 2.9 2.6 3.2 3.2 2.8 3.0
inquietudes
29 C_on5|d_gra que no existe ninguna fllgramon 0 33 24 30 3.0 26 29
distorsion en la informacion comunicada
Tiene a su disposicion los medios necesarios
30 |para informarse de los temas importantes de la 3.3 3.0 34 3.2 3.0 08
cooperativa
Promedio dimension comunicacion - claridad 3.0 57 39 3.9 57 3.0

Analisis: Para cada item considerado para evaluar la dimension comunicacion en la cooperativa se obtuvo un puntaje mayor a 2.6 por lo que el

promedio general es de 3.0; es asi que, el grado en que el personal de la cooperativa percibe que ha recibido informacion oportuna de su trabajo y

sobre temas importantes de la cooperativa es buena, exceptuando el item que consideran que existe filtracion o distorsion en la informacién

comunicada en la agencia La Merced.



. .| Promedio | Promedio . .
Promedio | Promedio . - Promedio | Promedio .
. . i : Agencia | Agencia . ! Promedio
7. Estructura Organizacional — Coherencia Agencia | Agencia Agencia | Agencia
; . La Latacunga . . Total
Quito La Mana Machachi | La Matriz
Merced Sur
31 Su horar_lo de trat_)ajo se ajusta a sus 28 33 34 29 33
expectativas y exigencias laborales
32 Identl_flca'Ud. claramente la estructura 33 39
organizacional de la cooperativa
Sus funciones y responsabilidades estan
33 claramente definidas . S
34 Considera Ud. que las metas de su cargo son 25 24 3.0 28 3.9 31 28
razonablemente alcanzables
35 | La cooperativa se preocupa por su salud 2.5 3.3 2.9 34 3.2 3.0 3.0
Promedio dimension estructura organizacional - 3.0 29 3.9 39 3.4 31 31
coherencia

Anélisis: La percepcion sobre las obligaciones, objetivos, normas y reglamentos establecidos que tiene el personal de la cooperativa es bueno con
un puntaje de 3.1; excepto en la Agencia La Mana sobre el item que considera que las metas del cargo son razonablemente alcanzables que ha sido
calificada en la escala como regular, para el resto de agencias en todos los items predomina un puntaje de 2.5 en adelante lo cual se clasifica como

bueno, apreciando una adecuada estructura organizacional.



. .| Promedio | Promedio . .
Promedio | Promedio . - Promedio | Promedio .
) . i : Agencia | Agencia . . Promedio
8. Trabajo en Equipo Agencia | Agencia Agencia | Agencia
; . La Latacunga . . Total
Quito La Mana Machachi | La Matriz
Merced Sur
36 Los conflictos que ocurren en su trabajo son 33 28 27 33
resueltos por el propio equipo
37 En gl proceso de toma de _deC|S|ones gerenciales 33 31 18 26 29
participan todas las areas involucradas
Su jefe inmediato le delega funciones porque
38 confia en la calidad de su trabajo el = Ee He
Comparte Ud. sus conocimientos y experiencias
39 | para mejorar el desempefio de su grupo de 3.3 3.1 G
trabajo
40 Participa en las deC|S|ones_ que afeqtan sus 33 3.0 3.0
labores alentando el trabajo en equipo
Promedio dimension trabajo en equipo 3.4 3.1 2.8

Analisis: El grado en que se percibe que existe trabajo en equipo en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. es de 3.2 equivalente a
bueno; en las agencias Latacunga Sur y Machachi presentan una calificacion de 3.5 equivalente a excelente, por otro lado, en la agencia La
Merced los colaboradores consideran que en el proceso de toma de decisiones gerenciales no participan todas las areas involucradas con una
puntuacion regular de 1.8 en aquella afirmacion, sin embargo el promedio de la presente dimension tanto por agencia como general es bueno

porque buscan que el personal realice su trabajo en equipo.



9. Valores Colectivos - trato interpersonal

Promedio
Agencia
Quito

Promedio
Agencia
La Mana

Promedio | Promedio

Promedio | Promedio

Sus comparieros de trabajo le apoyan cuando lo

41 :
necesita

42 | Proporciona Ud. ayuda a nuevos compafieros

Predomina una relacion de respeto entre

43 superiores y subordinados

En una situacion de conflicto Ud. es tolerante

44 . :
con opiniones ajenas

45 Se esfuerza Ud. por el cumplimiento de sus
labores

Promedio dimensién valores colectivos - trato
interpersonal

3.3

Agencia | Agencia
La Latacunga
Merced Sur

Agencia
Machachi

Agencia
La Matriz

Promedio
Total

Andlisis: Finalmente es posible apreciar que la dimension valores colectivos predomina un puntaje de 3.5 en adelante calificada en la escala

como excelente, lo que evidencia que el personal de la cooperativa percibe un ambiente de ayuda, responsabilidad y respeto mutuo, considerando

que en las agencias La Mana y La Matriz presentan la puntuacién maxima en la escala de excelente.




