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INTRODUCCION

Durante mucho tiempo las empresas en general han depositado gran parte de sus
recursos al hecho de satisfacer las necesidades de los clientes externos de la
organizacion a través de muchos aspectos, pero de algo que con el pasar de los afios se
preocupan menos es de mantener en un ambiente adecuado y satisfactorio a su cliente
principal, que en este caso son sus colaboradores, aparentemente no parece algo
preocupante, pero si se pone especial atenciéon en ello se puede verificar que la
satisfaccion que sienten los empleados por la empresa, influye en su desempefio y claro
esta que por ende un buen desempefio impacta positivamente hacia la produccién y los

resultados de ella.

El clima organizacional es todo aquel ambiente fisico y humano en donde se
desarrolla el trabajo. Es un conjunto de factores que estdn relacionados directa o
indirectamente, es importante destacar que una situacion equilibrada y positiva del
mismo genera un buen impacto en la satisfaccion del personal y esta a su vez influye en

el desempefio laboral de cada uno de los colaboradores.

El clima organizacional es la representacion de la personalidad de una entidad, y se
define como la percepcion de los colaboradores de su propia entidad. Esto indica,
que la calificacion que pueda tener el trabajador, estd orientada hacia el interior de la
organizacion, de como se siente, del trato que recibe, de las motivaciones que tiene,
asi como de las relaciones interpersonales con todo el equipo conformante de la

organizacion. (Cossio, 2018, pag. 21)

La problematica que nos lleva a este andlisis es que en la Cooperativa de

Transporte Urbano Costa Azul Manta, muchos de sus miembros no conocen con



exactitud cudles son las barreras que les pueden impedir encontrar las fortalezas que

poseen como institucion para potenciar su trabajo hacia el publico en general.

El clima organizacional, en este caso se convierte en un aspecto fundamental que
si se desarrolla de forma adecuada puede alejar a la organizacion de toda vulnerabilidad

que afecte a su estructura y por supuesto a sus miembros.

Con todo lo anteriormente citado y argumentado, concluimos que la
investigacion es necesaria, porque contribuye a la organizacion en general, debido a que
en ella anteriormente no se han realizado estudios de este tipo que busquen la mejora en
situaciones de indole cotidiana, como pueden ser falencias en el desempefio laboral, y
como fue expuesto anteriormente es un buen desempefio laboral el resultado mas

evidente de que el clima organizacional se ejecuta de manera correcta.

En el clima organizacional, los colaboradores no expresaron mayores
inconformidades, pero esta claro que es tiempo de mejorar para que su desempefio

empiece a mejorar con el paso de los dias.



CAPITULO I

1. MARCO CONCEPTUAL

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El clima organizacional esta intimamente ligado con el desempeiio laboral, asi como lo
indican los autores (Salazar, J., Guerrero. J., Machado, Y., y Canedo, R., 2009,)
mencionados por (Pastor, 2018) “un clima laboral positivo favorece el logro de metas
empresariales y —por el contrario— un clima negativo genera falta de identificacion del
trabajador con los objetivos y metas de la empresa, ocasiona conflictos, ausencias e

ineficacia, que en ultima instancia conllevan a un bajo desempefio laboral”. (pag. 8)

En la actualidad, en muchos paises incluido Ecuador muchos de los factores que
influyen en el rendimiento de los empleados tiene que ver con el clima organizacional y
el ambiente que se desarrolla alrededor de este, ya que, por medio de este, sus
habilidades, capacidades y emociones pueden aflorar o simplemente pueden llegar al
punto en que se convierten en algo que lejos de favorecerlos los afecta y por ende se ve

afectada la organizacion.

Es bastante obvio que para que en una organizacion se genere un ambiente propicio para
trabajar cada uno de sus elementos debe reflejar armonia y coordinacion, si alguno de
ellos se altera o se deja un lado puede afectar gravemente el rumbo de la misma y el

resultado sera un ambiente tenso para trabajar.

Analizar el clima organizacional resulta algo propicio para establecer estrategias que
impulsen el desempefio laboral y profesional, por medio de este analisis los empleados
manifestaran su conformidad con el empleo o su inconformidad y la busqueda por algo

mejor.



En Manabi las organizaciones buscan alcanzar la productividad y lo que muchas de
ellas desconocen es que un punto primordial para llegar a ello es hacer sentir a sus
empleados como algo imprescindible, quizas esta es la mejor estrategia que pueda
existir, las organizaciones se enfocan demasiado solo en cuidar a un cliente externo,
pero se olvidan de su mayor cliente interno, es decir sus empleados como lo decia
Richard Branson “’Los clientes no son lo primero, lo primero son tus empleados, si
cuidas de ellos, seran ellos quienes cuiden de tus empleados’. La verdad es algo que
tiene bastante l6gica, no hay nada mejor que un trabajador motivado, que sienta que la
empresa es su segundo hogar y que por lo tanto debe sacarla adelante, no por obligacion
sino por vocacion, una realidad de todos los dias, pero que a ciertas instituciones se les

olvida e invierten recursos en otras estrategias que muchas veces no son prioridad.

En la ciudad de Manta y para ser mas especificos en la ’Cooperativa de Transportes
Costa Azul’’ por ser una organizacion con casi 22 afios en el area de la transportacion se
enfrenta diariamente a situaciones que pueden o no, demostrar que el personal carece de
motivacion laboral que se vincula mucho con el clima organizacional por lo
consiguiente su desempeno profesional se ve afectado, una de las maneras en las que
ese tipo de carencias se pueden ver reflejadas es en el trato que reciben los usuarios que
utilizan este medio para movilizarse dentro de la ciudad, es por esta razon que se decide
hacer un analisis del papel que juega el clima organizacional en cuanto al desempefio

laboral de los miembros de esta institucion.



1.2 Formulacion del problema

Por lo antes expuesto, en este contexto, el problema queda formulado de la siguiente

manera:

1.2.1 Pregunta cientifica: ;Cuales son los principales factores que influyen en el estado
del clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de la cooperativa de
transporte Costa Azul?

1.3 Delimitacion

Delimitacién espacial: Ciudad del Manta

Delimitacion temporal: S1 —2018

1.4 OBJETIVOS
1.4.1 Objetivo General
Analizar el clima organizacional y desempefio laboral en el personal de la ’Cooperativa

de Transporte Urbano Costa Azul Manta’

1.4.2 Objetivos Especificos
e Determinar la importancia del clima organizacional en una empresa.
e Conocer las causas que afectan al clima organizacional y desempefio
laboral de la Cooperativa Costa Azul.
e Establecer el grado de efectividad que tiene el clima organizacional en el

personal de la Cooperativa Costa Azul.

1.5 JUSTIFICACION
La presente investigacion tiene como finalidad analizar el clima organizacional que
existe en la “Cooperativa de Transporte Urbano Costa Azul Manta’ ademas de y el

desempefio laboral del personal de esta institucion.



En el Ecuador, el clima organizacional y el desempefio laboral son dos factores que
probablemente no se tomen en cuenta muy a menudo, ni se le dé la importancia
necesaria con la que deben contar, empezando por la Cooperativa de Transporte Urbano
Costa Azul, es por eso que esta investigacion tendra como finalidad analizar cada uno
de estos factores a profundidad y determinar la importancia que generan dentro del

ambiente de trabajo en el que el personal de esta institucion se desenvuelve.

Dentro de todas las instituciones el clima organizacional y el desempefio laboral
contribuyen de manera muy significativa al desarrollo y al cumplimiento de metas y
objetivos, ademas que permiten que el lugar de trabajo se convierta en un sitio
agradable para cada uno de los miembros que la conforman, desenvolviéndose el
personal hasta lograr que esta institucion de transporte urbano vaya posicionandose
entre todas las existentes en la ciudad de Manta, con competitividad y estrategias

positivas.

Segun Ivancevich, (2006) citado por, (Sanchez, 2017) sefiala que el clima

organizacional:

“Es el estudio de los comportamientos, actitudes y desempeio humano en un entorno
organizacional; implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de
disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender sobre
percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras
se trabaja en grupos y dentro de la organizacion en su conjunto, asi como analizar el
efecto del ambiente externo en la organizacidon en sus recursos humanos, misiones,

objetivos y estrategias”. (pag. 12)



CAPITULO II
2. BASES TEORICAS
2.1 ESTADO DEL ARTE
(Dominguez , 2018) en su tesis de licenciatura “El clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito maquita Ltda.”
Desarrollada en la Universidad Técnica de Ambato habla sobre la necesidad de estudiar
ciertos elementos como: motivacidon y satisfaccion laboral que existe dentro de la

gestion de las organizaciones.

