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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo estudiar el nivel de Clima Laboral de la
Junta Administradora de Agua Potable Bafios (JAAPB), para lo cual se aplicé a 30
personas una encuesta de clima laboral, mismo que se planted en base a 7 dimensiones
las cuales son; trabajo en equipo, relacion con mando superior, empatia, transparencia,
direccionamiento estratégico, gestion y pertenencia; cabe destacar que dichos términos
fueron tomados en base a las necesidades de la organizacion. Posteriormente los datos
obtenidos fueron analizados bajo la ley de Pareto 80-20, mismo que permitid
identificar aquellos aspectos que no alcanzan el 80% de satisfaccion. Asi, la finalidad
de la previa investigacion es proponer un plan de mejora, a fin de que la organizacién

disponga de un adecuado Clima Laboral.

Palabras claves: Clima Laboral, organizacion, dimensiones, Ley de Pareto, Plan de
Mejora.

Econ. Alvaro Edmundo Alvarez Idrovo

Marcela Dayana Orellana Naula
Cl. 0106208713
dayoOrellana @es.uazuay.edu.ec
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ABSTRACT

The aim of this research was to study the level of work environment of the Drinking Water Administrative
Board in Bafios (JAAPB). A working environment survey was applied to thirty people, which was
conducted on the basis of seven dimensions which were: teamwork, relationship with superior leadership,
empathy, transparency, strategic management, management and relevance. It should be noted that these
terms were based on the needs of the organization. Subsequently, the data obtained were analyzed under
Pareto’s law 80-20, which allowed identifying those aspects that do not reach 80% satisfaction. Thus, the
purpose of the previous investigation was to propose an improvement plan, so that the organization had an

adequate Work Environment.

Keywords: Work Environment, organization, dimensions, Pareto Law, Improvement Plan.
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INTRODUCCION

La Junta Administradora de Agua Potable de Bafios, es una organizacion comunitaria,
encargada de procesar y gestionar el servicio de agua potable, que tiene como area de
influencia a los sectores de Bafios, Narancay, Misicata, Huizhil, Santa Marianita,

Unién, Ciudadela Turistica y otros.

Es de suma importancia que las organizaciones posean un clima laboral adecuado para
el correcto desempefio de sus funciones. Es por ello que se ha visto necesario realizar
el presente estudio con el objetivo de determinar qué factores influyen en el Clima
Laboral de la Junta Administradora de Agua Potable Bafios (JAAPB).

La organizacion dispone de dos areas que desempefian sus funciones; administrativa
y operativa. Se ha considerado evaluar a ambas partes debido a que no se ha percibido
una resiente evaluacion del personal en cuanto a su rendimiento y satisfaccion, lo que

puede estar provocando una baja del rendimiento.

En el capitulo 1 se abordan conceptos tedricos que sostengan el planteamiento del
estudio. Se hace una breve introduccion y se repasa algunos conceptos de clima laboral
planteados por algunos autores. Asi como la diferencia entre clima laboral y cultura

laboral, sus elementos, su importancia y dimensiones.

En el capitulo 2 para dar a conocer como se encuentra el clima laboral en esta
organizacion, se ha considerado elaborar una encuesta que nos ha permitido identificar

aquellos factores negativos que puedan afectar el ambiente de la organizacion.

En el capitulo 3 se hace un analisis e interpretacion de la informacion recopilada con

el fin de identificar aquellos aspectos desfavorables para la organizacion.

En el capitulo 4 se propone un plan de mejora mediante el disefio de una matriz con
aquellos factores que no han alcanzado el porcentaje requerido para ser considerado
como satisfactorio, con el fin de proponer soluciones que actien de manera positiva
en el desempefio de los empleados y desarrollo de la organizacion. Posteriormente se

plantean conclusiones, recomendaciones y anexos.



CAPITULO 1 ANTECEDENTES Y MARCO TEORICO

Antecedentes

1.1.1. Resefia Historia

En el afio de 1950 la Parroquia de Bafios tenia como Unico suministro de agua las
vertientes naturales que existian en diversos sectores. De acuerdo a la Junta Parroquial

Agua Potable Bafios (2014), se exponen los siguientes hallazgos:

El mentalizador del proyecto de agua fue el Parroco de Bafios, Sacerdote Alfonso
Carrién Heredia, quien al conocer la problemética de esta pequefia comunidad
dedicada principalmente a la agricultura tuvo la idea de aprovechar el agua del rio
Minas a través de un canal de riego. Alrededor del afio de 1957, planted la construccion
de un canal de riego en la reunion de la Sociedad del Porvenir, misma que estaba
dirigida por el Rvdo. Padre y tenia acogida por los miembros de dicha sociedad; en el
mes de Julio de 1957 de construccién del canal, que contd con la presencia de
aproximadamente 90 personas, en gran parte miembros de la sociedad. Las mingas se
Ilevaban a cabo los dias sabados, y por tratarse de un proyecto de gran importancia
para la parroquia, el nimero de colaboradores crecié considerablemente llegando a

contar con alrededor de 400 personas en cada minga.

Es asi que, se da inicio a la construccion del mencionado canal en la pefia denominada
El Sapultor, que posteriormente se denominé La Toma, la cual tuvo mdultiples
inconvenientes entre ellos el tener que picar y dinamitar grandes pefias rocosas, en un
terreno bastante irregular en dos sectores en particular: la pefia de Sapultar y la de
Zulin, donde se daban derrumbes y deslizamientos frecuentes, en el que incluso se dio
el lamentable fallecimiento de una persona, pero a pesar de todos estos problemas se
construyo el canal hasta la loma de minas con una longitud de 1900 metros. En la loma
de Minas se hizo una division del canal de riego para tres principales sectores de la

parroquia en ese entonces: Bafios Centro, Huizhil Misicata y Tuncay- Shinshin.

A partir de la mesa de division se construyeron dos canales de riego los mismos que
fueron distribuidos de la siguiente manera: el primero transportaba un tercio del agua
a la poblacién de Huizhil-Misicata y el segundo transportaba dos tercios del agua para

el sector de Bafos Centro y Tuncay-Shinshin-Narancay.



Otra forma de obtener agua para el consumo humano, era tener bombas de agua manual
en distintos sectores, mientras que en el centro parroquial se instaurd un sistema con
Ilaves pablicas ubicadas por la calle central, esta agua fue aprovechada de una vertiente
ubicada en Zulin, mediante mingas de los habitantes de la parroquia, obra que se

concluye por el afio de 1962.

Finalmente, el canal fue de mucha utilidad, a pesar de los inconvenientes que tiene un
canal abierto, como es el caso de la necesidad de frecuentes limpiezas debido a

derrumbes y acumulacién de barro (Junta Parroquial Agua Potable Bafios, 2014).

En la actualidad la JAABP, es una organizacion comunitaria, que brinda servicio de
agua potable a méas de 7 sectores. Dirigida por la Prof. Cecilia Brito Aleman como
presidenta. Sus oficinas se encuentran ubicada junto a la Iglesia y a la Plaza Central y
posee dos plantas de tratamiento. Cuenta con 30 colaboradores  aungue en ocasiones
se requiere de la contratacion de personas adicionales para llevar a cabo actividades

temporales.



1.1.2. Situacion Actual de la JAAPB

Directorio

Asamblea General

Presidencia

Secretario

Vicepresidente

Asesoria Juridica

Tesorero

Comisiones

. Vocales principales y

suplentes

Administrador

presidente

Gestion Cooperativa

Jefatura Técnica

Administrativo Financiero Recursos
Humanos

Tratamiento Distribucién

Departamento
del Agua

Ambiental

Figura 1 Organigrama por procesos.



Direccion de comunicacion social

La direccidon de comunicacion social de la Junta Administradora de Agua Potable de
Banos, es la entidad responsable de que la poblacion sea informada de manera
oportuna de las acciones y programas de toda la administracion de la Junta.

Vision

“Ser una institucion comunitaria que brinda un servicio de agua potable de calidad,
eficiencia en la utilizacion de sus recursos, con responsabilidad social y ambiental,
siendo un referente a nivel local y nacional” (Junta Parroquial Agua Potable Bafios,
2014, p. 25).

Misién

“Garantizar la provision de agua potable a los habitantes de la parroquia Bafios,
buscando siempre mejorar la calidad y sustentabilidad en el servicio, cumpliendo con

las normas técnicas de potabilizacion, con un manejo eficiente de los recursos

humanos, hidricos, financieros, tecnolégicos y materiales” (2014, p. 25).
Valores Corporativos

Los valores corporativos ayudan a que la JAAPB cree un ambiente laboral

satisfactorio, para poder presentar a sus usuarios un servicio eficiente y de calidad.
En este sentido, sus valores son:

Responsabilidad: La Junta asume un compromiso solidario con la ciudadania
Bafiense; considerando a sus socios como personas con derecho al servicio, aportando

al buen vivir con agua de calidad.

Honestidad: La JAAPB efectla sus actividades enmarcadas en la transformacion de

sus procedimientos.

Compromiso: Actuar identificados con la junta y desempefiar sus funciones de

manera proactiva en cada uno de nuestros labores.

Trabajo en Equipo: El trabajo en sinergia entre los colaboradores de los diferentes

departamentos de la JAAPB para cumplir con los objetivos propuestos.

Diligencia: La JAAPB realiza sus actividades diarias con rapidez y de forma oportuna.
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Atencion al cliente: Tener la mejor disponibilidad para atender de manera eficiente y

eficaz a los usuarios de la Junta (Junta Parroguial Agua Potable Bafios, 2014).

Marco Tebdrico

1.1.3. Antecedentes tedricos

A lo largo de la historia el clima laboral ha ido tomando paulatinamente mayor
atencion por parte de administradores empresariales, sociélogos organizacionales y
psicologos industriales. A partir del afio 2000, recobrd gran importancia debido a que
la mayoria de modelos de comportamiento organizacional se centran en las

percepciones del ambiente laboral (Patterson, et al., 2005).

Dentro de este contexto, una organizacion debe ser un lugar donde se reiinen personas
satisfechas y motivadas que buscan alcanzar objetivos planteados por la misma, es por
ello que el clima laboral dentro de una organizacion es importante ya que influye en el
comportamiento de cada individuo, muchas veces este comportamiento esta

determinado por el liderazgo, cambios, problemas personales entre otros.

1.1.4. Definiciones fundamentales de clima laboral

Concepto clima laboral

En términos generales se entiende el clima laboral como la conducta de los miembros,
asi como intenta entender como los empleados perciben el trabajo en sus empresas o
instituciones (King, Hebl, George y Matusik, 2010; Patterson et al., 2005; Brunet,
2002).

En su mayoria se conceptualiza al clima laboral como un conjunto de percepciones de
los individuos en relacién a su area de trabajo. Estas percepciones reflejan la
interaccion entre elementos individuales, procesos y caracteristicas de la organizacion
(Schneider, Ehrhart y Macey, 2011).

El clima laboral es la percepcion que cada empleado tiene sobre su trabajo en una
organizacion, relaciones interpersonales, ambiente fisico, remuneraciones,
reconocimientos y otros beneficios que se le brindan, en consideracién son aquellos

factores internos y externos, por eso para Robbins (1999), el clima laboral esta



conformado por instituciones o fuerzas externas como internas que afectan su

desempefio.

1.1.5. Clima laboral y cultura laboral

Al hablar de clima laboral es necesario abordar un elemento fundamental, siendo este
la cultura laboral. Es importante recalcar que estos conceptos no son sinénimos. No
obstante, tienen una relacion directa, ya que a partir de la cultura que posee y promueve

la organizacion nacera el clima laboral.

En base a lo expuesto, se comprende a la cultura como el conjunto de creencias, valores
y reglas, previamente establecidas y aceptadas por un grupo de personas
(organizacidn), que guiaran la conducta de sus individuos integrantes. La cultura se
caracteriza por ser estable y dificilmente se puede cambiar dentro de una organizacion.
En la cultura se incluyen creencias, costumbres y sentimientos, que se transmiten y se

vuelven parte de la identidad individual (Williams, 2013).

