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RESUMEN

El presente estudio tuvo como finalidad analizar el clima organizacional aplicado a la
Cooperativa Jardin Azuayo-Cuenca, ya que este tema influye en el crecimiento de toda
empresa; se investigaron los factores que deben considerarse para tener un adecuado clima
organizacional segin el test de Litwin & Stringer con el propoésito de conocer como se
encontraba el ambiente laboral dentro de la cooperativa, adquiriendo informacién de
encuestas y revisiones literarias. La investigacién se aplicé a 32 trabajadores; existieron
algunas dimensiones con resultados favorables y otras desfavorables, razon por la cual se

elaboré un plan de fortalecimiento o mejora segun el caso.

Palabras claves: clima organizacional, cooperativa, test, dimensiones, plan de accidn.
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ABSTRACT

The aim of this study was to analyze the workplace environment of Jardin Azuayo-Cuenca
Credit Union, considering this is an important aspect for the development of a company. The
factors which need to be considered to get an adequate workplace environment were
investigated according to Litwin & Stringer’s test, in order to get to know the current situation
of the work environment in this Credit Union. Information was gathered through surveys and
literature reviews. 32 workers were researched. Some dimensions showed favorable results
while others showed unfavorable results, this being the reason that a strengthening or

improvement plan was proposed for each case.

Key words: workplace environment, Credit Union, test, dimensions, action plan
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INTRODUCCION

El clima organizacional es importante para las organizaciones debido a que el contar con
un adecuado ambiente incentiva a que los colaboradores se sientan satisfechos y

comprometidos con la organizacion.

El brindar un ambiente laboral positivo, en el que exista la adecuada motivacion,
confianza, liderazgo, compromiso y apoyo a cada uno de los colaboradores de la
organizacion, es importante debido a que pueden realizar sus actividades de manera
eficaz y eficiente. Ademas, el contar con una buena relacion entre jefes y trabajadores es
primordial para el éxito de las organizaciones, debido a que los colaboradores se van a

sentir orgullosos de pertenecer a dicha organizacién creando una ventaja competitiva.

En conclusion, toda organizacion deberiarealizar un diagnostico de clima organizacional
para conocer las falencias y virtudes que posee, con la finalidad de mejorar o fortalecer

las mismas, ademas de buscar su bienestar y crecimiento.

En el Capitulo 1 del presente trabajo se presenta informacién de la Cooperativa como:
resefia histdrica, filosofia corporativa, actores claves, objetivos estratégicos y estructura

organizacional de la institucion.

En el Capitulo 2 se presenta un marco tedrico del clima organizacional, en el que se
destacan los siguientes puntos: definicién, importancia y dimensiones del clima

organizacional.

En el Capitulo 3 se presenta la metodologia y resultados de la investigacion, detallando
lo siguiente: cuestionario de clima organizacional, calificacion e interpretacion de

resultados, procedimiento de correccion y aplicacion de las encuestas.

En el Capitulo 4 se presenta el Plan de Fortalecimiento o Mejora dando una breve

introduccion al plan y la elaboracion del mismo.



CAPITULO 1

ANTECEDENTES

1.1. Resefia Historica

La Cooperativa Jardin Azuayo nace a partir de la crisis creada por el desastre de La
Josefina en el afio 1993 en el cantdn Paute; lo cual impulsé a crear varias organizaciones
comunitarias entre las cuales se encuentra COOPARTE, RED DE MUJERES entre otros
y en la cual da sus inicios la Cooperativa de Servicios Jardin Azuayo que oficialmente se
constituye un 27 de mayo de 1996, formada con el aporte de capital de 120 socios, la
cual nace con la esperanza de apoyar los emprendimientos de sus socios en las distintas

comunidades.

En la actualidad la cooperativa se encuentra distribuida en siete provincias del centro y
sur del pais, cuenta con 39 agencias con mayor nimero en la provincia del Azuay y mas
de 30.000 socios. Se encuentra en segundo lugar dentro del ranking de las cooperativas

mas grandes del Ecuador con $864.032.859 en activos.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo es una sociedad de personas, grande,
fuerte, solida y solvente, su actividad se enfoca al sector financiero, creada con el capital
de los socios, sin fines de lucro, regulada por la Superintendencia de Economia Popular

y Solidaria y que cuenta con un seguro de depésito denominado COSEDE.

Ofrece servicios financieros eficientes y de calidad que apoyan al crecimiento de los
socios y localidades mediante créditos de consumo, microcréditos emergentes, que son
financiados en mayor parte por los ahorros de los socios; también presta los servicios de
ahorros, tarjetas de débito, servicios web, asesoria al migrante, pago de servicios

basicos, etc.



Se caracteriza por realizar asambleas generales con todos sus socios para conocer cual es
su opinion sobre el desarrollo de la cooperativa y obtener criticas constructivas para el
desarrollo de los nuevos planes estratégicos. Cuenta también con planes de formacion y
educacion entre los cuales se puede mencionar educacion financiera, buen vivir,

cooperativismo, etc., en los cuales participan socios, directivos y empleados.
Informacion obtenida de las paginas:
https://www.jardinazuayo.fin.ec/coacja/web/nuestros-videos

https://www.coopjep.fin.ec/la-jep/crecimiento/ranking-cooperativo

1.2.  Filosofia Corporativa

En el marco del proceso de gestion de la Cooperativa, la planificacion constituye un
instrumento de alineamiento institucional clave, que permite acordar participativamente
una mision, vision, objetivos y estrategias, que serdn la guia de las acciones a desarrollar
en los proximos afios. A continuacion, se detalla la mision, vision, valores, politicas y

objetivos estratégicos.

1.3.  Misioén Institucional

Somos una sociedad cooperativa segura, participativa e incluyente. Contribuimos a
mejorar las condiciones de vida de las comunidades a través de servicios financieros y
educacién cooperativa, con calidad y cercania, convencidos que el cooperativismo es

una opcion de vida que impulsa una sociedad solidaria.

1.4. Vision 2023

En el 2023, Jardin Azuayo es un espacio de vivencia del Cooperativismo y

fortalecimiento de la Economia Popular y Solidaria.

1.5.  Valores que nos orientan:

Solidaridad

Es la colaboracion que se brinda para que se pueda ejecutar una accion. Es ayudar a los

demas sin intencion de recibir nada a cambio. Es el apoyo, respaldo, proteccién, que


https://www.jardinazuayo.fin.ec/coacja/web/nuestros-videos
https://www.coopjep.fin.ec/la-jep/crecimiento/ranking-cooperativo

cuando persigue una causa justa cambia el mundo, lo hace mas solidario y cooperante.
Es el valor que permite priorizar el bien o el interés comdn por sobre el interés

particular.
Apoyo Mutuo

Es una actitud desprendida, que no busca beneficios personales, nace del corazon. Es la
reciprocidad que conlleva un beneficio mutuo, un compromiso social, es la union de

esfuerzos, trabajo en equipo.
Transparencia

Mostrarnos como somos, sin reservas, sin ocultar informacion que pueda afectar la
gestion, desarrollo e imagen de la Cooperativa y su equipo humano, diciendo la verdad

en todo momento. Actuar con ética.
Compromiso

Es una decision voluntaria de apropiarnos, de empoderarnos de las responsabilidades
adquiridas en las funciones a desempefiar y cumplirlas con capacidad y conviccion de

apoyar el desarrollo social y econdmico de los socios y de la comunidad.
Honestidad

Es la virtud que caracteriza a las personas por el respeto a los principios morales, a las

buenas costumbres, y a los bienes ajenos.
Fidelidad

Es la capacidad de no engariar, de ser leal, de no traicionar los principios, los valores y
las actitudes cooperativistas, que nos permite identificarnos y comprometernos con una

sociedad mas cooperante.
Respeto a la Naturaleza

Es tener conciencia y decision del cuidado del medio ambiente. Es convivir en armonia
con la naturaleza, en donde el ser humano se integra como un miembro mas, en la

busqueda constante del Buen Vivir.



Integridad

Es la coherencia de lo que decimos con lo que hacemos en todo momento y en todo
espacio, sea laboral, social y familiar, en base a los valores y principios cooperativos.

Reflejar pasion en lo que hacemos.
Confianza

Tener seguridad en las propias destrezas para realizar una contribucion positiva y
competente en el trabajo, para de esta manera ser reciproco con la confianza que los

socios y comunidad han depositado en la Cooperativa.
Responsabilidad

Actuar de acuerdo con los principios éticos, incluso cuando uno se siente presionado a
hacer otra cosa. Asumir y cumplir con oportunidad y calidad las funciones asignadas en
conformidad a los valores y principios, codigo de ética y politicas establecidas en la

Cooperativa.
Democracia

Es un sistema de gobierno que reconoce al ser humano y le da responsabilidad para que
la toma de decisiones responda a la voluntad y necesidad de la colectividad. Es una
practica dentro de la Cooperativa con el fin de asegurar una gestion participativa de

todos.

1.6. Politicas

e Educacion: La Cooperativa ejecutara educacién cooperativa permanente para
fortalecer su memoria histérica e identidad a lo largo de las distintas
generaciones, con cobertura hacia la comunidad.

¢ Inclusion: La Cooperativa generara acciones eficaces para garantizar la inclusion
financiera, social y econdmica de sus socios.

e Desconcentracion y Participacion: La Cooperativa mantendra amplios espacios

de participacion y evaluaciéon en las elecciones, en la rendicién oportuna de



1.7.

cuentas, en la toma de decisiones estratégicas; construidas con la intervencion
local de sus socios, gobierno y administracion desconcentrada.

Uso responsable de los Recursos: La Cooperativa garantizara el uso eficiente y
eficaz de sus recursos, minimizando el impacto al ambiente.

Seguridad Financiera: Las decisiones de la Cooperativa garantizaran su
solvencia, sostenibilidad, eficiencia e independencia financiera.

Comunicacion: La Cooperativa practicard una comunicacién oportuna,
incluyente y solidaria, que potencie la confianza y compromiso de socios,
directivos, colaboradores y comunidad.

Igualdad de Oportunidades: La Cooperativa impulsara, en igualdad de
condiciones, el fortalecimiento de capacidades de sus socios, directivos y

colaboradores, en funcion de sus derechos y obligaciones.

Actores claves de Jardin Azuayo

Los actores claves en la gestion de la Cooperativa estan ubicados en las zonas rurales y

urbanas, que conforman las diferentes unidades productivas y organizaciones vinculadas

a la economia popular y solidaria:

Familias

Unidades Productivas

Organizaciones de la Economia Popular y Solidaria
Jovenes

Jubilados

Unidades Educativas

Migrantes

Empleados publicos o privados

Comerciantes



1.8.  Objetivos Estratégicos 2019 — 2023

Los objetivos estratégicos planteados por la Cooperativa, estan organizados en base a

siete &mbitos, los cuales se presentan a continuacion:
Ambito 1: Talento Humano:
e Satisfaccion del talento humano

Ambito 2: Educacion

e Comunidad en aprendizaje cooperativo.
Ambito 3: Gobernabilidad

e Fortalecimiento del gobierno cooperativo.
Ambito 4: Gestion de Calidad

e Calidad.
Ambito 5: Cercania y Servicio

e Oportunidad, accesibilidad e innovacion de servicios.
Ambito 6: Sostenibilidad Financiera

e Sostenibilidad y eficiencia.
Ambito 7: Economia Solidaria

e Impulso a la economia solidaria.

Informacion obtenida de la pagina:

(https://www.jardinazuayo.fin.ec/coacja/web/resources/files/undefined-
Plan%20Estrategic0%6202019%620-%202023.pdf)


https://www.jardinazuayo.fin.ec/coacja/web/resources/files/undefined-Plan%20Estrategico%202019%20-%202023.pdf
https://www.jardinazuayo.fin.ec/coacja/web/resources/files/undefined-Plan%20Estrategico%202019%20-%202023.pdf

1.9. Estructura Organizacional

1.9.1. Organigrama

La Cooperativa Jardin Azuayo utiliza este organigrama de tipo circular por su

filosofia y su cultura, ademas el objetivo principal es satisfacer las diferentes

necesidades de sus socios.

La cultura de la Cooperativa Jardin Azuayo se destaca en lo siguiente:

El socio es el centro de la organizacion.

El objetivo central de la Cooperativa es el buen vivir de los socios y sus
comunidades, para ello presta servicios sociales y financieros.

La Cooperativa no se orienta por la rentabilidad sino por la cobertura de
costos.

Es una sociedad de personas cuyo trabajo se basa en la confianza.

La unidad de trabajo predominante es el equipo que es, en si mismo, un
elemento de integracion.

La Cooperativa busca de manera sostenida mejorar la eficiencia y calidad
de los servicios y satisfaccion de los socios.

Las personas asumen responsabilidades completas, no solo tareas.

La Cooperativa promueve el desarrollo personal y profesional de quienes

trabajan en ella.