Dominguez, en su tesis tiene como objetivo determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefo laboral de los trabajadores de La Cooperativa de
Ahorro y Crédito Maquita Ltda., desarrolld una investigacion con varios enfoques como
el cualitativo y cuantitativo, ademas los niveles de investigacion fueron: Exploratorio,

descriptivo y explicativo.

Se utilizé como técnica la encuesta y como instrumento de investigacion el cuestionario
para la recoleccion de informacion requerida a los 23 colaboradores de la cooperativa de

ahorro y crédito Maquita Ltda.

Dominguez establecid como conclusiéon que existe un clima negativo dentro de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Ltda. Que se encuentra influenciado por
factores negativos como la falta de comunicacion, motivacion al personal que labora en
dicha institucidon por lo que generan impacto directo dentro del desempefio laboral de

los colaboradores.

(Arellano, 2014)en su tesis de licenciatura “El clima laboral y su influencia en el

desempefio del personal del centro de formacidén y capacitacion laboral para ciegos



CEFOCLAC”, tiene como objetivo investigar la influencia del clima laboral y los

niveles de desempefio del personal.

La investigacion es de tipo correlacional, no experimental, con método deductivo,
inductivo y estadistico en cuanto a la poblacion y muestra la investigacion estd centrada
en el personal técnico, operativo y de servicios del Centro de Formacion y Capacitacion
Laboral para Ciegos “CEFOCLAC” a los cuales se les aplicaron encuestas y entrevistas,
la poblacion laboral es la totalidad de personas siendo el nimero de 15 que trabajan

dentro de las instalaciones.

Arellano (2014) concluye que, si existe relacion o influencia, entre los factores de
condiciones laborales, beneficios laborales, politicas administrativas, relaciones con la
autoridad y desempeiio de tareas dentro del clima laboral los mismos que se
correlacionan con el nivel de desempefio, productividad, satisfaccion en el trabajo,

ausentismo, responsabilidad y puntualidad dentro del desempefio de los trabajadores.

(Lara & Avila, 2015)en su tesis de licenciatura “El clima organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral de los empleados de la empresa cruzbarcorp s.a.” tiene como
objetivo Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de

los empleados de la empresa CRUZBARCORP S.A., mediante un plan de mejora.

La metodologia utilizada en este trabajo es la Cualitativa, por considerarse muy
apropiada, de acuerdo a las caracteristicas del problema detectado, el tipo de
investigacion es de cardcter diagndstica y descriptiva , ya que por medio de la
observacion y aplicacién de instrumentos tales como la encuesta y cuestionarios se
lograra identificar qué factores originan el problema, la poblacion y muestra de esta
investigacion corresponden a 38 trabajadores que significan la totalidad de trabajadores

de esta empresa.



(Lara & Avila, 2015) concluyen que en la empresa se aprecia que existe poca
comunicacion entre sus miembros, particularmente a nivel gerencial, que impide la
aportacion de ideas en beneficio de las actividades laborales; las cuales, en algunos

casos, no son tomadas en cuenta.

2.2 MARCO TEORICO

2.2.1 Clima Organizacional

2.2.1.1 Generalidades del clima organizacional

El clima organizacional es todo aquello que rodea a una persona en el ambiente de
trabajo en el que se desenvuelve, desde las relaciones interpersonales que llega a
establecer, hasta la forma en la que es tratado o incluso las distintas compensaciones
que obtiene al cumplir con sus funciones, obviamente influye significativamente el trato

que recibe de sus superiores.

Chiavenato (2011), citado por (Molina, 2019) indica que “El clima organizacional
puede entenderse como el ambiente existente entre los miembros de la organizacion.
Esté estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de manera

especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional”.
El clima organizacional puede definirse segun (eumed.net, 2015) como:

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

Clima Organizacional.

El clima organizacional influye en el rendimiento de cada colaborador de una
organizacion, ya que, si éste estd compuesto de factores positivos los resultados que se

obtengan a través de su comportamiento, seran los mejores, asi mismo si el clima
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organizacional no le aporta nada beneficioso al empleado, no generara ningun resultado

favorable.

Ademas, se puede decir que:

El clima organizacional influye en el comportamiento de los miembros de la
empresa, a través de la percepcidon que tienen de multiples factores de la realidad en
el area laboral, como pueden ser los niveles de comunicacién, motivacion,
productividad, autoridad, politicas, seguridad, colaboracidon, condiciones de trabajo,

entre otros. (Molina, 2019)

Es por esto, que luego de profundizar en el tema, se puede definir al clima
organizacional como aquel ambiente laboral en el que cada uno de sus miembros es
capaz de desarrollar relaciones y establecer vinculos que posteriormente contribuiran
favorable o desfavorablemente en su rendimiento y ademas en lo posterior generara un

vinculo positivo que se reflejard en muchos ambitos de la organizacion.

2.2.1.1.1Caracteristicas del clima organizacional

Al referirnos sobre las caracteristicas del clima organizacional, podemos citar a

(Gestidn.org, 2019) que menciona:

e Las caracteristicas del entorno en donde se desempefa la organizacioén, pueden
ser internas o externas.

e La interpretaciéon de estas circunstancias por parte de los miembros de la
organizacion.

e Las estructuras y los integrantes de las organizaciones forman un sistema
organizacional dinamico. Estamos ante un concepto que estd cambiando

constantemente.
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Evidentemente las caracteristicas de clima organizacional son una parte fundamental
al momento de entender el funcionamiento del mismo, se deben estudiar y
profundizar en ellas, de esta forma en caso de necesitar alguna mejora o estrategia se

podré actuar de forma inmediata para el beneficio de las partes interesadas.

2.2.1.1.2 Enfoques del clima organizacional

El clima organizacional puede ser analizado desde diferentes perspectivas, ademas de

eso se ha considerado su estudio a través de tres enfoques.

Segun (Guevara, 2018) son:

Enfoque Subjetivo: Concibe la problematica a partir de la percepcion y opinion que
el trabajador tiene de la organizacion. Considera que las percepciones que tienen las
personas que trabajan en una organizacion sobre de las estructuras y procesos que
ocurren en su medio laboral son las que definen el clima organizacional. Se
considera que el comportamiento de los trabajadores no es una consecuencia de los
factores organizacionales existentes, sino de las percepciones que el trabajador tiene
de estos factores, percepcion que a su vez esta influida por su carga personal cultural.
Es decir, las percepciones dependen de las interacciones, de las actividades y de
todas las experiencias que la persona tiene con la empresa donde labora, por lo que el
clima organizacional lo que hace es reflejar la interaccion entre las caracteristicas del

personal y las de la organizacion.

Enfoque Objetivo o realista: En este enfoque la perspectiva del individuo depende
del ambiente en el cual se encuentra; hace énfasis en las caracteristicas permanentes
de una organizacion que la diferencian de otra e influyen en el comportamiento de

las personas.
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Enfoque de sintesis o integrado: En este enfoque se plantean los efectos subjetivos
percibidos sobre el estilo administrativo de una organizacion, pero también otros
factores ambientales sobre las actividades, creencias, valores y motivacién de las
personas que trabajan en una determinada organizacion; es decir, la percepcion que
una persona tiene de una organizacion depende de las interacciones y convivencia

que experimenta.

Considerando la existencia de estos tres enfoques, considero que los enfoques antes
mencionados son sumamente importantes ya que todas y cada una de las caracteristicas
que tiene la organizacion, tiene una intima relacion con todo lo que perciben los
empleados de la organizacion, de la misma forma se dice que la empresa debe reflejar
aspectos positivos para asi recibir resultados positivos de sus empleados, asi las

percepciones de cada uno de los sujetos mejoraran significativamente.

