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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo desarrollar estrategias para mejorar el clima
organizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS, situada en el cantdn Latacunga.
Con el fin de alcanzar este objetivo, se adopté un enfoque cuantitativo que facilitd la
recoleccion de datos precisos y verificables, permitiendo una evaluacién detallada del clima
organizacional en la cooperativa. El disefio de la investigacion fue de tipo bibliogréfico, basado
en una revision exhaustiva de la literatura existente sobre clima organizacional y estrategias de
mejora. Esta metodologia bibliografica permitié construir una base sélida de conocimientos
previos y teorias relevantes, sobre las cuales se fundamentaron las recomendaciones. La
investigacion se clasificO como descriptiva, 1o que implic6 un andlisis detallado y la
documentacion de las caracteristicas actuales del clima organizacional sin intervenir
directamente en el entorno de estudio. Este nivel descriptivo de la investigacion proporciond
una vision clara y comprensiva de las condiciones y problemas presentes en la cooperativa.
Para la recoleccion de datos, se empled la técnica de encuestas estructuradas, aplicadas a los
empleados de la cooperativa. Se utiliz6 un cuestionario con preguntas cerradas y escalas de
Likert para evaluar diversas dimensiones del clima organizacional, tales como relaciones
interpersonales, satisfaccion laboral y comunicacion interna. El diagndstico realizado reveld
areas criticas que requerian atencion inmediata. Las dimensiones de Relaciones Interpersonales
y Satisfaccion Laboral presentaron puntuaciones negativas significativas. Estos resultados
indicaron problemas en la comunicacion entre compafieros y una percepcion insatisfactoria
respecto a la remuneracion y las oportunidades de crecimiento dentro de la cooperativa. Este
diagnostico subrayo la necesidad de implementar estrategias especificas para abordar y mejorar
estas areas problematicas.

Palabras claves: Comunicacion, motivacion, clima organizacional, satisfaccion laboral

viii



UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS

THEME: “THE ORGANIZATIONAL CLIMATE IN THE SAVINGS AND CREDIT

COOPERATIVE OSCUS OF LATACUNGA CANTON”

Author:
Atuna Coque Nayely Nicole
Chinguercela Herrera Maria Esther

ABSTRACT

The research aimed to develop strategies to improve the organizational climate at the OSCUS
Savings and Credit Cooperative located in the Latacunga canton. To achieve this goal, a
quantitative approach was adopted, which facilitated the collection of precise and verifiable
data, allowing for a detailed assessment of the organizational climate within the cooperative.
The research design was bibliographic, based on an exhaustive review of existing literature on
organizational climate and improvement strategies. This bibliographic methodology provided
a solid foundation of prior knowledge and relevant theories, which informed the
recommendations. The research was classified as descriptive, involving a detailed analysis and
documentation of the current characteristics of the organizational climate without directly
intervening in the study environment. This descriptive level of research provided a clear and
comprehensive view of the conditions and issues present in the cooperative. For data collection,
structured surveys were used, applied to the cooperative’s employees. A questionnaire with
closed-ended questions and Likert scales was used to evaluate various dimensions of the
organizational climate, such as interpersonal relationships, job satisfaction, and internal
communication. The diagnosis revealed critical areas requiring immediate attention. The
dimensions of Interpersonal Relationships and Job Satisfaction showed significant negative
scores. These results indicated issues with communication among colleagues and an
unsatisfactory perception regarding compensation and growth opportunities within the
cooperative. This diagnosis highlighted the need for specific strategies to address and improve

these problematic areas.

Keywords: Communication, motivation, organizational climate, job satisfaction.
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1. INFORMACION GENERAL

Titulo del Proyecto:

El clima organizacional en la cooperativa de ahorro y crédito OSCUS del canton Latacunga.
Fecha de inicio: 10- abril de 2023

Fecha de finalizacion: abril 2024- agosto 2024

Lugar de ejecucion:

Barrio centro, parroquia matriz, canton Latacunga, provincia Cotopaxi, Cooperativa de
ahorro y crédito OSCUS.

Facultad que auspicia

Facultad de ciencias administrativas y econémicos.

Carrera que auspicia:

Gestion de la informacion gerencial.

Equipo de Trabajo:

Atufia Coque Nayely Nicole CI: 0550056493

Chinguercela Herrera Maria Esther CI: 0504431644

Area de Conocimiento:

Gestion administrativa.

Linea de investigacion:

Administrativa y econémica para el desarrollo humano y social.
Sub lineas de investigacion de la Carrera (si corresponde):

Gestion administrativa, Servicio al cliente, TIC.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El clima organizacional es un factor determinante en el éxito de cualquier
organizacion, y en el caso de las cooperativas de ahorro y crédito, su relevancia es ain mas
critica ya que estas instituciones dependen en gran medida de la calidad de las relaciones
internas y del ambiente de trabajo para ofrecer servicios financieros eficientes y confiables
a sus socios y clientes. Un clima organizacional positivo no solo fomenta la satisfaccion y el
compromiso de los empleados, sino que también mejora la productividad y la calidad del
servicio (Pilligua & Arteaga, 2019), elementos esenciales para mantener la competitividad
en un mercado dindmico y en constante evolucion. En este contexto, gestionar
adecuadamente el clima organizacional se convierte en una prioridad para asegurar la
sostenibilidad y el crecimiento de las cooperativas de ahorro y crédito, garantizando un
ambiente laboral que favorezca tanto el bienestar de los colaboradores como la lealtad de los
clientes.

A nivel global, el clima organizacional surge como un elemento clave en la
productividad y satisfaccion dentro de las organizaciones (Morales Cardona, 2020). El clima
organizacional se refiere a la percepcion que tienen los empleados sobre el ambiente en la
empresa, basado en la estructura, los procesos, las practicas y las politicas internas. Este
clima impacta tanto en la satisfaccidon como en el rendimiento laboral. Un entorno favorable
crea las condiciones necesarias para un trabajo decente, y si se aseguran estos aspectos,
pueden fomentar el desarrollo humano. En este contexto, un diagnostico del clima
organizacional resulta ser una herramienta extremadamente valiosa, ya que el andlisis
obtenido permitird entender la situacion actual y tomar medidas adecuadas para crear un
entorno en el que tanto los empleados como la organizacion puedan disfrutar de una

experiencia positiva y de crecimiento mutuo.
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Segin Sumba et al. (2022), el clima organizacional se refiere al conjunto de
percepciones que los individuos y grupos tienen sobre su lugar de trabajo, ademas de llegar
a influir directamente en cdmo se sienten las personas dentro de la organizacion, afectando
su comodidad, satisfaccion y productividad. Un clima organizacional adecuado puede crear
un ambiente agradable y amistoso que favorece el desempefio de los empleados, mientras

que un clima desfavorable puede generar malestar y estrés laboral.

En el contexto especifico de las cooperativas de ahorro y crédito, un clima
organizacional deficiente puede tener consecuencias graves. Asi lo afirman Guamangate y
Pastufia (2022) al mencionar que una de las principales causas que afectan el funcionamiento
de estas cooperativas es la falta de un clima organizacional adecuado. La mala gestion de
este clima puede llevar a una atencion al cliente de baja calidad, lo que podria resultar en la
insatisfaccion de los clientes y la pérdida de competitividad en el mercado.

A nivel nacional, las cooperativas de ahorro y crédito se esfuerzan por posicionarse
en los mercados de mayor demanda, al mismo tiempo que buscan integrar avances
tecnologicos y mejorar sus practicas productivas en un entorno cada vez mas competitivo.
En este contexto, el clima organizacional se ha convertido en una herramienta clave para el
desarrollo y desempefio de los colaboradores en las distintas areas de la cooperativa. Un
clima laboral favorable no solo potencia la eficiencia y productividad, sino que también es
esencial para atraer y retener talento, garantizar un servicio de calidad, y fortalecer la
competitividad de la cooperativa en el mercado nacional.

De esta forma, las cooperativas de ahorro y crédito, como la Cooperativa OSCUS
Ltda., buscan consolidarse en un mercado altamente competitivo, razéon por la cual llegan a
experimentar un crecimiento sostenido, motivado por la necesidad de mejorar

continuamente su atencion al cliente. No obstante, la creciente competencia en el sector,
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especialmente con la aparicion de cooperativas indigenas que han logrado posicionarse
fuertemente, representa un desafio significativo.

La Cooperativa OSCUS, ubicada en la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi,
ha mantenido un crecimiento sostenido, enfocado en mejorar la calidad de atencion a sus
clientes. Para consolidarse como la mejor opcion a nivel provincial, es crucial que la
cooperativa refuerce su posicion en un sector caracterizado por dos niveles de competencia:
por un lado, las cooperativas de ahorro y crédito consolidadas, que han construido su
reputacion y confianza a lo largo de décadas de servicio; y por otro, un fendmeno emergente,
representado por las cooperativas del sector indigena, que han logrado un soélido
posicionamiento al captar socios tanto en comunidades indigenas como mestizas. Esta
creciente competitividad exige a la cooperativa adaptarse y fortalecer su propuesta de valor
para mantenerse relevante en un mercado en constante evolucion.