En este sentido, el clima laboral siendo un fenémeno cultural, facilita una observacion
y medicion de mayor facilidad y de forma mas directa, de ahi que esta resulte
ampliamente abordada en el campo de la administracion (Hellriegel y Slocum, 1974;
A.P. Jones y James, 1979; Litwin y Stringer, 1968; Schneider, 1975; Schneider y
Reichers, 1983; Tagiuri y Litwin, 1968).

En efecto, el clima laboral hace referencia a la percepcion de los empleados respecto
a su lugar de trabajo, la comunicacion ya sea de tipo formal o informal, la relacién

entre jefe y subordinado, la toma de decisiones, entre otros.

1.1.6. El clima laboral y sus elementos

Un clima organizacional estable, viene siendo una inversion a largo plazo. Siendo
formado por el conjunto de emociones que provienen de los integrantes de una
organizacion y, por tanto, determina el ambiente y desempefio de la misma en sus
diferentes actividades (Pedraza, 2018).

Cabe recalcar que el clima organizacional no se ve ni se toca, pero es algo real dentro

de una empresa que se encuentra conformada por una serie de elementos como:



Aspecto individual de los empleados, considerando actitudes, personalidad,
percepciones, valores, estrés y aprendizaje que pueda tener un individuo en la
organizacion.

Los grupos dentro de la organizacion, su estructura y procesos.

Liderazgo, politicas, poder, influencias

Estructura con macro y micros dimensiones

Los procesos organizacionales, remuneracion, comunicacion y toma de
decisiones (Moss, 1989 citado en Williams, 2013).

Con estos elementos es posible medir el rendimiento del personal en funcion de:

alcance de objetivos, comportamiento dentro del grupo, la oral, la calidad del trabajo,

la satisfaccion en la carrera, cohesion y resultados.

1.1.7.

Dimensiones del clima laboral

De acuerdo a Litwin y Stringer (1968), entre las dimensiones para definir el clima

laboral debe considerarse previamente nueve elementos clave:

1.

Estructura: Es la percepcion de los miembros de la organizacion acerca de los
procedimientos, reglas y otras limitantes que intervienen en el desempefio de
su trabajo.

Responsabilidad: Sentimiento de los miembros de una organizacion en
facultad de toma de decisiones con respecto a su trabajo. Dicho de otro modo,
es el sentimiento de ser su propio jefe con el afan de no tener doble supervision
en el trabajo.

Recompensa: Es la adecuacidn de recompensa que reciben los miembros de
una organizacion por un trabajo bien hecho. Es la forma de medida de una
organizacion donde utiliza més el premio que el castigo.

Desafios: Es un sentimiento que los miembros enfrentan, es decir, aceptar un
desafio ya sea facil o peligrosa con el fin de alcanzar los objetivos propuestos
por la organizacion.

Relaciones: Es la percepcion de los miembros de una empresa sobre un
ambiente de trabajo agradable, buenas relaciones sociales tanto con el jefe
como subordinados. En el mundo de los negocios es muy importante mantener

buenas relaciones.



6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa que busca
conseguir la colaboracion por parte de los directivos y empleados, es decir, un
apoyo mutuo tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares: Es el énfasis de una organizacion sobre las pautas de rendimiento.
8. Conflictos: Es el grado de sentimiento de los miembros de una organizacion
que no temen enfrentar para solucionar los problemas tan pronto sucedan.

9. Identidad: Es un elemento importante en un grupo de trabajo. es una sensacién

de compartir objetivos personales con la empresa.

El clima laboral por consecuente, se halla formado por una serie de elementos
vinculados a los procesos y estructuras propias de la organizacion que por consiguiente
influyen en la percepcién de su pablico interno. Siguiendo a Koys y Cotiis (1991), el

clima laboral posee nueve dimensiones:
1. Autonomia.
2. Confianza.
3. Cohesion.
4. Presion.
5. Apoyo.
6. Reconocimiento.
7. Justicia.
8. Innovacion.

En linea Brunet (2002), sefiala que para evaluar el clima de una organizacion es

primordial que el instrumento de medicion comprenda al menos cuatro dimensiones:

e Autonomia individual: es la posibilidad del individuo de ser su propio jefe.
Esta dimension incluye, rigidez, responsabilidad e independencia de los
individuos.

e Grado de estructura que impone el puesto: mide grado en que los individuos
y métodos de trabajo se establecen, los mismo que son comunicados a los
empleados por parte sus superiores.

e Tipo de recompensa: se basa en aspectos monetarios.



e Consideracion, agradecimiento y apoyo: se refiere al apoyo que recibe un

empleado por parte de su superior.

1.1.8. Importancia del estudio de clima laboral

Segun Chiang, Martin y Nufez, (2010), el clima laboral es importante debido que
predomina en las personas, en su conducta y en sus sentimientos. La palabra clima es
nombrada con frecuencia cuando apunta a su medio laboral. Su uso constante permite

entender a las personas que se trata de algo importante.

1.1.9. Factores asociados al clima laboral

Condiciones fisicas y/o materiales

Es un conjunto de variables que definen de manera concreta la realizacion de una tarea

y el entorno en que esta se efectia (INSHT, 2010).
Beneficios laborales y/o remunerativos

Atalaya (1999, citado por Alquizar y Ruiz, 2005) expone que segin como sea la
compensa el trabajo serd atractivo y la manera en que un individuo recibe la

recompensa en relacion con su esfuerzo.
Relaciones sociales

Todos somos capaces de percibir claramente lo benéfico, agradable y estimulante de
estar en el trabajo con un grupo de personas que se lleven bien, que se comprenden,
gue se comunican, que se respetan, trabajan en armonia y cooperacion. El buen
ambiente de trabajado es fundamental para conseguir un elevado rendimiento
individual y de un gran grupo de trabajo (Atalaya, 1999, citado por Alquizar, y Ruiz,
2005).

1.1.10. Instrumentos y modelos para la medicién clima laboral

Entre los modelos mas comunes para llevar a cabo una medicion de clima laboral

tenemos:
Sistemas de entrevista:
Para Martinez (2016), es vital conseguir la méxima participacion de los empleados en

un tiempo definido, para poder elegir un tipo de entrevista. El sistema de entrevistas

10



puede ser: telefonica, online o correo postal, sin embargo, la mayoria de veces se

descartan las entrevistas personales.
El observador externo:

Para Chiang, et al., (2010) evaluar el clima organizacional mediante observadores
externos 0 mediante informes sobre la organizacion ayuda a conseguir una buena

comprension en su totalidad de la organizacion y de forma especifica.
Cuestionarios:

Chiang, Martine y Nufiez (2010), indican que los cuestionarios han constituido la
forma mas directa de recoger informacion para estudiar el clima laboral y la estrategia
mas comun para recolectar los datos. Los cuestionarios tienen el fin de proporcionar
respuestas perceptuales de los hechos especificos experimentados por los individuos y

que puedan ser descritos por el mismo.

Ley de Pareto

Como uno modelo de medicion de clima laboral se tiene la Ley de Pareto.

La ley de Pareto hace referencia a que el 80% de las consecuencias de un fenémeno
esta dado por el 20% de las causas. Aplicar esta Ley en una empresa u organizacion
permite llevar a cabo la mejora continua, evidenciar cambios recientes y analizar y

priorizar problemas.

En el afio de 1887 Wilfredo Pareto estaba buscando patrones de riqueza e ingreso en
la sociedad del siglo X1V, en su estudio pudo concluir que la mayoria de los ingresos
y riquezas iba a un solo porcentaje de la sociedad. Afios mas tarde se descubrio que
este principio no aplicaba unicamente a la distribucion de riqueza, sino a muchas
situaciones diferentes de negocios. El primero en aplicar este principio fue Joseph
Juran quien redujo el porcentaje de productos defectuosos producidos por las empresas
japonesas, donde se identificd que el 80% de productos defectuosos se debia
Unicamente al 20% de las causas. Si se busca el 20% de las causas el problema sera
resulto en gran medida que proporcione un mejoramiento sustancial en sus productos
(Richar Koch, 2009).

11



CAPITULO 2 EVALUACION SITUACIONAL DEL CLIMA LABORAL

En el capitulo 2, se desarrolla la medicion del nivel de satisfaccion laboral de los
empleados de la Junta Administradora de Agua potable de la Parrogquia Bafos para la

cual se ha considerado algunos aspectos importantes.

Esto quiere decir, que medir el nivel de satisfaccion laboral es algo tan amplio como
su definicion algunos consideran que se refiere al nivel de satisfaccion de las
necesidades de los trabajadores y directivos de una empresa 0 compafiia, asi como su
actitud ante las decisiones que se tomen; para otros es una tendencia emocional en la
que se mide la motivacion individual; incluso hay los que lo ven como una mera actitud
en la empresa (EDEN, 2019).

Cabe recalcar que los empleados de la JAAPB son empleados comprometidos con su
trabajo y que se sienten motivados a desempefiar el mismo, sin embargo, se ha
considerado aplicar una encuesta que ayude a medir el nivel de satisfaccion y a su vez

distinguir factores que puedan ser detonantes en un futuro.

El disefio y aplicacion de las encuestas y la elaboracion del plan de accion del proceso
de medicion de la satisfaccion laboral requiere del compromiso de la gerencia y los
lideres de los departamentos de la JAAPB, esto con la finalidad de que este estudio no
quede como un sustento tedrico, sino que se logren realizar los planes de accion

definidos.

La poblacidn objetivo del estudio fue el publico global de la JAAPB, los cuales son 30
empleados y hasta 36 cuando se requiere contratar personas para realizar ciertas tareas
temporales. La encuesta fue aplicada a los empleados que lleven un tiempo mayor a 6
meses de pertenencia en la organizacion y que se encuentre en el momento de realizar

las encuesta ya sean trabajadores de la parte administrativa como operativo.

La aplicacion de esta encuesta tuvo como proposito conocer las percepciones de los
empleados de la organizacion, con relacion al clima laboral. Para mayor comprensién
con respecto de la encuesta aplicada, se considero necesario recalcar algunos aspectos

que facilitaron la recoleccion de los datos:

e La encuesta debe ser llenada con esfero.

e Laencuesta sera personal, anonimo y confidencial.

12



Recordar que se puede marcar una sola opcion por cada pregunta y que todas
las preguntas deben tener respuesta de manera obligatoria.

Es importante que la encuesta sea llenada de manera honesta y franca ya que
con la informacion obtenida sera posible ayudar en la mejora de clima laboral.
Leer detenidamente las preguntas establecidas en la encuesta, no llevara mas
de 30 minutos y segin como considera cada persona con respecto a las
preguntas propuestas debera marcar con una x en el numero de la escala que

mas se asemeje a su situacion (Tabla 1).

Tabla 1 Esquema escala de satisfaccion

Satisfaccion Representacion
numérica
Nunca 1
Casi nunca 2
Regularmente 3
Siempre 4

Fuente: Elaboracion propia.

Datos Generales:

Area donde desempefian las funciones.
Edad.
Educacion basica.

Género.

Enunciados:

Se plantearon 35 preguntas que miden 7 dimensiones del clima laboral y cada una de

las dimensiones esta compuesta por 5 preguntas:

Trabajo en equipo.
Relaciones con manos superiores.
Empatia.

Transparencia.
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e Direccionamiento estratégico.
e Gestion.

e Pertenencia.

La encuesta se observa en el Anexo 1.

14



2.1. Tabulacion de informacion recopilada

Preguntas generales; area laboral, edad, formacién académica y genero de los trabajadores.