2.2.1.2 Tipos de clima organizacional

Los tipos de clima organizacional son los siguientes segun Likert, citado por (Flores

Mamani, 2018):

-Clima de tipo Autoritario (Explotador), la gerencia no confia en sus trabajadores,
asi mismo su comunicacion en nula mas que en forma de normas y de instrumentos
delimitados. Los trabajadores laboran en un ambiente de miedo, amenazadas

ocasionalmente de estimulos (recompensas).

-Clima de tipo Autoritario (Paternalista), la gerencia confia de forma flexible con
sus trabajadores, este clima trabaja en base a las necesidades sociales de sus

trabajadores, siendo su impresion de un ambiente constante y ordenado.



13

-Clima de tipo participativo (Consultivo), la gerencia confia en sus empleados,
deja que sus empleados tomen decisiones especificas por lo que se le va delegando

funciones basadas en confianza.

-Clima de tipo participativo (Participativo en grupo), la gerencia confia
plenamente con sus recursos humanos, existe una relacion de compafierismo entre
los recursos humanos de la organizaciéon sean superiores o subordinados, los

empleados crean un equipo para lograr los objetivos.

Se puede decir que el clima autoritario explotador y paternalista, tienen mucho que ver
en que los empleados se sientan inconformes con su lugar de trabajado, ya que perciben
la rigidez que los rodea, por otro lado el clima de tipo participativo es el camino hacia el
hecho de que los colaboradores de la organizacidon sientan que esa institucidon es su
hogar, por lo tanto, al tomar en cuenta que reciben buen trato, confianza, ademas de
saber que sus opiniones son tomadas en cuenta al momento de tomar decisiones

importantes.

Al existir estos dos enfoques, se percibe como el clima en la organizacidon, puede

favorecer o perjudicar en cuanto al desempefio laboral se refiere.

2.2.1.3 Factores que conforman el clima organizacional
Se conoce como factores que forman parte del clima organizacional, a todo aquello que
influye de forma interna o externa, con el fin de mejorar el clima en la organizaciéon y la

guie hacia un resultado mayor, es decir un mejor funcionamiento.



FACTORES QUE FORMAN PARTE DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

1. Factores propios de la
empresa, las creencias,
valores como conductas que
deben compartir todos los
miembros de la empresa.

5. Factores psicoldgicos que
afectan directamente al
individuo, como la
motivacion, a partir de ahi se
empieza a fomentar la
motivacion laboral.

Figura 1 Factores que forman el clima organizacional

Tomado de: (Gestion.org, 2018)
Elaborado por: Aida Zambrano

Dentro del clima organizacional, existen muchos y a la vez diversos factores que si se
manejan de forma adecuada pueden tener como consecuencia la fluidez de cada uno de
los procesos que existen en ella, el trabajo en conjunto de cada uno de los miembros,

puede generar que estos factores de desarrollen con normalidad.
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2.2.1.4 Indicadores del clima organizacional
Segtn (Garcia Hernandez & Martinez Guadarrama) existen dos tipos indicadores para

conocer el estado del clima en una organizacién que pueden describirse como:

Indicadores indirectos: Son datos que, al parecer, indican la existencia de
problemas en el clima de la organizacion, aunque describen también que estos
problemas pueden generarse por otras causas, por lo general este tipo de indicadores
son el camino hacia un estudio de clima laboral en el que se obtendran indicadores

directos.

Los indicadores indirectos no explican las causas del clima que existe en ese
momento, pero sirven de complemento junto con los indicadores directos como son

la entrevista y el cuestionario.

Los principales indicadores de un mal clima son:

e Absentismo

e Accidentes laborales

e Conflictividad

e Rotacion externa

e Productividad

¢ Quejas de trabajadores y clientes.
e Falta de participacion

e Rotacion interna

Este tipo de aspectos pueden indicar si existen o no problemas en el clima de la
organizacion o en alguno de sus departamentos o divisiones. Sin embargo, estos

indicadores tienen utilidad unicamente si el estudio realizado y seguimientos
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correspondientes se hacen de forma continua con el fin de comprobar su aumento o
disminucion.
Indicadores directos: Como su nombre lo indica este tipo de indicadores son los

resultados obtenidos luego de haberse realizado un estudio de clima organizacional.

Es preciso que al momento de realizarse se lleve a cabo un proceso riguroso:

- El primer paso es la definicion de objetivos: Uno de los principales objetivos
que deben establecerse es determinar el estado actual del clima
organizacional existente, y ademds de eso empezar adoptar medidas que
permitan mejorar cualquier falencia, es decir, el estudio del clima sera solo el
primer paso.

- Elegir dimensiones a evaluar: No existen dimensiones especificas, pero segun
Pereda, citado por (Garcia Hernandez & Martinez Guadarrama, 2017)
existen:

e Relaciones sociales: Se recopilan caracteristicas significativas que
pueden ser percibidas dentro de las relaciones sociales, entre las que
pueden destacar, la amistad, apoyo y calidez.

e (Grado de control sobre el trabajo: Intervienen aspectos como el tipo
de autoridad que se ejerce dentro de la organizacién, libertad de
actuar, respeto por las normas, entre otras cosas.

e Desarrollo personal y demas.

Estd de més decir que estas dimensiones van a variar de acuerdo a la organizacién que
las vaya a utilizar de acuerdo a sus necesidades, debe elegirse la se adapte a las

necesidades de ella sin dejarse influenciar por otras organizaciones.
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- Elegir el método de recoleccion de datos, reconocidos como cuestionarios o
entrevistas, la persona que sea responsable de llevar a cabo estos procesos
deberd elegir el mas adecuado de acuerdo a sus necesidades.

- Informacion a los empleados para ejecutar un estudio de clima laboral se
debe obtener también la colaboracion de los empleados.

- Seleccién y formacion de los analistas, las personas encargadas de la
recoleccion de datos deben estar correctamente capacitadas durante todo el
proceso.

- Recoleccion y analisis de datos, se recopilan los datos y se analizan de forma
cualitativa o cuantitativa segun el objetivo final.

- Informe Final, se detallan datos significativos del proceso y se demuestran las

conclusiones.

La forma en que se pueden llevar a cabo los estudios o analisis de clima organizacional
resulta ser bastante interesante ya que debe ajustarse a las necesidades de cada
institucion, si este estudio se desarrolla de forma correcta se podran establecer
estrategias para su posterior mejora y fortalecimiento, antes de utilizar alguna
herramienta se deben de reconocer cada uno de los aspectos mas relevantes de la

organizacion para que se obtengan las conclusiones deseadas.

2.2.2 Desempeiio Laboral
2.2.2.1 Generalidades
Segun Robbins, Stephen y Ocultar citados por (Sum Mazariegos, 2015) el desempeio

laboral es un:

Proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o

un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
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organizacional la medicién del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del

cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

El desempeiio laboral en las organizaciones, paso de ser algo medible rutinariamente de
formas rigidas a la forma actual en la que las instituciones se muestran menos
jerarquizadas y con orientacion al servicio por los demads, este tipo de instituciones son
capaces de reconocer tres conductas que forman parte del desempefio laboral, entre las

cuales se encuentran:

DESEMPENO DE
LAS TAREAS

CIVISMO

FALTA DE
PRODUCTIVIDAD

Forma en la que los
miembros de la empresa
contribuyen a la
produccion de un bien o

Acciones que
contribuyen al ambiente
psicolégico dentro de la

organizacion

Acciones que perjudican
a la organizacioén, como
el hurto y dafios
materiales.

Servicio.

Figura 2 Conductas del Desemperio Laboral

Tomado de: (Sum Mazariegos, 2015)

Elaborado por: Aida Maria Zambrano Mero

2.2.2.2 Teoria de las expectativas de VROOM
Las expectativas que un empleado pueda tener de su trabajo y lo que puede o no recibir
a cambio de dar lo mejor de si mismo al momento de desempefiar sus funciones son

muchas, y para esto se puede definir la siguiente teoria:

Vroom considera que la motivacion de un empleado se basa en dos pilares: la
intensidad con la que se desea alcanzar una meta y la probabilidad de que se

realizable. Asi, un administrativo desea ser el gerente de la empresa, pero sabe que
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eso esta destinado solo a los duefos, dificilmente estara motivado. Por tanto, la
motivacion de un empleado se basa en el valor que le da a conseguir un objetivo y la
probabilidad de conseguirlo, sobre la base de sus conocimientos y experiencias

previas.