La presente investigacion se centrara en analizar el clima organizacional en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS del cantdon Latacunga; buscando identificar los
factores que influyen en el clima organizacional de la cooperativa y como estos afectan el
rendimiento y la satisfaccion de los empleados, asi como la calidad del servicio prestado a
los clientes. Con base en este analisis, se propondran estrategias para mejorar el clima
organizacional y, en consecuencia, fortalecer la competitividad de la cooperativa en el

mercado local.

2.1. Justificacion del proyecto

El clima organizacional es fundamental para la dindmica interna de las empresas, ya
que afecta directamente la satisfaccion de los empleados, su rendimiento y la eficiencia
operativa. En la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS del cantén Latacunga, mantener

un ambiente laboral positivo es esencial para asegurar la competitividad y ofrecer un servicio
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de alta calidad. Sin embargo, durante la fase preliminar del estudio se identificaron
problemas criticos que afectan negativamente este clima: una alta rotacion de personal que
sugiere problemas en la retencidon y satisfaccion laboral, deficiencias en la comunicacion
interna que impactan la colaboracién y cohesién del equipo, relaciones interpersonales
conflictivas que deterioran el ambiente laboral y la falta de programas de integracion que
impide la creacién de un sentido de pertenencia entre los empleados. Este proyecto de
investigacion se enfoca en analizar y fortalecer el clima organizacional mediante un
diagndstico exhaustivo y la implementacion de estrategias para abordar estas reas criticas,
con el objetivo de mejorar la motivacion y satisfaccion de los empleados, asi como fortalecer
la posicion competitiva de la cooperativa.

Utilidad Practica

Este proyecto busca abordar estos problemas mediante un diagnoéstico detallado del
clima organizacional, con el objetivo de desarrollar estrategias especificas para mejorar la
comunicacion, las relaciones interpersonales y la integracion entre los empleados. La
implementacidon de acciones concretas, como el reconocimiento de logros, actividades de
integracion y mejoras en la comunicacion interna, contribuird a un ambiente laboral mas
positivo y productivo. Esto, a su vez, elevara la motivacion de los empleados y mejorara la
calidad del servicio ofrecido a los clientes.

Beneficiarios

El principal beneficiario de este proyecto sera el personal de la Cooperativa OSCUS,
que experimentara un entorno de trabajo mas satisfactorio y motivador. Los clientes también
se beneficiaran indirectamente de un servicio de mayor calidad proporcionado por
empleados comprometidos y satisfechos. La mejora en la percepcion de la cooperativa y en

la satisfaccion del cliente fortalecera la posicion competitiva de la cooperativa en el mercado.
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Aporte Metodologico

El proyecto aplicard un enfoque cuantitativo con un disefio bibliografico para evaluar
el clima organizacional. Utilizando encuestas estructuradas, el estudio recogera datos
precisos sobre las percepciones de los empleados en relacidon con aspectos criticos como la
cooperacion, el liderazgo y la compensacion. Este enfoque metodoldgico permitira
desarrollar estrategias basadas en evidencia tedrica y empirica, mejorando asi la
comprension y el abordaje de las areas problematicas identificadas.

Pregunta de investigacion:

;Como influye el clima organizacional en el personal de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito OSCUS del canton Latacunga?

3. OBJETIVOS

3.1. Objetivo general
Establecer estrategias sobre el clima organizacional en la cooperativa de ahorro y

crédito OSCUS del canton Latacunga.

3.2. Objetivos especificos
* Fundamentar las bases tedricas sobre el clima organizacional.

* Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional en la cooperativa de
horro y crédito OSCUS del cantén Latacunga.
* Proponer estrategias sobre el clima organizacional en la cooperativa de ahorros

y créditos OSCUS del cantén Latacunga.
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Actividades y sistemas de tareas en relacion con los objetivos planteados

Objetivo especifico

Actividades

Cronograma

Productos

Fundamentar las °

bases tedricas sobre °

el clima
organizacional. o
Diagnosticar la .

situacion actual del
clima organizacional e
en la cooperativa de
horro y crédito

OSCUS del canton

Latacunga.

Proponer estrategias e
sobre el clima
organizacional en la
cooperativa de °
ahorros y créditos
OSCUS del canton

Latacunga.

Revision bibliogréfica.
Analisis de
informacion.
Utilizacion de fuentes

consultadas.

Flaboracion de
encuestas
Aplicacion del

instrumento.

Desarrollo de
estrategias para el
clima organizacional.
Seleccion de

estrategias

5 semanas

5 semanas

6 semanas

e Marco conceptual.

e Informe de analisis

de los resultados

e Informe de

estrategias

Nota. La tabla presenta las actividades propuestas, sus productos y cronograma en base a

cada objetivo de la investigacion. Fuente: Elaboracion propia.
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4. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

4.1. Beneficiarios directos
Los beneficiarios directos de esta investigacion son todo el personal que labora en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS, integrado por un total de 16 personas entre

personal de servicio y administrativo.

4.2. Beneficiarios indirectos
Los beneficiarios indirectos de esta investigacion son todos los clientes de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS del canton Latacunga.

5. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA.

5.1. Clima organizacional

El término "clima organizacional" puede interpretarse de distintas maneras, y se
refiere a un conjunto de atributos que caracterizan a una organizacion, diferenciandola de
otras. Estas caracteristicas suelen ser persistentes a lo largo del tiempo y afectan el

comportamiento de las personas dentro de la organizacion (Guamangate & Pastufia, 2022).

Segun Federico et al. (2023), el clima organizacional se refiere a un conjunto de
atributos que se perciben en relacion con una organizacion especifica y/o sus subsistemas,
los cuales pueden ser influenciados por la manera en que la organizacion interactiia con sus

miembros y su entorno laboral.

Garcia y Benavides (2020) establecen que el clima organizacional es una estructura
compleja que se puede abordar desde dos perspectivas: lo tangible y lo intangible.

Lo tangible se refiere a aspectos objetivos que consolidan el comportamiento
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organizacional, mientras que lo intangible se relaciona con la percepcion interna

dentro de la organizacion. (p. 61)

Por otro lado, Valle (2020) define el clima organizacional como las percepciones
compartidas por un grupo de personas sobre el ambiente laboral, incluyendo factores como
supervision, capacitacion, relaciones profesionales, politicas empresariales, comunicacion,

y procesos administrativos.

Onofre (2021) sostiene que el clima laboral influye en la conducta de los individuos,
basandose en sus percepciones y reacciones ante situaciones profesionales, y resalta que el
clima laboral depende de las caracteristicas de la empresa, su organizacion, y los individuos

que la componen, estando todas estas interrelacionadas.

5.2. Gestion de Talento Humano.

Manjarrez et al. (2020), sefiala que:

(...) la gestion del talento humano se centra en la administracion de las personas
que trabajan en la organizacion, destacando que estas personas son portadoras de
conocimientos que no pueden separarse de su contexto social ni de la organizacion
que los condiciona y en la cual se materializan. Este conocimiento debe renovarse
continuamente, lo que hace que la gestion de recursos humanos y del

conocimiento sean procesos interrelacionados. (p. 12)

La gestion del talento humano juega un papel esencial en garantizar el buen
funcionamiento y éxito de la organizacion, facilitando la integracion y abarcando una
variedad de actividades destinadas a atraer, desarrollar, y retener a los empleados, asegurando

asi que la organizacion opere de manera eficiente y alcance sus objetivos estratégicos.
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5.2.1. Definicion de Gestion de talento humano

Ramirez (2023), define la gestion del talento humano como “un conjunto de politicas
y précticas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas o los
recursos humanos” (p. 90). Esta definicion resalta la importancia de la gestion efectiva de

los recursos humanos en una organizacion.

La gestion del talento humano no solo abarca la implementacion de politicas y
practicas administrativas, sino también la atraccion, desarrollo, y retencion de empleados
talentosos. Ademas, esta gestion busca garantizar que los colaboradores dispongan de
oportunidades continuas de capacitacion y desarrollo, lo que contribuye a su crecimiento
profesional y, a su vez, al éxito de la organizacion. Un enfoque eficaz en la gestion del talento
humano permite crear un entorno de trabajo positivo, mejorar el rendimiento de los

empleados y asegurar la alineacion de sus objetivos con los estratégicos de la organizacion.

5.2.2. Capacitacion y Desarrollo

La capacitacion y desarrollo de los colaboradores reflejan una inversion significativa

en sus habilidades y crecimiento profesional. Castrillo (2022) sostiene que:
La capacitacion es directamente un desarrollo del talento para una organizacion,
ya que puede actualizar sus habilidades laborales y ser mas especificas, utilizando
habilidades ‘blandas’ como la comunicaciéon y la resolucion de problemas,

permitiendo a los empleados disponer de nuevas herramientas. (p. 1)

Este enfoque en la capacitacion no solo mejora las competencias técnicas y
especificas de los empleados, sino que también fortalece habilidades interpersonales
esenciales, como la comunicacion y la resolucion de conflictos. La capacitacion continua es

crucial para mantener a los empleados actualizados con las ultimas tendencias y tecnologias,



25

lo que resulta en un mejor desempefio laboral y una mayor adaptabilidad en un entorno
cambiante. Ademas, ofrece a los colaboradores oportunidades de crecimiento profesional,

lo que contribuye a su satisfaccion y retencion dentro de la organizacion.