Informacion tomada de la pagina:

http://portal.uasb.edu.ec/UserFiles/363/File/pdfs/SUBSITI0%20FIDA/ENFOQUE
S%20Y%20EXPERIENCIAS%20DEL%20DESARROLLO%20RURAL/Coopera
tiva%20Jardin%20Azuayo.pdf


http://portal.uasb.edu.ec/UserFiles/363/File/pdfs/SUBSITIO%20FIDA/ENFOQUES%20Y%20EXPERIENCIAS%20DEL%20DESARROLLO%20RURAL/Cooperativa%20Jardin%20Azuayo.pdf
http://portal.uasb.edu.ec/UserFiles/363/File/pdfs/SUBSITIO%20FIDA/ENFOQUES%20Y%20EXPERIENCIAS%20DEL%20DESARROLLO%20RURAL/Cooperativa%20Jardin%20Azuayo.pdf
http://portal.uasb.edu.ec/UserFiles/363/File/pdfs/SUBSITIO%20FIDA/ENFOQUES%20Y%20EXPERIENCIAS%20DEL%20DESARROLLO%20RURAL/Cooperativa%20Jardin%20Azuayo.pdf

llustracién 1: Organigrama general de la Cooperativa Jardin Azuayo
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CAPITULO 2

CLIMA ORGANIZACIONAL

2.1. Definicion del clima organizacional

Segun Caraveo (2004) existen diversas definiciones del clima organizacional, por tal
motivo no se tiene una definicion clara. La razon por la que no se tenga una definicion
clara es porque los diferentes autores han tomado en consideracion muchos factores
organizacionales objetivamente percibidos (politicas, estructura, etc.) y también factores

subjetivos (sinceridad o apoyo).

Méndez Alvarez (2006) manifiesta que el origen del clima organizacional esta en la
sociologia, por lo que el concepto de organizacion dentro de las teorias humanas
relaciona al hombre en funcion de su trabajo y como parte de un sistema social, por lo
tanto dicho autor define al clima organizacional como: “el resultado de la forma como
las personas establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan
influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su
ambiente interno”. De acuerdo a la definicion de este autor, el clima organizacional
ocupa un lugar de vital importancia en la gestion de talento humano de cada una de las

organizaciones ya que son objeto de estudio para el adecuado analisis.

De acuerdo con Chiavenato (2009) el clima organizacional puede influir en muchos
aspectos organizacionales como el desempefio y la motivacién de los trabajadores. En la
actualidad el clima organizacional es analizado por cada una de las organizaciones, ya
que depende de éste para que cada empresa u organizacion funcione adecuadamente, por
tal motivo el clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre el
personal de la empresa u organizacion y por ende esta relacionado con el grado de
motivacion de sus integrantes. EI clima organizacional especificamente se relaciona con

los aspectos de la empresa, los cuales provocan diferentes tipos de motivacion para el

10



personal de la misma. Cuando el clima organizacional es favorable, satisface las

necesidades personales de los trabajadores y eleva la moral.

Segin Robbins (2017) el ambiente o clima organizacional “es la educacion
organizacional positiva, que estudia la forma en que las organizaciones desarrollan
fortalezas humanas, estimulan la vitalidad y la resiliencia, y desarrollan el potencial. Los
investigadores en esta area afirman que gran parte de los estudios acerca del
Comportamiento organizacional y la practica gerencial han estado dirigidos a identificar
lo que esta mal en las organizaciones y sus empleados”. Segun la definicion el autor
promueve a que se realice un andlisis profundo sobre las el comportamiento
organizacional para encontrar las fortalezas de los empleados y buscar la forma de como

motivar y mejorar el clima laboral.

2.2. Importancia del clima organizacional

Chiavenato (2009) y Robbins (2009) indican que en cada una de las organizaciones es
de vital importancia realizar un analisis del clima organizacional, debido a que la parte

fundamental para que una empresa funcione son sus trabajadores.

Ademas, es importante tener un adecuado clima organizacional en las diferentes
organizaciones con la finalidad de mejorar el compromiso y la confianza de los

trabajadores y que estos puedan aportar mas a la empresa.

Segun Robbins (2009) algunas organizaciones tratan de obtener una ventaja competitiva
a través de la creacion de un ambiente de trabajo positivo, en donde exista motivacion,
reconocimiento, confianza y preocupacion por parte de los superiores, que los
trabajadores puedan sentirse orgullosos de su puesto de trabajo, importantes y valiosos
para la organizacion. En cada una de las organizaciones es de vital importancia realizar
un analisis del clima organizacional debido a que es un aspecto fundamental para que
una empresa funcione con sus trabajadores, por ello, los mismos deben estar motivados
y recibir ciertas capacitaciones para que el personal labore satisfactoriamente y la
empresa opere de una mejor manera, de tal forma que se den a conocer los problemas

gue cada uno de los trabajadores tenga y dar sus posibles soluciones.
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La importancia del clima en las organizaciones, segun Litwing & Stringer (1968)
adaptado por Echezuria & Rivas (2001, citado por Marin 2003 & Rodriguez, 2010)
radica en que existen factores que inciden en cada una de las organizaciones como son
las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en cada una

de ellas.

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen
los miembros de una organizacion; actualmente, se le da gran importancia al clima
organizacional en las empresas pues constituye un elemento esencial en el desarrollo de
su estrategia organizacional planificada y posibilita a los superiores una vision futura de
la organizacion; ademas es un elemento de diagnéstico de la realidad cambiante del
entorno, por lo que permite identificar las necesidades reales de la organizacion en
relacion con un futuro deseado, para trazar las acciones que deben iniciarse en el
presente y que permitirdn alcanzar la vision del futuro de las organizaciones
(Segredo,2013).

Para que una empresa pueda desarrollar un clima laboral sustentable este debe ser
promovido y practicado desde los jefes, porque ellos son el reflejo ante todos los
trabajadores. Se debe realizar un analisis de las distintitas necesidades que tiene cada
uno de los departamentos de la empresa y estudiar cuales son las que afectan al
desenvolvimiento y facilitar las posibles soluciones; ademas se debe en primera
instancia incentivar al cumplimiento de los valores como el respeto, el compafierismo, la
honestidad, prudencia, la lealtad, etc.; también es importante considerar que debe existir
una buena comunicacion entre todos y de ser posible escuchar las sugerencias que tienen

los trabajadores.

Ejecutar el cumplimiento de cada uno de los aspectos anteriores podra facilitar a que se
pueda propagar e implantar un clima laboral favorable para el crecimiento de la

empresa.

En conclusion, si una empresa busca que el desempefio de sus trabajadores sea eficiente,

debe entender que una parte fundamental para conseguir aquello depende de como se
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siente el personal en su lugar de trabajo, considerando las interacciones del trabajador,

con sus comparieros y sus jefes.

2.3. Dimensiones del clima organizacional

Segun Sandoval y Caraveo (2004), “Las dimensiones del clima organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos” (p. 85). A partir de estas dimensiones pueden ser

evaluados los trabajadores ya que estas influyen directamente en su comportamiento.

Méndez Alvarez (2006), expresa que “el nivel de presencia de una dimension se conoce
mediante la medicion de las percepciones de los individuos, utilizando técnicas de

investigacion, como los cuestionarios”.

Diferentes autores resaltan algunas dimensiones a través del tiempo, las cuales se

presentan a continuacion:
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Tabla 1: Dimensiones del clima organizacional segun varios autores a través del
tiempo

Ailo Autor Dimensiones

1965 Forehand v Von Gilmer 1. Tamafio de la organizacion

Estructura orgamzacional

Complepdad sistemstica de la orgamzacién
Estilo de liderazgo

Crientacidn de fines

W e

—

Metodos de mande
Maturaleza de la fusrzas de motivacion

1967 Rensis Likert

Naturalera de los procesos de comunicacidn
Maturaleza de los procesos de influencia v de

ifteraccion

B

Toma de decisiones
Fijacion de los objetivos o de las directrices
Procesos de control
Objetivos de resultados y perfeccionamiento

L B

1968 Litwin y Stringer 1. Estructura organizacional
2. Responsabilidad
3. Recompensa
4. Faesgos
5. Relaciones — calor
6. Apovo vy Calidez
7. Estandares de desempefio
8. Cooperacion — apoyo
9 Conflicto
10. Identidad

1. Empefio

Obstaculos o trabas

Intimudad

Espiritu de trabajo

Actitud

Acento puesto sobre la produccion
Confianza

1969 Friedlander v Margulies

T

~ O wn
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1572

1975

1921

Browers y Taylor

Gavin

Kovs v Decosttis

Ln

e o~ &

bh B WM e

Wb Wl e

e bR e

Consideracion

Apertura a los cambios tecnoldgicos
Recursos humanos

Comumicacion

Motivacidn

Toma de decisiones

Estructura orgamzacional

Obstaculo

Recompensa

Espiritu de trabajo

Confianza v consideracion de
admunistradores

Riesgos v desafios

Autonomia
Cohesion
Presion
Apoyo

Reconocimiento

Innovacion

parte

de los
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1. Conciencia de si mismo

ra

Autogestion
Conciencia social
Habilidades sociales

\odlt o

Invol t
2005 Patterson, West, Shackleton, T

Dawson. Lawthom, Maitlis, Amtnonesta

Robi Wallace Soporte del supervisor

yodol v

Preocupacion por el bienestar del empleado
Desarrollo de habilidades

Esfuerzo

Reflexividad

Innovacién vy flexibilidad

© ®» N oo W

Enfoque externo de la organizacion
10. Claridad de meta

11. Presion para producir

12. Calidad (en el trabajo y de la empresa)
13. Retroalimentacion del desempefio

14. Eficiencia

15. Formalizacion

16. Tradicién

17, Afecto hacia los empleados

18. Satisfaceién general hacia el trabajo
19. Dedicacidn en el trabajo

2006 Hernéndez Sampieri Percepcidn de la direccidn — gerencia
Cooperacién — trabajo en equipa

Percepcion sobre el desempefio — resultados — calidad
Recompensas

Autonomia

Estructura

Innovacion

Comumicaciin

I R N

Motivacion

Fuente: Recopilacion bibliografica, Sandoval Caraveo (2004); Méndez Alvarez

(2006), Hernandez Sampieri (2012) y Ramos Moreno (2012).
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En la tabla anterior se presentan las dimensiones de clima organizacional planteadas por
diferentes autores; entre los aspectos que se destacan en las diferentes teorias tenemos la
estructura organizativa, apoyo, toma de decisiones, motivacion, recompensa, liderazgo;
de las cuales hemos realizado un analisis de las dimensiones mas destacadas a

continuacion:

Estructura organizativa: es la base para el cumplimiento de los objetivos de en una
empresa, esta se estructura desde el orden jerarquico mas alto y se va creando cada una
de sus areas segun el tipo de necesidad que se presente entre ellas: (financieras, técnicas,
sociales, de recursos humanos, etc.); contiene reglamentos que tienen que ser cumplidos
por sus trabajadores dependiendo la labor que cada uno desempefie. También se debe
tener presente que en esta existen redes de comunicacion las cuales pueden dividirse en

estructura funcional o de actividades, estructura de autoridad y estructura de decision.

La importancia de tener una estructura organizativa bien constituida facilitara a la
empresa satisfacer sus necesidades, cumplir sus objetivos teniendo orden en sus

actividades, sus procesos y el buen funcionamiento dentro de la misma.

Apoyo: Es un factor primordial dentro de toda empresa para el cumplimiento de los
objetivos ya que todo trabajador tiene que estar comprometido tanto con la empresa
como con la actividad que realiza para poder ser eficiente y eficaz en sus funciones;
cuando existe un ambiente de apoyo de parte de los jefes a sus trabajadores, estos
promoveran al crecimiento tanto profesional y personal de los mismos, por lo contrario
si existe apoyo por parte del trabajador, este ayudara al crecimiento corporativo y
fortalecimiento de la empresa. Es importante que exista apoyo entre las partes para que

la empresa pueda crecer y poseer buenas relaciones personales con sus trabajadores.

Toma de decisiones: Es una alternativa con la que cuentan los trabajadores, esta puede
utilizarse dependiendo de su nivel jerarquico, del nivel de conflicto, de la posible
solucion que se pueda dar a un problema o situacion, etc., dentro de la empresa. Es
importante considerar que una decision puede ser tomada de forma personal o grupal,

segun la situacion que se este pretendiendo resolver en la empresa, ademas esta puede
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afectar positiva 0 negativamente al cumplimiento de objetivos del personal,

departamento o la empresa.

Motivacion: Se considera que va de la mano con el clima laboral, el factor motivacional
puede afectar en muchos casos en las capacidades que tiene todo empleado para
desarrollar sus actividades dentro la empresa. Desde hace mucho tiempo se consideraba
que el factor economico era el mas importante factor motivacional; pero en la actualidad
y después de varios estudios se ha considerado que existen varios factores como lo son:
beneficios sociales, ambiente, realizacion personal, promociones de puesto,
capacitaciones, etc.; los anteriormente mencionados son factores que debe tomar en
cuenta la empresa para implementar un adecuado clima laboral. Tener un fuerte y
eficiente sistema motivacional ayudard a que las empresas cuenten con trabajadores

productivos, felices, comprometidos que siempre apoyen al crecimiento institucional.

Recompensa: Es el incentivo que recibe el trabajador a cambio de la actividad
realizada, en ocasiones es considerado insuficiente porque no se les reconoce horas
extras o suplementarias; ademas existen actividades que requieren de un mayor nivel
intelectual o hasta cumplir con actividades fisicas que no se contemplaron dentro del

contrato de trabajo.