El grado de importancia que se le asigne a un objetivo en relacion con otros es lo que

llama valencia y que variara de -1(rechazo) a +1 (puro deseo).

Légicamente existen otros factores externos que no se pueden controlar y que
incidiran en la consecucidon de la meta deseada. Cuantas mas posibilidades crea que

tiene para conseguir su objetivo, mayor motivacion tendra.

En caso contrario, la motivacion sera minima. A esto Vroom lo lama “expectativa”.

(Ruiz Illan & Martinez Fernandez , 2015, pags. 112,113)

El desempefio en los colaboradores de una organizacion resulta ser un factor muy

delicado, pues es determinante al momento de hablar de resultados y de produccion en

la organizacion, debe estar impulsado por una correcta motivacion de parte de los

directivos y muchas mads estrategias que permitan potenciarlo de forma positiva.

2.2.2.3 Factores que influyen en el desempeiio laboral de los empleados

Existen dos tipos de factores que tienen la capacidad de influir en el desempefio de los

miembros de una empresa, segun Chiavenato 2000, citado por (Guzman, 2017):

1. Factores actitudinales de la persona, tales como: la disciplina, la actitud
cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad.

2. Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,

trabajo en equipo, liderazgo.
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Es evidente que estos factores varian de persona a persona, cada quien es un mundo
diferente y es libre de tener percepciones diferentes sobre el ambiente de trabajo del que
forma parte, pueden intervenir también, la situaciébn personal por la que pasen los
empleados y las laborales, pero no solo eso, otro factor que puede influir en el
desempefio de los colaboradores son las herramientas que la organizacién le brinde para

llevar a cabo sus actividades.

2.2.2.4 Evaluacion del desempeiio laboral

La evaluacion del desempefio en la organizacion puede considerarse como aquel
instrumento del que hacen uso las empresas al momento de querer supervisar y
controlar las actividades, desempefio y gestion de los empleados, su uso va mejorando
con el pasar del tiempo e incluso se considera como empresas u organizaciones

vanguardistas a todas aquellas instituciones que hacen uso de ella.

(Aretéactiva, 2018) indica que:

Se trata de un tipo de instrumento que permite la comprobacion del grado de
cumplimiento que alcanzan los objetivos individuales de cada persona que trabaja en
la organizacion. De tal manera que se puede medir el rendimiento, la conducta de
los profesionales que la integran y la obtencion de los resultados de una manera

integral, sistematica y objetiva.

De la misma forma, en esta evaluacion pueden tomarse en cuenta aspectos del personal

que son:

o Fortalezas.
e (Capacidades.
e Insuficiencias.

e Posibilidades.
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e Aptitudes.
e Problemas.
e Grado de integracion.
2.2.2.4.1 Indicadores que se deben usar en la evaluacion
Resultan imprescindibles al momento de querer medir entre otras cosas, las aptitudes, el

desempefio del personal, habilidades y capacidades.

Segun (Aretéactiva, 2018) existen dos tipos de indicadores que se detallan a

continuacion:

Indicadores estratégicos

e Medicion del grado de cumplimiento de objetivos establecidos.

e (Correccion o fortalecimiento de estrategias.

e Orientacion de los recursos.

e Estrategias de las organizaciones y formas de llevarlas a cabo.
Indicadores de gestion

e Medicién de los avances logrados a través de actividades y procesos.

e Obtencion de datos sobre actividades realizadas y componentes.

2.2.2.4.2 Métodos de evaluacion

Cabe recalcar que cada organizacion es libre de utilizar el método que mejor se ajuste a
sus necesidades, pero en términos especificos los mas usados son:

Segun (Conexidnesan, 2016) son:
Método de escala grafica:

Es el de mayor uso y divulgacion. Para aplicar el método de escala grafica se emplea

un formulario de doble entrada donde las lineas horizontales representan los factores
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de evaluacion de desempefio y las columnas verticales representan los grados de

variacion de tales factores.

Estos deben ser previamente seleccionados para definir las cualidades que seran
evaluadas en cada empleado se deben evitar distorsiones. En dichos factores se
dimensiona el desempefo, con calificaciones que van desde las mas débiles o

insatisfactorias hasta las 6ptimas o muy satisfactorias.

Método de eleccion forzada

Se busca un sistema de evaluacidon con resultados mas objetivos, que neutralice los
efectos de halo (cuando el evaluador califica al trabajador sin observar de su

desempefio, basandose en vinculos de amistad), el subjetivismo y el proteccionismo.

En este se emplean una seriec de frases que describen determinados tipos de

desempefio individual, estan compuestas de dos formas:

e Bloques de dos frases de significado positivo y dos de significado negativo. El
evaluador elige la frase que mas se ajusta al desempeno del evaluado, y luego la que
menos se ajusta.

e Bloques de cuatro fases de significado positivo. El evaluador elige las frases que mas

se ajustan al desempefio del evaluado.

Método de investigacion de campo

Se desarrolla sobre la base de entrevistas hechas por un especialista. Se busca
determinar los motivos del desempeio registrado mediante el analisis de hechos y

situaciones.
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Este sistema consta de tres pasos:

Evaluacion inicial: cada funcionario es evaluado inicialmente en uno de tres
aspectos: desempefio mas satisfactorio, desempefio satisfactorio, desempefio
menos satisfactorio.

Analisis suplementario: el desempefio definido en la evaluacion inicial es
evaluado con mayor profundidad mediante preguntas formuladas del especialista
o asesor al jefe.

Planeamiento: tras el analisis del desempeio viene la elaboracién de un plan de
accion. Este puede tener como conclusion la necesidad de darle conserjeria al
empleado evaluado, un proceso de readaptacion, entrenamiento, su
desvinculacion y sustitucidon, promocidén a otro cargo o mantenimiento en el

cargo.

Método comparacion por pares: se compara a los empleados en turnos de a dos,

anotandose en la columna de la derecha aquél que se considera que tiene mejor

desempefio. El numero de veces que un evaluado es considerado superior a otro se suma

y constituye un indice.

También se puede utilizar factores de evaluacién, de manera que cada hoja del

formulario sera ocupada por un factor de evaluacion de desempeno. El evaluador debera

comparar a cada empleado con todos los demas evaluados en el mismo grupo. Por lo

general, se asume el desempefio global de cada persona como base de la comparacion.

Evaluacion en 360 grados: también conocida como evaluacion integral, como
su nombre lo indica, busca una perspectiva del desempefio de los empleados lo
mas abarcadora posible, con aportes desde todos los angulos: supervisores,

compaiieros, subordinados, clientes internos, etc.
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CAPITULO 11T
3. MARCO METODOLOGICO
3.1 Tipo de Investigacion
La presente investigaciéon es de tipo exploratorio pues mediante la aplicacion de
busqueda bibliografica y de informantes claves se pudieron fundamentar el
planteamiento del problema, justificacion y bases teoricas, ademas es de tipo
descriptivo, pues mediante la aplicacion de técnicas previamente validadas, se buscod

medir las caracteristicas propias del clima laboral y del desempefio laboral.

3.2 Metodologia

La metodologia utilizada fue la que se detalla a continuacion:

Esta investigacion es de tipo cualitativa- cuantitativa, pues se estructuro un
instrumento de campo (encuesta) con items que permiten medir las cualidades

especificas de las variables objeto de estudio con una valoracion de escala de Likert.

3.2 Técnicas de investigacion
La investigacion de campo se convierte en algo imprescindible cuando se trata
de obtener informacioén, ademas de eso permite que esta sea confiable ya que la

informacion es directa y con datos reales.

En este caso se lleva a cabo a través de técnicas como la encuesta y la entrevista,
cuyo fin es recolectar informacion que contribuya al estudio y al analisis del problema
al que se dirige esta investigacion, de este modo se podra hacer hincapié en las causas y
posibles efectos que provoca hacia la institucion un clima organizacional deficiente y,
por ende, el desempefio laboral de los colaboradores, ademas de esto, se busca obtener

soluciones efectivas a deficiencias futuras.
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Las encuestas en este caso se realizaron a 35 miembros de la “Cooperativa de
Transporte Urbano ‘’Costa Azul’> Manta”, cuyas respuestas se obtuvieron mediante la
escala que se describe a continuacion:

Excelente = 5
Muy Bueno = 4
Bueno =3
Regular =2

Malo =1

Ademas, se realizo una entrevista al Presidente de la institucion, quien podia dar

fe de la situacion real que existe en ella, desde un punto de vista real.