5.3. Bienestar laboral

Santana (2023), menciona que el bienestar laboral "esta encaminado a favorecer los
intereses y derechos sociales de los colaboradores; sin embargo, su necesidad es apoyar y
perfeccionar las reglas generales de la empresa, las cuales deben estar enfocadas hacia los
esfuerzos y directrices de la organizacion" (p. 19). Este concepto no solo abarca la ausencia
de problemas de salud, sino que también se refiere a la percepcion personal o colectiva del
entorno profesional.

El bienestar laboral implica un ambiente que promueva la salud fisica y mental de
los empleados, apoyando su desarrollo integral y asegurando un equilibrio entre el trabajo y
la vida personal. Ademads, se centra en la creacion de condiciones que fomenten la
satisfaccion, la motivacion y el compromiso de los colaboradores. Un ambiente de trabajo
positivo contribuye a una mayor productividad, disminuye el ausentismo y la rotacion de
personal, y mejora la calidad general de vida laboral.

5.3.1. Importancia del bienestar laboral

Charria et al. (2022), afirma que “crear estrategias encaminadas a la resolucion de
conflictos es crucial, ya que la presencia de rumores, la falta de responsabilidad y las malas
intenciones pueden deteriorar el clima laboral, generando cansancio, desanimo y deseos de
abandonar la empresa” (p. 21). El bienestar laboral tiene un impacto significativo al reducir

el estrés derivado de diversos factores dentro de una organizacion.
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Al proporcionar un entorno de trabajo saludable y positivo, se fomenta una mayor
motivacion entre los empleados, lo que se traduce en un aumento en la productividad y un
mejor desempefio en sus tareas. Ademas, el bienestar laboral contribuye a la satisfaccion
general de los colaboradores, mejora la retencion del personal y fortalece la cohesion del
equipo, resultando en un ambiente de trabajo mas eficiente y armonioso.

5.4. Clima organizacional

A lo largo de la segunda mitad del siglo XX, el estudio del clima organizacional ha
sido objeto de extensas investigaciones desde diversas perspectivas, con el fin de entender
su influencia en el comportamiento, la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion de los
empleados (Ulloa, 2024). En la década de 1950, las investigaciones experimentales sobre el
clima organizacional se centraron en comprender su impacto en la productividad
empresarial. Con el tiempo, el concepto de clima organizacional se ha definido como un

factor clave en la motivacion y el compromiso de los empleados.

Segun Cuenca et al. (2021) indican que el clima organizacional es un fenémeno social
constituido por las interacciones entre individuos y las condiciones de trabajo, que otorgan
significado a las expectativas individuales y grupales. Muchos autores coinciden en que el
clima organizacional es una percepcion compartida de las realidades internas de un grupo
especifico de trabajo. Hoy en dia, el clima organizacional se refiere a las condiciones de
trabajo que son cada vez mas relevantes para la investigacion, ya que reflejan como las
personas perciben aspectos clave de su entorno laboral, como el desempeiio, la productividad

y las expectativas, impactando directamente en su comportamiento.

El clima organizacional es ahora visto como un constructo multidimensional que
abarca no solo las percepciones sobre las condiciones fisicas y operativas del trabajo, sino

también las interacciones sociales y las dindmicas de grupo. Este enfoque reconoce que el
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clima organizacional es una construccion subjetiva que resulta de la interaccion entre los
empleados y el ambiente de trabajo (Olaz, 2024). Las percepciones compartidas de los
empleados sobre aspectos como la justicia organizacional, la calidad de la comunicacion, el
apoyo de los lideres y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal juegan un papel crucial

en la formacion del clima organizacional.

Investigaciones mas recientes han demostrado que un clima organizacional positivo
puede llevar a una mayor satisfaccion laboral, menor rotacion de personal y mejor
rendimiento organizacional (Melati, Moeins, & Tukiran, 2021; Zainal, 2021). La relacion
entre el clima organizacional y el rendimiento de la empresa ha sido confirmada en diversos
estudios, que han encontrado que un buen clima laboral puede aumentar la motivacion, la
lealtad y el compromiso de los empleados, lo que a su vez puede conducir a mejores

resultados organizacionales.

Recientes estudios sobre el clima organizacional han abordado el tema desde
diferentes angulos. Tal es el caso de Garcia y Benavides (2020), que dan la definicion; “el
conjunto de supuestos, valores, normas y artefactos que caracterizan a una organizacion” (p.
56). Por otro lado, Bustamante et al. (2022) indican que “el clima organizacional se refiere
al ambiente laboral entre los miembros de una organizacion, estrechamente relacionado con
el nivel de motivacion de los empleados e indicando las caracteristicas motivacionales del
entorno organizacional” (p. 237).

Asi, el estudio del clima organizacional busca entender como afecta al
comportamiento, motivacion y rendimiento de los empleados. A lo largo de la historia,
numerosos autores han subrayado la relevancia de mejorar las condiciones laborales,
fomentar buenas relaciones interpersonales, y fortalecer el sentido de pertenencia y el

reconocimiento personal para potenciar la motivacion y el desempefio de los empleados. En
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la actualidad, es cada vez mas crucial investigar como las percepciones de los empleados
sobre su entorno laboral influyen en su comportamiento.

Jiménez y Mesa (2023) explican que el clima organizacional abarca:

El ambiente donde una persona desempena su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa
e incluso la relaciéon con proveedores y clientes, todos estos elementos van

conformando lo que denominamos Clima Organizacional. (p. 1)

En el contexto empresarial, el clima organizacional es crucial porque actiia como un
indicador clave de las relaciones laborales dentro de la organizacion, ofreciendo una vision

sobre el bienestar general de los empleados y sus efectos en la empresa.

Ademas de las definiciones y enfoques presentados, es fundamental considerar como
el clima organizacional influye en el éxito global de las empresas, ya que este logra impactar
directamente en la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez afecta su productividad y
retencion. Un entorno laboral positivo no solo mejora la moral de los empleados, sino que
también facilita la comunicacion efectiva, la cooperacion y la innovacion. Investigaciones
recientes han mostrado que las organizaciones con un buen clima organizacional tienden a
experimentar menores tasas de rotacion y mayores niveles de compromiso por parte de sus

empleados.

Ademas, un clima favorable fomenta una cultura de transparencia y apoyo mutuo,
creando un circulo virtuoso que beneficia tanto a los empleados como a la empresa en su
conjunto. La capacidad de una organizacion para gestionar y mejorar su clima organizacional
puede, por ende, ser un diferenciador clave en un mercado competitivo, influyendo en su

rendimiento y sostenibilidad a largo plazo.
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5.4.1. Importancia del clima organizacional

Valle (2020) menciona que “el ambiente afecta la estructura de las organizaciones,
por la incertidumbre que causa en estas ultimas. Algunas empresas encaran medios
relativamente estaticos; otras, se enfrentan a unos que son mas dinamicos” (p.2).

Tener un buen clima organizacional ayuda a radicar el desempefio de los empleados,
ya que tiene un impacto profundo en la motivacion, las actitudes y la satisfaccion de los
empleados a nivel individual. Por otro lado, la satisfaccion determina la eficiencia de los
empleados, es decir el clima organizacional esta directamente relacionado con la eficacia y
desempefio de cada una de las personas que trabajan en dicha empresa.

5.4.2. Componentes del clima organizacional

El clima organizacional estd compuesto por varios elementos que influyen en el
entorno laboral y el desempefio de los empleados. Entre esto Amaguana et al. (2023)

mencionan los siguientes:

e Ambiente fisico: Incluye todos los aspectos tangibles del entorno de trabajo,
como la disposicién del espacio, la calidad de las instalaciones y equipos, el color
y disefio de las paredes, la temperatura, y el nivel de contaminacion. Un ambiente
fisico adecuado contribuye al confort y la eficiencia en el trabajo.

e Caracteristicas estructurales: Se refiere a la organizacion interna de la
empresa, incluyendo el tamafio, la estructura formal y el estilo de direccion.
Estos factores determinan como se distribuyen los recursos y las
responsabilidades, afectando la coordinacién y la fluidez de los procesos

organizacionales.
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e Ambiente social: Engloban las interacciones entre empleados, el
compafierismo, los conflictos entre individuos o departamentos, y la
comunicacion. Un ambiente social positivo favorece la colaboracion y la
resolucion constructiva de conflictos, mientras que uno negativo puede generar
tensiones y malestar.

e Caracteristicas personales: Abarcan las habilidades, actitudes, motivaciones y
expectativas de los empleados. Estas caracteristicas individuales influyen en la
manera en que cada persona interactla con su entorno y sus compafieros, asi
como en su nivel de satisfaccion y rendimiento.

e Comportamiento organizacional: Incluye indicadores clave como la
productividad, el ausentismo, la rotacidn de personal, la satisfaccion laboral y el
nivel de estrés. Estos aspectos reflejan como el clima organizacional impacta en
el comportamiento y el bienestar de los empleados, y son esenciales para evaluar

la eficacia de las politicas de gestion del clima.

5.4.3. Incidencia del clima organizacional en la empresa

Un ambiente de trabajo positivo y bien gestionado puede potenciar la productividad,
la satisfaccion de los empleados, y su motivacion, lo que a su vez mejora la retencion del
talento y el rendimiento general de la organizacion (Ulloa, 2024). Cuando el clima
organizacional es favorable, los empleados tienden a sentirse mas valorados y
comprometidos con sus roles, lo que se traduce en una mayor eficiencia operativa y un

entorno de trabajo armonioso.