Tabla 2 Tabulacién informacion general

DATOS GENRALES

Numero de formulario | Area Edad Formacion Género
1 | Administrativo Mas 45 Bachiller Femenino
2 | Administrativo Entre 25-45 afios Cuarto nivel Masculino
3 | Administrativo Menos 25 Tercer nivel Femenino
4 | Operativo Entre 25-45 afios Ed. Béasica Masculino
5 | Administrativo Mas 45 Bachiller Femenino
6 | Operativo Entre 25-45 afios Ed. Bésica Masculino
7 | Administrativo Entre 25-45 afios Bachiller Masculino
8 | Operativo Més 45 Tercer nivel Masculino
9 | Operativo Entre 25-45 afios Ed. Bésica Masculino
10 | Operativo Menos 25 Bachiller Masculino
11 | Operativo Entre 25-45 afios Bachiller Masculino
12 | Operativo Mas 45 Tercer nivel Masculino
13 | Administrativo Entre 25-45 afios Bachiller Femenino
14 | Operativo Entre 25-45 afios Ed. Bésica Masculino
15 | Operativo Entre 25-45 afios Bachiller Masculino
16 | Operativo Entre 25-45 afios Ed. Bésica Masculino
17 | Operativo Més 45 Ed. Bésica Masculino
18 | Operativo Més 45 Ed. Bésica Masculino
19 | Administrativo Entre 25-45 afios Tercer nivel Femenino
20 | Administrativo Mas 45 Tercer nivel Masculino
21 | Operativo Més 45 Tercer nivel Masculino
22 | Administrativo Més 45 Tercer nivel Femenino
23 | Operativo Mas 45 Ed. Bésica Masculino
24 | Administrativo Mas 45 Tercer nivel Femenino
25 | Operativo Més 45 Bachiller Masculino
26 | Operativo Més 45 Bachiller Masculino
27 | Operativo Entre 25-45 afios Bachiller Masculino
28 | Operativo Mas 45 Ed. Béasica Masculino
29 | Operativo Mas 45 Bachiller Masculino
30 | Administrativo Menos 25 Tercer nivel Femenino
Personas Administrativa: 11 Menos (25a): 3 Ed. Bésica: 9 Masculino: 22
Personas Operativa: 19 Entre (25-454a): 12 Bachiller: 11 Femenino: 8
Personas Més (25 a): 15 Tercer nivel: 9
Personas Cuarto nivel: 1
Total personas 30 30 30 30

Fuente: Elaboracion propia.
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2.2. Calculo del nivel de clima laboral global, por dimensiones y por preguntas

En esta parte del trabajo se muestran los datos obtenidos por cada empleado en cada
una de las dimensiones, donde se ha considerado realizarlo mediante la ley de Pareto,
con el fin de evaluar el nivel de Clima Laboral. Es decir, las evaluaciones que tengan
un 80% o mas proporcionan un adecuado ambiente Laboral, mientras que las
evaluaciones menores al 80% deberan ser analizadas detenidamente, con el fin de
proporcionar mejoras que influyan de manera positiva a alcanzar las metas planteadas

por la organizacion.

Se obtuvo un porcentaje del 86,05% de las 7 dimensiones, este porcentaje muestra que
la organizacién posee un adecuado ambiente de trabajo. Para obtener este porcentaje
se realizd el siguiente calculo; se multiplica el nUmero de empleados (30), por el
numero de preguntas (35) correspondientes a las 7 dimensiones, por la escala de
calificacion (4) y se divide para el valor real total obtenido, siendo en este caso igual
a 3614 (Tabla 3).

Tabla 3 Célculo tasa de satisfaccion del ambiente de trabajo

Total real
N° empleados N° total de Escala de Total esperado _
o obtenido
evaluados preguntas calificacion global
global
30 35 4 4200 3614

Fuente: Elaboracion propia.
30*35*4= 4200
4200/3614=
86,05%

También es posible obtener este valor mediante el sumatorio promedio de cada
dimensién y dividir para el nimero de dimensiones, pero, para ello es necesario
calcular el porcentaje total de cada dimension el cual se obtiene por medio de un
calculo similar al anterior. Se multiplica el nimero de empleados evaluados (30), por
el numero de preguntas planteadas en cada dimension (5) y por la escala de calificacién
(4) dando como resultado valor total esperado y se divide para el valor real obtenido

correspondiente a dimension.
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La Tabla 4, se muestra un ejemplo tomando la primera dimension “Trabajo en equipo”

y el célculo sera el mismo para las demas dimensiones Unicamente varia el valor total

real obtenido de cada dimensién.

Tabla 4 Ejemplo del calculo dimension Trabajo en Equipo

N° preguntas
N° empleados Escala de Total esperado | Total real por
por e, . . , -
evaluados ) » calificacion | por dimension dimension
dimension.
30 5 4 600 538
Fuente: Elaboracion propia.

30*5*4 = 600

600/538=

89,67%

De igual manera es posible obtener este valor mediante la sumatoria de los porcentajes

de cada pregunta y se divide para el nimero de preguntas propuestas.

Finalmente se saca el valor porcentual por pregunta mediante, en este caso se
consideran el nimero de personas (30) y la escala de calificacion (4), se multiplican
para obtener el valor total esperado y se divide para valor total real obtenido por
pregunta. A continuacion (Tabla 5), se tomara como ejemplo la pregunta N°5 “; Cuento
con la colaboracion de las personas con las que interactué en la ejecucion de mis
labores?”. El calculo es el mismo para todas las preguntas Unicamente varia el valor

obtenido de cada pregunta.

Tabla 5 Ejemplo célculo pregunta N°5

N° personas | Escala de | Total esperado por | Total real obtenido
evaluadas calificacion pregunta por pregunta
30 4 120 110
Fuente: Elaboracion propia.
30*4=120
120/110=
92%
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Tabla 6 Dimension Trabajo en Equipo

TRABAJO EN EQUIPO

) 9. ¢En mi
6. ¢ Considero 8.¢La .
5. Cuento con la . . unidad todos
. que mi 7.¢la percepcion de .
colaboracién de las ) ) los miembros
Nidmero relacion y JAAPB mis )
personas con las o trabajamos | VALOR POR
de . comunicacion | promulga |compaferos es . 3
~ | que interactu6 en la ) ] con el mismo | DIMENCION
formulario ) o ) con mis el trabajo gue pueden
ejecucion de mis . . . | esfuerzo para
compafieros | en equipo? | contar con mi
labores. ) alcanzar las
es buena? colaboracion?
metas?
1 4 4 4 4 3 19
2 4 3 3 2 4 16
3 3 4 3 4 3 17
4 4 4 4 4 4 20
5 4 4 4 4 4 20
6 4 3 3 3 3 16
7 4 3 4 4 4 19
8 3 4 4 4 4 19
9 3 3 4 4 3 17
10 4 3 3 3 4 17
11 4 4 4 3 4 19
12 4 4 3 4 4 19
13 3 4 4 4 3 18
14 3 3 4 4 4 18
15 3 4 3 4 3 17
16 4 4 4 4 4 20
17 4 3 4 4 4 19
18 4 4 4 4 3 19
19 4 4 4 4 4 20
20 3 4 4 4 4 19
21 4 4 4 4 4 20
22 4 3 3 3 4 17
23 4 3 3 4 3 17
24 4 4 4 4 3 19
25 4 3 3 3 3 16
26 4 3 4 3 4 16
27 3 3 4 3 3 16
28 3 4 4 3 3 15
29 3 3 4 3 3 16
30 4 3 4 3 4 18
110 104 111 108 105 538
Total de
dimension 89,67%
en %
Total por
pregunta 92% 87% 93% 90% 88%
en %

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 7 Dimension Relaciones con mandos superiores

RELACIONES CON MANDOS SUPERIORES

11. ¢Mis 12. ¢ Tengo el 14. ¢ Considero
10. ¢Considero | superiores me respaldo de que mis jefes
) ) . 13. ¢Los jefes ) VALOR
NI B c.1u$> mis . permiten ml.Jefe reconocen y superiores se POR
V- iniciativas son | interactuar con | superior en el W preocupan por DIMENCIO
apoyadas por todos mis desarrollo de ) mi capacitacion,
mis superiores? | compafieros de mis trabajo? formacion y N
trabajo? actividades? progreso?
1 4 4 3 4 3 18
2 3 2 3 2 1 11
3 3 4 3 3 2 15
4 4 4 4 4 4 20
5 4 4 4 4 4 20
6 3 3 3 3 3 15
7 4 4 4 4 4 20
8 4 4 4 4 3 19
9 4 3 4 4 4 19
10 3 4 4 4 4 19
11 4 4 4 4 4 20
12 4 4 4 4 4 20
13 4 4 4 & 3 18
14 3 4 4 4 4 19
15 3 4 4 4 3 18
16 4 3 4 4 4 19
17 4 3 3 4 4 18
18 4 4 4 4 4 20
19 4 4 4 4 4 20
20 3 4 4 3 4 18
21 4 4 3 3 3 17
22 4 4 4 3 3 18
23 3 3 3 3 3 15
24 3 3 3 3 2 14
25 3 4 3 3 3 16
26 4 4 3 3 3 17
27 3 2 3 3 3 14
28 2 3 3 3 3 14
29 3 3 4 3 3 16
30 3 3 4 3 3 16
105 107 108 104 99 523
Total por
dimension en 87,17%
%
Total por
88% 89% 90% 87% 83%

pregunta en %

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 8 Dimension Empatia

EMPATIA

19.
15. .
. 17. ¢;Considero
¢Considero 18. ¢Las
. ¢Considero | | . que laimagen
que recibo 16. instalaciones
. . que la dela
unajusta ¢Considero y lugar de o
Nidmero de ) . _ JAAPB me ) organizacion | VALOR POR
_ retribucion que mi trabajo que )
formulario o . ofrece un es DIMENCION
econdmica trabajo es ofrece la
adecuado satisfactoria 'y
por las estable? _ JAAPB son _
ambiente de digna para
labores que . adecuadas? .
5 trabajo? trabajar en
desempefio?
ella?
1 4 3 4 3 4 18
2 3 3 3 3 4 16
3 1 3 4 3 3 14
4 4 3 4 3 4 18
5 4 4 4 3 4 19
6 3 3 3 3 3 15
7 3 4 4 4 4 19
8 1 3 4 3 4 15
9 3 3 4 3 3 16
10 2 4 3 4 4 17
11 2 4 4 4 4 18
12 2 4 4 3 4 17
13 2 4 3 3 3 15
14 4 4 4 4 4 20
15 4 4 3 3 4 18
16 3 4 4 4 4 19
17 3 4 4 4 4 19
18 4 4 4 3 4 19
19 4 1 4 4 4 17
20 3 3 3 3 3 15
21 3 3 4 4 4 18
22 4 2 4 1 4 15
23 3 3 3 2 3 14
24 3 3 3 2 4 15
25 3 3 3 3 3 15
26 3 3 4 3 4 17
27 3 3 3 2 3 14
28 3 1 3 2 3 12
29 4 1 4 2 3 14
30 3 2 4 3 3 15
91 93 109 91 109 493
Total por dimension
82,17%
en %
Total por pregunta en
76% 78% 91% 76% 91%