La investigacion se realiza en las oficinas de la “Cooperativa de Transporte
Urbano “’Costa Azul’> Manta”, de esta forma se puede percibir la situacion real y actual
del clima organizacional existente, posterior a eso se puede empezar a promover formas
de convertirlo en algo mas efectivo que a futuro impacte positivamente en el desempefio

laboral de cada uno de las partes implicadas, que forman parte de ella.

3.3 Determinacion de la poblacion

3.3.1 Poblacion

El estudio se realizd en la ciudad de Manta, ademds las encuestas se aplicaran a los
miembros de la institucion entre los que se encuentran: 16 Socios de base, 15 choferes
asegurados y a las 5 personas que conforman el personal de planta, por otro lado, la

entrevista se realizara al Presidente de la misma.

3.3.2 Muestra
Dado que el tamafio de la muestra es menor a 100 personas, se considerd al total de la

poblacién
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CAPITULO IV

ANALISIS DE DATOS

Los resultados y andlisis de los mismos, se exponen a continuacion:

3.4.1 ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DE LA COOPERATIVA COSTA

AZUL

La siguiente matriz contiene 10 actividades que intentan analizar el clima
organizacional y el desempefio laboral, estdn agrupadas en pardmetros que son:
Infraestructura y equipamiento, Motivaciéon y satisfaccion laboral, Comunicacion,
Relaciones interpersonales, Direccionamiento y liderazgo, Calidad y productividad,
Conocimiento, Compromiso y presentismo, Iniciativa/ liderazgo y Trabajo en equipo

que esta enfocada a evaluar al presidente de la institucion.

A continuacion, se exponen las ponderaciones o promedios parciales de cada

actividad, resultado a la tabulacion de los datos generados por los participantes.

Marcar con una “X” el nimero que mejor represente el grado en que esta de
acuerdo con las siguientes afirmaciones. La siguiente explicacion muestra los

significados de la escala mencionada:

Muy Insatisfactorio Satisfactorio Muy Sobresaliente
insatisfactorio satisfactorio
1 2 3 4 5

Encuesta sobre el clima organizacional dirigida al personal

Tabla 1 .- Ponderacion en Infraestructura y equipamiento

AFIRMACION PONDERACION
1.1 Mi lugar de trabajo cuenta con todas las herramientas y equipos 4.60
necesarios para facilitar mis tareas y responsabilidades laborales.
1.2 Mi lugar de trabajo genera seguridad y comodidad para el 4.00
desarrollo de mis tareas y responsabilidades laborales.
1.3 Mi lugar de trabajo es seguro y no me expone a posibles lesiones, 4.70
accidentes y/o enfermedades.
1.4Considero que los directivos tienen que hacer cambios urgentes 3.90

para la mejora de mi lugar de trabajo.
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Tabla 2.- Ponderacion en Motivacion y satisfaccion Laboral

AFIRMACION PONDERACION
2.1 Me siento comprometido y orgulloso de pertenecer a la empresa. 4.55
2.2 Mi trabajo me permite alcanzar mis objetivos/metas personales y/o 4.10
profesionales.
2.3 Me siento motivado(a) por la empresa. 4.40
2.4 Siento que mi trabajo es suficientemente reconocido. 4.26
Tabla 3.- Ponderacion en Comunicacion

AFIRMACION PONDERACION
3.1 Se me da a conocer apropiadamente las responsabilidades y 4.25

actividades a desarrollar en mi puesto de trabajo, ademas de las
novedades o cambio que se dan en la empresa.

3.2 En la empresa se fomenta la comunicacion interna a través de 4.40
medios formales (correos, memos, oficios, notificaciones, otros).
3.3 Considero que los medios de comunicacidn de la empresa son 4.20
efectivos.
3.4 La comunicacién desarrollada entre areas y equipos de trabajo es 4.45
efectiva.
Tabla 4.- Ponderacion en Relaciones Interpersonales

AFIRMACION PONDERACION
4.1Existe un ambiente de respeto y de ética profesional 4.50
4.2 Mi relacion laboral de trabajo con mi jefe inmediato es buena 4.50
4.3 Mi relacion laboral con mis compaiieros de trabajo es buena 4.50
4.4 Considero que en mi area de trabajo se fomenta el trabajo en 4.40
equipo y la colaboracion.
Tabla 5.- Ponderacion en Direccionamiento y Liderazgo

AFIRMACION PONDERACION
5.1 Mi jefe se interesa por escuchar lo que tengo que decir. 4.55
5.2 Cuando llego a cometer algun error, mi jefe lo detecta 4.40
oportunamente e informa de manera educada
5.3 Considero que mi Jefe es justo con sus decisiones 4.65
5.4 El estilo de direccion de mi jefe me influye positivamente 4.45
5.5 Considero que mi jefe fomenta las relaciones humanas con su 4.60
personal
5.6 Mi jefe es preciso y claro en las tareas que me asigna 4.60




Tabla 6.- Resumen general de las ponderaciones por grupos o parametros del clima
laboral de la “Cooperativa de Transporte Urbano Costa Azul Manta”
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, , NIVEL DE
PARAMETRO PONDERACION | SATISFACCION POR
PARAMETRO

1. Infraestructura y Equipamiento 4,30 86%
2. Motivacién 4,33 87%
3. Comunicacion 4,33 87%
4. Relaciones Interpersonales 4,48 90%
5. Direccionamiento y Liderazgo 4,54 91%

De 70% a 100%:

Acciones de Mantenimiento

De menos de 70% a 60%:

Acciones de Fortalecimiento

e De menos de 60%:

Acciones Inmediatas

Elaborado por: Aida Zambrano

Fuente: Miembros de la Cooperativa Costa Azul

Analisis e interpretacion: Una vez realizadas las valoraciones de cada actividad

y obtener los promedios parciales y globales, se pudo establecer que de forma general el

nivel de satisfaccion del clima laboral es del 88%, este promedio global resulta ser muy

positivo, pero se debe hacer hincapié en el parametro de infraestructura y equipamiento

que tiene el menor puntaje de esta seccidon, no es algo grave, pero se debe actuar para

mejorar esas pequenas deficiencias.

Pudimos notar que varios de los empleados, expresaron la necesidad de realizar mejoras

en el area de trabajo donde llevan a cabo sus labores diariamente, dando a conocer que

se deberia optar por dar atencion y soluciéon a sus sugerencias, como por ejemplo

ampliar el 4rea de trabajo de los administrativos.



Encuesta sobre el desempeiio laboral dirigida al personal (autoevaluacion)

Tabla 7.- Ponderacion en Calidad y productividad

AFIRMACION PONDERACION
1.1 Precision y calidad del trabajo realizado. 4.90
1.2 Cantidad de trabajo completada. 4.55
1.3 Organizacioén del trabajo en tiempo y forma. 4.80
1.4 Cuidado de herramientas y equipo. 4.65
Tabla 8.- Ponderacion en Conocimiento
AFIRMACION PONDERACION
2.1 Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo 4.40
requerido.
2.2 Uso y conocimiento de métodos y procedimientos. 4.60
2.3 Uso y conocimiento de herramientas. 4.45
2.4 Puede desempefiarse con poca o ninguna ayuda. 4.25
2.5 Capacidad de ensenar/entrenar a otros. 4.35
Tabla 9- Ponderacion en Compromiso y Presentismo
AFIRMACION PONDERACION
3.1 Trabaja sin necesidad de supervision. 4.55
3.2 Se esfuerza mas si la situacion lo requiere. 4.45
3.3 Puntualidad. 4.25
3.4 Presentismo. 4.50
Tabla 10 .- Ponderacion en Iniciativa / Liderazgo
AFIRMACION PONDERACION
4.1 Cuando completa sus tareas, busca nuevas asignaciones. 4.15
4.2 Elige prioridades de forma eficiente. 4.20
4.3 Sugiere mejoras. 4.50
4.4 Identifica errores y trabaja para arreglarlos. 4.45
4.5 Motiva y ayuda a los demas. 4.35
Presidente
Tabla 11.- Ponderaciéon en Trabajo en equipo
AFIRMACION PONDERACION
5.1. Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados. 4.80
5.2 Tiene una actitud positiva y proactiva. 4.90
5.3 Promueve el trabajo en equipo. 4.85