Ademas, un buen clima organizacional contribuye a la creacion de una cultura de

colaboracion y apoyo, esencial para enfrentar desafios y alcanzar objetivos organizacionales
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(Macias & Vanga, 2021). La percepcion positiva del clima también puede atraer a candidatos
altamente calificados y mejorar la imagen de la empresa, convirtiéndola en un lugar deseable
para trabajar. Asi, la gestion eficaz del clima organizacional no solo optimiza el desempefio
y la motivacion del personal, sino que también fortalece la competitividad y la sostenibilidad

a largo plazo de la empresa.

5.4.4. Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional estd compuesto por una variedad de caracteristicas que
influyen en el ambiente de trabajo y el desempefio general de la organizacion. Estos aspectos
abarcan tanto factores personales de los empleados como elementos relacionados con la
gestion, el entorno fisico y las dindmicas sociales dentro de la empresa (Govea & Zudiga,

2020).

e Liderazgo: El estilo y la calidad del liderazgo tienen un impacto significativo
en el clima organizacional. Los lideres que son comunicativos, justos y
motivadores contribuyen a un entorno de trabajo positivo, fomentando la
confianza y el respeto entre los empleados.

e Comunicacion: La forma en que se gestiona la comunicacion dentro de la
empresa es fundamental para un clima organizacional saludable. La
comunicacion clara, abierta y bidireccional facilita la comprension y la
colaboracion, reduciendo malentendidos y conflictos.

e Relaciones Interpersonales: Las interacciones entre empleados y entre estos y
sus supervisores influyen considerablemente en el clima laboral. Relaciones
laborales positivas y colaborativas crean un ambiente de trabajo armonioso y

constructivo.
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¢ Reconocimiento y Recompensas: Reconocer y recompensar el buen
desempefio de los empleados es esencial para mantener un clima organizacional
favorable. Sentirse valorado y recompensado aumenta la motivacion y la
satisfaccion laboral, incentivando un desempefio superior.

e Condiciones de Trabajo: Las condiciones fisicas del lugar de trabajo, como la
seguridad, la comodidad y la adecuacién del entorno, afectan cémo los
empleados perciben su ambiente laboral. Un entorno bien mantenido y seguro
contribuye a un clima positivo.

e Desarrollo y Crecimiento Profesional: Las oportunidades para el desarrollo
profesional y el crecimiento dentro de la empresa son cruciales para un clima
organizacional positivo. Los empleados que perciben oportunidades de avance
y desarrollo estan mas comprometidos y satisfechos con su trabajo.

e Politicas y Practicas Organizacionales: Las politicas de la empresa y su
implementacion afectan el clima laboral. Politicas claras, justas y coherentes
ayudan a establecer un ambiente de trabajo equitativo y respetuoso,
promoviendo la confianza y la satisfaccion entre los empleados.

e Cultura Organizacional: La cultura de la empresa, que incluye sus valores,
creencias y normas compartidas, juega un papel clave en el clima organizacional.
Una cultura que fomente el respeto, la inclusion y el trabajo en equipo contribuye

a un entorno laboral positivo y productivo.

5.4.5. Factores que influyen en el clima organizacional

Segun Bustamante et al. (2022, pag. 246), diversos factores pueden afectar el clima
organizacional, cada uno con un impacto particular en el entorno laboral y el desempefio de

los empleados:
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Individuo: Las caracteristicas individuales, como principios, valores,
personalidad, motivadores, habilidades, actitudes y niveles de estrés, juegan un
papel crucial en el clima organizacional. Las diferencias personales y como cada
individuo manejan el estrés y sus habilidades pueden influir en su
comportamiento y en el ambiente general de trabajo.

Grupos: La dinamica de los grupos dentro de la organizacion también afecta el
clima. Esto incluye la estructura del grupo, la comunicacion, los roles y
responsabilidades de los miembros, y como interactian entre si. La cohesion y
los conflictos dentro de los grupos pueden influir en el ambiente laboral y en el
rendimiento general.

Estructura: La estructura organizativa de la empresa, que abarca la
configuracion administrativa, las normas, las politicas, las relaciones de poder,
y la carga laboral, tiene un impacto significativo en el clima. Una estructura clara
y bien definida facilita la comunicacion y reduce la presion sobre los empleados,
mientras que una estructura caotica puede generar confusion y tension.
Politicas de Personal: Las politicas relacionadas con la productividad, el
reconocimiento, la capacitacion, la promocion, los incentivos, y el manejo de
salarios y beneficios, afectan directamente el clima laboral. Politicas justas y
motivadoras contribuyen a un ambiente positivo, mientras que politicas
inadecuadas pueden desmotivar a los empleados y afectar su desempefio.
Procesos Organizacionales: La forma en que se toman decisiones, el nivel de
comunicacion, las relaciones interpersonales, la confianza, y la dificultad en la

ejecucion de tareas diarias influyen en el clima organizacional. Procesos bien
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definidos y eficientes facilitan un entorno de trabajo armonioso, mientras que
procesos deficientes pueden generar desconfianza y frustracion.

o Factores Fisicos: Los aspectos fisicos del entorno de trabajo, como la tecnologia
disponible, las instalaciones, los equipos modernos, y el mobiliario ergonémico,
juegan un papel importante. Un entorno bien dotado y cémodo, con buena
ventilacion e iluminacidn, contribuye a un clima laboral positivo al mejorar la

comodidad y la eficiencia de los empleados.

Estos factores interactian entre si y su adecuada gestion es crucial para mantener un

clima organizacional saludable y productivo.

5.4.6. Elementos del clima organizacional

Los elementos del clima organizacional comprenden una serie de actitudes y factores
que influyen en cémo los empleados perciben su entorno laboral. Estos elementos incluyen
aspectos como la comunicacién, participacion, motivacion, liderazgo, relaciones
interpersonales, cultura organizacional, recompensas y reconocimiento, ambiente fisico,
desarrollo profesional y equidad (Cubillos, Velasquez, & Reyes, 2021). Cada uno de estos
aspectos es esencial para entender la dindmica dentro de la organizaciéon y puede afectar
tanto la satisfaccion laboral como el rendimiento de los empleados.

La forma en que se gestionen estos elementos puede tener un impacto considerable
en la percepcion de los empleados sobre su lugar de trabajo y, por ende, en el éxito general
de la organizacion. A continuacion, se realizard un analisis detallado de estos componentes

del clima organizacional.
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5.3.6.1 Comunicacion

La comunicacion empresarial se refiere a la interaccion, ya sea verbal o escrita, que
se realiza entre los colaboradores de una empresa. Su proposito es transmitir informacion,
tanto dentro de la organizacion, entre el personal y los departamentos, como hacia el exterior,

a otras partes interesadas (Pursell, 2023).

5.3.6.2 Liderazgo

El liderazgo consiste en influir en el comportamiento de otras personas para alcanzar
objetivos definidos. Segin Ruiz y Tautas (2023), el liderazgo se describe como el proceso
mediante el cual, a través de la comunicacion, los grupos establecen los limites dentro de los
cuales sus miembros pueden gestionar situaciones reales o potenciales, tomar decisiones,

asumir responsabilidades y asegurar la participacion activa de todos.

5.3.6.3 Cultura organizacional

La cultura organizacional se refiere al conjunto de valores, creencias y
entendimientos compartidos por los miembros de una organizacion. Segin Cuenca et al.
(2021), esta cultura proporciona formas definidas de pensar, sentir y reaccionar, las cuales

guian la toma de decisiones y otras actividades de los participantes en la organizacion.

5.3.6.4 Participacion de los trabajadores

La participacion se refiere a las actividades que permiten a un mayor numero de
personas involucrarse en la resolucion de problemas, el establecimiento de metas y la
generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado que fomentar la participacion mejora la
calidad y aceptacion de las decisiones, al tiempo que contribuye al bienestar de los

empleados (Mora & Mariscal, 2019).



36

5.4.7. Medicion del clima organizacional

Actualmente, las estrategias de gestion y desarrollo de los empleados juegan un papel
crucial en el logro de los objetivos organizacionales. Segun Benitez (2023), en este ambito
se incluyen diversos procesos como: “capacitacion, remuneracion, condiciones de trabajo,
motivacion, clima organizacional, entre otros. El factor humano es esencial para el progreso
de los procesos en cualquier organizacion” (p. 22).

Ademas, Benitez (2023) sefiala que estudios sobre el comportamiento humano han
demostrado que un empleado motivado y satisfecho ofrece un rendimiento 6ptimo dentro de
la organizacion. En este sentido, la satisfaccion laboral puede reducir el ausentismo, mientras
que una adecuada motivacion fomenta el compromiso de los empleados, quienes tienden a
superar las expectativas. Por lo tanto, el autor indica que la encuesta de Clima Organizacional
es util para medir el grado de satisfaccion de los empleados, mientras que la motivacion
requiere un analisis mas profundo desde el inicio para identificar qué factores la impulsan.

La evaluacion del clima laboral permite conocer cdmo perciben los empleados a la
organizacion, identificando tanto su nivel de satisfaccion como los problemas y causas de
insatisfaccion que podrian llevar a actitudes negativas. Para llevar a cabo esta evaluacion, es
importante examinar la satisfaccion laboral, identificar aspectos valorados y aquellos que no
lo son, y profundizar en estos temas mediante entrevistas personales o grupos focales. Con
la informacion relevante obtenida, se pueden desarrollar técnicas de gestion adecuadas.