Por eso es importante realizar un andlisis minucioso de la actividad que realizan los
trabajadores para saber si el estipendio otorgado es satisfactorio; pero también se deberia
socializar con los trabajadores sobre que recompensas quisieran recibir adicionalmente
como: reconocimientos, mayor confianza, bonificaciones, promociones, etc; esto
otorgara hacia los jefes confianza, seguridad, desempefio satisfactorio y crecimiento

institucional

Liderazgo: Es un factor principal del clima laboral y por ende este influira en la
conducta de los trabajadores; se debe tomar en cuenta que los jefes son el ejemplo a
seguir para los mismos; los jefes deben demostrar experiencia, direccion, confianza, etc.,
en las actividades cotidianas dentro de la cooperativa, para poder guiar a sus

trabajadores.
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Dependiendo del tamafio de la empresa un buen lider deberd delegar liderazgo a sus
subordinados para poder controlar y coordinar las actividades, con lo cual podra obtener
informacién continua del funcionamiento de toda la empresa para asi poder tomar

decisiones inmediatas si surgieran problemas.
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CAPITULO 3

METODOLOGIA Y RESULTADOS

3.1. Cuestionario de Clima Organizacional

El cuestionario de clima organizacional de Litwin & Stringer fue aplicado a los 32

empleados de la Cooperativa Jardin Azuayo-Cuenca.

Se eligid este cuestionario, ya que fue planeado para poner a prueba ciertas hipotesis
acerca de la influencia del estilo de liderazgo, del clima organizacional sobre la
motivacién, la conducta de los miembros de la organizacidn, obtener una “visidn
dinamica de ciertos procesos organizacionales; siendo una herramienta consistente y

eficaz”. (Contreras & Matheson, 1984, citados por Iglesias & Torres, 2019)

Ademas, Contreras & Matheson (1984, citados por Iglesias & Torres 2019) mencionan
que el cuestionario se adapta a las necesidades de cada organizacion; se puede aplicar en
cualquier tipo de empresa y a sus diferentes niveles jerarquicos, ya que no necesita datos
complejos; en el proceso de recolectar informacion para nuestro estudio se pudo

observar que posee las dimensiones que mas repiten otros autores (Tabla N°1).

Se ha optado por el Organizational Climate Questionary de Litwin & Stringer (1968,
citados por Echezuria & Rivas 2001, citados en Marin 2003 & Rodriguez, 2010), el cual

consta de las siguientes dimensiones:

e Estructura

e Responsabilidad
e Recompensa

e Desafio 0 Riesgo
e Relacion-Calor

e Apoyo — Cooperacion
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e Estandares de desempefio
e Conflicto
e |dentidad

A continuacion, se detalla las definiciones de cada una de las dimensiones, dadas por los

autores de la prueba:

Estructura: Representa la percepcion de los trabajadores en relacion a las reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones. Asi mismo, indica la medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia versus el ambiente de trabajo libre,

informal e inestructurado. Esta variable afecta la conducta individual y grupal.

Responsabilidad: Percepcion de los trabajadores sobre la autonomia que poseen en la
toma de decisiones relacionadas a su trabajo, enfatiza el sentir sobre ser su propio jefe,
tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el crear sus
propias exigencias y responsabilidades. Es crucial para integrar al individuo y su

organizacion.

Recompensa: Refleja la percepcion de los trabajadores sobre la recompensa recibida
por el trabajo bien hecho. Mide la forma en que la organizacion utiliza mas el premio
que el castigo. En muchos casos la recompensa monetaria sustituye el valor real del
término recompensa la cual en ocasiones oculta el clima real de castigo que es creado en

el dia a dia.

Desafio 0 Riesgo: Son los sentimientos que poseen los trabajadores de los desafios que
se les imponen en el trabajo. Es muy importante crear riesgos en los diferentes niveles
de la organizacion y no solo en la alta gerencia; aquellas organizaciones en las que el
clima organizacional imperante no permite tomar ciertos retos, debilitan la motivacion y

la conducta asociadas al logro.

Relacion-Calor: Percepcion de los miembros de la empresa sobre la posibilidad de un
ambiente de trabajo grato y buenas relaciones sociales, refiriéndose especificamente a la
camaraderia, amistad, ayuda, donde se incentivan los grupos sociales e informales

dentro de la organizacion.
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Apoyo-Cooperacion: Percepcion de los trabajadores sobre la presencia de un espiritu de
ayuda dentro de la organizacion, tanto de niveles superiores como inferiores. Los
supervisores que se orientan hacia el empleado, establecen una relacion de apoyo con

sus subordinados tomando un interés personal hacia ellos.

Estandares de desempefio: Refleja la percepcion del empleado sobre las normas de
rendimiento de la empresa. Se refiere a la importancia de recibir metas implicitas y
explicitas, asi como normas de desempefio. Las personas con alta capacidad de poder no
se ven motivadas por altas exigencias a menos que impliquen el reconocimiento y status

que los lleven a tener control y poder.

Conflicto: Percepcién del empleado de la capacidad que poseen en la organizacién de
aceptar opiniones distintas, aceptar los problemas y buscar soluciones. Se indica que la
forma més efectiva para manejar los conflictos es por la via de la confrontacion, tanto

desde el punto de vista de la organizacion como de la salud mental del trabajador.

Identidad: Sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la organizacion, el cual es
un elemento valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

3.2. Calificacion e interpretacién de resultados
El Organizational Climate Questionary de Litwin & Stringer se encuentra estructurado

por 53 preguntas, ante cada una de las cuales se presenta una escala de tipo Likert con
las siguientes opciones de respuesta:

e Muy de acuerdo (4)
e Deacuerdo (3)
e En desacuerdo (2)

e Muy en desacuerdo (1)
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3.3. Procedimiento de Correccion

OCAQ Litwin y Stringer

a) A cada uno de los items se le asigna un puntaje segun la alternativa de respuesta

elegida.

b) Sumar las puntuaciones otorgadas a cada uno de los items correspondientes a una
dimensiéon y dividir para el nimero de items, para obtener la puntuacion

promedio de la dimension.
c) Se debera repetir el paso anterior para el calculo de las restantes dimensiones.

d) Se repetiran los pasos anteriores con todos los encuestados a los que se les aplico
el cuestionario, para de esta manera obtener un promedio de toda la

organizacion.

e) Se examinarén los resultados obtenidos en cada dimension, para asignarles un

grado favorable o desfavorable.
f) Otras valoraciones:
Menos de 2.49 = muy desfavorable
2.5 a2.99 = desfavorable
3.0 a3.59 = favorable

3.6 2 4.0 = muy favorable
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3.4. Aplicacion de las Encuestas

La aplicacion del cuestionario se realizé6 mediante una reunion de equipo, en donde se
realizd una breve presentacion sobre el clima organizacional y también se indicé el
porqué de la aplicacion del cuestionario; ademas se les pidi0 que respondan las
diferentes preguntas con toda la honestidad posible, ya que servirdn para plantear
alternativas que busquen el bienestar de todos los colaboradores de la organizacion.

El cuestionario fue aplicado de forma individual y se dio un tiempo de 15 a 20 minutos
para que cada integrante de la organizacion culmine dicho cuestionario. En el dia de la
reunion se aplicaron 27 de las 32 encuestas aplicadas, sin embargo, en posteriores dias
nos entregaron las 5 encuestas restantes, debido a que ciertos colaboradores tenian

permisos.
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3.5. Andlisis de los Resultados

3.5.1. Dimensién Estructura

Los resultados de la dimension Estructura son los siguientes:

Tabla 2: Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Estructura

PUNTUACION )
No. PREGUNTA PROMEDIO INTERPRETACION
1 En, esta organlzauor_] las tareas 297 DESFAVORABLE
estan claramente definidas.
5 En, esFa_ organizacion las tareas 291 DESFAVORABLE
estan logicamente estructuradas.
3 En_ ,esta organizacion se tlen_e_claro 313 FAVORABLE
quién manda y toma las decisiones.
Conozco claramente las politicas
4 3,28 FAVORABLE

de esta organizacion.

Conozco claramente la estructural
5 L ., 3,19 FAVORABLE
organizativa de esta organizacion.

En esta organizacion existen

MUY
6 muchos papeleos para hacer las 2,16 DESFAVORABLE
C0Sas.
El exceso de reglas, detalles
. administrativos y tramnes impiden 278 DESFAVORABLE
que las nuevas ideas sean
evaluadas (tomadas en cuenta).
Aqui la productividad se ve MUY
8 afecta_da 5 por _Ia _f,alta de 2,28 DESFAVORABLE
organizacion y planificacion.
En e.sta organizacion se tiene claro 300 FAVORABLE
9 a quien reportar.
Nuestros lideres muestran interés
10 [|Porque ks normas, metodos v 3,28 FAVORABLE
procedimientos estén claros y se
cumplan.
2,90 DESFAVORABLE

Realizado por: Espejo P, Gonzéalez J. (2019)
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Graéfico 1: Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Estructura

ESTRUCTURA
3,50
3,00
. 2,50
7z
o
=
O 2,00
E.E
Q 1,50
-
¥ 1,00
0,50
0,00
1 2 3 4 5 [ 7 8 9 10
PROMEDIO 2,97 2,91 3,13 3,28 3,19 2,16 2,78 2,28 3,00 3,28
PREGUNTAS

Realizado por: Espejo P, Gonzalez J. (2019)

De acuerdo con el Grafico No. 1 se destaca que la mayor valoracion obtenida es de 3,28
en las preguntas 4 y 10 lo que es favorable, en la pregunta 6 se indica sobre el
conocimiento de las politicas que tienen los colaboradores de la Cooperativa y la
pregunta 10 se refiere a que los lideres tienen interés para el cumplimiento de las
normas, métodos, etc; y la menor valoracién es de 2,16 en la pregunta 6 que es muy
desfavorable, refiriéndose a que en la institucion se tienen que seguir muchos tramites

para la realizacién de actividades.
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3.5.2. Dimensién Responsabilidad

Los resultados de la dimension Responsabilidad son los siguientes:

Tabla 3: Promedio de los resultados obtenidos en la dimension Responsabilidad

No.

PREGUNTA

PUNTUACION
PROMEDIO

INTERPRETACION

11

No nos conflamos mucho en
juicios individuales en  esta
organizacion, casi todo se verifica
dos veces.

2,53

DESFAVORABLE

12

A mi lider le gusta que haga bien
mi trabajo sin estar verificandolo
conel.

3,13

FAVORABLE

13

Mis superiores solo trazan planes
generales de lo que debo hacer,
del resto yo soy responsable por el
trabajo realizado.

2,78

DESFAVORABLE

14

En esta organizacién salgo
adelante cuando tomo la iniciativa
y trato de hacer las cosas por mi
mismo.

2,72

DESFAVORABLE

15

Nuestra filosofia enfatiza que las
personas deben resolver los
problemas por si mismas.

2,38

MUY
DESFAVORABLE

16

En esta organizacion cuando
alguien comete un error siempre
hay una gran cantidad de excusas.

2,66

DESFAVORABLE

17

En esta organizacion uno de los
problemas es que las personas no
toman responsabilidades.

2,53

DESFAVORABLE

2,68

DESFAVORABLE

Realizado por: Espejo P, Gonzéalez J. (2019)
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Graéfico 2: Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Responsabilidad

RESPONSABILIDAD
3,50
3,00
2,50
2,00

1,50

ALORACION

\!

1,00
0,50

0,00
11 12 13 14 15 16 17

PROMEDIO 2,53 3,13 2,78 2,72 2,38 2,66 2,53

PREGUNTAS

Realizado por: Espejo P, Gonzéalez J. (2019)

De acuerdo con el Grafico No. 2 se destaca que la mayor valoracion obtenida es de 3,13
en la pregunta 12 lo que es favorable, en esta pregunta se destaca que cada colaborador
realiza sus actividades de manera adecuada sin supervision, y la menor valoraciéon un
2,38 en la pregunta 15 que es muy desfavorable, la cual indica que los colaboradores no

resuelven los problemas por si solos.
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3.5.3. Dimensién Recompensa

Los resultados de la dimensién Recompensa son los siguientes:

Tabla 4: Promedio de los resultados obtenidos en la dimension Recompensa

PUNTUACION ,
No. PREGUNTA PROMEDIO INTERPRETACION
En esta organizacion existe un
18 buen sistema de promocion que 2,09 MUY
_promacion g ! DESFAVORABLE
ayuda a gque el mejor ascienda.
Las recompensas e incentivos que
19 se remben en esta organizacion son 266 DESFAVORABLE
mejores que las amenazas V|
criticas.
Aqui ! rson n
20 reglcj)lm ensaasdas ” Ssoe ?an SZU 2,00 MUY
ben > ! DESFAVORABLE
desempefio en el trabajo.
21 Er]_esta organizacion hay mucha 259 DESEAVORABLE
critica.
En esta organizacion existe
27 suficiente recompensa Vi 219 MUY
reconocimiento por hacer un buen ' DESFAVORABLE
trabajo.
93 Cuando cometo un error me 519 MUY
sancionan. ' DESFAVORABLE

Realizado por: Espejo P, Gonzéalez J. (2019)
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Gréfico 3: Promedio de los resultados obtenidos en la dimension Recompensa

RECOMPENSA
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PREGUNTAS

Realizado por: Espejo P, Gonzalez J. (2019)

De acuerdo con el Grafico No. 3 se destaca que la mayor valoracion obtenida es de 2,66
en la pregunta 19 lo que es desfavorable, esta sefiala que existen pocos incentivos y
recompensas por las labores de los colaboradores de la Cooperativa y se dan mas criticas
y amenazas, y la de menor valoracion es de 2,00 en la pregunta 20 lo que es muy
desfavorable, esta se refiere a que los colaboradores no son recompensados de acuerdo a

sus actividades.
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3.5.4. Dimension Desafio o Riesgo

Los resultados de la dimension Desafio o0 Riesgo son los siguientes:

Tabla 5: Promedio de los resultados obtenidos en la dimension Desafio o Riesgo

PUNTUACION .