3.0 2.9 3.0 3.3 3.3 3.0 3.1

QUITO |LA LA LATACUNGA LA
SUR  |MANA |MERCED |SUR MACHACHL |\ aTRIZ | TOTAL

PROMEDIO POR AGENCIA

Anadlisis:

Luego de analizar los datos obtenidos, se concluye que el clima organizacional que se percibe en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina
Ltda. es bueno, con un puntaje de 3.1 de manera global; las agencias en las que se percibe un mejor clima organizacional son Latacunga Sur
y Machachi con una puntuacién de 3.0, seguido de las agencias Quito Sur, La Merced y La Matriz con un puntaje de 3.0, y finalmente la
agencia La Mana con 2.9, puntuaciones que son calificadas en la escala como bueno que segun la teoria de Rensis Likert equivale a un clima
participativo consultivo con ciertas dimensiones que requieren actividades de intervencion inmediata como motivacion; ademas de sentido
de pertenencia y estabilidad por ser las dimensiones que pese a estar en la escala de bueno presentan las calificaciones mas bajas; asi también
se requieren actividades de reforzamiento para las dimensiones de liderazgo, disponibilidad de recursos, comunicacion, estructura

organizacional y trabajo en equipo la organizacion para su afianzamiento y mejora.



ANEXO 9 EVIDENCIA FOTOGRAFICA APLICACION DE
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ANEXO 10 VALIDACION DE LA PROPUESTA POR LA ESPECIALISTA
No. 1

UNIVERSIDAD POSGRADO
TECNICA DE

COTOPAXI

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
_ DIRECCION DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

EVALUACION DE EXPERTOS PARA LA PROPUESTA DEL TRABAJO DE
TITULACION

Encuesta dirigida a expertos en In gestion y planes de mejoramienio de climn organizacional

Objetivo: Obtener ¢l aval o juicio de un profesicasl experto especialista en ¢l tema, quidn
certifique la validez del contenido y pertinencia en ¢l campo de accién de la propuesta
denominada “Plan de mejora para fortalecer el clima organizacional de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Andina Lida.” como trabajo de tilulacion previo a la obtencida del titulo
de Magister en Administracion de Empresas,

Imstrucciones:

Marque con una “x" en ¢l casillero que mejor describa su respuesta, en caso de
observaciones v recomendaciones por favor especifiquelas

Los datos recopilados seriin confidenciales y utilizados con fines académicos.

- . Observaciones (Por faver
No, Aspectos Generales Ne indique sl debe modificarse)

E1 instrumento wilzado es idooeo para el
1 | deagnéstico del chima orgaaizacsonal de
la coopertiva.

La metodologia wtilizada ¢s correctn parm
el dingnostioo efectuado.

Existe coberencia entre ks acciones

3 |peopuestas y ks dsmensiones del ¢limsa
ceganizacional.

La propuesta induciris a cambios
favorables en ¢l persomal.

Las acciomes propuestas som suficsentes
5 |para meporar el clima organizacional en
la cooperativa

6 | Es pertinense en ¢l campo de accion.

Las indicadores son razonablemenio
._k%!lg' -
El nempo de desarrollo de cada avcidn es
wooeo,

AR IXKIX IR % A A
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- UNIVERSIDAD - POSGRADO
- TECNICA DE s
COTOPAXI =
s e
S | El presupucsto s pertimente. X
10 | La propussti tiene una redaceion clara, X
VALIDEZ
Aplicable 2 No  OBSERVACIONES
Aplicable despuds de comegir
Recomendaciones:
Valsdado por Ing. Andrea Braganzs
- — GBS
Cargo: Jefe de hkenso huesno
Titulo de mayor grado scadémion: Ingeuiom C. ial
Magister en Gestidn del Talemto Humano
Afos de experienca labocal: 15 afos
Imstitacicn en la gue laboox: Tessa Corpr
Fecha Z5/6l 2020
Gracias su colaboracién
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ANEXO 11 VALIDACION DE LA PROPUESTA POR LA ESPECIALISTA

No. 2
UNIVERSIDAD
TECNICA DE
COTOPAX!
/

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
DIRECCION DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

POSGRADO

EVALUACION DE EXPERTOS PARA LA PROPUESTA DEL TRABAJO DE
TITULACION

Encuesta dingida n expertos en ka gestiom y planes de mejoramiento de ¢lima organizacional

Objetivo: Obtener ¢l aval o juicio de un profesional experto especialista en el tema. quién
certifique ln validez del contensdo ¥ pertinencia en ¢l campo de accion de In propuesta
denominads “Plan de mejora para fortalecer ¢l clima organizacional de ka Cooperativa de
Ahomro y Crédito Andina Lida.” como trabajo de titulacion previo a In obtencidn del titulo
de Magister en Administracion de Empresas.