De acuerdo con Daza et al. (2021), la evaluacion del clima laboral permite a la
organizacion:

o Identificar las fuentes de conflicto, estrés o insatisfaccion que contribuyen al

desarrollo de actitudes negativas hacia la empresa.
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e Proveer una base para planificar e implementar intervenciones que mejoren la
calidad de vida laboral, la productividad, la armonia en las relaciones
interpersonales y la eficiencia organizacional a corto, mediano o largo plazo.

e Realizar un seguimiento oportuno del desarrollo organizacional y anticipar

problemas antes de que afecten la productividad o el ambiente laboral (p. 68).

El clima laboral se puede medir mediante encuestas, entrevistas u observacion, y su
impacto puede ser positivo o negativo. Con base en los datos recogidos, se pueden establecer
estrategias para tomar acciones preventivas y correctivas, asi como disefiar propuestas para

mejorar el ambiente organizacional.

6. METODOLOGICA
6.1. Enfoque de la investigacion

En esta investigacion, se adoptd un enfoque cuantitativo, que se basa en la
recoleccion y el andlisis de datos numéricos para evaluar el clima organizacional en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS del canton Latacunga. Este enfoque permitid
medir y examinar los resultados relacionados con el problema investigado, con el objetivo
de identificar patrones y tendencias mediante datos precisos. La metodologia empleada
incluyd una encuesta disefiada para explorar cinco dimensiones fundamentales: liderazgo,
toma de decisiones, satisfaccion laboral, relaciones interpersonales y sentido de pertenencia.
Estas dimensiones proporcionaron una perspectiva integral del clima organizacional y
ayudaron a identificar areas especificas que afectan el ambiente de trabajo dentro de la

cooperativa.
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6.2. Disefio de investigacion

El estudio empled un método bibliografico documental y no experimental, lo que implica
que no hubo participacion activa en las variables examinadas El objetivo fue sugerir
estrategias de mejorar el clima laboral dentro de la cooperativa de ahorro y crédito OSCUS
del canton Latacunga, con enfoque en mejorar la comunicacidon y potenciar el clima
organizacional. Se realizardn encuestas entre los empleados de la cooperativa para
determinar su percepcion sobre el clima laboral y analizar aspectos internos para lograr este
objetivo El estudio no es experimental y se basa en el andlisis de variables reales observadas,
sin ninguna alteracion de estas variables durante el proceso de investigacion

6.3. Niveles de investigacion

La investigacion descriptiva se centra en observar, describir y analizar las caracteristicas de
un fendmeno o situacion sin intervenir ni manipular las variables. Su objetivo principal es
proporcionar una representacion detallada y precisa del objeto de estudio, utilizando
métodos como encuestas, entrevistas, observacion directa y revision de documentos. Esta
investigacion se basa en la recopilacion de datos sobre el fenomeno tal como ocurre en su
entorno natural, y se enfoca en identificar tendencias, patrones y relaciones. Aunque no
prueba hipotesis, puede generar nuevas preguntas o hipotesis para estudios futuros al ofrecer
una base solida de informacion. Se aplica en diversos campos como la sociologia, la
psicologia, el marketing y la salud, entre otros, para comprender mejor como y por qué

ocurren ciertos eventos o comportamientos.
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6.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Se aplicaron la encuesta y el cuestionario como técnicas clave de recoleccion de datos.
La encuesta se utilizd para obtener informacién de un grupo de personas a través de
cuestionarios estructurados, lo que permiti6 recopilar datos cuantitativos y cualitativos sobre
opiniones, comportamientos y caracteristicas, facilitando la identificacion de tendencias y
patrones. Asimismo, se empleo el cuestionario para recoger datos especificos y detallados
sobre aspectos particulares del objeto de estudio, utilizando preguntas abiertas y cerradas

que facilitaron un analisis preciso de la informacion obtenida.

6.5. Poblacion

La "poblacion objeto de estudio” se refiere al conjunto completo de individuos o
unidades que cumplen con los criterios establecidos para una investigacion especifica y son
relevantes para responder a las preguntas de investigacion o alcanzar los objetivos del
estudio. Esta poblacion incluye todos los elementos que poseen caracteristicas comunes

definidas por el investigador

A continuacion, en la tabla 2 se detalla el numero de colaboradores por
departamentos, de los cuales han sido encuestados para recabar informacion sobre el clima

organizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS del canton Latacunga.
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Tabla 2.

Departamentos de la cooperativa

Areas Colaboradores
Cajas 4
Area operativa 3
Area capacitaciones 3
Area créditos 5
Area cobranzas externas 1
Total 16

Nota. La tabla representa al total de los departamentos de la cooperativa

7. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
7.1. Resultados de Clima Organizacional

A continuacion, se presentan las dimensiones que fueron consideradas en la encuesta
aplicada a los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS del canton
Latacunga. Para poder obtener el respectivo porcentaje de los indicadores por dimension.

Tabla 3.

Dimensiones del instrumento de Clima Organizacional

Encuesta 1. Clima organizacional Cantidad de items

Liderazgo 6
Toma de decisiones
Satisfaccion laboral

Relaciones interpersonales

AN &N &N

Sentido de pertenencia

Nota. Descripcion de la cantidad de items por dimension.



7.1.1. Dimension de Liderazgo

Un liderazgo eficaz crea un ambiente de trabajo positivo, en el que los colaboradores

se sienten valorados y apoyados, lo que a su vez fortalece su compromiso con la

organizacion. Por lo tanto, evaluar como se percibe el liderazgo dentro de una organizacion

es crucial para identificar areas de mejora y desarrollar estrategias que optimicen el clima

organizacional.

Tabla 4.

Dimension de Liderazgo

Totalmente en En Neutral De Totalmente Total
desacuerdo  desacuerdo Y acuerdo  de acuerdo
1. ({Mis ideas y sugerencias 1 1 3 5 6 16
son tomadas en cuenta?
2. {Mi superior me
proporciona periddicamente 1 0 ) 4 9 16
informacion sobre mi
desempefio?
3. (Mi jefe es tolerante cuanto
comento algin error en mi 1 0 2 4 9 16
trabajo?
4. (En la organizacion se evita
el favoritismo por personas o 1 3 2 4 6 16
departamentos?
5. (Cuando tengo inquietudes
t t i

respecto a una tarea asignada . ! 0 ) 3 10 16
acudo con total confianza a mi
superior por ayuda?
6. (| Mi superior respeta las
diferencias de cultura, sexo, 1 0 0 3 12 16
religion, etc.?

Total 6 4 11 23 52 96

Frecuencia 6,25% 4,17% 11,46%  23,96% 54,17% 100 %

Nota. Resultados contabilizados para la dimension de liderazgo
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Figura 1.

Dimension de Liderazgo

11,46% m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
m Neutral

m De acuerdo

23,96%

m Totalmente de acuerdo

Nota. El grafico muestra los porcentajes contabilizados para la dimension de liderazgo

Analisis

Los resultados indican una percepcion mayoritariamente positiva en cuanto a la
consideracion de ideas, retroalimentacion sobre desempefio y tolerancia ante errores, con un
68.75% y un 81.25% de respuestas favorables en estos aspectos. La confianza para buscar
ayuda y el respeto a la diversidad también recibieron valoraciones altas, con un 62.5% y un
75%, respectivamente. Sin embargo, hay areas a mejorar, como el favoritismo, con un 25%
de desacuerdo, y la receptividad a las ideas, con un 12.5% de insatisfaccion, sugiriendo la

necesidad de mejorar la comunicacion y la equidad.

Interpretacion

Los resultados muestran una percepcion general positiva entre los empleados
respecto a la consideracion de sus ideas, la retroalimentacion sobre su desempeiio y la
tolerancia hacia los errores, indicando que la mayoria se siente bien apoyada en estos

aspectos. También se valora positivamente la confianza para buscar ayuda y el respeto a la
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diversidad, sugiriendo un ambiente de trabajo inclusivo y comprensivo. Sin embargo,
algunos empleados expresan preocupaciones sobre el favoritismo y la receptividad a sus
ideas, lo que senala areas donde la organizacion podria mejorar la comunicacion y asegurar
una mayor equidad en el entorno laboral.

7.1.2. Dimension de Toma de Decisiones

La toma de decisiones es un factor crucial en el clima organizacional, ya que afecta
la autonomia de los empleados y su percepcion de participacion en la organizacion. Un
proceso de toma de decisiones que sea inclusivo y equitativo fomenta un ambiente de trabajo
en el que los empleados se sienten valorados y empoderados, lo cual puede mejorar su
compromiso y productividad.

Tabla 5.

Dimension de Toma de decisiones

Totalmente en En Neutral De Totalmente
desacuerdo desacuerdo acuerdo  de acuerdo

Total

1. {Mi opini6n es importante a
la hora de tomar decisiones
que afecten mi trabajo o mi
ambiente?

2. (La mayoria de las
decisiones son tomadas 3 1 6 4 2
unicamente por la gerencia?

3. (Las decisiones suelen
tomarse en consenso?

4. ;Requiero de constante

aprobacion de mi superior

antes de tomar cualquier 0 1 3 7 5
decision con respecto a mi

trabajo?

5. (En esta organizacion se
busca que cada cual tome
decisiones de como realizar su
propio trabajo?