No. PREGUNTA PROMEDIO INTERPRETACION
En la filosofia de esta organizacion

24 existe un buen sistema de 213 MUY
promocién que ayuda a que el| ' DESFAVORABLE
mejor ascienda.
Esta organizacion ha tomado

25 riesgos en los  momentos 2,78 DESFAVORABLE
oportunos.
En esta organizacion tenemos que

26 tomar riesgos grandes 234 MUY
ocasionalmente para estar delante ' DESFAVORABLE
de la competencia.
La toma de decisiones en esta

97 organizacion se  hace  con 101 MUY
demasiada precaucion para lograr ' DESFAVORABLE
la maxima efectividad.

28 Aqui la organizacion s arriesga 275 DESFAVORABLE
por una buena idea.

Realizado por: Espejo P, Gonzalez J. (2019)
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Gréfico 4: Promedio de los resultados obtenidos en la dimension Desafio o Riesgo

DESAFIO O RIESGO
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1,00

VALORACION

0,50
0,00
24 25 26 27 28
B PROMEDIO 2,13 2,78 2,24 1,91 2,75

PREGUNTAS

Realizado por: Espejo P, Gonzéalez J. (2019)

De acuerdo con el Grafico No. 4 en cuanto a la dimensién Desafio 0 Riesgo, se puede
observar que la pregunta con mayor puntaje es la 25 con 2,78 siendo desfavorable, la
que se refiere a que la Cooperativa no ha tomado riesgos en los momentos necesarios, y
la pregunta de menor puntaje es la 27 con 1,91 siendo muy desfavorable, esta sefiala que

no se toma las debidas precauciones al momento de tomar las decisiones.
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3.5.5. Dimensiéon Relacién-Calor

Los resultados de la dimensién Relacion-Calor son los siguientes:

Tabla 6: Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Relacién-Calor

PUNTUACION .
No. PREGUNTA PROMEDIO INTERPRETACION
29 Entre la gente (_je esta.organizacién 3,00 FAVORABLE
prevalece un clima amigable.
Esta organizacién se caracterizal
30 por tener un clima de trabajo 2,75 DESFAVORABLE
agradable y sin tensiones.
31 Es dificil llegar a conocer a las 241 MUY
personas en esta organizacion. ' DESFAVORABLE
Las personas en esta organizacion
32 tienden a ser frias y reservadas 2,88 DESFAVORABLE
entre si.
33 ITas relaciones lider-trabajador 278 DESFAVORABLE
tienden a ser agradables.
2,76 DESFAVORABLE

Realizado por: Espejo P, Gonzalez J. (2019)
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Gréafico 5: Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Relacion-Calor
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29 30 21 32 33

PROMEDIO 3,00 2,75 2,41 2,38 2,78
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Realizado por: Espejo P, Gonzéalez J. (2019)

De acuerdo con el Grafico No. 5 en cuanto a la dimension Relacion-Calor, se refleja
que la mas alta valoracién es de 3 en la pregunta 29 siendo favorable, en ella se destaca
que existe un ambiente amigable en la Cooperativa, mientras tanto la valoracién mas
baja es de 2,41 en la pregunta 31 siendo muy desfavorable, esta se refiere a lo dificil que

puede ser llegar a conocer a todos los colaboradores de la Cooperativa.
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3.5.6. Dimension Estandares de Desempefio

Los resultados de la dimension Estandares de Desempefio son los siguientes:

Tabla 7: Promedio de los resultados obtenidos en la dimensiéon Estandares de

Desempefio
PUNTUACION )
No. PREGUNTA PROMEDIO INTERPRETACION
34 En e_st._al organizacion se exige un 322 FAVORABLE
rendimiento alto.
L2 direccid -
35 a c_hrecmon plen§a que todo 350 FAVORABLE
trabajo se puede mejorar.
En esta organizacion siempre
36 presionan para mejorar, 178 MUY
continuamente  mi  rendimiento ’ DESFAVORABLE
personal y grupal.
La direccion piensa que si todas
37 las personas estan contentas la 2,91 DESFAVORABLE
productividad marchara bien.
Aqui, es mas importante llevarse
38 bien con los demés que tener un 2,31 MUY
~ g ’ DESFAVORABLE
buen desemperio.
39 Me SIG[]'[O orgulloso de mi 378 MUY EAVORABLE
desempefio.
2,92 DESFAVORABLE

Realizado por: Espejo P, Gonzéalez J. (2019)
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Grafico 6: Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Estandares de
Desempefio
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PREGUNTAS

Realizado por: Espejo P, Gonzalez J. (2019)

De acuerdo con el Grafico No. 6 en cuanto a la dimension Estandares de Desempefio, se
presenta que la puntuacion mas alta es de 3,78 en la pregunta 39 siendo muy favorable,
esta sefiala que los colaboradores de la Cooperativa se sienten orgullosos del desempefio
realizado, sin embargo, la puntuacién mas baja es de 1,78 en la pregunta 36 siendo muy
desfavorable, indicando que no existe presion para mejorar el desempefio dentro de la

Cooperativa.
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3.5.7. Dimension Apoyo-Cooperacion

Los resultados de la dimension Apoyo-Cooperacion son los siguientes:

Tabla 8: Promedio de los resultados obtenidos en la dimension Apoyo-Cooperacion

PUNTUACION )
No. PREGUNTA PROMEDIO INTERPRETACION
40 Si me_equwo_co, las cosas las ven 253 DESFAVORABLE
mal mis superiores.
Los lideres hablan acerca de mis
41 aspiraciones dentro de Ia 2,38 MUY
piracione ! DESFAVORABLE
organizacion.
Las personas dentro de esta
42 organizacion no confian 2,25 MUY
¢ ! DESFAVORABLE
verdaderamente una en la otra.
g3 |Milider'y compaferos me ayudan 2,07 DESFAVORABLE
cuando tengo una labor dificil.
La filosofia de nuestros jefes
44 enfatiza el factor humano, como se 2,88 DESFAVORABLE
sienten las personas, etc.
2,60 DESFAVORABLE

Realizado por: Espejo P, Gonzéalez J. (2019)
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Gréfico 7: Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Apoyo-
Cooperacion
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Realizado por: Espejo P, Gonzéalez J. (2019)

De acuerdo con el Grafico No. 7 en cuanto a la dimension Apoyo/Cooperacion, se
exhibe que la més alta puntuacion es de 2,97 en la pregunta 43 siendo desfavorable, se
refiere a que el lider y compafieros no brindan ayuda al momento de una actividad
complicada, mientras tanto, el puntaje mas bajo es de 2,25 en la pregunta 42 siendo muy

desfavorable, lo que indica que no existe confianza entre compafieros de trabajo.
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3.5.8. Dimensién Conflicto

Los resultados de la dimension Conflicto son los siguientes:

Tabla 9: Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Conflicto

PUNTUACION .
No. PREGUNTA PROMEDIO INTERPRETACION
En esta organizacion se causa
. L . MUY
45 buena |mpre3|or_1 si uno se mantiene 2,38 DESFAVORABLE
callado para evitar desacuerdos.
La actitud de nuestros lideres es
46 que el conflicto entre unidades Y 219 MUY
departamentos puede ser bastante ' DESFAVORABLE
saludable.
Los lideres siempre buscan
47 estimular las discusiones abiertas 2,50 DESFAVORABLE

entre individuos.

Siempre puedo decir lo que
48 pienso, aunque no esté de acuerdo 2,50 DESFAVORABLE
con mis lideres.

Lo més importante en Ia
organizacion, es tomar decisiones
de la manera mas facil y rapida
posible.

49 2,56 DESFAVORABLE

Realizado por: Espejo P, Gonzalez J. (2019)
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Gréafico 8: Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Conflicto

CONFLICTO
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Realizado por: Espejo P, Gonzéalez J. (2019)

De acuerdo con el Grafico No. 8 en cuanto a la dimension Conflicto, se indica que la
valoracion mas alta es de 2,56 en la pregunta 49 siendo desfavorable, esta sefiala que al
momento de la toma de decisiones existen ciertas complicaciones, y la valoracion mas
baja es de 2,19 en la pregunta 46 siendo muy desfavorable, expresando que no existe una

actitud adecuada en los lideres de la Cooperativa.
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3.5.9. Dimensién Identidad

Los resultados de la dimensién Identidad son los siguientes:

Tabla 10: Promedio de los resultados obtenidos en la dimension Identidad

PUNTUACION ,
No. PREGUNTA PROMEDIO INTERPRETACION
50 Las personas se sienten orgull_o,sas 344 FAVORABLE
de pertenecer a esta organizacion.
51 Me.5|ento que §oy mlfambro de un 341 EAVORABLE
equipo que funciona bien.
57 Siento que hay_ lealtad p_or p?rte 313 EAVORABLE
del personal hacia la organizacion.
En esta organizacion cada cual se
53 preocupa por Sus  propios 2,56 DESFAVORABLE
intereses.
3,14 FAVORABLE

Realizado por: Espejo P, Gonzalez J. (2019)
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Gréfico 9: Promedio de los resultados obtenidos en la dimension Identidad
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Realizado por: Espejo P, Gonzéalez J. (2019)

De acuerdo con el Grafico No. 9 en cuanto a la dimension Identidad, se indica que la
mayor valoracion es de 3,44 en la pregunta 50 siendo muy favorable, lo que indica que
los colabores se sienten orgullosos de pertenecer a la Cooperativa, mientras tanto el
puntaje mas bajo es de 2,56 en la pregunta 53 siendo desfavorable, manifestando que los

colaboradores no se preocupan por los intereses de sus comparieros y de la Cooperativa.
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3.5.10. Andlisis Global de las Dimensiones

Tabla 11: Promedio Global de las Dimensiones

PUNTUACION | INTERPRETACION

DIMENSIONES PROMEDIO PROMEDIO
Estructura 2,90 Desfavorable
Responsabilidad 2,68 Desfavorable
Recompensa 2,29
Desafio 0 Riesgo 2,38
Relacion/Calor 2,76 Desfavorable
Estandares de Desempefio 2,92 Desfavorable
Apoyo/Cooperacion 2,60 Desfavorable
Conflicto 2,43 _
Identidad 3,14 Favorable

2,68 DESFAVORABLE

Realizado por: Espejo P, Gonzalez J. (2019)
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Gréafico 10: Promedio Global de las Dimensiones
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Realizado por: Espejo P, Gonzéalez J. (2019)

De acuerdo con el Grafico No. 10 se puede observar que la dimension Identidad posee la mayor valoracién de 3,14 siendo favorable,
ademas la dimensién de Recompensa es la de menor valoracién con el 2,29 siendo muy desfavorable. EI promedio general obtenido de

todas las dimensiones es de 2,68 siendo este desfavorable.
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CAPITULO 4

PLAN DE FORTALECIMIENTO O MEJORA

El objetivo de la presente propuesta es entregar un programa de alternativas para mejorar
el clima laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo-Centro, para que
los directivos puedan tomar las debidas acciones en los problemas encontrados en el

estudio realizado.

Los directivos de la Cooperativa deben tomar en cuenta que solo una dimensién tuvo un
resultado favorable, 5 dimensiones presentan resultados desfavorables y las 3

dimensiones restantes tuvieron resultados muy desfavorables.

Para la elaboracion de la propuesta, se realizd un plan por cada dimensién, para los
resultados muy desfavorables y desfavorables se presentd un plan de mejora y para los
resultados muy favorables y favorables un plan de fortalecimiento, dichos resultados se
obtuvieron en la aplicacion del cuestionario Organizational Climate Questionary de
Litwin & Stringer.

En el plan se detalla para cada dimension los resultados, objetivos, actividades,
responsables y el tiempo a cumplir para que se de una mejora o un fortalecimiento para
el bienestar de los colaboradores de la Cooperativa.
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4.1. Elaboracion de la propuesta del plan de fortalecimiento o mejora

Tabla 12: Plan de Fortalecimiento o Mejora

DIMENSION RESULTADOS OBJETIVOS ACTIVIDADES RESPONSABLES TIEMPO

é Definir las -Establecer -Jefe de oficina -Cada afio
D) reglas y reuniones, en las Jof
- procedimientos cuales se realicen e1es
O Mejora de la acuerdos para el Departamentales
) Cooperativa, cumplimiento de
IO—: en  conjunto objetivos o metas
) con los por parte de la
L representantes  Cooperativa.
de los

colaboradores.



RESPONSABILIDAD

Mejora

Mejora

Delegar mayor
nivel de
autoridad a los
mandos
medios y
colaboradores
para el
cumplimiento
de sus
actividades.

Motivar a los
colaboradores
de la
cooperativa de
acuerdo a su
desempefio.

-Dentro del plan
estratégico de la
Cooperativa,
establecer una
politica de
administracion
por objetivos,
para los
colaboradores de
la organizacion.

-Retroalimentar
con los
colaboradores.