Encuesta sobre el desempeiio laboral dirigida a los socios
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Tabla 12.- Ponderacion en Calidad y productividad (socios)

AFIRMACION PONDERACION
1.1 Precision y calidad del trabajo realizado. 4.67
1.2 Cantidad de trabajo completada. 4.87
1.3 Organizacioén del trabajo en tiempo y forma. 4.67
1.4 Cuidado de herramientas y equipo. 4.73
Tabla 13.- Ponderacion en Conocimiento (socios)
AFIRMACION PONDERACION
2.1 Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo 4.33
requerido.
2.2 Uso y conocimiento de métodos y procedimientos. 4.13
2.3 Uso y conocimiento de herramientas. 4.73
2.4 Puede desempefiarse con poca o ninguna ayuda. 4.07
2.5 Capacidad de ensenar/entrenar a otros. 4.40
Tabla 14- Ponderacion en Compromiso y Presentismo (socios)
AFIRMACION PONDERACION
3.1 Trabaja sin necesidad de supervision. 4.27
3.2 Se esfuerza mas si la situacion lo requiere. 4.07
3.3 Puntualidad. 3.93
3.4 Presentismo. 4.53
Tabla 15.- Ponderacion en Iniciativa / Liderazgo (socios)
AFIRMACION PONDERACION
4.1 Cuando completa sus tareas, busca nuevas asignaciones. 4.13
4.2 Elige prioridades de forma eficiente. 4.40
4.3 Sugiere mejoras. 4.60
4.4 Identifica errores y trabaja para arreglarlos. 4.53
4.5 Motiva y ayuda a los demas. 4.60
Presidente
Tabla 16.- Ponderacion en Trabajo en equipo (socios)
AFIRMACION PONDERACION
5.1. Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados. | 4.73
5.2 Tiene una actitud positiva y proactiva. 4.80
5.3 Promueve el trabajo en equipo. 4.80




Tabla 17.- Ponderacion general del desempertio laboral, socios y personal. Cuadro de resumen general.

De 70% a 100%:

Acciones de Mantenimiento

De menos de 70% a 60%:

Acciones de Fortalecimiento

-] De menos de 60%:

Acciones Inmediatas

PONDERACION | PONDERACION ng£§£f {)%N NIVEL DE
PARAMETRO DE LOS SOCIOS | DEL PERSONAL |  DESEMPENO oA IO
LABORAL

6. Calidad y productividad 4,73 4,73 4,73 95%
7. Conocimiento 4,41 4,33 4,37 87%
8. Compromiso y presentismo 4,44 4,20 4,32 86%
9. Iniciativa/ Liderazgo 4,33 4,45 4,39 88%
10. Trabajo en equipo 4,85 4,78 4,82 96%
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Analisis e interpretacion. — Una vez realizada la valoracion de cada actividad, en esta ocasion desde ambos puntos de vista, se pudo establecer

que de forma general el nivel de Desempefio Laboral, corresponde a un 91% es decir, ambas partes se sienten conformes con las herramientas y

actividades que de una u otra forma les permiten llevar a cabo su trabajo, por lo que el resultado obtenido es favorable, sin embargo se debe

reconocer que el parametro sigue siendo el que tiene menor calificacidon, esto se debe empezar a tomar en cuenta para evitar consecuencias a

futuro.
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ANALISIS DE LAS PREGUNTAS DE PROFUNDIDAD DIRIGIDAS Al
PRESIDENTE DE LA COOPERATIVA COSTA AZUL A FIN DE

ESTABLECER NECESIDADES Y EXPECTATIVAS DE MEJORAS.

Los datos generados de la entrevista aplicada al presidente de la compaiia fueron:

- Los tipos de estrategias que aplican los directivos se fundamentan basicamente
en incentivos econdmicos.

- Se considera al clima laboral, una herramienta estratégica debido a que el
desempefio del personal se convierte en algo eficiente y eficaz, asi mismo, los
directivos, al existir este tipo de ambiente pueden realzar de mejor manera la
gestion como dirigentes.

- La ejecucion de seminarios en los cuales se realizan actividades con el afan de
integrar al personal y equipo de trabajo.

- La realizacion de actividades recreativas los fines de semana con la finalidad de
que cada miembro del personal se integre y a su vez se desvincule de sus
actividades cotidianas.

- En el momento en que surgen inconvenientes o imprevistos como el cierre de
vias, en ese momento se les pide su opinién o sugerencias para saber que rutas
alternas se deben seguir con el fin de que ni ellos ni los usuarios sufran ningin
percance.

- La existencia de un sistema de GPS mediante el cual se monitorea a todas las
unidades y se puede verificar que el personal esta realizando su recorrido en el
tiempo programado y desempefidndose con eficiencia en sus funciones
asignadas.

En cuanto al personal administrativo se revisan los resultados obtenidos a fin de
mes.

- Se realizan llamados de atencion por escrito haciendo notar la falta cometida, en
caso de persistir se les sancionard econdmicamente, de ser reincidentes en ello se

les suspende de sus funciones por ocho dias.
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CAPITULO V

5.1 CONCLUSIONES

Una vez que se analizd el clima laboral, se pudo determinar una valoracién alta
y significativa por parte de los empleados, sin embargo, se dieron a conocer
sugerencias por parte de los mismos en cuanto a mejoras y ampliacion de area de
administracion.

El estudio demostr6 que dentro de la institucion existen falencias casi
imperceptibles, en la infraestructura y modulos de trabajo de los empleados, por
lo que una intervencidn en el momento adecuado no debe ser descartada.

Por otro lado, en cuanto a comunicacion se refiere, es importante fortalecer la
inclusion de los empleados en la toma de decisiones importantes de la
institucion.

El clima organizacional es una parte fundamental y vital de todas las
organizaciones, es el motor que impulsa o que desmotiva a cada colaborador, y
al hacer una comparacidon entre ambas partes de la organizacidn, tanto socios
como empleados se pudo notar que existe una gran relacion muy significativa y

estrecha entre sus valoraciones y los resultados obtenidos.
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5.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda adoptar nuevas estrategias que fomenten la motivacion en el
personal, en donde no prevalezca tinicamente el factor economico y llegar a los
empleados de una manera mas acertada.

Se recomienda que al momento de hacer las planificaciones anuales o
semestrales se opte por tomar en cuenta las opiniones de cada uno de los
miembros del personal a fin de mantener y fortalecer el compromiso y
rendimiento de la institucion.

Realizar un monitoreo en el estado del clima organizacional de la institucion, y
de acuerdo a cada uno de los detalles que se reflejen en dicho monitoreo,

ejecutar acciones para la mejora permanente.
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ANEXOS
Anexo #1

UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI
FACULTAD CIENCIAS DE LA COMUNICACION

ENCUESTA DE MONITOREO DE NECESIDADES Y CLIMA LABORAL
“COOPERATIVA DE TRANSPORTE URBANO COSTA AZUL MANTA”

Fecha:

Estimado colaborador solicitamos el llenado de la presente encuesta con el fin de
recabar informacion relacionada a su area de trabajo. Se pide responder cada
item (pregunta) de la forma mas sincera y honesta garantizando Ila
confidencialidad y anonimato de cada participante. Le agradecemos su valiosa
colaboracion.

INSTRUCCIONES:

En escala de 1 al 5, favor de marcar con un “X” el niimero que mejor represente el
grado en que estd de acuerdo con las siguientes afirmaciones. La siguiente explicacion
muestra los significados de la escala mencionada.

Excelente = 5 Muy Bueno =4 Bueno =3
Regular =2 Malo =1

1. Infraestructura y equipamiento.

Afirmacion 123|415

1.1.Mi lugar de trabajo cuenta con todas las herramientas y
equipos necesarios para facilitar mis tareas vy
responsabilidades laborales.