16

16

16

16

16
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6. (Ocurre con frecuencia que

cuando se presenta un 5 5 5 0 1 16
problema especial no se sabe

quién debe resolverlo?

Total 13 16 21 28 18 96

Frecuencia 13,54% 16,67% 21,88% 29,17% 18,75% 100 %

Nota. Resultados contabilizados para la dimension de Toma de decisiones.

Figura 2.

Dimension de toma de decisiones

13,54%

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
16,67% m Neutral

m De acuerdo

29,17%

m Totalmente de acuerdo

21,88%

Nota. El grafico muestra los porcentajes contabilizados para la dimension de toma de

decisiones

Analisis

En general, los datos indican que los empleados perciben un grado significativo de
participacion en la toma de decisiones, con un 68.75% que considera que su opinidn es
importante y un 62.5% que cree que las decisiones se toman en consenso. La autonomia en
la toma de decisiones también es valorada, ya que el 75% de los encuestados no siente la

necesidad de constante aprobacion por parte de sus superiores. Sin embargo, hay cierta

ambigiiedad en la autonomia permitida en el trabajo, con un 50% en desacuerdo sobre si
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pueden tomar decisiones sobre como realizar su trabajo. Ademaéas, la mayoria de los
empleados no perciben una falta de claridad en la resolucion de problemas especiales,
aunque el 31.25% restante permanece neutral, sugiriendo que podria haber areas de mejora

en la definicion de roles y responsabilidades.

Interpretacion

Los empleados sienten que sus opiniones son valoradas y que las decisiones se toman
de manera colaborativa, sin estar centralizadas en la gerencia. También perciben una buena
autonomia, sin necesidad de aprobacion constante de los superiores. Sin embargo, hay cierta
ambigiiedad sobre la libertad para decidir como realizar el trabajo, y aunque la mayoria no
ve problemas de claridad en la resolucion de problemas, algunos atin tienen dudas sobre las
responsabilidades. Esto indica una participacion y autonomia generalmente positivas, pero

con areas potenciales para mejorar la comunicacion y definicion de roles.

7.1.3. Dimension de Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es un componente fundamental en el clima organizacional, ya
que influye directamente en la motivacion, el rendimiento y la lealtad de los empleados hacia
la organizacion. Un entorno de trabajo que fomente la satisfaccion laboral puede contribuir

significativamente al bienestar de los empleados y al éxito general de la empresa.
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Tabla 6.

Dimension de Satisfaccion laboral

Totalmente en En Neutral De Totalmente Total
desacuerdo  desacuerdo acuerdo  de acuerdo
1. (Mi empleo actual
contribuye positivamente a mi 0 1 0 6 9 16
autorrealizacion?
2. g,/.% menudo me swntq ) ) 4 5 3 16
presionado por mi trabajo?
3. (Considero que mi
remuneracion actual se
corresponde con la cantidad y 3 3 6 2 2 16

calidad del trabajo de
crecimiento profesional?

4. ;La organizacion me
proporciona oportunidades de 1 1 2 5 7 16
crecimiento profesional?

5. (Cuéndo hago bien mi
trabajo recibo algun tipo de
incentivo (felicitaciones,
asenso, mayor confianza,
capacitacion, bono,
reconocimiento)?

6. (Considero que mi ambiente
de trabajo es adecuado
(iluminacioén, aireacion,
distribucion del espacio, etc.)?
Total 7 13 18 27 31 96

Frecuencia 7,29% 13,54% 18,75%  28,13% 32,29% 100 %

Nota. Resultados contabilizados para la dimension de Satisfaccion laboral
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Figura 3.

Dimension de satisfaccion laboral

13,54%

32,29% m Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

m Neutral

m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

28,13%

Nota. El grafico muestra los porcentajes contabilizados para la dimension de satisfaccion

laboral.

Analisis

La mayoria de los empleados siente que su trabajo contribuye positivamente a su
autorrealizacion (93.75%) y consideran adecuado su ambiente de trabajo (87.5%). Sin
embargo, hay una insatisfaccion notable con la remuneracion (37.5% en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo) y los incentivos recibidos (37.5% en desacuerdo o neutral),
mientras que el 50% experimenta algun nivel de presion laboral. Mejorar la compensacion

y el reconocimiento podria ser clave para aumentar la satisfaccion general y el compromiso.
Interpretacion

La mayoria de los empleados siente que su trabajo les ayuda a alcanzar una mayor
autorrealizacion y considera que el ambiente de trabajo es adecuado. Sin embargo, hay una

preocupacion significativa respecto a la remuneracién y los incentivos, ya que muchos
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sienten que estos no corresponden a la calidad y cantidad de su trabajo. Ademaés, un numero
considerable de empleados experimenta presion en su trabajo. Abordar estos aspectos,
especialmente la compensacion y el reconocimiento, podria mejorar la satisfaccion y el

compromiso de los empleados.

7.1.4. Dimension de Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales dentro de una organizacion son un factor crucial que
influye directamente en el clima organizacional, la colaboracion y la productividad. Un
entorno de trabajo en el que prevalecen las relaciones saludables y de confianza puede
fomentar un mayor compromiso y satisfaccion laboral, mientras que tensiones o

desconfianzas pueden generar conflictos y reducir la eficiencia.

Tabla 7.

Dimension de Relaciones interpersonales

Totalmente en En Neutral De Totalmente
desacuerdo desacuerdo acuerdo  de acuerdo

Total

1. (,Mermtengo qga excelente 0 0 1 5 10
relacién con mi jefe?

2. (Existe una relacion de

confianza y apoyo entre 2 1 6 3 4
compafieros?

3. (Con frecuencia se oculta
cierta informacién y
conocimientos para lograr
mejores resultados?

4. (Mis compafieros y yo
compartimos informacion y
conocimientos para lograr
mejores resultados?

5. ({Considero que mis
compaifieros son ademas mis 4 0 8 3 1
amigos?

16

16

16

16

16
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6. (Existen tensiones con mis

compafieros de trabajo? 2 3 ’ 3 ! 16
Total 15 11 30 17 23 96
Frecuencia 15,63% 11,46% 31,25% 17,71% 23,96% 100 %

Nota. Resultados contabilizados para la dimension de Relaciones interpersonales.

Figura 4.

Dimension de relaciones interpersonales

15,63%

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

m Neutral

m De acuerdo

17,71% ‘ m Totalmente de acuerdo

31,25%

Nota: El grafico muestra los porcentajes contabilizados para la dimension de relaciones
interpersonales.

Analisis

La mayoria de los encuestados tiene una excelente relacion con su jefe y percibe alta
transparencia en el equipo, pero la confianza y el apoyo entre compafieros son limitados, con
solo el 43.75% considerando una buena relacion de apoyo. Aunque la mayoria cree que se

comparte informacion (56.25%), la percepcion de amistad entre compaiieros es baja (25%),

y un cuarto reporta tensiones en el equipo.
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Interpretacion

La mayoria de los encuestados estd satisfecha con su relacion con el jefe y no ve
ocultamiento de informacion, pero la confianza y el apoyo entre compafieros son limitados.
La percepcion de amistad es baja y algunos reportan tensiones en el equipo. En general, la
relacion con la direccion y la transparencia son buenas, pero la colaboracion y el apoyo entre

compafieros necesitan mejorar.

7.1.5. Dimension de Sentido de Pertenencia

El sentido de pertenencia dentro de una organizacion es un indicador clave de la
identificacion de los empleados con los valores, metas y cultura de la empresa. Un alto
sentido de pertenencia suele traducirse en mayor compromiso, lealtad y disposicion para
contribuir al éxito de la organizacion.

Tabla 8.

Dimension de Sentido de pertenencia

Totalmente en En Neutral De Totalmente Total
desacuerdo  desacuerdo acuerdo  de acuerdo
1. {Conozco cuales son la
mision y vision de la 0 0 2 7 7 16
organizacion?
2. (Si tengo quedarme mas
tlempo en la oficina para 0 0 1 5 10 16
culminar con una tarea, lo
hago?
3. (El trabajo que realizo es
importante para lograr las 0 0 1 1 14 16
metas de la organizacion?
4. ;Tengo la voluntad de hacer
el mayor esfuerzo, mas alla de
lo normalmente esperando, 0 0 1 2 13 16

para ayudar a esta
organizacion a ser exitosa?



5. (Si pudiera cambiaria de
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trabajo porque no me siento 8 2 5 0 1 16
parte de esta organizacion?
6. (Siempre comento a mis
amigos y f?mllla que esta 0 | ) 3 10 16
organizacion es un gran lugar
para trabajar?

Total 8 3 12 18 55 96

Frecuencia 8,33% 3,13% 12,50% 18,75% 57,29% 100 %

Nota. Resultados contabilizados para la dimension de sentido de pertenencia

Figura S.

Dimension de sentido de pertenencia

833%
3,13%

12,50%

18,75%

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

m Neutral

B De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Nota: El grafico muestra los porcentajes contabilizados para la dimension de sentido de

pertenencia

Analisis

El anélisis de los resultados revela que una gran mayoria de los encuestados (57.29%) esta

completamente de acuerdo en que se esfuerzan al maximo para contribuir al éxito de la

organizacion y consideran que su trabajo es importante para alcanzar las metas
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organizacionales. La disposicion a quedarse mas tiempo en la oficina también es alta, con

un 62.5% de los participantes de acuerdo o totalmente de acuerdo en hacerlo si es necesario.