-Implementar una
politica  salarial
que premie el
buen desempefio
de los
trabajadores, a
través de un
programa de
remuneracion
variable.

-Jefes -Cada 6 meses
Departamentales

-Gerencia -Cada 6 meses

Financiera
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-

DESAFIO O

RECOMPENSA

RIESGO

Mejora

Impulsar a los
lideres de la
cooperativa a
que  asignen
retos para sus
colaboradores.

-Establecer un
plan de formacién
al que accedan los
colaboradores con
un mejor
desemperio.

-Proporcionar
una mencion
honorifica al
mejor colaborador
del mes.

-Aplicar un plan
de carrera para
cada uno de los
cargos.

-Asignar
objetivos a
cumplir
mensualmente
para cada uno de
los colaboradores.

-Talento Humano

-Cada afio.

Talento Humano -Cada mes

-Lideres de cada
departamento
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-

ESTANDARES

RELACION -

DE
DESEMPENO

CALOR

~

Mejora

Mejora

Mejorar
relaciones

las

interpersonales

Establecer
estandares
desempefio
realistas.

de

-Generar espacios
de esparcimiento
e integracion.

-Determinar  los
objetivos a
cumplir para cada
departamento.

-Determinar
objetivos para
cada colaborador.

-Realizar
reuniones de
retroalimentacion.

-Talento Humano

-Jefe de Oficina

-Lider de area

-Planificacion
ano

-Cada
meses.

-Cada mes

6
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APOYO -
COOPERACION

CONFLICTO

-

Mejora

Mejora

Mejorar la
comunicacion
entre lideres y
colaboradores.

Crear un
ambiente
laboral
adecuado con

la finalidad de
que todo el
personal de la
cooperativa se
sienta cdmodo
y puedan
cumplir ~ sus
actividades

laborales.

-Capacitar en
comunicacion
efectiva a los
lideres
departamentales.

-Realizar
reuniones de
seguimiento.
-Establecer
reuniones  entre
lideres y

colaboradores
para que cada
parte exprese
inquietudes,
conflictos
vigentes, con la
finalidad de
solucionarlos.

-Realizar
actividades de
esparcimiento e
integracion.

-Talento Humano -Cada 6 meses

-Lideres de cada
Departamento

-Talento Humano -Cada 3 meses

-Cada afio
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IDENTIDAD

Fortalecimiento

Fomentar
sentimiento
compromiso
de

el
y

los

colaboradores

hacia
cooperativa.

la

-Realizar
actividades de
esparcimiento e
integracion.

-Evaluar
periddicamente el
clima laboral y

definir los
correctivos
necesarios en

base a los
resultados que se
obtengan.

-Talento Humano

-Planificacion
anual

-Cada afio
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CONCLUSIONES

El clima organizacional es el ambiente que se crea entre los colaboradores y los jefes de
una empresa, por lo que es indispensable contar con un clima agradable para que los
trabajadores realicen sus actividades adecuadamente y la organizacion crezca

satisfactoriamente.

Para el diagndstico de clima organizacional realizado en la Cooperativa Jardin Azuayo-
Centro se utilizé el Cuestionario de Litwin & Stringer, ya que este cuenta con las

dimensiones mas representativas para la organizacion.

El resultado que obtuvo la Cooperativa al aplicar el cuestionario fue negativo, donde la
Unica dimension calificada favorablemente fue la de identidad, por lo que la propuesta
del plan de mejora y fortalecimiento elaborado esta destinado a solucionar los problemas
que presentan las diferentes dimensiones con resultados negativos y fortalecer la
dimension que obtuvo resultado positivo, por lo que se debe actuar inmediatamente en

las dimensiones negativas para que no se generen mas problemas en un futuro.
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RECOMENDACIONES

Al haber realizado este estudio, se puede recomendar a los directivos de la Cooperativa
Jardin Azuayo-Centro, realizar una reunién con el Jefe de Oficina y con los lideres de
cada departamento con la finalidad de que conozcan el clima organizacional con el que

cuenta la agencia.

Luego el Jefe de Oficina debe reunirse con el Departamento de Talento Humano con el
objetivo de analizar y evaluar los principales problemas encontrados, ademas de
intervenir a la brevedad posible con el plan de fortalecimiento 0 mejora, para que los
problemas sean resueltos de manera inmediata y se pueda contar con un adecuado clima

organizacional.

Este tipo de estudios se puede realizar en cualquier organizacion de forma periddica, por
los beneficios que representa un clima organizacional adecuado para los intereses de los

trabajadores y de la organizacion.
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ANEXOS



Anexo 1: Cuestionario de Litwin & Stringer

ENCUESTA

Buenos dias, este es un trabajo investigativo de la Universidad del Azuay, el presente
cuestionario tiene por objetivo analizar cuan satisfecho se encuentra Ud., en la
Cooperativa. Los datos obtenidos son confidenciales con fines informativos, por lo cual

pedimos que sus respuestas sean lo mas sinceras posible.

Instruccion: Por favor leer atentamente cada una de las afirmaciones y sefialar con una
X la respuesta que crea conveniente; tome en consideracion que las ponderaciones son:
Muy de acuerdo (4), De acuerdo (3), En desacuerdo (2)

Muy en desacuerdo (1).

No. AFIRMACIONES Muy en En De | Muy de
desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | acuerdo
1 En esta organizacion las tareas
estan claramente definidas.
o |En esta organizacion las tareas
estan logicamente estructuradas.
3 |En esta organizacion se tiene claro
quién manda y toma las decisiones.
4 | Conozco claramente las politicas de
esta organizacion.
5 [Conozco claramente la estructura
organizativa de esta organizacion.
En esta organizacion existen
6 [muchos papeleos para hacer las
C0Sas.
El exceso de reglas, detalles
7 administrativos y tramites impiden
que las nuevas ideas sean evaluadas
(tomadas en cuenta).
Aqui la productividad se ve
8 |afectada por la falta de
organizacion y planificacion.
9 |En esta organizacion se tiene claro
a quien reportar.
Nuestros lideres muestran interés
10 | POrque las normas, métodos vy

procedimientos estén claros y se
cumplan.
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11

No nos confiamos mucho en juicios
individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces.

12

A mi lider le gusta que haga bien
mi trabajo sin estar verificandolo
con él.

No.

AFIRMACIONES

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

13

Mis superiores solo trazan planes
generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el
trabajo realizado.

14

En esta organizacion salgo adelante
cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo.

15

Nuestra filosofia enfatiza que las
personas deben  resolver los
problemas por si mismas.

16

En esta organizacion cuando
alguien comete un error siempre
hay una gran cantidad de excusas.

17

En esta organizacion uno de los
problemas es que las personas no
toman responsabilidades.

18

En esta organizacion existe un buen
sistema de promocion que ayuda a
gue el mejor ascienda.

19

Las recompensas e incentivos que
se reciben en esta organizacion son
mejores que las amenazas Yy
criticas.

20

Aqui las personas son
recompensadas segln su
desempefio en el trabajo.

21

En esta organizacion hay mucha
critica.

22

En esta organizacion  existe
suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen
trabajo.

23

Cuando cometo un error me
sancionan.
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24

En la filosofia de esta organizacion
existe un buen sistema de
promocion que ayuda a que el
mejor ascienda.

25

Esta organizacion ha tomado
riesgos en 1os momentos oportunos.

No.

AFIRMACIONES

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

26

En esta organizacion tenemos que
tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante
de la competencia.

27

La toma de decisiones en esta
organizacion se  hace  con
demasiada precaucién para lograr la
maxima efectividad.

28

Aqui la organizacion se arriesga
por una buena idea.

29

Entre la gente de esta organizacion
prevalece un clima amigable.

30

Esta organizacién se caracteriza por
tener un clima de trabajo agradable
y sin tensiones.

31

Es dificil llegar a conocer a las
personas en esta organizacion.

32

Las personas en esta organizacion
tienden a ser frias y reservadas
entre si.

33

Las relaciones lider-trabajador
tienden a ser agradables.

34

En esta organizacion se exige un
rendimiento alto.

35

La direccion piensa que todo
trabajo se puede mejorar.

36

En esta organizacion siempre
presionan para mejorar
continuamente  mi  rendimiento
personal y grupal.

37

La direccidn piensa que si todas las
personas  estdn  contentas la
productividad marchara bien.
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38

Aqui, es méas importante llevarse
bien con los demas que tener un
buen desemperio.

39

Me siento orgulloso de mi
desempefio.

40

Si me equivoco, las cosas las ven
mal mis superiores.

No.

AFIRMACIONES

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

41

Los lideres hablan acerca de mis
aspiraciones  dentro de la
organizacion.

42

Las personas dentro de esta
organizacion no confian
verdaderamente una en la otra.

43

Mi lider y compafieros me ayudan
cuando tengo una labor dificil.

44

La filosofia de nuestros lideres
enfatiza el factor humano, cémo se
sienten las personas, etc.

45

En esta organizacion se causa
buena impresion si uno se mantiene
callado para evitar desacuerdos.

46

La actitud de nuestros lideres es
que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante
saludable.

47

Los lideres siempre  buscan
estimular las discusiones abiertas
entre individuos.

48

Siempre puedo decir lo que pienso,
aunque no esté de acuerdo con mis
lideres.

49

Lo mas importante en la
organizacién, es tomar decisiones
de la manera mas facil y rapida
posible.

50

Las personas se sienten orgullosas
de pertenecer a esta organizacion.

51

Me siento que soy miembro de un
equipo que funciona bien.
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52

Siento que hay lealtad por parte del
personal hacia la organizacion.

53

En esta organizacion cada cual se
preocupa por sus propios intereses.

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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Doctora Maria Elena Ramirez Aguilar, Secretaria de |a Facultad de Ciencias de la Administracion
de la Universidad del Azuay

CERTIFICA:

Que, ef Consejo de Facultad en sesion del 27 de febrero de 2019, conoci6 y aprobo la solicitud
para realizacion del trabajo de titulacién, presentada por:

Estudiante:  Espejo Espejo Paola Carolina con codigo 76723 y Gonzalez Albarracin Jenny
Patricia con codigo 72623

Tema: “Diagnéstico del clima organizacional aplicado a la Cooperativa Jardin
Azuayo - Cuenca”
Previo a la obtencion del titulo de Ingeniera Comercial

Director: Psic. Carlos Gonzalez Proafio

Tribunal: Psic. Maria Isabel Arteaga y Econ. Gianni Salamea Alvear

Plazo de presentacion del trabajo de titulacién: Se fijé como plaze para la entrega del trabajo de
titulacion, conforme a la Disposicion Tercera del Reglamento de Régimen Académico, un periodo
académico, contado desde la fecha de la aprobacion del disefio del trabajo, esto es hasta el 27 de agosto
de 2019.

E INFORMA:

Que, en aplicacién de la Disposicion General Cuarta del Reglamento de Régimen Académico
vigente, en caso de que las estudiantes no culminen y aprueben el trabajo de titulacién luego de
dos periodos académicos contados a partir de su fecha de culminacion de estudios, deberan
realizar la actualizacion de conocimientos previa a su titulacion.

Cuenca, 28 de febrero de 2018

heia

Dra. Maria Elena Ramirez Aguilar
Secretaria de la Facultad de
Ciencias de la Administracién

UNIVERSIDAD
DEL AZUAY
Facullad de Crengias de s Adwintya iin

SECRETARIA
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URIVERSIDAD
DEL AZUAY

CONVOCATORIA

Por disposicién de la Junta Académica de la escuela de Administracion de Empresas, se
convoca a los Miembros del Tribunal Examinador, a la sustentacién del Protocolo del
Trabajo de Titulacién: Diagnéstico del clima organizacional aplicado a la Cooperativa
Jardin Azuayo — Cuenca en el afio 2019, presentado por las estudiantes Espejo Espejo
Paola Carolina con cédigo 76723 y Gonzélez Albarracin Jenny Patricia con cédigo
72623, previa a la obtencion del titulo de Ingeniera Comercial, para el dia, Viernes, 01
de febrero de 2019 a Ias 10h30.

Tomar en cuenta que posterior a la sustentacion del Disefio del Trabajo de Titulacion,

por ningun concepto se puede realizar modificaciones ni cambios en los documentos;
unicamente, en caso de diseiio aprobado con modificacidn, el Director adjuntard al
esquema un oficio indicando que se procede con los cambios sugeridos.