%

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 9 Dimension Transparencia

20.
. 21. 23. 24. (En la
¢;Considero . 22. ¢La .
¢Considero ¢;Considero JAAPB se
que la ) JAAPB me
o o que mis . que las puede
distribucién | proporciona .
ideas y las ) . decisiones expresar
de ) informacién )
Numero de ) . de mis o tomadas por | librementey | VALOR POR
. informacion suficiente . . .
formulario compafieros la junta son sin temores DIMENCION
de las para el o
o son expuestas de | las opiniones
actividades desarrollo de .
. escuchadas . manera relacionadas
que realiza mis
y tomadas o transparente con el
la JAAPB es actividades? .
en cuenta? y oportuna? trabajo?
aceptable?
1 4 3 4 3 4 18
2 2 2 2 2 2 10
3 3 3 3 2 1 12
4 3 3 4 4 4 18
5 3 3 3 2 2 13
6 4 3 4 3 3 17
7 3 3 4 4 3 17
8 3 4 3 3 4 17
9 4 3 3 3 4 17
10 4 4 4 3 4 19
11 4 4 4 4 4 20
12 3 3 3 3 4 16
13 3 3 3 3 4 16
14 3 4 4 4 4 19
15 3 3 3 4 4 17
16 4 4 4 4 4 20
17 3 4 4 3 4 18
18 4 4 3 3 4 18
19 4 4 4 4 4 20
20 2 3 3 3 4 15
21 4 4 4 4 4 20
22 3 3 2 3 3 14
23 3 2 3 3 3 14
24 3 2 2 2 3 12
25 3 3 3 3 3 15
26 3 3 3 3 3 15
27 2 3 3 4 3 15
28 3 3 3 3 4 16
29 2 3 3 4 3 15
30 3 3 3 3 3 15
95 96 98 96 103 488
Total por
. . 81,33%
dimension en %
Total por pregunta
79% 80% 82% 80% 86%

en %

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 10 Dimensién Direccionamiento Estratégico

‘ DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

25. ¢,Ud. ha 27. Se 29. ¢Considero
sido 26. ¢Conoce cumplen las 28. ¢Entiendo gue mis aportes
comunicado Ud. la visién, politicas cuéles son los en el trabajo Vo
NTT— sobre el plan misién y laborales objetivos del sirven para RN
S estratégico de valores de la (horarios funcionamiento alcanzar los
la JAAPB? flexibles de de la JAAPB? objetivos de la
organizacién? trabajo) JAAPB?
1 2 2 4 4 4 16
2 3 4 3 4 4 18
3 3 4 4 3 4 18
4 2 2 4 4 4 16
5 3 4 4 4 4 19
6 3 3 3 4 4 17
7 3 4 4 4 4 19
8 4 4 4 4 4 20
9 3 3 2 3 4 15
10 3 4 4 3 3 17
11 2 2 3 4 4 15
12 4 3 4 3 4 18
13 1 4 4 4 4 17
14 3 2 4 4 4 17
15 3 4 3 4 4 18
16 3 3 4 4 4 18
17 3 2 3 3 3 14
18 2 1 4 2 4 13
19 1 1 4 4 4 14
20 3 3 3 4 3 16
21 4 2 4 4 4 18
22 3 4 4 4 4 19
23 3 2 3 3 3 14
24 3 4 3 4 4 18
25 3 3 3 3 3 15
26 1 2 3 3 3 12
27 1 1 2 2 4 10
28 2 1 2 4 4 13
29 1 1 3 3 4 12
30 3 1 3 4 3 14
78 80 102 107 113 480
Total por
dimensioén en 80,00%
%
Total por
pregunta en 65% 67% 85% 89% 94%

%

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 11 Dimensién Gestion

‘ GESTION

e e e 34. ¢El accionar
. ¢Esto . ¢Esto
s ¢ESIOY | e la JAAPE es
30. consciente que consciente que
. . . una via de
¢Entiendo la buena 32. ;,Conozco mi trabajo o
) L ) solucién para
cualesla | comunicacién los logros que contribuye a ) VALOR POR
. . las necesidades )
labor de | con los usuarios | harealizado la alcanzar los . DIMENCION
) . o de la comunidad
Numero de la permite mejorar JAAPB? objetivos .
. ) relacionadas a
formulario JAAPB? nuestro establecidos .
o la dotacién de
servicio? por la JAAPB?
agua potable?
1 4 4 3 4 4 19
2 4 4 4 4 4 20
3 4 4 4 4 4 20
4 4 4 4 4 4 20
5 4 4 4 4 4 20
6 4 4 4 4 4 20
7 4 4 4 4 4 20
8 4 4 4 4 4 20
9 4 4 4 3 4 19
10 4 4 3 4 4 19
11 4 4 4 4 4 20
12 4 3 4 4 4 19
13 3 4 4 4 4 19
14 4 4 4 4 4 20
15 4 4 3 4 4 19
16 4 4 4 4 4 20
17 4 4 2 2 4 16
18 4 4 4 4 4 20
19 4 4 4 4 4 20
20 4 4 4 4 4 20
21 4 4 4 4 4 20
22 4 4 4 4 4 20
23 3 4 3 4 4 18
24 4 4 4 4 4 20
25 3 4 3 3 3 16
26 4 4 4 4 4 20
27 4 4 4 4 4 20
28 4 4 4 4 3 19
29 4 4 4 4 4 20
30 4 4 4 4 4 20
117 119 113 116 118 583
Total por
dimensién en 97,17%
%
Total por
98% 99% 94% 97% 98%

pregunta en %

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 12 Dimensién Pertenencia

PERTENENCIA

35. ¢ Me 36. ¢ Considero .
) . 38. 39. ¢Considero
identifico que la JAAPB . )
) 37. ¢Considero ¢Considero que la JAAPB
con el aplica ) .
) . que mi trabajo | que la JAAPB me apoya VALOR POR
accionar de mecanismos de )
. o es evaluado de | me ayuda en cuando me DIMENCION
Numero de laJuntaen reconocimiento . .
. manerajusta? | mis aspectos encuentro en
formulario favor dela | adecuadas por el o
. . . personales? dificultades?
comunidad? | trabajo realizado?
1 4 3 4 4 3 18
2 3 2 2 2 2 11
3 4 3 3 3 4 17
4 4 4 4 3 4 19
5) 4 3 4 4 4 19
6 4 2 2 2 3 13
7 4 4 3 4 4 19
8 4 4 3 3 3 17
9 3 3 3 4 4 17
10 4 4 3 3 4 18
11 4 4 3 3 4 18
12 4 4 4 3 3 18
13 4 3 3 4 4 18
14 4 4 4 4 4 20
15 4 3 3 4 4 18
16 4 4 4 4 4 20
17 4 4 2 4 4 18
18 4 3 4 4 4 19
19 4 4 4 4 4 20
20 4 3 3 4 4 18
21 4 3 4 4 4 19
22 4 3 3 4 3 17
23 4 3 3 3 3 16
24 4 3 3 3 3 16
25 4 3 4 4 4 19
26 4 2 2 3 2 13
27 4 2 2 2 3 13
28 3 3 2 3 2 13
29 4 3 3 2 3 15
30 4 2 3 2 2 13
117 95 94 100 103 509
Total por
) ) 84,83%
dimension en %
Total por
98% 79% 78% 83% 86%

pregunta en %

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO 3 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En este capitulo se analizan los resultados de la investigacion que permitieron
identificar aquellos aspectos que podrian estar afectando el clima laboral de la
organizacion, y a su vez fueron pilar para la propuesta del plan de mejora, finalmente

las conclusiones y recomendaciones que sean de apoyo para la organizacion.

Se analizan las 30 encuestas aplicadas a los empleados de la Junta Administradora de
Agua Potable Barfios. El propdsito de este anélisis fue identificar aquellos aspectos que
afectan el ambiente laboral de la organizacion. Posterior, se analizan las dimensiones
de manera global, para concluir se analizaron las dimensiones de manera individual
para determinar el grado en el que afectan o no afectan el clima laboral. Se utilizé el
programa Microsoft Excel para la tabulacion de los datos y tratamiento de los mismos.

La primera parte de este estudio se orientd a analizar las respuestas de los empleados
de acuerdo a las preguntas generales; area donde realizan sus funciones, rango de edad
nivel, nivel de formacidén académica, y género. Luego de ello. Se examinaron las
respuestas propuestas de acuerdo a la escala de Likert, centrandose en analizar el
ambiente global percibido por los empleados de mayor relevancia y aquellos puntos
que no estaban siendo de ayuda para un desarrollo adecuado de ambiente laboral.
Donde se considerard como variable dependiente el clima laboral global y como
variables independientes trabajo en equipo, relaciones con mandos superiores,
empatia, transparencia, direccionamiento estratégico, gestion y pertenencia. La otra
parte de la investigacion esta en base a cada pregunta del cuestionario donde se obtuvo
un porcentaje de las respuestas proporcionadas por cada empleado. Durante este
proceso se consideraron aquellas respuestas de mayor relevancia, asi como las de
menor relevancia, a fin de obtener puntos de mejoras y propiciar un adecuado ambiente

laboral.
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3.1. Analisis base a informacidon general

Ante de analizar las dimensiones, se analizaran brevemente los datos relacionados al
area donde se desempefian sus funciones, edad, nivel de educacion y sexo. En la
seccidn area laboral se determinan 2 areas: area administrativa y area operativa; en la
seccidn edad se determinan 3 rangos: menos a 25 afios, entre 25 a 45 afios y mayor a
45 afios; en la seccion nivel de formacidn académica se determina 4 niveles: educacion
bésica, bachillerato, tercer nivel y cuarto nivel y finalmente en la seccién género se

determinan dos categorias: femenino y masculino.

Aréa que desempeiia sus funciones

30
25
20 63%
15 37%
10

i - 4'

0

Aréa Administrativa Aréa Operativa

E Personas 11 19

Figura 2 Area en la que desempefian sus funciones.

Fuente: Elaboracion propia.

La Figura 2, muestra que la poblacion de la Junta Administradora de Agua Potable
Baros tiene un total de 30 empleados. Donde 19 personas que representan el 63%
corresponden al area operativa y 11 personas que representan el 37% correspondiente
al area Administrativa. Siendo el area operativa el puesto que posee de un mayor

numero de empleados.
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b Edad

25

20

50%

15 40%

10
0,
5 —
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Figura 3 Edad poblacion de estudio.

Fuente: Elaboracion propia.

La Figura 3, indica que 15 personas representan el 50% de la poblacion de estudio que
estan en un rango de edad mayor a 45 afios, 12 personas que representan un 40% se
encuentra entre los 25- 45 afios y tan solo 3 personas representan un 10% de los

trabajadores que tienen menos de 25 afios.

[ 4 [ ]
30 Formacion Academica
25
20
15 37%
30% 30%
10
: i
0
E. Basica Bachillerato Tercer nivel Cuarto nivel
E Personas 9 11 9 1

Figura 4 Formacién académica de la poblacién de estudio.

Fuente: Elaboracion propia.

La Figura 4, expone que la mayoria de los empleados de la JAAPB cuentan con una
formacion académica Bachiller (37%), y posterior existe un predominio de personal

con estudios de educacion bésica y tercer nivel.
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Figura 5 Género de la poblacion de estudio.

Fuente: Elaboracion propia.

La JAAPB cuenta con un mayor nimero de empleados del género masculino
equivalente al 73% de la poblacion y con un 27% correspondiente al género femenino,
misma que se encuentran dentro del area administrativa ya que para el area operativa

se requiere de una mayor fuerza laboral (Figura 5).

3.2. Andlisis de dimensiones en base a la escala Likert

En esta parte se analiza el clima laboral de manera global, en la Figura 6, se representan
las 7 dimensiones consideradas para el estudio. Posteriormente, se presentan figuras
por cada variable independiente; trabajo en equipo, relacién con mandos superiores,
empatia, transparencia, direccionamiento estratégico, gestion y pertenencia, donde se

muestra el porcentaje promedio obtenido de cada pregunta aplicada en la encuesta.
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Figura 6 Dimensiones de clima laboral aplicadas.

Fuente: Elaboracion propia.

La Figura 6, contiene las 7 dimensiones que se han considerado para evaluar el clima
laboral de la JAAPB, se puede observar que la dimension “Gestion” es la que alcanza
un mayor porcentaje de satisfaccion del 97% lo que resulta de gran beneficio para la
organizacion. Luego le sigue la dimension “Trabajo en Equipo” con un 90% la
dimension “Relaciones con mandos superiores” con un 87%. Las dimensiones que
presentan un menor porcentaje pero que se encuentran dentro de los estdndares
establecidos como satisfactorio para la organizacion (en este caso el 80%) estan; la
dimension "Direccion Estratégica”, la dimension “Transparencia", la dimension
“Empatia” y la dimension “Pertenencia” con un porcentaje del 80%, 81%, 82% y 83%
respectivamente. Teniendo en cuenta que ninguna dimension se encuentra por debajo
del 80% se ha visto necesario evaluar pregunta por pregunta para determinar cuéles
requieren ser atendidas y que permitan obtener mayores beneficios para la

organizacion.
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Figura 7 Dimensidn trabajo en equipo.