Ademas, el 62.5% habla positivamente de la organizacion a amigos y familiares.

Interpretacion

Los resultados muestran un alto nivel de compromiso y satisfacciéon entre los

encuestados. La mayoria valora su trabajo como crucial para las metas de la organizacion,

esta dispuesta a hacer un esfuerzo adicional y habla positivamente de la empresa. Pocos

consideran cambiar de trabajo por no sentirse parte de la organizacion, indicando una fuerte

identificacion y satisfaccion general con el rol y la empresa.

7.1.6.  Anadlisis general

En base a los resultados previos, se tiene el siguiente andlisis general de cada una de

las dimensiones que incluyen el clima organizacional, lo cual también es vital para la

redaccion de la propuesta para la Cooperativa.

Tabla 9.

Resultados por dimensiones del clima organizacional

Totalmente en En De Totalmente
Dimension Neutral
desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
Liderazgo 6,25% 4,17% 11,46% 23,96% 54,17%
Toma de decisiones 13,54% 16,67% 21,88%  29,17% 18,75%
Satisfaccion laboral 7,29% 13,54% 18,75% 28,13% 32.,29%
Relaciones interpersonales 15,63% 11,46% 31,25% 17,71% 23,96%
Sentido de pertenencia 8.33% 3,13% 12,50% 18,75% 57,29%

Nota. Resultados contabilizados del clima organizacional.
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Analisis general de las dimensiones
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El analisis de las dimensiones muestra que el liderazgo y el sentido de pertenencia

son las areas mas fuertes, con el 54.17% y el 57.29% de los encuestados, respectivamente,

expresando total satisfaccion. La satisfaccion laboral también es positiva, con un 32.29%

totalmente satisfecho, aunque un 38.58% esta en desacuerdo o neutral. En contraste, la toma

de decisiones presenta una mayor dispersion, con un 29.17% de acuerdo y un 18.75%

totalmente de acuerdo, pero un significativo 32.21% en desacuerdo o neutral. Las relaciones

interpersonales revelan un 31.25% neutral y solo un 23.96% totalmente de acuerdo,

sugiriendo la necesidad de mejorar la dindmica entre compafieros. En general, mientras el

liderazgo y el sentido de pertenencia son solidos, la toma de decisiones, la satisfaccion

laboral y las relaciones interpersonales requieren atencion.
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8. IMPACTOS DEL PROYECTO

8.1. Impactos econémicos

La presente investigacion tendra un notable impacto econdmico en la cooperativa de
ahorro y crédito OSCUS al fomentar un ambiente laboral comodo y motivador. Un clima
organizacional positivo aumentara la productividad y estimulard la creatividad de los
colaboradores, mejorando la eficiencia y los procesos, lo que a su vez incrementard la
rentabilidad. Ademads, al reducir los costos asociados a la rotacion de personal y disminuir
el ausentismo por problemas de salud relacionados con el estrés, se optimizaran los recursos.
Un entorno laboral saludable también mejorara la satisfaccion de los empleados y, por ende,
el servicio al cliente, promoviendo una mayor lealtad y aumento de ingresos. En conjunto,
la investigacion busca no solo elevar la productividad y satisfaccion interna, sino también

beneficiar a los clientes y asegurar el crecimiento sostenible de la cooperativa.

8.2. Impactos sociales

El presente proyecto investigativo sobre el clima organizacional en la cooperativa de
ahorro y crédito OSCUS ha revelado diversos impactos sociales significativos. Primero, un
buen clima organizacional mejora la retencion de talento al reducir la rotacion del personal
y los costos asociados con la contratacién y capacitaciéon de nuevos empleados. Ademas,
fomenta la innovacion y creatividad en un ambiente positivo y colaborativo, permitiendo el
desarrollo de nuevos productos y servicios que benefician tanto a la cooperativa como a sus
miembros. También fortalece la cultura organizacional al promover valores compartidos,
confianza y cooperacion, lo que mejora la moral del equipo. Por tltimo, un ambiente laboral
saludable contribuye a una imagen favorable de la cooperativa en la comunidad, atrayendo
mas clientes y fortaleciendo su relacion con la sociedad, generando un impacto social y

econdmico positivo.
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8.3. Propuesta
8.3.1. Matriz de estrategias

La matriz de estrategias es una herramienta fundamental para planificar y estructurar
las acciones necesarias para abordar las areas de mejora identificadas en el clima
organizacional. Esta matriz permite organizar las estrategias en funcion de las dimensiones
evaluadas y establecer acciones concretas, responsables, recursos necesarios y plazos para

su implementacion.

Al definir claramente cada estrategia y su correspondiente plan de accion en relacion
con los resultados obtenidos, la cooperativa puede asegurar un enfoque sistematico y
coordinado para mejorar el ambiente laboral, fortalecer las relaciones interpersonales,
aumentar la satisfaccion laboral y promover un sentido de pertenencia entre los empleados.
Bajo esta premisa, se tiene la siguiente tabla que describe el problema identificado por cada

dimension del instrumento aplicado, ademads de la estrategia sugerida para dicho problema.



Tabla 10.
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Problema identificado por cada dimension del instrumento

Dimension Pregunta Problema identificado Estrategia relacionada
Ocultamiento de informacion, Implementar  capacitaciones  en
Relaciones falta ~de  amistad entre habilidades comunicativas, realizar
3,5,6
interpersonales compaieros, tensiones actividades de integracion y crear un
laborales. ambiente de confianza.
Centralizacion en la toma de Promover la toma de decisiones en
Toma de decisiones, falta de autonomia equipo, fomentar la autonomia en el
2,5,6
decisiones y claridad en la asignacion de trabajo y  clarificar roles 'y
responsabilidades. responsabilidades.
_ _ Implementar programas de
Presion laboral, percepcion de o _
Satisfaccion o reconocimiento, ajustar la
2,3,5 remuneracion inadecuada, falta )
laboral _ _ remuneracion acorde al desempefio,
de incentivos. ' o
mejorar las condiciones laborales.
Establecer politicas claras de equidad,
Percepcion de favoritismo y fomentar la igualdad de oportunidades
Liderazgo 4 ) ) ) o
falta de igualdad. y supervisar la imparcialidad en la
organizacion.
‘ Fortalecer la comunicacién sobre la
Desconexion con la o
Sentido de o mision y vision, desarrollar programas
5 organizacion y deseo de _ _ '
pertenencia de integracion 'y compromiso

cambiar de trabajo.

organizacional.

Nota. Presentacion de aspectos criticos identificados en cada dimension del clima

organizacional.



Tabla 11.

Matriz de estrategias

57

Dimension Area de Mejora Estrategia Acciones Especificas Responsable Recursos Tiempo
Necesarios
Realizar reuniones periddicas para
Implementar programas fomentar la comunicacion abierta. .
Departamento de ~ Materiales para
Relaciones Falta de confianza y de comunicacion y Ofrecer capacitaciones en habilidades
Recursos talleres, 3 meses
Interpersonales comunicacion efectiva  talleres de relaciones comunicativas.
Humanos facilitadores
interpersonales Facilitar canales de comunicacion
transparentes.
Desarrollar un programa de
mcentivos y premios. Presupuesto para
. g . . ., Establecer un sistema de Oftrecer oportunidades de desarrollo . .
Satisfaccion Baja satisfaccion y mcentivos,
reconocimiento y profesional. Direccion General 6 meses
Laboral motivacion programa de

recompensas

Implementar un sistema de
retroalimentacion regular y

constructiva.

capacitacion



Insuficiente

reconocimiento y

Motivacion

oportunidades de

desarrollo

Percepcion negativa del
Liderazgo

liderazgo

Falta de identificacion
Sentido de

con la mision y vision
Pertenencia

de la organizacion

Crear programas de
desarrollo profesional y

personal

Fortalecer las habilidades

de liderazgo y gestion

Reforzar la comunicacion
de la mision, vision y

valores de la organizacion

Implementar programas de
capacitacion continua.

Establecer un plan de carrera para los
empleados.

Proveer feedback regular y

constructivo.

Realizar talleres y entrenamientos en
liderazgo.

Fomentar un liderazgo inclusivo y
participativo.

Evaluar y mejorar las practicas de

gestion.

Realizar sesiones informativas sobre
la mision y vision.

Organizar eventos de integracion y
team building.

Promover historias de éxito dentro de

la organizacion.

Departamento de

Desarrollo

Equipo de
Formacion y

Desarrollo

Departamento de

Comunicacion

Presupuesto para
capacitacion y

desarrollo

Materiales de
formacion, expertos

en liderazgo

Materiales
informativos,
recursos para

eventos
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6 meses

4 meses

3 meses

Nota. Los plazos y recursos indicados son estimaciones y pueden ajustarse segun las necesidades especificas y la disponibilidad dentro de la organizacion.



59

8.3.2. Seguimiento y presupuesto
En primer lugar, se cuenta con una tabla de presupuestos en base a las estrategias

propuestas en la Tabla 10, siendo este presupuesto un estimado por afio para la Cooperativa

de Ahorro y Crédito.

Tabla 12.