Cuenca, 21 de enero de 2019

e

Dra. Maria Elena Ramirez Aguilar
Secretaria de la Facultad

Psic. Carlos Gonzilez C——’-%@W “F)
e

Psic. Maria Isabel Arteaga (@tydx( 7 .t?ﬁflc)

Ing. Gianni Salamea
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UHIYERSIDAD
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ACTA
SUSTENTACION DE PROTOCOLO/DENUNCIA DEL TRABAJO DE TITULACION

Nombre del estudiante: Espejo Espejo Paola Carolina y Gonzalez Albarracin Jenny Patricia
Cédigo: 76723 y 72623

Director sugerido: Psic. Carlos Gonzélez

Codirector (opcional}:
Tribunal: Psic. Maria Isabel Arteaga e Ing. Gianni Salamea

Titulo propuesto:  Diagnostico del clima organizacional aplicado ala Cooperativa Jardin
Azuayo — Cuenca en el afio 2019

7. Aceptado sin modificaciones:

oW e

8. Aceptado con las siguientes modificaciones: /

o iy N I~
- A e DE ChJEToe ESPETIFICCE Y OE CAPLICLC S

f
- EL I AL WSTRC DECEICIES S Coa CLUS N EE_DE CApA CAFPTCLC

8. No aceptado
10. Justificacién:

Tribunal

Psic. Maria Isabel Artedga

o o i
Srta, Espejo Espejo Pacla €. Srta. Gonzalez Albarracin Jenny P. Dra. Maria Elena Ramirez Aguilar
Secretaria de la Facultad
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UNIYERSIDAD
DEL AZUAY

RUBRICA PARA LA EVALUACION DEL PROTOCOLO DE TRABAJO DE TITULACION
(Tribunal)

Nombre del estudiante: Espejo Espejo Paola Carolina y Gonzilez Albarracin Jenny Patricia
Cédigo: 76723 y 72623 respectivamente

Director sugerido: Psic. Carlos Gonzilez

Codirector (opcional}:

Titulo propuesto: Diagnostico del clima organizacional aplicado a la Cooperativa Jardin
Azuayo — Cuenca en el afio 2019

6. Revisores tribunal: Psic. Maria Isabel Arteaga e Ing. Gianni Salamea

A wNR

Cumple No cumple

Problemética y/o pregunta de investigacién /
1. $Presenta una descripcion precisa y clara? <

2. éTiene relevancia profesional y social? -
Objetivo general

3. ¢Concuerda con el problema formulado?

4. ¢Se encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo?

Obijetivos especificos

5. éPermiten cumplir con el objetivo general? /

6. ¢Son comprobables cualitativa o cuantitativamente? /

Metodologla

7. :5e encuentran disponibles los datos y materiales mencionados? /S

8. ¢las actividades se presentan siguiendo una secuencia légica? /

9. ¢las actividades permitirdn la consecucion de los objetivos especificos
planteados?

10. JLas técnicas planteadas estdn de acuerdo con el tipo de investigacion?

Resultados esperados

11.450n relevantes para resolver o contribuir con el problema formulado?

12. éConcuerdan con los objetivos especificos?

13.¢Se detalla la forma de presentacidn de los resultados? /

14. ¢ Los resultados esperados son consecuencis, en todos los casos, de las
actividades mencionadas?

Nota sobre 10 puntos: : l“ At EPEJE fC/'fO, UE&‘,L‘H‘ (et e 8,5' fL.

Psic. Carl Gonzéez Psic. Maria Isabel Ar
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UNIVERSIDAD
DEL AZUAY
G \ zfzg*ct;’dela Oficio Estudiante: Solicitud aprobacion de
Administracién Protocolo de Trabajo de Titulacién
Cuenta; 18 de diciembre de 2018
|ngeniero' “

Oswaldo Merchan Manzano
DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

De. nuestra consideracion,
Estimado Sefior Decano, nosotros Paola Carolina Espejo Espejo con C.|. 0104770730, cadigo.
estudiantil 76723 y Jenny Patricia Gonzalez Albarracin con C.i. 0105252589, c6digo estudiantil
- 72623; estudiantes de la Carrera de Administracion de Empresas, solicitamos muy
comedidamente a usted y por su intermedio al Consejo de Facultad, la aprobacién del
protocolo de trabajo de titulacién con el tema “DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACI.O.NAL
APLICADO A LA COOPERATIVA JARDIN AZUAYO-CUENCA EN EL AfIO 2019” previo a la
obtencién del titulo de Ingeniera Comercial, para lo cual adjuntamos fa documentacion

respectiva.

Por la favorable acogida que brinde a la presente, anticipo mi agradecimiento/ anticipamos
nuestro agradecimiento.

Atentamente:
ST 7/ e
(‘ A -:];'_~||-"{u..‘.- . . i O T i
Paola Carolina Espejo Espejo : Jenny Patricia Gonzdlez Albarracin

Estudiantes-de la Carrera de Administracion de Empresas

Edicién Aulorizada
15000 cjemplares o O 8 8 1 ’3 l 3
880 5(H - 895 500 .. i
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DOCTORA MARIA ELENA RAMIREZ AGUILAR, SECRETARIA DELA FACU_LTAD DE
| CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY.
CERTIFICA:
Que, la sefiorita Paola Carolina Espejo Espejo, registrada con cédigo 76723, alumna de la

carrera de Administracion de Empfesas, tiene aprobado el 89.77% de créditos de su malla

curricular.

Cuenca, 13 de Diciembre de 2018

I

Dra. Maria Elena Ramirez Aguilar
SECRETARIA DE LA FACULTAD
DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION

. SIDAD
/%“w 1 L UAY

.\:;/r i A

No. Derecho 076726
rgp.-

| Edicion Autcrizada

ket 0881164
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UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

DOCTORA MARIA ELENA RAMIREZ AGUILAR, SECRETARIA DE LA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD DEL
AZUAY

CERTIFICA:

Que, la sefiorita  GONZALEZ ALBARRACIN JENNY PATRICIA con codigo de
estudiante Nro. 72623, alumna de la carrera de ADMINISTRACION DE EMPRESAS,

tiene aprobado el 89,77% de créditos. de su. malla curricular.

Cuenca, 13 de diciembre de 2018

{ .—j"' / e
LSy

Dra. Maria Elena Ramirez Aguilar
SECRETARIA DE LA FACULTAD
DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION

f@’mmvms:mo
o SDEL AZUAY
) FRulieib: Gientigs g £, Attt g
SECRETARTA
Derecho No 001-010-000143378 2

oo

Edicion Autarizada
15.000 ejemplares N O 8 8 l 1 9 7
830.501 - 895.500




Cuenca, 13 de diciembre de 2018

ingeniero,

Oswaldo Merchan Manzano

DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

Respetado Ingeniero,

Yo Humberto Orlando Bravo Saavedra, Analista de Seleccién y Desarrolio de la cooperativa
Jardin Azuayo, autorizo a las estudiantes Paocla Carolina Espejo Espejo y lJenny Patricia
Gonzilez Albarracin de la Escuela de Administracién de Empresas de la Universidad del Azuay,
a realizar su trabajo de titulacién previo a la obtencién del titulo de Ingeniera Comercialen la
cooperativa, misma que ayudard a las estudiantes proporcionandole los documentos e
informacidén requerida para el desarrollo de su trabajo.

Sin otro particular me suscribo,

Atentamente ,




ADM-RE-EST-38

Y Escuela v - N . s . -
¥ | administracion Oficio Director: Aprobacion disefo pberyee
de Empresas 08/03/2017
Paginaldel
Lugar de Almacenamlento Retendén Disposiclén Final
F: Archivo Secretaria de la Facuitad 5 afios Almacenar en archivo pasivo de la Facultad

ingeniero,
Oswaldo Merchan Manzano

Cuenca, Lunes 17 de Diciembre de 2018.

DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD DEL AZUAY

De mi consideracidn,

Yo, Carlos Esteban Gonzilez Proaiio informo que he revisado el protocolo de trabajo de

titulacién elaborado previo a la obtencién de! titulo de Ingeniera Comercial denominado,

“DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL APLICADO A 1A COOPERATIVA JARDIN

AZUAYO”, realizado por elflos estudiante/s Paola Carolina Espejo Espejo , con codigo

estudiantil 76723 y Jenny Patricia Gonzélez Albarracin, con codigo estudiantil 72623,

protocolo que a mi criterio, cumple con los lineamientos y requerimientos establecidos por la

carrera.

Por lo expuesto, me permito sugerir que sea considerado para la revisién y sustentacidn del

mismo,
Sin otro particular, me suscribo.

Atentamente

/

o ™
S AN /

L

Mgt. Carlos Esteban Gonzélez Proafio



- £scuela [P H a T <] H . ADP-RE-EST-39
X | Bl e Oficio Director: Modificaciones sugeridas AR
de Empresas por Tribunal et
Lugar de Almacenamisnto Retencidn Disposicién Final
F: Archivo Secretarfa de la Facultad Saltos Almacenar ¢n 3ichive pasivo de b Facultad
Cuenca, 04 de Febrero dei 2019
Ingeniero,

Oswaldo Merchdn Manzano
DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

De mi consideracion,

Yo Carlos Esteban Gonzdlez Proaiio informo que he revisado los cambios realizados al protocolo
del trabajo de titulacién previo a la obtencién del titulo de Ingeniero Comercial, denominado
“DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL APLICADO A LA COOPERATIVA JARDIN AZUAYO-
CUENCA”, realizado por las estudiante Paola Carolina Espejo Espejo, con codigo estudiantil
76723 y Jenny Patricia Gonzélez Albarracin, con cédigo estudiantil 72623. Trabajo que segin mi
criterio cumple con las modificaciones sugeridas por el Tribunal y puede continuar su desarrollo

planificade.

Sin otro particular, me suscribo

Atentamente

S

| iz
&7 7 Ly x’f-’r’/fjl /

Mgt. Carlos Esteén Gonzalez Proafio
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s . [Facultad Rubrica para evaluacién del Protocolo de

j Trabajo de Titulacion (Metoddlogo y Director)

WA L administracion

1.1.Nombre del Estudiante: Paola Carolina Espejo Espejo / 76723, Jenny Patricia Gonzélez

Albarracin / 72623
1.1.1. Cédigo: 76723 / 72623

1.2.Director sugerido: Mgt. Carlos Esteban Gonzalez Proafio

1.3.Docente metoddlogo: Mgt. Priscila Fabiola Verdugo Cardenas

1.4.Codirector (opcional}: Titulo (ej: ing.) Nombres y Apellidos completos (eliminar el cuadro

de texto cuando lo aplique)

1.5.Titulo propuesto: “Diagnéstico de Clima Organizacional aplicado a la Cooperativa Jardin

Azuayo-Cuenca en el afio 2019

DIRECTOR METODOLOGO
Cumple No Cumple No
cumple cumnple

Linea de investigacién P

1. (El contenido se enmarca en la linea de investigacion / o
seleccionada?

Titulo Propuesto

2. ¢Esinformativo? i A

3. ¢Esconciso? / !

Estado del arte

4. {ldentifica claramente el contexto histdrico, cientifico, global y /
regional del tema del trabajo? d

5. iDescribe la teoria en la que se enmarca el trabajo /s s

6. ¢Describe los trabajos relacionados mas relevantes? S e

7. dUtiliza citas bibliogrificas? / e

Prohlematica

8. {Presenta una descripcidn precisa y clara? /s

9. ¢Tiene relevancia profesional y social? /s =

Pregunta de investigacién

10. {Presenta una descripcién precisa y clara? s e

11. ¢Tiene relevancia profesional y social? / yd

Hipdtesis {opcional)

12. ;Se expresa de forma clara? MU ARLICA Ne Adicn

13. ¢Es factible de verificacién?, SAPLEA e Dol

Objetivo general ’ )

14. ¢ Concuerda con el problema formulado? 7 -

15. ¢Se encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo? s -~

Objetivos especificos

16. i Permiten cumplir con el objetivo general? 7 -~

17. iSon comprobables cualitativa o cuantitativamente? / ~

Metodologia

18. ¢Se encuentran disponibles los datos y materiales / e
mencionados?

19. ¢Las actividades se presentan siguiendo una secuencia légica? /s

20. ¢éLas actividades permitirdn la consecucidn de los objetivos / P
especificos planteados?

21. iLas técnicas planteadas estan de acuerdo con el tipo de / /
investigacion? ‘

Resultados esperados

22. éSon relevantes para resolver o contribuir con el problema / Ve
formulado?

23. é{Concuerdan con los objetivos especificos? / ~




Py
i G ||Ciencias dela
A0S | Administracidn

i |Facultad Rubrica para evaluacion del Protocolo de
Trabajo de Titulaciéon (Metoddlogo y Director)

DIRECTOR METODOLOGO
Cumple No Cumple No
cumple cumple
24. ¢Se detalla la forma de presentacion de los resultados? £ pd
25. ¢Los resultados esperados son consecuencia, en todos los P e
casos, de las actividades mencionadas?
Supuestos y riesgos
26. {Se mencionan los supuestos y riesgos mas relevantes, en caso - V2
de existir?
27. éiEs conveniente llevar a cabo el trabajo dado los supuestos y /
riesgos mencionados? e
Presupuesto
28. ¢El presupuesto es razonable? s v
7 Ve

29, {5e consideran los rubros mas relevantes?

Cronograma

30. éLos plazos para las actividades estan de acuerdo con el
reglamento?

Citas y Referencias del documento

31. ¢{Se siguen las recomendaciones de normas internacionales
para citar?

NN

Expresidn escrita

32. ¢La redaccién es clara y ficilmente comprensible?

33. {El texto se encuentra libre de faltas ortogrificas?

Y

NN

OBSERVACIONES METODOLOGO:

e

OBSERVACIONES DIRECTOR:

Mgt. Priscila Verdugo
METODOLOGO

Mgt. Catlos Gonzéiéz

DIRECTOR

L¥]
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" Diagnéstico de Clima Organizacional aplicado a .

Cooperativa Jardin Aiiiayo - Cuenca

Nombres de las Estudiantes:
‘Espejo Espejo Paola Carolina
Gonzilez Albarracin Jenny Patricia

Director(a) sugerido(a):

Mgt Carlos Esteban Gonzalez Proafio

Cuenca - Ecuador

2018

Edieion Aulonzada
16! @ Mg g N—'ﬂ
AR5 501 - B0 500




1.

UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

ATR-RE-ESTHS
Ventan 01
G327

T 3 e 12

Datos Generales

1.1. Nombres de Jas Estudiantes
Espejo Espejo Paola Garolina

Gonzélez Albarracin Jenny Patricia

1.1.1. . Codigo e e ; [
ua076723 Estudiante }

ua072623 Estudiante 2

L1.2. Contacte
Espéjo Espejo Paola Carolina
-Feléfono: 4185652

Celular: 0985323452

Correo Electrémico: caro-espejol996@outlook es

Gonzalez Albarracin Jenny Patricia G
Teléfono: 072370041
Celular: 0995275809

Correo Electrénico: jhennypgaiihotmail.com

1.2. Director Sugeride: Gonzalez Proafio Carlos Esteban, Master
1.2.1. Contacto: ' h -
Celular: 0997305727

Correo Electrénico: cagonzalez{@uazuay.edu.ec

1.3. Co-director sugerido: Apcilidos, Nombres. Titulo,

1.3.1. Contacto

Verdugo Céardenas Fabiola Priscila, Master

i Edicién Autorizada
15.000 ejemplares
865 501 - 880.500

08728

/2
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LS. Tribunal designado:
. Mgt. Maria Isabel Arteaga Ortiz

Mgt. Gianni Fabriccio Salamea Alvear

1.6. Aprobacidén:

'L.7. Linea de Investigacién de la Carrera:

11 Organizacién y direccion de empresas

1.7.1. Cédigo UNESCO: 5311.04 Organizacién de Recursos Humanos

1.7.2. Tipo de trabajo:

b) Investigacién formativa

1.8. Area de Estudio:

Gestién de Talento Humano I y il

1.9. Titulo Propuesto:
Diagnéstico de Clima Organizacional aplicado a 1a Cooperativa Jardin Azuayo -

Cuenca

1.10. Subtitulo:
Opcional, para definir v aclarar particularidades debtrabaje
‘1.11. Estado del proyecto

Nuevo
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2. Contenido UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

2.1. Motivo_(_le_ _la Invc_estigacién _

adecuado a Ias neces1dades del trabajador tamblen se debena cons:derar los 51gu1entes
aspectos como brindar reconocimiento, segundad apoyo motwaclon por parte de los
jefes; ya que hoy en dia los trabajadores son el valor agregado que tiene toda empresa,m
1o cual permite el cumplimiento de los objetivos y metas ademds de sobresalir ante Ja
_competencia.

promueve a que las mismas se-encuentren en constante crecimiento, por 1o giie el clima

organizacional es un factor importante que detalla la vida en la empresa.

La opinién que tienen los trabajadores sobre unia empresa es fundamental para mantener
el clima laboral adecuado, saber cémeo se desarrolla la empresa, conocer el ambiente de
trabajo, el crecimiento de 1a empresa, la relacion con los clientes, etc. Por estas razones
llevar a cabo este estudio investigativo es importante ya que los resultados obtenidos
respaldarin a la empresa para poder tomar medidas correctivas necesanias o de
fortalecimiento, que generen cambios oportunos, un mejor clima laboral que beneficiara
para mantener una mejor relacién con los empleados que apoyara al crecimiento y éxito

de1a enipresa.

2.2. Problematica

La Cooperativa Jardin Azuayo-Cuenca ha identificado que es prioritario llevar a cabo
una mVestlgacmn sobre clima laboral porque en el pasado este estud10 o se ha
realizado, es asi que es unportante saber qué factores son los que mﬂuyen en la

conducta y desempefio de los trabajadores de la cooperativa

Edicion Autorizada .
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Esta investigacién nos darg el direccionamiento para conocer la opinién de los
trabajadores sobre el ambiente laboral de 1a cooperativa, entre lo que se puede analizar
la relacion con los superiores, el ambiente de trabajo, los incentivos, grupos de trabajo,
‘capacitaciones, etc., porque en muchas ocasiones no se toma en cuenta la opinién de los
trabajadores, esto debe ser un factor a ser considerado porque elfos son el pilar
fundamental para el crecimiento de la cooperativa. Los resultados obtenidos indicardn
cual es el nivel actual del clima laboral en la cooperativa, el cual sers informado a fos

superiores y de ser necesario implementar un plan de fortalecimiento o mejora.

2.3. Pregunta de Investigacién

* (Qué factores debe considerar la cooperativa para tener un adecuado clima

organizacional?

24. Resumen

El presente estudio tiene como finalidad analizar el clima organizacional aplicado a [a
Cooperativa Jardin Azuayo-Cuenca, ya que este tema influye en el crecimiento de toda
empresa; se investigaran los factores que deben considerarse para tener un adecuado
clima organizacional. Se eligié el test de Litwin & Stringer con el propdsito de conocer
como se encuentra el ambiente laboral dentro de Ia cooperativa, adquiriendo
informacién de encuestas y revisiones literarias. La investigacion se aplicard a 40
trabajadores, y los datos obtenidos seran procesados con el programa Excel. Luego de

interpretar los resultados ge propondra un plan de fortalecimiento o mejora,

2.5. Estado del Arte Yy Marco Teérico
Estado del Arte

Al revisar articulos relacionados sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los empleados en las cmpresas, encontramos que por ejemplo Arias W, Arias G,
(2014), han determinado que es un factor importante que se debe tomar en cuenta a ia
hora de tomar decisiones para tener una buena relacién con los empleados, para obtener

un mejoramiento continuo Y mayor productividad en las empresas. Por ende, es
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necesario realizar un adecuado WMIVIER&IBEX organizacional, ya que este aporta
DEL AZUAY
informacién tlinica para implementar en la empresa y generar cambios que beneficien

tanto a la empresa como a sus empleados.

De acuerdo a un estudio realizado en Perd por Arias W, Arias G, ¢€n 2014, manifiestan
que el clima-organizacional y la satisfaccion laboral dependen de las caracteristicas de
i organizacional' ademas manifiesta que existen resultados opuestos en estudios
anteriores ya que sefialan que el clima orgamzacmnal se relaclona con la sat1sfacc10n
laboral de forma positiva, mientras que los factores de riesgo psncosomal son negativos,
sefialan que el clima se mide mejor cuando existe mayor cantidad de personas para el
estudio. Segiin ¢l estudio se puede concluir que ¢l clima organizacional y la satisfaccion
laboral se relacionan moderadamente entre si, que las relaciones interpersonales, el
nivel de educacion influyen en la satisfaccion. Ademés, que las mujeres tienen mayor
puntuacion en clima organizacional y nivel de satisfaccién a pesar de que en el medio
actual todavia exista dlscnmmacmn s¢ toma en cuenta también que los puestos de mis
alta jerarquia son los que generan mayor satisfaccion en comparacmn con los puestos
que demandan mayor esfuerzo fisico. Se sug:ere que en las orgamzamones ‘debe existir

mayor conocimiento sobre el personal.

En cambio, Dominguez L., Ramirez A., Garcia A., (2013), indican que un estudio
organizacional y el compromiso son actitudes que reﬂejan un estado psicologico
relacionado con los valores y objeuvos de una organizacién, que existen muchas
condlclonantes para que una persona s¢ comprometa y acepte el chma laboral que
propone la institucion para la cual labora. Los resultados que se obtuvieron a través de
este estudio evidencian que el clima laboral en la organizacion tienc resultados

aceptables en cuanto a direccidn y-estructura; aceptacion grupal, trato con los altos’

directivos; pero en el caso del compromiso los resultados son medios; se puede apreciar-

que los empleados se sienten poco comprometidos con la organizacion, lo que concluye
que el clima organizacional debe ser profundamente analizado en las organizaciones
para asi obtener un ambiente competente donde se puedan desempefiar las personas y

apoyar al cumplimiento de los objetivos, ya que si existe un clima organizacional

* . Edicibn Autorizada
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ineficiente esto puede traer conflictos y llevar a que los empleados se muestren
inconfdmies, eXista ausentismo, robos, pereza, lo que conlleva a un bajo compromiso
con la organizacion. Ademas, manifiestan que hay distintos modelos de berramientas
que se pueden utilizar para poder medir el clima organizacional que apoyaran a que se
pueda obtener resultados apropiados para poder implementar normas que apoyen el

compromiso de la organizacién.

Los estudios realizados concluyen que el factor humano es imprescindible de ser
estudiado dentro de cualquier actividad que se desarrolle ya que un trabajador satisfecho
se comprometera con la organizacién, ademds se deben considerar todos los factores
que influyen en el clima organizacional y hacer un andlisis de cada uno para ver cudles

son los que influyen en el comportamiento de cada persona.

Marco Teérico
Clima Organizacional
1,1 Definicién de Clima Organizacienal

Existen diversas definiciones del clima organizacional, por tal motivo no se tiene una
definicién clara. La razén por la que no se tenga una definicién clara ¢s porque los
diferentes autores han tomado en consideracién muchos factores organizacionales
objetivamente percibidos (politicas, estructura) y también factores = subjetivos

(sinceridad o apoyo) (Caraveo, 2004).

El clima organizacional puede influir en muchos aspectos organizacionales como el
desempeiio y la motivacion de los trabajadores. En la actualidad el clima organizacional
es analizado por cada una de las organizaciones, ya que depende de esto para que cada
cmpresa u organizacién funcione adecuadamente, por tal motivo el clima organizacional
se refiere al ambiente interno que existe entre el personai de la empresa u organ.izacién
y por ende esta relacionado con el grado de motivac‘i()'n de sus integrantes. El clima
organizacional especificamente se relaciona con los aspectos de la empresa, los cuales
provocan diferentes tipos de motivacién para el personal de la misma. Cuando | clima
organizacional es favorable, satisfacen las necesidades personales de los trabajadores y

elevan la moral (Chiavenato, 2009).
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Segiin Sandoval Caraveo (2004), “Las dimensiones del clima organizacional son Jas
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos” (p. 85). A partir de estas dimensiones pueden ser

evaluados los trabajadores ya que estos influyen directamente en su comportamiento.

De acuerdo a diferentes autores se resaltan algunas de las dimensiones a través del
tiempo, las cuales se presentan a continuacion:

. Tablal

Dimensiones del clima organizacional segiin varios autores a través del tiempo

-Ado S Autey : " Dimensiones

1963 Farchand v Ven Gilmes 1. Iamano de Ja orpamzactén -

Tstructura otgamrzzoona

"3 Complendad uistemdnen dx la orgamzacon
4 Estilode hdeaase

3 Omnenucion de et

1. Metados de mando

%7 Renys Liken : i — .
1 Nawralera de 12 fuerzas d= metn aciin
1 Namalers de los procesos de comumscacion
i Nammalema de los piocesos de mivencia v de
mreraceidn
*  Toma de decisiones
o Fyaton de foy objetivas o de fas disectnces
T Precesws de contol
5. Objetnos dearesultados v paafeccionanuento
s Litwin v Sminger- . Estrucmng organizactonal
S Respomabilidad
- Recompensa
4 Ruesecs

"5 Relaoones - calet
¢ Apovo v Caldez
Estandare: de detempeno
Co0fRTII0N — APOV0-
& Conthow

10 Tdéntadad

et () 3 © /| 709

880.501 - B95.500
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Conium zacién
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Estructura orzamzacional

Obaracula

Recompenia

Espirmg de rabage

Confanza v copuderacion  de  pante  de

admitistracorss
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UN lVERSLQAQJ & 5 s
1000 Goleman DEI.:,__AZ__M‘AY ¢

ogesnén
i Concrencia 1o0ial
4, Habilidades sociales

1083 P:t.t.encm_ West  Shackleton, b Intoliic dnocio
Dawsor Lawthom,  Aunhis” i
Robmson. Wallace 3. Soporte del sm‘:"f’ e o
""" N ) U Preocupacion por ¢f brenestar del empleade
i, Desarrotlo de habilidades
4  Esfuetro
e Rl id
.5 Inseiaadn v ewbididad
9.  Enfoque externo de la orgamizaciin
~ Y Clandad deeety
11 Presion para produce _
12 "C-'-duhd {en .:l uabain y de I3 emnpresa)
=43 Retroalupemtaczon del desempedo
14 Eficiencia
15 Feormalizacion
AL Tradwedn s
17, Afecto hacua los empleados
13 Satzfacién general hacia el wabao
19 Dedicacion en el mabac
1 Percepcion de la diteccion - gerencia

1006 Hernandes Sampnert
R : 2o Cooperaion ~ wiIkL ¢ equipd

3, Percepeion sobre el desempeiio - tesultados ~ caludad
1 Recompensas

o Auonomady

6 Estructuta

. In.nm. :;c.mn

$. - Comuamacn

. Motvazion

Fuente: - Recopilacién bibliografica, ~Sandoval Caraveo (2004); Méndez  Alvarez (2006), Herndndez
Sampieri (2012) y Ramos Moreno (2012).
En la tabla se presentan las dimensiones de clima organizacional planteadas por
diferentes autores; entre los aspectos que se destacan en las diferentes teorias tenemos la

estructura organizativa, apoyo, toma de decisiones, motivacién, recompensa, liderazgo.
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¥ya que ldeo ' para poner en prueba c:ertas h_lpotes1s acerca de la mﬂuencm del cstilo de
hderazgo y del chma orgamzac:onal sobre la motxvac:on y la conducta de los membros

dela orgamzacnon

l 3 Importancla del Chma Orgamzaclonal

Basado en las opiniones de Chiavenato, (2009) y Robbins, (2009) indican que en cada
una de las orgamzacxones es dc vital 1mportanc1a realizar un andlisis del clima
orgamzac:onal debldo a que Ia parte fundamental para que una empresa funcmne son
- capacitaciones para que el personai [abore satisfactoriamente y la empresa opere de una
* mejor manera, de tal manera conocerlos problemas que cada una de ellas tengan y dar
sus posibles soluciones.