Fuente: Elaboracion propia.

En la Figura 7, la dimension "Trabajo en equipo “consta de 5 preguntas en las que se
obtuvieron porcentajes de evaluacion bastante satisfactorios y que a su vez no se

requieren de un mayor esfuerzo de la organizacion.

El 93% la JAAPB promulga el trabajo en equipo, en un 92% se cuenta con la
colaboracidn de otros empleados en la ejecucion de tareas individuales, el 88% sefiala
que los trabajadores cooperan en conjunto para alcanzar las metas y un 87%

corresponde a la buena relacion que existe entre compafieros de trabajo.
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TRABAJO?
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ACTIVIDADES?
13. ¢LOS JEFES RECONOCEN Y
VALORAN MI TRABAJO?
14. ¢ CONSIDERO QUE MIS
JEFES SUPERIORES SE
PREOCUPAN POR Ml
CAPACITACION, FORMACION Y
PROGRESO?

Figura 8 Relacién con mandos superiores.

Fuente: Elaboracion propia.

La Dimension “Relacion con mandos superiores” (Figura 8), logra una calificacion
positiva de las 5 preguntas planteadas, donde el 90% es para el respaldo que tienen los
trabajadores por parte de su jefe superior en el desarrollo de sus actividades, en esta
dimision se llega hasta una calificacion del 83% que hace referencia a la preocupacion

que tienen los jefes por la capacitacion, formacion y progreso de sus trabajadores.

31



100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

76%

78%

91%

76%

91%

15. ¢ CONSIDERO QUE RECIBO

UNA JUSTA RETRIBUCION

ECONOMICA POR LAS

LABORES QUE DESEMPENO?

16. ¢ CONSIDERO QUE Ml

TRABAJO ES ESTABLE?
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Figura 9 Dimension empatia.

Fuente: Elaboracion propia.

ADECUADAS?

19. ( CONSIDERO QUE LA

IMAGEN DE LA
ORGANIZACION ES
SATISFACTORIA Y DIGNA

PARA TRABAJAR EN ELLA?

La Figura 9, presenta la calificacion promedio obtenida de las preguntas

correspondientes a la dimension “Empatia”, la cual alcanz6 un 91% de satisfaccion en

cuanto al adecuado ambiente de trabajo que ofrece la JAAPB y otro 91% corresponde

a que su imagen es placentera para trabajar en ella.

También existen 3 aspectos a analizar detenidamente puesto que no alcanzan el 80%;

tenemos que el 78% de la poblacion considera que su trabajo es estable y 76%

considera que recibe una justa retribucién econémica por las labores desempefiadas y

otro 76% revela que las instalaciones y lugar de trabajo ofrecen son adecuadas para

trabajar en ella.
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Figura 10 Dimension transparencia.

Fuente: Elaboracion propia.

La dimension “Transparencia” (Figura 10), expone que la calificacion de mayor
alcance para esta dimensién es del 86% que corresponde a la libre expresion de los
empleados dentro de la organizacion. Asi también, se observa que 4 de las 5 preguntas
se encuentran sobre la calificacion satisfactoria, y una de ellas no logra alcanzar la
calificacion adecuada presentando un 79% mismo que hace referencia a la distribucion

de informacion de las actividades que realiza la JAAPB.
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27. SE CUMPLEN LAS POLITICAS

Figura 11 Dimension direccionamiento estratégico.

Fuente: Elaboracion propia.

La Figura 11 de la Dimension “Direccionamiento Estratégico”, muestra que se logra
una calificacion satisfactoria del 94% en cuanto al aporte que hace el trabajador para
alcanzar el cumplimiento de los objetivos y que tan solo se alcanza una calificacion
del 65% en el conocimiento sobre el plan estratégico y un 67% sobre el conocimiento

de los empleados en cuanto a vision, mision y valores de la organizacion.
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Figura 12 Dimension de gestion.

Fuente: Elaboracion propia.

La Figura 12, representa la dimension “Gestion”, en la cual las 5 preguntas formuladas
obtuvieron porcentajes bastante satisfactorio e inclusive dentro del andlisis de las 7
dimensiones es la mas representativa. La calificacion promedio més alta es del 99%
donde se indica que los trabajadores estan conscientes que una buena comunicacion
con los usuarios permite mejorar los servicios que ofrece la JAAPB, el 98% califica a
que los empleados entienden la labor de la organizacion y el mismo porcentaje del
98% se logro en cuanto al accionar de la organizacion como una via de solucién para

las necesidades de la comunidad.
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Figura 13 Dimensién pertenencia.

Fuente: Elaboracion propia.

La dimension “Pertenencia” (Figura 11), evidencia que 3 preguntas de las 5 propuestas
alcanzan una calificacién satisfactoria. EI 98% indica que los empleados se identifican
con el accionar de JAAPB, 86% corresponde al apoyo que brinda la JAAPB cuando
sus empleados se encuentran en dificultades y 83% esta en relacion a la ayuda que

brinda la organizacion a sus empleados en cuanto aspectos personales.

Sin embargo, 2 de ellas no logran alcanzar el 80%. En cuanto a los mecanismos de
reconocimiento por el trabajo realizado por los empleados se alcanza un 79% y con
respecto a que los empleados consideran que su trabajo es evaluado de manera justa

se alcanzo6 un 78%.
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Figura 14 Preguntas a evaluar.

Fuente: Elaboracion propia.

La Figura 14, muestra aquellas preguntas que no han alcanzado la calificacion
adecuada del 80% para que la organizacion logre un adecuado clima laboral. Son
preguntas correspondientes a diferentes dimensiones que se han tomado para realizar

un plan de accion.

Las variables de menor calificacion son: el 65% con respecto a que si el personal ha
sido comunicado sobre el plan estratégico y el 67% con respecto al conocimiento que

tienen los empleados sobre misién, vision y valores de la empresa.
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CAPITULO 4 PROPUESTA DE UN PLAN DE ACCION DE MEJORA DE
CLIMA LABORAL

Producto de la investigacion realizada, se construye un plan de accién de mejora de
clima laboral. Para ello se han considerado aquellas preguntas que no alcanzaron el
nivel de satisfaccion correspondiente al 80%, es decir, las preguntas que estan por

debajo de la calificacion establecida.

Las preguntas se han llevado a una matriz (Anexo 1) donde se proponen acciones que
permita a la organizacion alcanzar una calificacion adecuada. Se obtuvieron 24
acciones que en su mayoria se ha considerado aplicar 2 acciones al mes para 12 meses,

a fin de lograr un adecuado Clima Laboral dentro de la misma.
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MATRIZ DE PLAN DE ACCION DE CLIMA LABORAL PARA LA JUNTA ADMINISTRADORA DE AGUA POTABLE BANOS

. . R . INDICADOR DE GESTION
QUE POR QUE como DONDE ANO 2020 QUIEN
WHAT WHY HOW WHERE WHO
TRMESTRE 1 TRVESTRE 2 TRMESTRES DEFICIENTE | CUMPLE | SOBRESALIENTE
Ene eb. Mar. May. Jun Jul. A¢ Sep. Oct._ Di
1
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DIMENSION PREGUNTA Obijetivos a alcanzar Metas Acciones Resultado Esperado : x|z | |z s o) 2 2 e 4| o 2| 3 o 1) 2| o o of 2 3| 4| of 2 o of 1|2 o of of 23| 23| 4|2f2f3]4 Responsable < 80% 80% >80%
seguimiento a superar Geogréfica | ,
Polizarysocalzar la masa salaal E R | .
sectorial ( sueldos a empleados con Informe salarial mas.
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e o || Melorarlapercepcion referente ala | Obtener alores mayores al80% | Socialzareinformara cada miembro | Formato de Lograr i Oficines de la
L 5 L0 retribucion econémica (actual 76%) sus ingresos globales. asistencia explicacion
las labores que desempefio. estatégica
Dar la informacién necesaria de los. e et Oficinas de la
Potencializarlos saaros inangibles | informe cterio favorable respecto  los saaros
salarios intangibles. Junta
nangivle
dentifcara stuacion acualde caca Resolversobre fasiuacion e o5
Ofcinas dela
colaborador e la duntad nforme , taboral
Potable Baros indefiido
16. Considero que mi tabajo es | Mejorarlaprecepidn fremteala | Obtener alores mayores al80% | Comunicarla Siuacion Actalcon | Formatode | Comvenceralos aue ,
‘Salén de eventos.
— estabe. estabiidad yrabajo. (acual 78%) enfoque de desempeno asistencia n0'ene convatondefinido | con su evaluacion de desempefo Dtne oa aaimeny|
Talento Humano
Vet a evaluacion de desempena
Toma dela | Explctacion con | ofcnas dea
como factor de decision de Informe. " i i 10 a la estabilidad.
estabilidad en el trabajo (reservado)
Diagnosticar a situacién actual de la No considerar todas las Inclusion de un presupuesto para dar
requiaciones técicas, sociales, | sopore aodas las regulaciones
" instalaciones : 3 instalaciones de
(enfocarse en grupos winerables) L L fieds)
orup ambiente rabajo.
18. ¢Las instalaciones y lugar de|
trabajo que ofrece la JAAPB son |  Mejorar el medi jo  nervalores 180% (actual | Presentar un plan de trabajo para o Oficinas de la
i mejorar a nfaestrctura sunta
Formato de.
Evaluacion Fala Ofcinas dela
" Despliegue de los cambios
propuestos. ponderacionds | materialzacién delos cambios
Procedimiento o Que no se consideren todos los Oficinas de la
Revisar el proceso de comunicacion dmien aspectos claves delprocesode | lograr comunicacion alament efecva
& ‘comunicacion
20. Considero que la distribucion
de informacion de las activdades Obtener valores mayores al 80% it Elinterés de los por.
TRANSPARENCIA Mejorar la comunicacion Desplegar la politca de Formato de Se Pl Talento Humano
que resiiza la JAAPB e i (actual 79%) el asistoncia areunign | 125 policas ypocedimientos de = Salon de eventos
acootable comunicacion
oo e
Ewaluacion de s mejoras evaluaciénpor | Falta denteres sobre os aspecios . Ofcinas dela
) Juacion p p s
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facor
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Estucurarun plan estatégico Fomaiode | Fatede neres delos | | espiequedetacsucuraciondeplan [ L
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de conocimientos | enunciados del plan estatégico. | consecucion del plan estatégico
estatégio colaboradores.
DIRECCIONAMIENTO
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onera el do oot Venual de Comaarmieno enmaerade | conarcon un manualde competenciay| o
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CONCLUSIONES

La Junta Administradora de Agua Potable de la Parroquia Bafios inicio brindando
servicio a la comunidad alrededor del afio 1957. La JAAPB, es una organizacion
comunitaria que brinda sus servicios a mas de 7 sectores. En general, se percibe un
Clima Laboral satisfactorio al interior de la Junta Administradora de Agua Potable
Banos (JAAPB), lo cual es de gran beneficio para el desarrollo y el progreso de la

organizacion.

Se pudo evidenciar que existe una mejor evaluacion de Clima Laborar por parte de los
empleados del area operativa, esto pude deberse a que su trabajo no requiere de una
relacion permanente con JAAPB a menos que sea por reuniones, pagos o eventos que
la misma realice, su trabajo méas bien esta enfocado a realizar actividades fuera de la
organizacion, es decir, realizar trabajos en distintos lugares puesto que se requiere de

instalaciones de agua, reparacion de tuberias, alcantarillado, etc.