1.2. Mi lugar de trabajo genera seguridad y comodidad para el
desarrollo de mis tareas y responsabilidades laborales.

1.3. Mi lugar de trabajo es seguro y no me expone a posibles
lesiones, accidentes y/o enfermedades.

1.4. Considero que los directivos tienen que hacer cambios
urgentes para la mejora de mi lugar de trabajo.

2. Motivacion y satisfaccion laboral

Afirmacion 1123|415

2.1. Me siento comprometido y orgulloso de pertenecer a la
empresa.

2.2.Mi trabajo me permite alcanzar mis objetivos/metas
personales y/o profesionales.

2.3. Me siento motivado(a) por la empresa.

2.4. Siento que mi trabajo es suficientemente reconocido.
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3. Comunicacion
Afirmacion

3.1. Se me da a conocer apropiadamente las responsabilidades y
actividades a desarrollar en mi puesto de trabajo, ademas de
las novedades o cambio que se dan en la empresa.

3.2. En la empresa se fomenta la comunicacion interna a través de
medios formales (correos, memos, oficios, notificaciones,
otros).

3.3. Considero que los medios de comunicacion de la empresa son
efectivos.

3.4. La comunicacion desarrollada entre areas y equipos de trabajo
es efectiva.

4. Relaciones Interpersonales

Afirmacion

4.1. Existe un ambiente de respeto y de ética profesional

4.2. Mi relacion laboral de trabajo con mi jefe inmediato es buena

4.3. Mi relacion laboral con mis compafieros de trabajo es buena

4.4. Considero que en mi area de trabajo se fomenta el trabajo en
equipo y la colaboracion.

5. Direccionamiento y Liderazgo

Afirmacion

5.1 Mi jefe se interesa por escuchar lo que tengo que decir.

5.2

Cuando llego a cometer algin error, mi jefe lo detecta

oportunamente e informa de manera educada

5.3 Considero que mi Jefe es justo con sus decisiones

5.4 El estilo de direccion de mi jefe me influye positivamente

5.5 Considero que mi jefe fomenta las relaciones humanas con su
personal

5.6 Mi jefe es preciso y claro en las tareas que me asigna
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Anexo #2
UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI
FACULTAD CIENCIAS DE LA COMUNICACION

ENCUESTA DE MONITOREO DE NECESIDADES Y CLIMA LABORAL
“COOPERATIVA DE TRANSPORTE URBANO COSTA AZUL MANTA”

Fecha:

Estimado colaborador solicitamos el llenado de la presente encuesta con el fin de
recabar informacion relacionada a su area de trabajo. Se pide responder cada
item (pregunta) de la forma mas sincera y honesta garantizando la
confidencialidad y anonimato de cada participante. Le agradecemos su valiosa
colaboracion.

INSTRUCCIONES:

En escala de 1 al 5, favor de marcar con un “X” el numero que mejor represente el
grado en que estd de acuerdo con las siguientes afirmaciones. La siguiente explicacion
muestra los significados de la escala mencionada.

1. Cuestionario

Muy Insatisfactorio Satisfactorio Muy Sobresaliente
insatisfactorio satisfactorio
1 2 3 4 5

Califique cada pregunta utilizando la escala numérica. Sume y divida por la cantidad total de preguntas.
El promedio dard como resultado una puntuacion general de desempefio.

1- Calidad y productividad Puntuacion

1.1 Precision y calidad del trabajo realizado.

1.2 Cantidad de trabajo completada.

1.3 Organizacion del trabajo en tiempo y forma.

1.4 Cuidado de herramientas y equipo.

Promedio:

2- Conocimiento Puntuacion

2.1 Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo
requerido.

2.2 Uso y conocimiento de métodos y procedimientos.

2.3 Uso y conocimiento de herramientas.

2.4 Puede desempefiarse con poca o ninguna ayuda.

2.5 Capacidad de ensenar/entrenar a otros.

Promedio:
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3- Compromiso y presentismo Puntuacion

3.1 Trabaja sin necesidad de supervision.

3.2 Se esfuerza mas si la situacion lo requiere.

3.3 Puntualidad.

3.4 Presentismo.

Promedio:

4- Iniciativa / Liderazgo Puntuacion

4.1 Cuando completa sus tareas, busca nuevas asignaciones.

4.2 Elige prioridades de forma eficiente.

4.3 Sugiere mejoras.

4.4 Identifica errores y trabaja para arreglarlos.

4.5 Motiva y ayuda a los demas.

Promedio:

5- Trabajo en equipo Puntuacion

5.1. Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados.

5.2 Tiene una actitud positiva y proactiva.

5.3 Promueve el trabajo en equipo.

Promedio:
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Anexo # 2
UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI
FACULTAD CIENCIAS DE LA COMUNICACION

FORMULARIO DE ENTREVISTA DIRIGIDA AL PRESIDENTE DE LA
“COOPERATIVA DE TRANSPORTE URBANO COSTA AZUL MANTA”

Entrevista en Profundidad de Cultura Organizacional y Desempefio Laboral. La
presente entrevista tiene la finalidad de conocer su percepcion como experto que nos
permite enriquecer el presente trabajo de investigacion para validar el contenido del
instrumento.

1.- ;Qué tipo de estrategias aplican los directivos para fomentar un buen clima

organizacional?

Incentivos econdmicos al personal con el afan de que mejoren dia a dia en cuanto a

calidad de servicio se refiere.

2.- Desde su punto de vista y criterio técnico, ;Considera usted el clima

organizacional como un elemento estratégico dentro de su compaiia? ;Por qué?

Si, porque existiendo un buen ambiente o clima laboral, el desempefio del personal va a
ser eficaz y eficiente, asi mismo, los directivos, al existir este tipo de ambiente pueden

realzar de mejor manera la gestion como dirigentes.

3.- (Qué tipos de estrategias o actividades aplican para fomentar el trabajo en

equipo con sus trabajadores?

Se llevan a cabo seminarios en los cuales se realizan actividades con el afan de integrar
al personal y equipo de trabajo, en donde dotados de medios tecnoldgicos pueden
realizar su trabajo en equipo informandose lo que ocurre en el dia a dia en su recorrido

habitual.

4.- ;Qué tipos de estrategias o actividades se desarrollan para motivar a sus

empleados?

S realizan actividades recreativas los fines de semana con la finalidad de que el personal

se integre y a su vez se desvincule de sus actividades cotidianas.
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5.- ¢En qué tipo de situaciones o eventos se toman en cuenta la opinion de sus

colaboradores para la toma de alguna decision?

Cuando por alguna circunstancia surgen inconvenientes o imprevistos como el cierre de
vias, en ese momento se les pide su opinidn o sugerencias para saber que rutas alternas

se deben seguir con el fin de que ni ellos ni los usuarios sufran ninglin percance.

6.- (Qué tipo de programa o sistema aplican para monitorear y evaluar el

desempeiio laboral?

Contamos con un sistema de GPS mediante el cual monitoreamos todas las unidades y
podemos verificar que el personal est4 realizando su recorrido en el tiempo programado

y desempeniandose con eficiencia en sus funciones asignadas.
En cuanto al personal administrativo se revisan los resultados obtenidos a fin de mes.

7.- ;Qué tipo de acciones de mejora aplican con los trabajadores que no obtienen

un desempeiio satisfactorio?
En primera instancia se realizan llamados de atencion por escrito haciéndoles notar la
falta cometida y que de persistir se les sancionara econdmicamente. En caso de ser

reincidentes se les suspende de sus funciones por ocho dias.