‘organizaciones con la finalidad de mejorar-el compromiso de los empleados y que estos

~.puedan aportar mis a la empresa.

~La importancia del clima en' las organizaciones, segin Litwing & Stringer (1968) -
adaptado por Echezuria & Rivas (2001- citados en Marin 2003 & Rodrigucz,--.‘B—O!O) nos -
actitudes, creencias, valores_y__mptwaqun_c_ig _ia_s personas que trabaj_a_n en cada_x una de

ellas.

_Algunas organizaciones tratan de obtener una ventaja competitiva a través de Ia
creacidn de un ambiente de trabajo positivo, en donde exista motivacidn,
reconocimiento, confianza y preocupacién por parte de los superiores, que los
tl'abajddoi‘eé puedan”sénﬁrs.e orgulldéos de su pﬁe;to de tral.aa_.jt.),. importante.s. y valiosos

* para la organizacion. En cada una de Ias organizaciones es de vital importancia realizar
un andlisis del clima organizacional debido a que es la parte fundamental para gue una
empresa funcione con sus trabajadores, por ¢llo, los mismos deben estar motivados y

__recibir ciertas capacitaciones para que el personal labore satisfactoriamente y la empresa

_opere de una mejor manera, de tal forma que se den a conocer los problemas que cada

una de cllas tengan y dar sus posibles soluciones (Robbins, 2009).
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los miembros de una organizacion, actualmente, se le da gran importancia al clima
organizacional en las empresas porque constituye un elemento esencial en el desarrolio
de su estrategia organizacional planificada y posibilita a los superiores una vision futura
de la organizacién, ademds es un elemento de diagnostico de la realidad cambiante del
entorno, por lo que permite identificar las necesidades reales de la organizacion, en
relacién con un futuro deseado, de tal manera trazar las acciones que deben iniciarse en
el presente y que permitirdn alcanzar la visién del futuro de las organizaciones
(Segredo,2013).

En conclusion, si una empresa busca que el desempefio de sus trabajadores sea eficiente
debe entender que una parte fundamental para conseguu' aquello depende de como se
siente el personal su lugar de trabajo comlderando las interacciones entre el trabajador

con sus compafieros y sus jefes.

1.4 Cuestionario del Clima Organizacional
Es indispensable definir un instrumento de medicion del clima organizacional por lo
que hemos elegido el Organizational Climate Questionary de Litwin & Stringer
adaptado por Echezuria & Rivas (2001, citados en Marin 2003 & Rodnguez 2010)

Este cuestionarioc consta de nueve dlmensmnes cincuenta y tres reactlvos las

dimensiones son las siguientes:

e Estructura

¢ Responsabilidad

¢ Recompensa

¢ Desafio o Riesgo

¢  Calor — Relaciones

e Apoyo — Cooperacién

» Estindares de desempeiio
s Conflicto

. Identidad

Se ha optado por el Organizational Climate Questionary de Litwin & Sfringer adaptado
por Echezuria & Rivas (2001, citados en Marin 2003 & Rodriguez, 2010). Debido a que

Edicign: Autorizada =
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orgamzacmnal, responsablhdad recompensa, desafio-nesgo, calor—relacmnes -apoyo-
cooperacnon, estandares de desempeno, conflicto, e 1dent1dad las cuales son unportantes

para las orgamzacmnes ¥ son necesarias evaluarlas.

2.6. Hlpotesm

Haga clic aqui pam escribir texio.

2.7. Objetivo General

¢ Analizar el clima organizacional de la Cooperativa Jardin Azuayo ~ Cuenca
..en ¢l afio 2019,

¢ ~Aplicar el cuestionario de Organizational Climate Questionary de Litwin
& Stringer al personal de la Cooperativa Jardin -Azuayo-— Cuenca €~
- interpretar los resultados obtenidos del cuestionaria aplicado.

_*_Proponer un plan de fortalecimiento o mejora para la Cooperativa Jardin

Azuayo - Cuenca en base a los resultados obtenidos.

2.9. Metodologia

Para realizar el analisis del clima organizacional de la Cooperativa. Jardin Azuayo, se ha
considerado realizar un enfoque mixto en el cual se pretende realizar encuestas y

revisiones literarias para obtener Ja informacidn.

Se utilizard <} cuestionario ‘de - Organizational Climate Questionary de Litwin &

Stringer; ésta es una herramienta que estd compuesta por 53 items.y se guia en las
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siguientes dimensiones: estructurk) REPERSHDIMLA, recompensa, riesgo, calidez, apoyo,

. A DEL AZUAY . . .

normas, conflicto ¢ identidad con opciones de respuesta multiples (dimensiones
descritas en €l anexo 1); la cual proporcionara datos sobre variables que existen dentro

de la cooperativa y ayudara a conocer la realidad sobre el clima organizacional de ésta,

toda esta investigacion de datos serd recolectada a través de encuesta’y revision literaria.

Universo

La investigacién se realizard a 40 trabajadores que laboran en la cooperativa Jardin

Azuayo-Cuenca.

El procesamiento de la informacion se efectuara con el programa Excel;, ya que es una
herramienta que permite realizar operaciones simples y complejas, se puede organizar

los datos de acuerdo a las necesidades del usuario, ademas se debe considerar que el

programa es de facil utilizacién.

2.10. Alcances y resultados esperados

El presente proyecto se aplicara a la Cooperativa Jardin Azuayo - Cuenca, ¢n la cuat se
determinara el nivel de clima organizacional que la cooperativa presenta. Los resultados
obtenidos seran analizados y entregados a la Cooperativa, también se va a proponer un

plan de fortalecimiento o mejora para la misma.

2.11. Supuestos y riesgos

Supuestos-
e Los trabajadores respondan a la encuesta con la mayor sinceridad.
o Elencargado de la cooperativa nos brinde toda la informacién que se necesite.

o Se espera poder cumplir con los plazos establecidos.

! Edhcian Auterizada -
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e No encontrar los datos necesarios para-la realizacién y resolucion-de la

investigaciébn..

2-12.-..P.resupl!.e§t.o_

Rubro Costo (USD)

J ustlficacmn

[ Tutorias $ 400,00

Es necesario para la reahzacmn de la

. tesxs o

| para imprimir.

“| ‘Seré necesario para imprimir ¢! trabajo. -

Transporte $50.00

Es _para. la mowhzacxon a la

Cooperatlva en la cual se obtendra los

| datos pertinentes, se planifica una visita |~
“| semanal o a la brevedad que se necesite

| datos de ]a Cooperativa,

Internet $40.00

Es necesano para la mvestlgacmn y

reahzacxon del ImAarco teonco

(O6 v I s i

Se requiere para “alglin imprevisto o |

N "gastcv""que"'u()""se"'haya" ‘tomado—en

{s¢onsideracion. .o

TOTAL $550.00 _

213, Financiamiento

Recursos propios.
~2.14. Esquema tentativo
Introduccién
Capitule 1. ANTECEDENTES
1.}, -Resefia Historica -
1.2, Filosofia Corporativa

1.4. Estructura Organizacional
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Capitulo 2. CLIMA ORGANIZACIONAL

2.1, Definicién del clima organizacional -
2.2. Importancia del clima organizacional

2.3. Teorias del clima organizacional
Capitulo 3. METODOLOGIA Y RESULTADOS
3.1. Cuestionario del Clima Organizacional
3.3. Calificacion e interpretécién de resultados
34. Anélisi§ de los Resultados 0btenidps
3.4.1. Dimensién de Estructura

3.4.3. Dimension de Recompensa

3.4.4. Dimensién de Riesgo o

3.4.5. Dimensién de Relacion / Calor

3.:4.6. Dimension de Estindares de Desempeiio
3.4.7. Dimension de Cooperacion / Apoyo
3.4.8. Dimensién de Conflicto

3.4.9. Dimension de Identidad
Capitulo 4. PLAN DE FORTALECIMIENTO O MEJORA

5.1. Elaboracién de la propuesta del plan de fortalecimiento o mejora

Conclusiones
Recomendaciones
Bibliografia

Anexos
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fortalecidas 0

Objetivo Especifico Resultado esperado Tiempo
...... . R Rl Rt .. .(sem;'m;si.) .
'Realizar ~ una | Preparar un marco | El resultado esperado es |
revisisi | tedrico - sobre- el | contar-con el capitulo 2
bibliografica - acerca | €lima laboral. de la tesis ya concluido | 9
| de.. los . diferentes ..yr.eﬂsaqo'

| aspectos  abordados
al analizar el clima
il laborai__.c.lé.t.lt.l;c.’. e ]ag e e
organizaciones. .
e
| Aplicar el | Establecer  un | Contar  con los|
T cuestionario de | cronograma para | cuestionarios ‘llenos ‘de
- Organizational |-Ia_ aplicacién . de | los 40 tmbajadores de la
Climate Questionary los cue_s_tiq_narios. cqol_ae;ativa.
de Litwin & Stringer
al personal de la ’
Cooperativa Jardin
Azﬁéy'dw.mcuenca Ml
interpretar los|
T T — dolrbr s e o i
|- cuestionario-
| aplicado.
-i-Proponer un plan de | Preparar un plan | Plan de fortalecimiento |
fortalecimiento ojen base a los! omejora sacializado con
mejm% ....... para la ..re.silltadosmde las | las “aut.oridadcs de .la
Coo“]:).;f:l.'.a.t.iv.'a Ja rdﬁ']' ‘dimensiones | Cooperativa  JYardin 6
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T R T
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Tabla 2

Dimensiones que conforman en el cuestionario de Litwin & Stringer

Concepto

" Fructura orgamizacional

Responsabibdad

Recompensas

Fiesges

Calor - relaciones

Apove - Cooperacion

Estandares de desempefio.

Fepresenta la pertepcton de los “traba_ud.or.e: en relacion a fas reg.las
procedinuentos, wamites v oa: hmirsciones. Asi mismo, wdica la medida-en
que la erganizacion pone el éxfasis en la bureeracia versus el ambieme de
trabajo libre, informal ¢ inestnictirado. Esta vanable afecta la conducta '
in_di\'idual v grupal.

Pescepcicn de o3 mabmaderes sobre ha amtonomia que posean e fa toma de

decinones relactenadas a su trabajo enfaniza el sentir sobre ser su Propi2 | jefe,

tener un compromusd elevado con el mabaro. el tomar decisiones por solo, el

_crear sus Propias ewigencias ¥ responzabilidades Es cruciwl para. mtegra al .

indiaduc v su organizaciin.

Reileja la percepcion de los qabag’ad_cr__eg_ scbre la recompenea recibida por el
trabajo bien heche, Mide la forma en que la orzanizacién unliza wis el premio

-que 2] casngo. Ex muchos cases la recompensa menetana sustituve-el-valor real

del términe recompensa la cual en ccasiones oculia el chima real de castigo que
s creado en ef diaa dia. : -

Son los sennmientos que poseen los wabajadores de oy desafios que se ley
mmponen en et wabayo. Ex muy imporiante crear nesgos en ko diferentes niveles
de la oreanizacién v no selo en la ala gerencia; a.quel!as organizaciones en las
que e chma ozzm_’acwnal unperante DO permite (OmAar cierios retas, éebx!nm
la monvacién v 1a zonducts asociadas al logre.

Percepcion de los miembros de la empresa sobre 12 posibilidad de un ambiente
de trabajo grato v buenas relaciones socales. Refiriéndose especificamente 2 la
camaraderia, amistad avuda dende se incemtivan los. grupos sociales e
mformates dentro de la orgamizacion

de la ergamzmon._ tanto de mveles supeniores como mfermeu Lt‘s
supertrorey que 3¢ emieman hacia e} emipleado. evizblecen una relacicn de

apove con sus suberdinades temando un interes personal hacia elfos.

- Refleja la percepcion del empleade sobre las normas de rendinuento de fa
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come nommas de derempedic. Las personas con aha capacidad de peder no e
---------- o ven motvadas por altas exigencias 3 trenos que- imshquen el reconocimisnte e
siatus que 123 lleven a tener control v poder

........ T, 1. ol 1. WO ey Percepricn del empleade de i2 capacidad que pesesn ep la orgamcacion de
acepter cpizienes distintas. aceptar lo: problamas v buscar solucicnes. Se

_ confrentacion. tanto desde o punto de visa de la arganizacion come de la salud

mental del trabaiador

Identidad Sentido de pertenencia de loz trabajadores hacia la orzanicacién, el cval es un

- &
L ; 'J |'I : . -
Ciry e ) e P /

Mgt. Carlos Este!_)_a_n__Gohzé_llpz Proaiio
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2.20. Firma de responsabiliil]YEdi&sdd Abetodélogo (luege de aplicacion de
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‘Mgt Priscila Fabiola Verdugo Cardenas
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