Presupuesto para las estrategias

Estrategia Descripcion Costo
Implementacion de reuniones Realizacion de reuniones mensuales para §200
periodicas mejorar la comunicacion entre empleados.
Capacitaciones en habilidades Cursos y talleres para mejorar las
comunicativas habilidades de comunicacion y escucha $2,000

activa.
Establecimiento de programas
de capacitacion y desarrollo Cursos de formacion continua y desarrollo $3.000
profesional de habilidades para el personal. ’
Ofrecimiento de incentivos y Premios y reconocimientos para motivar y $1.500
recompensas recompensar el buen desempefio. ’
Mejora en las condiciones del Inversiones en la adecuacion de espacios $2.500
ambiente laboral de trabajo y mejora en las instalaciones. ,
Creacion de un buzon de Implementacion de un buzon para recibir y $800

feedback continuo

gestionar feedback de los empleados.

Nota. Presupuesto estimado en base a las estrategias de la propuesta.
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La matriz de seguimiento es una herramienta clave para monitorear el progreso de
las estrategias implementadas con el fin de mejorar el clima organizacional. Permite verificar
la efectividad de las acciones emprendidas, asegurar que se cumplan los plazos establecidos

y hacer ajustes necesarios en caso de desviaciones. Esta matriz incluye;

1. Indicadores de Evaluacion: Estos son los parametros clave para medir el éxito de

2. la estrategia. Incluyen tanto indicadores cuantitativos (como la asistencia a talleres)
como cualitativos (como la percepcion de mejora en la comunicacion).

3. Responsables: Se identifican las personas o departamentos encargados de ejecutar,
supervisar y revisar la estrategia.

4. Plazos para la Revision: Establecen el tiempo en el que se debe revisar el progreso
de la estrategia, permitiendo ajustes si es necesario.

5. Mecanismos de Retroalimentacion: Aqui se definen los métodos que se utilizaran
para obtener feedback y ajustar la estrategia si es necesario. Esto incluye encuestas,

reuniones, entrevistas, y analisis de datos recopilados.

A continuacion, se presentan las matrices de seguimiento por cada una de las

estrategias definidas con anterioridad.



Tabla 13.

Matriz de seguimiento para estrategias de Relaciones Interpersonales
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Indicadores de evaluacion

Método de medicion Responsables

Plazos meses

Inicio

Fin

Meta%

Estado

Participacion en los talleres
de relaciones interpersonales

Mejoras en la comunicacion
interna

Incremento en la
colaboracion entre
compaferos

Reduccidn de conflictos
laborales

Satisfaccion con los
programas de formacién

Numero de empleados que asisten

Reduccion de quejas sobre
malentendidos

Aumento en el intercambio de
informacion y trabajo en equipo

Disminucidén en el nimero de
reportes de conflictos
interpersonales

Porcentaje de empleados
satisfechos con los talleres

Nota. Descripcion detallada de los indicadores de seguimiento para una estrategia en especifico.

.
.
D S T VA O IO e e et vernnieeereeenneeeeeeseeessssssecssssssssssscsssassssssocssssnsssssscessanssssssscsssnssssssscssssssssssoscessansssssscssssnsssssscossnnssses

Firma responsable seguimiento

Firma responsable actividad



Tabla 14.

Matriz de seguimiento para estrategias de Satisfaccion Laboral
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Indicadores de evaluacion

Medidores Responsable

Plazos meses

Inicio Fin

Meta %

Estado

Mayor cantidad de empleados

reconocidos mensualmente

Satisfaccion de los empleados con

el sistema de recompensas

Aumento en la motivacion laboral

Impacto en el desempeiio laboral

Participacion en el programa de

recompensas

Numero de empleados

reconocidos

Indices en encuestas de

satisfaccion

Indices en encuestas de clima

laboral

Mejora en el cumplimiento de

metas)

Porcentaje de empleados que

participan y son elegibles)

Nota. Descripcion detallada de los indicadores de seguimiento para una estrategia en especifico.

Firma responsable actividad

Firma responsable actividad



Tabla 15.

Matriz de seguimiento para estrategias de Motivacion
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Indicadores de evaluacion

Método de medicion Responsables Plazos meses

Inicio

Fin

Meta %

Estado

Programas de desarrollo
profesional implementados
Satisfaccion de los
empleados con los
programas

Aumento en la retencion de
empleados

Progreso en las metas de
desarrollo personal y
profesional

Impacto en la promocion

interna

Cantidad de programas

Indices de satisfaccion

Porcentajes de retencion
de los empleados
Indices de evaluacion de

desempeiio

Numero de promociones

internas

Nota. Descripcion detallada de los indicadores de seguimiento para una estrategia en especifico.

Firma responsable actividad

Firma responsable actividad



Tabla 16.

Matriz de seguimiento para estrategias de Liderazgo
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Indicadores de evaluacion

Método de medicion Responsables

Plazos meses

Inicio

Fin

Meta%

Estado

Numero de capacitaciones
de liderazgo realizadas
Mejora en las evaluaciones
de desempeio de los lideres
Reduccion en los conflictos
laborales

Aumento en la satisfaccion
de los empleados con sus
supervisores

Incremento en la eficacia de

la toma de decisiones

Cantidad de capacitaciones
realizadas

Calificaciones de desempefio
de lideres

Cantidad de reportes de
conflictos

indice de satisfaccion de

empleados

Tiempos de respuesta

Nota. Descripcion detallada de los indicadores de seguimiento para una estrategia en especifico.

.
.
O D S T VA CH O IO e e vt veennieeeeereenneeseeeeeessssessseessnnssssssccssansssssssesssssssssssessnassssssssessassssssssssssnsssssssesssnssssssscssssnsssssscsssanssssssone

Firma responsable actividad

Firma responsable actividad



Tabla 17.

Matriz de seguimiento para estrategias de Sentido de Pertinencia
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Indicadores de evaluacion

Método de medicion Responsables

Plazos meses

Inicio

Fin Meta%

Estado

Aumento de empleados que
demuestran conocimiento de la
mision, vision y valores

Mayor comunicacion interna sobre
mision, vision y valores
Incremento en la alineacion de los
objetivos individuales con la mision
y vision

Participacion en actividades
organizadas en torno a los valores
corporativos

Reduccion en la rotacion de
personal asociado a la falta de
alineacion con la cultura

organizacional

Porcentaje de empleados con

este conocimiento

Numero de iniciativas de
comunicacion

Indicadores de desempefio entre

los empleados

Porcentajes de participacion

Tasas de rotacion del personal

Nota. Descripcion detallada de los indicadores de seguimiento para una estrategia en especifico.
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. Conclusiones

+ La investigacion ha permitido consolidar una comprension solida de las bases
teoricas del clima organizacional, destacando su impacto en la productividad y la
satisfaccion de los empleados. El clima organizacional se define por la percepcion
que tienen los empleados sobre su ambiente de trabajo, abarcando aspectos como la
cultura organizacional, politicas, comunicacion, liderazgo, y motivacion. Un
ambiente laboral positivo no solo mejora la eficiencia y el compromiso, sino que
también fomenta la lealtad y el bienestar de los trabajadores.

» El diagnoéstico del clima organizacional en la Cooperativa OSCUS reveld areas
criticas que necesitan atencién, como lo son las dimensiones de Relaciones
Interpersonales y Satisfaccion Laboral que mostraron puntuaciones negativas
significativas, indicando problemas en la comunicacion entre compafieros y una
percepcion insatisfactoria respecto a la remuneracion y oportunidades de
crecimiento. En contraste, las dimensiones de Liderazgo y Sentido de Pertenencia
mostraron resultados mas positivos, aunque también se identificaron areas para
mejorar.

+ Las estrategias propuestas para mejorar el clima organizacional se basan en los
resultados del diagnostico y abordan directamente las areas criticas identificadas,
llegando a incluir la implementacién de programas de comunicacion y relaciones
interpersonales, el establecimiento de sistemas de reconocimiento y recompensas, la
creacion de programas de desarrollo profesional y personal, el fortalecimiento de las
habilidades de liderazgo, y la mejora de la comunicacion sobre la mision y vision de

la cooperativa.
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9.2. Recomendaciones

* Para profundizar en la teoria del clima organizacional, se recomienda continuar con
el andlisis de diferentes modelos y teorias que exploren mas a fondo como los
factores individuales y organizacionales interactiian para influir en el clima laboral.
La inclusion de estudios de caso y la revision de literatura actualizada pueden
enriquecer la comprension tedrica y proporcionar nuevas perspectivas para la
aplicacion practica.

* Se recomienda implementar un plan de accidon enfocado en mejorar las areas de
Relaciones Interpersonales y Satisfaccion Laboral, ya que es crucial abordar las
deficiencias en la comunicacion y el reconocimiento de los empleados para aumentar
la satisfaccion y el compromiso general. Como complemento, se deben realizar
encuestas de seguimiento para monitorear los cambios y ajustar las estrategias segiin
las necesidades emergentes.

* Serecomienda seguir la matriz de estrategias y seguimiento elaborada para asegurar
la implementacion efectiva de las propuestas, ademdas de ser revisadas
periddicamente para evaluar su impacto y realizar ajustes necesarios. Es fundamental
fomentar una cultura de retroalimentacion continua para asegurar que las acciones
implementadas respondan adecuadamente a las necesidades y expectativas de los
empleados. Ademas, es aconsejable promover la participacion de todos los niveles
de la organizacion en el proceso de mejora para lograr un impacto positivo y

duradero en el clima organizacional.
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