Se aplicd una encuesta de clima laboral orientado en mayor parte a las dimensiones
de Litwin y Stringer a los 30 miembros de la Junta Administradora de Agua Potable
Bafos. Mediante las encuestas aplicadas fue posible identificar que los empleados
aprecian una buena relacion con los jefes y los compafieros de trabajo, también los
empleados estan conscientes que su aporte contribuye significativamente a alcanzar
los objetivos de establecidos por la organizacion, sin embargo, es importante
considerar mecanismos de reconocimiento por el trabajado realizado y asegurarse que
el lugar de trabajo sea adecuado para sus empleados, de esta manera los empleados

sentiran que se les da el interés y preocupacion que merecen.

Posteriormente se tabularon y graficaron los datos obtenidos de dicha aplicacion,
mediante el programa Microsoft Excel. Se procedio a analizar e interpretar los
resultados de cada dimension, que en este caso fueron 7. Se obtuvieron resultados con
calificaciones satisfactorias y otras no satisfactorias, es decir calificaciones menores al

80%, en base a la ley de Pareto.

Es importante destacar que la dimension mejor evaluada corresponde a la dimension

“Gestion” que proporciond una calificacion del 97,17%. Las seis dimensiones
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restantes también nos proporcionaron una calificacion satisfactoria sobre el 80%, sin
embargo, en cuatro dimensiones: empatia, transparencia, direccionamiento estratégico
y pertenencias, se identifico algunas preguntas que no alcanzaban la calificacion
requerida. Por lo que se vio la necesidad de identificar aquellas preguntas para
posteriormente llevarlas a una matriz de plan de accion de Clima Laboral, donde, lo
primordial es alcanza una calificacion satisfactoria, mediante; acciones, mecanismos

de seguimiento y superacion de barreras que podrian afectar el ambiente de trabajo.

Se desarrollé el plan de accidn con las preguntas de menor calificacion, plasmadas en
una matriz compuesta por las “4W1H”. EIl WHAT-;Qué? contiene la dimensién y la
pregunta. El WHY-;Por qué? contiene objetivos y meta. EI HOW-;Cmo? contiene
acciones, mecanismos, barreras, resultados esperados. WHERE-;Do6nde? Ubicacion
geografica. Y, el WHO-;Quién? el responsable ya sea area o persona. También cuenta

con plazos de ejecucion cronograma de actividades.
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RECOMENDACIONES

Mi recomendacion para la Junta Administradora de Agua Potable es que se realicen
las actividades propuestas en el plan de accion dentro del periodo establecido,
posteriormente realizar una revision a enero del 2021, para verificar el cumplimiento
de cada una de ellas, que permita determinar su efectiva y ayude a mejorar el Clima

Laboral de la organizacion.

Mantener una buena comunicacion con los empleados de la JAAPB y a su vez con los
usuarios. De igual manera es importante que se dé a conocer el plan estratégico de
manera oportuna sin importar a que area pertenezca el empleado, mediante la
estructuracion de un plan estratégico participativo. También se debe considerar la
opcion de entregar un resumen del plan a cada uno de los empleados y realizar una
pequefia evaluacion de manera individual que permita al empleado vivir y aportar en

la consecucion del plan estratégico.

Mejorar los elementos claves del direccionamiento estratégico mediante la divulgacion
de misidn, vision y valores e impresiones en lugares principales, de igual manera es
importante realizar una evaluacion de conocimiento a cada empleado respecto de estos

elementos claves.
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ANEXQOS

Anexo 1 Herramienta de medicién

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL PARA LA JAAPB

Diligenciamiento de la encuesta: Estimados colaboradores se solicita de favor completar la
presente encuesta cuya informacion nos servird para mejorar la gestion de la Junta
Administradora de Agua Potable Bafios.

La ejecucion de la presente encuesta tendrd una duracion de 30 minutos por lo que se solicita
leer cuidadosamente y contestar las preguntas de acuerdo a su criterio. Por favor marque con
una x sus respuestas.

Con respecto a la confidencialidad se indica que sus respuestas seran manejadas de manera
anonima y seran utilizados netamente con fines de mejora continua.

Enfatizar que la escala del cuadro gque a se presenta a continuacion se refiere a la frecuencia
con la que usted este de acuerdo con las preguntas por lo que se solicita responder de manera
precisa y verdadera.

Nunca 1
Casi nunca 2
Regularmente 3
Siempre 4
1.Area desempefia sus funciones 3. Formacién académica
____Administrativa __ Ed. Basica
___ Operativa ____ Bachillerato
____Tercer nivel
____ Cuarto nivel
2. Edad 4. Sexo
___Menor a 25 afios ___Femenino
____ Entres 25 — 45 afios ____Masculino

____Mayor a 45 afios
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Satisfaccion

. > . Regular  Casi
Situacion Siempre Nunca

mente Nunca
4 3 2

5. ¢Cuento con la colaboraciéon de las
personas con las que interactudé en la
ejecucion de mis labores?

8. ¢La percepcion de mis comparfieros es
que pueden contar con mi colaboracién?

@] - - —

a 6. ¢Considero que mi relacion vy
8 comunicaciéon con mis compaferos es
L buena?

E 7. ¢La JAAPB promulga el trabajo en
Q equipo?

<

[0a)

<

04

|_

9. ¢En mi unidad todos los miembros
trabajamos con el mismo esfuerzo para
alcanzar las metas?

10. ¢Considero que mis iniciativas son
apoyadas por mis superiores?

11. ¢Mis superiores me permiten
interactuar con todos mis comparieros de
trabajo?

12. ¢ Tengo el respaldo de mi jefe superior
en el desarrollo de mis actividades?

13. ¢Los jefes reconocen y valoran mi
trabajo?

SUPERIORES

14. ;Considero que mis jefes superiores se
preocupan por mi capacitacion, formacion
y progreso?

RELACIONES CON MANDOS

15. ¢Considero que recibo una justa
retribucion econémica por las labores
que desempefio?

16. ¢Considero que mi trabajo es
estable?

17. ¢ Considero que la JAAPB me ofrece
un adecuado ambiente de trabajo?

18. ¢ Las instalaciones y lugar de trabajo
que ofrece la JAAPB son adecuadas?
19. ;Considero que la imagen de la
organizacion es satisfactoria y digna
para trabajar en ella?

EMPATIA
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Satisfaccion

Regular Casi

Situacion Siempre Nunca
mente Nunca

4 3 2

20. ¢Considero que la distribucién de
informacion de las actividades que realiza
la JAAPB es aceptable?

21. ;Considero que mis ideas y las de mis
compafieros son escuchadas y tomadas en
cuenta?

22. ¢(La JAAPB me proporciona
informacion suficiente para el desarrollo
de mis actividades?

23. ¢Considero que las decisiones tomadas
por la junta son expuestas de manera
transparente y oportuna?

24. ¢En la JAAPB se puede expresar
libremente y sin temores las opiniones
relacionadas con el trabajo?

TRANSPARENCIA

25. ¢Ud. ha sido comunicado sobre el plan
estratégico de la organizacién?

26. (Conoce Ud. la visién, misién y
valores de la JAAPB?

27. Se cumplen las politicas laborales
(horarios flexibles de trabajo)

28. ¢Entiendo cuéles son los objetivos del
funcionamiento de la JAAPB?

29. ¢Considero que mis aportes en el
trabajo sirven para alcanzar los objetivos
de la JAAPB?

ESTRATEGICO

DIRECCIONAMIENTO

30. ¢Entiendo cual es la labor de la
JAAPB?

31. ¢Estoy consciente que la buena
comunicaciéon con los usuarios permite
mejorar nuestro servicio?

32. ¢Conozco los logros que ha realizado
la JAAPB?

33. (Estoy consciente que mi trabajo
contribuye a alcanzar los objetivos
establecidos por la JAAPB?

34. ;El accionar de la JAAPB es una via
de solucién para las necesidades de la
comunidad relacionadas a la dotacion de
agua potable?

GESTION
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35. ¢{Me identifico con el accionar de la
Junta en favor de la comunidad?

36. ¢Considero que la JAAPB aplica
mecanismos de reconocimiento adecuadas
por el trabajo realizado?

37. ¢Considero que mi trabajo es evaluado
de manera justa?

38. ;Considero que la JAAPB me ayuda
en mis aspectos personales?

39. ¢Considero que la JAAPB me apoya
cuando me encuentro en dificultades?
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Anexo 2 Evidencia fotogréafica

OOROOONOGE)
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W) JUNTA ADMINISTRADORA ||
)il DE AGUA POTABLE DE BANOS ||

Figura 15 Junta Administradora de agua potable de Bafios.

Figura 16 Colaboradores de la JAAPB
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conoci6 y aprobo la solicitud para la realizacion ded trabajo de titulacion y el respectivo protocolo
presentado por:

Estudiante:  Marcela Dayana Orellana Naula con codigo 77251

Tema: Estudio de clima laboral para la Cooperativa de Ahorro y Crédito ERCO Ltda.
del canton Cuenca
Previo a la obtencion del titulo de Ingeniera Comercial

Director: Ing. Alvaro Alvarez ldrovo

Tribunal: Psic. Maria Isabel Arteaga Ortiz y Psic. Mario Moyano Moyano

Plazo de presentacion del trabajo de titulacién: El Consejo de Facultad resolvio establecer el
plazo de seis meses para la presentacion del trabaio de litulacién concluido y calificado por el
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UNIVERSIDAD
Doctora Maria Elena Ramirez Aguilar, Secrétarid '@ Facultad de Ciencias de la Administracion
de la Universidad del Azuay

CERTIFICA:

Que, el Consejo de Facultad en sesion del 02 de octubre de 2019, conocid la solicitud presentada
por la estudiante de la carrera de Administracion de Empresas, sefiorita Marcela Dayana Orellana Naula
(cod. 77251) en la cual pide se autorice el cambio de entidad para el desarrollo del trabajo de titulacion
aprobado anteriormente por el Consejo de Facultad, titulado "Estudio de clima laboral para la Cooperativa
de Ahorro y Crédito ERCO Ltda. del Cantén Cuenca’, en razén de que la Cooperativa no le entrega la
informacién requerida para el desarrollo del trabajo y ademas le exigen que la Investigacion dure un afio
adicional. El Consejo de Facultad, considerando las razones expuesta por la estudiante y por el director del
trabajo de titulacion, resolvio autorizar el cambio de entidad para el desarrollo del trabajo de investigacion
y en consecuencia el cambio de titulo a “Estudio de clima laboral para la Junta Administradora de

Agua Potable de la Parroquia Bafios”, manteniéndose el plazo de presentacion establecido en la fecha
de aprobacién del protocolo del trabajo.

Cuenca, 15 de octubre de 2019
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PPagina 2
] Datos- GeNerales . s

1.1. Nombre del Estudiante

~"“Oréllana Naula Marcela Dayana

- ﬁlkllu(fc')dlgo -
Lo MAOTZT2EL e e s

a2 ConfacteL. Jlin
Celular: 0995028029

Correo Electrénico: dayoOreliana@es.uazuay.edu.ec

..7"Teléfnn‘a“”"ﬂN"“-""”"”“'““""”'“-“w””v“'"'"”"“““"N-““““""“““" e e e e e e el e e e e e e S A e eee e e e te ... ——
_ Celular:

Correo Electromco

__1.2. Director Sugerido: Alvarez Alvaro Economista.

1 2 1. Contacto "
G IIATE 09982 T9 T4 e st s
Correo Electromco

- _"'"1';3f"C(’Fdi'f"éé’t’ﬁf“'s’i’]'g'éﬁﬁtii""""""'"'"""'""'"“"'""""'""""'"
= 131.. Contacto: .