Instrucciones:

Margue con una “X” en el casillero que mejor describa su respuesta, en caso de
observaciones y recomendaciones por favor especifiquelas.

Los datos recopilados serdn confidenciales y utilizados con fines académicos.

Observaciones (Por favor

No. Aspectos Generales Si No indique s debe modificarse)

El instrusnento utilizado es sdonco para of
I | disgndstico def clims crganizacional de
|a cooperativa

La metodologs utilizads s corecta para
el diagndstico efectuado, L

Existe coherencia entre las acciones

3 propucstss v les dimenssones ded clima P

organizacional,

4 | La propuest inducina a cambaos

_ |Gvomblesencipersonal.
Las acciones propuestas son suficientes

S pam mejocse el clima onganizacional en *

e

ln cooperativa.
& | Espertinente ¢n ¢l campo de accidn £
- Los indicadores son rzosablemente 3
akcanzables,
3 El tiempo de desarrollo de cada aceion s |
L Liddneo. —
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- UNIVERSIDAD & POSGRADO
TECNICA DE H
COTOPAXI a
/
9 | El presupuesto es pertinente. *
10 | La propucsts tione una redaceidn clara i
VALIDEZ
Aplicsble ii No |OBSERVACIONES
Aplicable després de carregir 3
Recamenidaciones:
Validodo poc Paic. Victoria Tohar Moen
Finma:
Cargo: Analsta Distrital de Talento Humano / Asesora
Thulo de mayor grado académsco: Psicéloga O : )
Magister en Administrocion de Empresas
Aftos de experiencia laboral: 10 adhos
Institucion en la que Isbora: Distrito de Satud de Cotopaxi
Fecha: 25/05/2080
Gracias su colaboracion
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ANEXO 12 VALIDACION DE LA PROPUESTA POR EL USUARIO No. 1







ANEXO 13 VALIDACION DE LA PROPUESTA POR EL USUARIO No. 2

UNIVERSIDAD
TECNICA DE
COTOPAX]

UNIVERSIDAD TE{.'."i ICA DE COTOPAXI
DIRECCHYN DE POSGRAD

POSGRADO

Evaluacidn de uwsuarios del Plan de mejora para fortalecer el clima organizacional de la
Cooperativa de Ahorro v Crédite Andina Lida. como trabajo de ttulacidn previo a la
obtenchdn del thulo de Magister en administraciin de empresas.

Encuesta dirigida a uosuarios en la gestion y plancs de mejoramiente de clima
OFganizac sl

Objetlvo: Obtener ¢l aval o juicio de un ussaro especialista en el tema, quidn use o haya
usado un plan de mejora para fortalecer ¢ clima organizacional de cooperativas de ahorro
y crbdito y otras empresas, para que pueda dar fe de la validez del contenido, beneficios,

micjoras y pertimencia on ¢l campo de accibn de la propuesta planteada.
Instrueclomes:

Marque con uma “x” en el casillero que mepor describa su respoesta, en caso de

abservaciones v observaciones por favor especifiquelas.

Los datos recopilados serhn confidenciales v utilizados con fines acaddémicos.

ODhservaciones {Per laver

M. Aspectas Generales i T ] nigme ai debe nbdifienrae)

Las acciones de idervencson ¥
| | reforsamiemo permutirian cumpli con %
los objetivos de la propuesta.

El plan de mejora propuesio fomentaria
la conexson, empleador, colaboradoer ¥ %
familia.

bt

La propuesta generana compromisos en el

persomal.
Las acciones propuestas son sulicientes

i | para mejorar el clima organizacional en %
la cooperativa.

5 Los imdscadores son reccomablemente .
alcanzables.

& La propuesta reduciria 2] indice de .
rodacion diel persomal.

7 La propuesta es relevante v apropiada .
para |a cooperabiva.

& | El hempo de desarmollo de cada accion es %
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UNIVERSIDAD : POSGRADO
TECNICA DE =
COTOPAXI -
idiose
% | El presupsesio &6 perizents x
10 Eecomendaria la aplicacion del plan de
mgjora propussts &o la cooperativa. x
VALIDEX
i Nes |DBSEEVACIONES
Aplicabls .
x
Aplicabls despmis de comegir
Facomendaciomes:
Validado por Ing. Sanfizgo Ayala
Firma: - T _::i :
Cargo: emente de desamrollo de negocios / Asesor

Tetnle de mayor grado acaddamico:

Magistar an Administracitn de Emgpresas

Afos de saperiencia aboral: 12 afins
Insiincidm em la que Bbera: [MCOCAL OIL & GAS DIVISION
Facha: 237572020

Graclas su colaboracian
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