14 Asesor Metodologlco Verdugo Cardenas Fablola Pnscﬂa Ms T
~==—1:5-Tribunal-designado: .. e

_ 1. 6 Aprobaclon

~1.7. Linea de Investigacion de la Carrerg: 7
----11-Organizacién y.direccion ‘dC-GmprCSas

1oL Cédigo. UNESCO: . 5311.04 Organizaci(')n.de.Recursos.Humanos
1.7.2. Tipo de trabajo:

'”""""""’""“‘é)""Pf&iiié'é{b""éié"iﬁ'\iéé't’i‘géiéiéﬁ"""""""'

b)..Investigacion formativa

-----Gestién'de-talcnto‘-humano--l--y‘-ll-'-~~--~ -

~1.9: Titulo-Propuestos - S g e s

_ Estudlo de clima laboral _para la Coopcratlva de Ahorro y crédito Erco Ltda. Del cantén
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1.2. Estado del proyecto
Proyccto nuevo

"2.1. Motivo de Ia ]Il\'CStlgiICl(éli A

En la actuahdad es 1mportante conocer las percepcmnes que tienen los empleados de -
“Una organizacion 'y 1o que espéran de la misma, ya que esto influye significativamente
en_el comportamiento.con sus clientes externos.y.el rendimiento en la organizacion.... ...

™ . Actualmente, un empleado satisfecho es fundamental en una empresa, es por esta razén

~ que se ha planteado el estudio de clima laborar de Ia “Cooperativa Cooperco” con el
-..proposito de dar a conocer.como.se-encuentra-la relacion-laboral en-esta institucion,- -

con el objetivo de proponer un plan de mejora que permita conocer cuéles son esos

o """fat‘;‘t(')res“'q'l'jfé'puedaﬁ"S'ér"'d'ét'()'ﬂéi'ﬂ'tésm}'jﬁfﬁ"@ﬂ'e""ﬁﬁ"é'iﬁ"pl'éé'dﬁ"f]"(')""S"'e""S'i'éﬁtﬁ'_ﬁibTTVédﬁ_'é"‘”'"""_
__incluso abandone su compaiifa.

-~ No-estar al-tanto-de-lo-que-ocurre con cada-uno-delos empleados-creara conflictos que———
termﬁnaran por perjudicar el desempeﬁo de la organizacic’m Un est'udio adecuado del

~ 2.2. Problemitica
~-----]:8-Cooperativa-de-ahorro-y-crédito-ERCO- Ltcda:-Es una-empresa-que-fue creada por ———

e iniciativa de los trabajadores de la Compafiia Ecuatoriana del Caucho “ERCO” el 18
~ " denoviembre de 1965, en la ciudad de Cuenca, Azuay, con la mision de abrir camino ™
N en pos.de fortalecimiento, creando. oportunidades a sus socios tanto en el ahorro.coma.
en el crédito.

La empresa dlspone de distintas reas para desempenar sus operacmnes pero la
~presente investigacion-se enfocard-al-departamento-de Recursos-Humanos; donde se -
__ha visto que no existe una resiente evaluacién del personal en cuanto a su rendimiento
'y satisfaccion, lo que ha provocado una baja de rendimiento del personal.

~Para el presente trabajo de titulacion se fomaran bases teéricas o epistémica de autores
...como; Bordas (2006), en cuanto.a.cancepto.de. clima laboral e instrumentos y modelos............

a aplicar para la medicion de la satisfaccion laboral; King (2012), facetas de clima
~laboral;" Gany Berbel (2012); componentes; objetivos y subjetivos de clima laboral:

-.....Frado (2015), satisfaccion laboral y por dltimo Chiang, Martin, & Nufiez (2010) _
dimensiones e importancia de clima laboral

Edicion Autorizada

15000 gjemplares  N9° O 9 1 0 9 8 4

905.501 - 920,600
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¢Como se encuentra actualmente del clima laboral de la Cooperativa Cooperco?

¢Cudles son los factores influyen en el clima laboral de los trabajadores en las distintas

*""""E’lreaS"déﬁEi‘ﬁ'Elé'h'c’i?’géihiz'a(':io‘h'? i T R

T rQueé V'ariab‘l‘e‘s"se'“p'odﬁan"imple'ment'a‘r'"jiai-a"un‘p‘l an de¢ aceion que ayiide a un mayor
-......desempefio laboral de los trabajadores en esta organizacién?

2.4. Resumen

- " Hoyendi a, es importante conocer las percepciones que tienen los trabajadores dentro
- de una organizacion, ya que influye significativamente.en su desempefio. Es.por ello
que se realizard un estudio de clima laboral en el area de Recursos Humanos de la

~ 7 ~"Cooperativa - Cooperco™ “debidoa“que “no -existe “una-evaluacién - reciente-del-—--

<o desempefio laboral y siendo esta area la responsable del rendimiento de las demas

“El estudio tendra un enfoque mixio, es decir, cualitative 'y cuantitativo, que constara

+ww.de herramientas como cuestionarios y un.software.que permita la.tabulacién de datos, ...
los mismos que seran analizados y serviran para la elaboracién de un plan de mejora

e Adel—clima»]a])oral:..-_. B ek e e e N LSS Y

"’2.5.M3rc0 leérico___ e e T e i e S S i rpamaieny e b e i i

251 DEFINICIONES FUNDAMENTALES DE CLIMA LABORAL *

w2241 ANTECEDENTESTEORICOS . .
A lo largo de ta historia er clima laboral ha recibido una importante atencién por parte de
---------- administradores empresariales; soci6logos organizacionales-y psicélogos-industriales: A -
parlir del afio 2000 recobro gran importancia debido a que la mayoria de modelos de
- comportamiento organizacional se centran en 1 as percepciones del ambiente Taboral ™
o (Patterson.et.al, 2005). .o

—.....Dicho.de_otro._modo, una.organizacion debe ser un lugar donde se refinen personas... . _
satisfechas y motivadas que buscan alcanzar objetivos planteados por la misma, es por

~=-ello'que el clima laboral dentro-de una ‘organizacior es importante ya'queinfluye enel~ .
comportamiento de cada individuo, muchas veces este comportamiento esta determinado
~ por el liderazgo, cambios, problemas personales entre otros.
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25.1.2 CONCEPTO CLMA LABORaL UNIVERSIDAD
En términos generales se entiende e] clima Ellbc‘)}azlléﬁ%o la conducta de los miembros, asi
como iptenta entender como los empleados perciben el trabajo en sus empres:;s ]
.. nsuituciones, (King, Hebl, George & Matusik, 2010 Patterson et al., 2005; Brunet, 2002)
.. En sumayoria se conceptualiza al clima laboral como un conjunto de percepeiones de los
individuos en relacidn a su 4rea de trabajo. Estas percepciones re (leja la interaccién entre

- elementos individuales, procesos v. icas.de 1Zacid '
& Macey, 2011) p y-caracteristicas de la organizacién. (Schneider, Ehrhart......

=l clqna _]aboral es la percepcién que cada empleado tiene sobre su trabajo en una
orgamza_cu?n,‘ “relaciones “interpersonales;” ambiente - fisico, " remuneraciones;
-reconocimientos y otros beneficios que se le brindan, en consideracion son aquellos

factores intemos y externos, por eso para Robbins (1999) el clima laboral estd =~~~
” 'COllfOl'mado-por.insﬁtuciones o-fuerzas externas como internas que afectan.su.desempeﬁo_m_,_____,_,“_,_,___

~-2.5.1.3 . EL CLIMA LABORAL Y.SUS ELEMENTOS..

“Un C‘lllna"d-r'ga‘;iﬁza'éibﬁal"establé",”\‘r‘i"e"r’ié"'s'iéﬁddu'n'z'a“fniié'r‘si'c‘m“a‘Ia“rg'd“pla“z'b;‘Uﬂa"éiﬁpfésa'"'"'"""""""
__con . ‘@.r.l_l,as_l,.a,d,a__pr@c_!s,lén_pfc.rsg.r.!aj_y_‘d_i,sqip.li_na_._cxtr_em@dam;cnt.@..,r_igida,..§9.l..o. conseguird

logros por un pequeiio periodo de tiempo, es decir, a corto plazo. )

Cabe recalcar que el clima organizacional 1o se ve i sa toca, pero es algo real dentro de
---Una empresa que Se-encuentra-conformada-por una serie de elementos como: -

O - ASpECto -Aindividual.--de...losmemp]eados.,-. considerando--actitudes,--personalidad, ..
percepciones, valores, estrés y aprendizaje que pueda tener un individuo en la
— .—ﬁr- . | -Cién;'" e ——— 4-.._4_“..~.............._.-_.....4._,.vu...4..._.1«,.H.."............-..-_A....».....-.—.-----—--u~-«---.»4~----~~—- e a e et

__.A.._Q.,._.L;Qs..grupos_,c_i._cgt_m,deml.a.prgaqi_zas;,.ién,é@.;ﬁtﬂl@tt@[@y_,pmc;.e.sp_s,........_.,....___ e
o Liderazgo, politicas, poder, influencias
-0 Estructura-con macro y micros-dimensiones - - e

0 Los procesos organizacionales, remuneracién, comunicacion y toma de
e e e . w0 EWrermmmiu il

—Conestos seis e-lﬂélﬁ-entos es posible medir el rendimiento del personal en funcién de:
~~alcance-de objetivos; comportamiento dentro del-grupo; la oral, lacalidad del trabajo; la -

252 DIMENSONESDELCLMALABORAL

- Segun Litwin & Stringer entre Tas dimensiones para definir el clifna laboral s6
.. postilan 9 dimensiones de clima laboral, que son;

~ I Estructura: Es-la-percepcion de los miembros de 1a organizacién acerca de los-—--
procedimientos, reglas y otras limitantes que intervienen en el desempefio de
7 sutrabajo.

2. “lié_s;;o.ﬁ;abilidad: Sentimiento de los miembros de una organizacién en
- facultad de tomsfde‘deci'si‘ones‘con're‘spect'o"a"su'trabajo:"Dicho'de"otm‘modo;'“"' SIS
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2.5.4. FACTORES ASOCIADOSIAMZUAA LABORAL

Condiciones fisicas y/o materiales
__Para INSHT (2010),.es.un_conjunto. de.variables. que definen. de.manera. concreta la ..
reahzacmn de una tarea y el emomo en que esla sc efectua

__Beneficios laborales y/o remunerativos
~ Atalaya, M. (1999) Citado por Alquizar, C. & Ruiz, B (2005) asegura que scgun como
- sea-la-compensa-¢l-trabajo- serd -atractivo-y-la-manera-en-que-un- individuo-reeibe-la-—--
_recompensa en relamon con su csfuerzo

__.Relaciones sociales e A
Atalaya, M. (1999) Citado po1 Alqmzar C.& Rmz A. (2005) nos s dice que todos somos

~—-capaces-de percibir-claramente lo-benéfico; agradable y-estimulante de estar en-el trabajo—~

___con un grupo de personas que s lleven bien, que se comprenden, que se comumcan que

2 ~se respetan, trabajan en armonia y cooperacion. El buen ‘ambiente de trabajado es
'~

E I fundamental. para conseguir.un elevado.rendimiento.individual..y-de un-gran.grupo-de-...
trabajo.

255, INSTRUMENTOS Y MODELOS PARA LA MEDICION CLIMA
SN O LABGRAL._»_...,,_.._.......,\.. R R N SCRp— i

__Entre los modelos méas comunes para llevar a cabo una medicion. de clima laboral
tenemos: M

Slstemas de entrewsta

~ Segun Martinez (20[16) el criterio para elcglr uno u otro tipo de entrevista
debe estar enfocado en consegnir la méxima participacién de los
i€ plead 08-y-en-un- tiempo -determinado.- El sistema- de entrevistas-puede.--
ser: telefénica, on-line o correo postal, sin embargo, la mayona de veces
“~gé descartan1as eéntrevistas personales. oo
Kl observador externo:
e Para-Chiang;-Martin-&-Nufiez- (20 10) -evaluar- el -clima-organizacional -
mediante observadores externos o mediante informes sobre la
"“organizacion ayuda a conseguir una buena comprension en su totalidad de
o ]a.Organizacién y. de. forma eSpectfica. ..o

“ "'_ﬁ'a}é"éiﬁéﬁg;ﬁéﬁi}{é&"N{iﬁéi"'('ﬁd‘ﬁ'b')"'L"c}'s'“Eﬁééfiéﬁéﬁ&é'ﬁé}{ constituidola
e forma-mas- directa-de-recolectar-informacion-para-estudiar-el-clima iaboral -
y estrategias mas comunes para recoger los datos. Los cuesttonarios tienen

i “~¢l"fin"de proporcionar respuestas percéptuales de los hechos espec1ﬁcos o
m.,_expenm.entados. por los individuos y. que puedan ser.descritos por el mismo...
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e -Analizar. conceptos tedricos de clima-laboral, oo e
2 Evaluar la situacidn actual de chma laboral de los empleados de la Cooperatlva

Pagioa B 12

27 Objenv Gcneml

- Determinar los factores “que iifluyen en el clima”laboral “de"1os” efipleados de’la™ ™
_ “Cooperativa Cooperco” de la ciudad de Cuenca, ‘mediante talleres de socializacion, con

el fin de lograr una mejora en el clima Jaboral.

“Cooperco.” T

3. Proponer un plan de accién que ayude a_fortalecer el clima laboral en la

orgamzacmn 1

2 9 Metodologla

“El presente estudio tendra un enfoque clianifativo. e e .

~E§"dé énfoque cuantitative debide a giie s& aplicaran cuestionarios qiie nos permita
__medir el comportamiento y desempefio de los individuos, la informacién obtenida

permiti‘ré cuantificar y automatizar los resultados en una hoja de célculo Excel, usando

-una-muestra-de-“n” -niimero-de-empleados-de-la-“Cooperativa-Coopereo™ del-canton-—--—--

Cuenca :

2 10 Alcances y resultados esperados

~—Serealizaun-proyecto de investigacion que“consta"de'un"cuestion‘a'ri'o'para‘"determinar'"""‘"'"‘

_la satisfaccion de los empleados en la organizacion y talleres de socializacion para 1 la

e Que no se logre cumphr ]os objetwos planteados en la mvcsngacmn.
_viveenlaempresa. ... il

o - desarrollo-del cuestionario. -

rﬁclora de clima laboral de los cmpleados y asi lograr un mayor rendimiento del

..-—personal-en-general que favorezca de manera positiva-a 1a- empresa, -
..2.11.. Supuestos.y riesgos .. . o e e A R RV
En la si gulente mveshgacmn se conmdero los si gmemes supuestos y nesgos

g s informacion fal§a que no permitira conocer a detalle larealidad que'se™

o La falta de colaboracion por parlc dc los empleados éara poder llevaJ a cabo el
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v e esel sentimiento de ser su propio jefe con el afan de no tener doble supervision .
en el trabajo.

I e ‘Recompeqsa:'ES‘la‘adecuacién'de‘recompensa que reciben los miembros de
Seme . U4 OTGANIZACION por un trabajo bien hecho. Es la forma de medida de una
organizacion donde utiliza mas el premio que el castigo. o

~---=4.-Desafios:- Es un sentimiento que los miembros enfrentan, es.decir, aceptar.un. - -
R desaflo ya sea facil o peligrosa con el fin de alcanzar los objetivos propuestos
T O T ORGRRIZAGIGR, == oot s s
~w 3. _Relaciones: Es la_percepcion de los miembros de una empresa sobre un
ambiente de trabajo agradable, buenas relaciones sociales tanto con el jefe
“~ como subordinados. En el mundo de los negocios es muy imporiante mantener-—-
. buenas relaciones.
6. Cooperacién: Es ¢l sentimiento de Tos miembros de la empresa que busca
“ooem oo CODSEUIT la colaboracion por parte de los directivos y empleados, es decir,un _
4poyo mutuo tanto de niveles superiores como inferiores.
~ 1.~ Estandares: Es el énfasis de una organizacion sobre las pautas de rendimiento:
.8, Conflictos: Es el grado de sentimiento de los miembros de una organizacién
que no temen enfrentar para solucionar los problemas tan pronto sucedan,
-9, Identidad: Es un elemento. importante en un grupo de trabajo. es una sensacion....
de compartir objetivos personales con la empresa.

Ademas Brunet para evaluar el clima de una organizacion es fundamental que el
“-= - instrumento de-medicién-comprenda al menos cuatro dimensiones: - - .. .

- 717 Autonomia individual® es 1 posibilidad del'individiio de ser su propio jefe.
o oo Esta dimensién incluye, rigidez, responsabilidad e independencia de los
individuos.
7 2.~ Grado de- estructura-que -impone -el- puesto: -mide -grado- en- que-los-
individuos y métodos de trabajo se establecen, los mismo que son
~ comunicados a los empleados por parte sus superiores. 7
<=3, Tipo de recompensa: se basa en aspectos monetarios.. .
4. Consideraci6n, agradecimiento y apoyo: se refiere al apoyo que recibe un
" empleado por parte de SU Sperior, e

=253 -IMPORTANCIA DEL ESTUDIO DE CLIMA LABORAL -~ v oo

" Segiin Chiang, Martin, & Nufez, (2010). “La importancia del clitn laboral fadica enque
~.--influye en las personas, en su conducta y en sus sentimientos. Cuando la gente alude a su__
medio laboral, la palabra clima es una de las mas frecuentemente nombradas. Su uso
~asiduo en’ el lenguaje diario” permite” entrever que apunta a algo-que es actualmente -
___importante para las personas”
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-~ - Capitulo-3. Proponer-un-pian-de-accidn-de - mejora-que-ayude a-fortalecer-la -
satisfaccion laboral en todas las areas de la empresa

3.1 Propuesta de accion de mejora

”—Capimlo 4. Resultados

4.1.Conclusiones generales
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4.3.Bibliografia
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Objetivo Actividad Resultado Tiempo (semanas)
Especifico esperado
S 1. Revisar.--..-|--Revisiéon - --|-Marco tedrico - -|-wwwmen - G-~ SEMANAS-| -
conceplos bibliografica P
e e
laboral.
o 2. Conocer el Elaboracion | Conocimiento | 8 semanas
1 nivel  de| demodelode | de la situacion
e AL S TR G s e encuesta. que. |-actual -.de- - ]a. | mnmmiin e -
laboral de se aplicard | empresa
- T B TR S e
e Breas de la |  diagméstico | RS
~ empresa. de clima
= — SRR W P, Sorvers SR NSRS UUSAN SRS .
S Apheaeion | B i
NN, N de ... Jas| . ... e e e
encuestas a
S -.1osm1mbms ..... - P UER ] - o — i U
S que —
DG o 7| " conformanfa |
- - = = ) R empresa. ... A i AR - S OOUERPS——.! -
NE—— " S - b -
. | o Ge _datos y )| _ -
presentacion
" e . w——e-resultados- |- e e mre e e e S S e
en Excel.
il 7177730 Proponer un | Elaboracion de | Mejora”  de|  8semanas |
C:\ I _plan_.___de | una_acciéon .de | climalaboral __ (. ____ .
accién que | mejora
o oL oL _ayude S e S P i s A i | AR el
fortalecer la| | i .
) " satisfaccion | S
st U s VT B s O o= - - S
todas las
........................................... mgpeas e a | ———————— e
__organizacion | G
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w o |Fcuitad Ribrica para evaluacién del Protocolo de
»  [(Cienciasdela

W |adminisuadsn  Trabajo de Titulacién (Metodélogo y Director)

1.1.Nombre del Estudiante: Marcela Dayana Orellana Naula
1.1.1. Cédigo: 77251

1.2, Director sugerido: Econ. Alvaro Edmundo Alvarez Idrovo

1.3.Dacente metoddlogo: Mgt. Priscila Fablola Verdugo Cardenas

1.4.Codirector (opclonal): Titulo (ej:Ing.) Nombres y Apellidos completos (elirinar el cuadro de
texto cuando lo aplique)

1.5.Titulo propuesto: ELABORACION DE UN PLAN DE MEJORA DE CLIMA LABORAL PARA LA
“COOPERATIVA COOPERCO”

DIRECTOR METODOLOGO

Cumple No Cumple No
cumple cumple

Linea de investigacién

1. ¢El contenido se enmarca en Ia Ilnea de lnvestigacizéin
seleccionada?

| Titulo Propuesto

| 2. ¢Es informativo?
3. ¢Es conciso?
Estado del arte

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

5. ¢Describe la teorfa en Ia que se enmarca el trabajo

6. éDescribe los trabajos relacionados mas relevantes?

7. &Utiliza citas bibliograficas?
Problemdtica

8. ¢Presenta una descripcion precisa y clara?

9. éTiene relevancia profesional y social?

Pregunta de investigacién

10. ¢Presenta una descripcién precisa y clara?

NN RN NS
VNN AN N N s

11. ¢Tiene relevancia profesional y social?

Hipdtesis (opcional)

12. {Se expresa de forma clara?

13. ¢Es factible de verificacién?

Objetivo general

14. ¢ Concuerda con el problema formulado?

15. {Se encuentra redactado en tlempo verbal infinitivo?

Objetivos especificos

16. ¢Permiten cumplir con el objetivo general?

YNEAR

17. {Son comprobables cualitativa o cuantitativamente?

Metodologia

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

19. ¢Las actividades se presentan sigulendo una secuencia ldgica?

20. ¢Las actividades permitirdn la consecucidn de los abjetivas
especificos planteados?

21. ¢Las técnicas planteadas estdn de acuerdo con eltipo de
investigacion?

NINN N NN RN

Resultados esperados

22, éSon relevantes para resolver o contribulr con el problema
formulado?

ISYEANAN A

h

23, ¢{Concuerdan con los objetivos especificos?




y - [Facuitad Rubrica para evaluacion del Protocolo de
1®] Ciencias de la

W |administracien 17abajo de Titulacion (Metoddlogo y Director)

DIRECTOR METODOLOGO
Cumple No Cumple No
) cumple cumple
24, ¢Se detalla la forma de presentacién de los resultados? e /
25. ¢los resultados esperados son consecuencla, en todos los e
casos, de las actividades mencionadas? /
Supuestos y riesgos )
26. ¢Se mencionan los supuestos y rlesgos més relevantes, en caso >
__deexistir? v / —s
27. LEs convenlente llevar a cabo el trabajo dado los supuestos y
riesgos mencionados? 1/ -
Presupuesto B
28. ¢El presupuesto es razonable? / 4
29. ¢Se consideran los rubros mas relevantes? Py <
Cronograma
o 30. éLos plazos para las actividades estdn de acuerdo con el =
TN reglamento? v
Y Citas y Referenclas del documento .
31. ¢Se slguen las recomendaclones de normas Internacionales P
para citar? 4
Expresidn escrita .
32. ¢La redaccldn es clara y ficllmente comprensible? y i
33. ¢Eltexto se encuentra libre de faltas ortograficas? <z o i

i OBSERVACIONES METODOLOGO:

. e

OBSERVACIONES DIRECTOR:

D

el b W T e i 8 e

%ﬁi..s.elk.J&chk

4 METODOLOGO
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Cuenca, 06 de junio de 2019

Ingeniero,
Oswaldo Merchan Manzano

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

De mi consideracidn,

Yo, Alvaro Edmundo Alvarez Idrovo informo que he revisado el protocolo de trabajo de
titulacién elaborado previo a la obtencién del titulo de Ingenier(o/a) Comercial denominado,
“Elaboracién de un plan de mejora de clima laboral para la Cooperativa Cooperco”, realizado
por el/los estudiante/s Marcela Dayana Orellana Naula, con cédigo estudiantii 77251, protocolo

que a mi criterlo, cumple con los lineamientos y requerimientos establecidos por la carrera.

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

Sin otro particular, me suscribo.

Atentamente

und!Alvarez |drovo