Anexo # 3

Tabulacion de encuestas de clima organizacional

Valoraciones o ponderaciones |12 (3[4 |5|6(7(8|9|10|11|#|13|14(15(16|17 (18|19 |20 | Promedios
1. Infraestructura y equipamiento 4,30

Mi lugar de trabajo cuenta con todas las

herramientas y equipos necesarios para facilitar

mis tareas y responsabilidades laborales. 5 sl 4| 515! 5| 5| 5| 4| 5| 4| 5| 4 4.60

Mi lugar de trabajo genera seguridad y

comodidad para el desarrollo de mis tareas y

responsabilidades laborales. 4 4| 4| 4|4 4| 4] 4| 5| 5| 4| 4] 4 4,00

Mi lugar de trabajo es seguro y no me expone a

posibles lesiones, accidentes y/o enfermedades. |5 5/ 5| 5|/5| 5| 5|/ 5| 4/ 5| 5| 5| 4 4,70

Considero que los directivos tienen que hacer

cambios urgentes para la mejora de mi lugar de

trabajo. 4 4| 4| 5|4| 4| 4| 4| 5| 5| 4| 4| 4 3,90

2. Motivacion y satisfaccion laboral 4,33
Me siento comprometido y orgulloso de pertenecer a la empresa. 5| 5 5|5|5 3/3{4|5|5|5|5|4|5|5| 5|4 4,55
Mi trabajo me permite alcanzar mis objetivos/metas personales y/o

profesionales. 4 524 3 5|4(4|4|5 4 41 4 4,10
Me siento motivado(a) por la empresa. 4 5|24 3/4(5|4]|5 5/ 5/5/ 5|5 4,40
Siento que mi trabajo es suficientemente reconocido. 4| 5| 5|5(3| 3|4|5|4|4|5|/5|4|5|4| 4|4 4,26




3- Comunicacion

Se me da a conocer apropiadamente las
responsabilidades y actividades a desarrollar en
mi puesto de trabajo, ademas de las novedades o
cambio que se dan en la empresa.

4,25

En la empresa se fomenta la comunicacion
interna a través de medios formales (correos,
memos, oficios, notificaciones, otros).

4,40

Considero que los medios de comunicacion de la
empresa son efectivos.

4,20

La comunicacion desarrollada entre areas y
equipos de trabajo es efectiva.

4,45

4. Relaciones Interpersonales

Existe un ambiente de respeto y de ética
profesional

Mi relacion laboral de trabajo con mi jefe
inmediato es buena

Mi relacion laboral con mis compatfieros de
trabajo es buena

Considero que en mi area de trabajo se fomenta
el trabajo en equipo y la colaboracion.

45



S. Direccionamiento y Liderazgo

Mi jefe se interesa por escuchar lo que tengo que
decir.

Cuando llego a cometer algtin error, mi jefe lo
detecta oportunamente e informa de manera
educada

4,40

Considero que mi Jefe es justo con sus decisiones

4,65

El estilo de direccion de mi jefe me influye
positivamente

4,45

Considero que mi jefe fomenta las relaciones
humanas con su personal

4,60

Mi jefe es preciso y claro en las tareas que me
asigna

4,60
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Tabulacion encuestas desempeiio laboral (Personal)

Valoraciones o ponderaciones

1. Calidad y productividad

1/2/3|4(5|/6(7|8|9|10|11|#|13|14|15|16|17|18|19|20
4,73

Precision y calidad del trabajo realizado. 5/5|/5|4|5|5|5|5|5| 5| 5/5| 5] 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5 4,90
Cantidad de trabajo completada. 5/5|/4|5|4|4|4|4|5| 5| 5|4| 4| 5| 5| 5| 5| 4| 4| 5 4,55
Organizacion del trabajo en tiempo y forma. 4|5|/5(5/4|5|5|5|5| 5| 5|5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 3|5 4,80
Cuidado de herramientas y equipo. 5/5/4|4|5|5|4|5|5| 5| 5|5| 4] 5| 5| 4| 5| 4| 4| 5 4,65
2. Conocimiento 441

Nivel de experiencia y conocimiento técnico para

el trabajo requerido. 4|5|5|5|5|5|5|3|4|4|5|4|5|4|4|5|4|3|5|4 4,40

Uso y conocimiento de métodos y

procedimientos. 5(4|/4|5|5|4(4|5|5|5|/4(5|4| 55| 4|5]4|5|5 4,60

Uso y conocimiento de herramientas. 4|5/4|5|5|5|5{4|5(3|5(3|5|5|4|5|4|5|5]|3 4,45
Puede desempeiiarse con poca o ninguna ayuda. |5|4|4|5|5|/4|5|5|3|3|5|3|4|5|3| 3|5|5]|4|5 4,25
Capacidad de ensefar/entrenar a otros. 5|5|5|5|5|5|4|4|4|4|4|3|5|5|4]|4|3|5|4|4 4,35

3. Compromiso y Presentismo 4,44

Trabaja sin necesidad de supervision. 5/5/4|{5|5|5|5|5|3|5|5|3|5|5|5|5|4|4|4|4 4,55

Se esfuerza mas si la situacion lo requiere. 5|/5|4|5|5|3|4|5|4|5/5|/3|4|5|4|5|5|4|5]| 4 4,45
Puntualidad. 5(4|5|/414|3|5|5|5|4|5|/4|3|5|3|5|4|4]|4]|4 4,25
Presentismo. 5|/4|5|5|5|5|5|5|4|3|5|5(4|4|4| 4|5|4|5]| 4 4,50
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4. Iniciativa/ Liderazgo 4,33

Cuando completa sus tareas, busca nuevas

asignaciones. 5/5|/5(5|5|5|5|4(3]|3|3|3|5|3|5|3|5|4|4]|3 4,15

Elige prioridades de forma eficiente. 4|5(4|5|5|5|5|5|4(4|4(4|3|4|4| 444|443 4,20

Sugiere mejoras. 5/5|/5|5|5|5|5/4|5|5|5|5|3|5|3|5|3|4|5]|3 4,50
Identifica errores y trabaja para arreglarlos. 414|5(5|/5|4|5|5|5|5|5|3|4|5|4|4|5|4|5]|3 4,45
Motiva y ayuda a los demas. 4|5/5|5|5|5|5|3|5|/4|3|4|5|4|5|3|/4|/4|/5|4 4,35
Presidente

5. Trabajo en equipo 4,85
Trabaja fluidamente con supervisores, pares y

subordinados. 5|/5/5|5|5[5|5|5|5|5|4]|5 4| 4 4,80
Tiene una actitud positiva y proactiva. 5(5/5|5|5/4|5|5|5|5|5|5 55 4,90
Promueve el trabajo en equipo. 5(5/5|5|5|5|5|5|5|5|5|5 4| 4 4,85
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Tabulacion encuestas desempeiio laboral (Socios)

Valoraciones o ponderaciones| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 [10]| 11|12 |13 |14 | 15 | Promedios
1. Calidad y productividad 4,73
Precision y calidad del trabajo realizado. 5/ 5| 5| 4| 5| 5| 5| 4| 5| 4| 5| 4| 5| 5| 4 4,67
Cantidad de trabajo completada. 5| 5| 5 5 5/ 4 5| 5 5 5 5 5/ 5| 5| 4 4,87
Organizacion del trabajo en tiempo y forma. 5( 5| 5| 3| 5| 4| 5| 5| 5| 4, 5| 5| 5| 5| 4 4,67
Cuidado de herramientas y equipo. 5/ 5| 5| 3| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 5 4,73
2. Conocimiento 4,33
Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo
requerido. 5| 4] 4| 4| 4 5 5/ 4| 4| 4| 4| 4| 4, 5 5 4,33
Uso y conocimiento de métodos y procedimientos. 4, 3| 5| 3| 5| 3| 4| 5| 3| 5| 5| 5| 3| 4| 5 4,13
Uso y conocimiento de herramientas. 5/ 5/ 5| 4| 5| 3| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5 4,73
Puede desempefiarse con poca o ninguna ayuda. 4, 4| 3| 3| 5| 3| 4| 5| 4| 4| 4| 5| 5| 3| 5 4,07
Capacidad de ensefar/entrenar a otros. 3 5/ 3| 5| 5| 3| 5| 5| 4, 5| 5| 5| 5| 3| 5 4,40
3. Compromiso y Presentismo 4,20
Trabaja sin necesidad de supervision. 5| 3| 4| 5| 4| 3| 5| 4| 5| 4| 5| 3| 4| 5| 5 4,27
Se esfuerza mas si la situacién lo requiere. 5/ 3| 3| 4| 5| 3| 4| 5| 4| 3| 4| 3| 5| 5| 5 4,07
Puntualidad. 5/ 5| 3| 3| 5| 3| 5| 5| 3| 3| 5| 3| 4| 3| 4 3,93
Presentismo. 5| 4| 4| 5| 5| 4| 4| 5| 4| 5| 5| 4| 5| 4| 5 4,53
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4. Iniciativa/ Liderazgo 4,45
Cuando completa sus tareas, busca nuevas asignaciones. 4, 3| 3| 5| 4| 3| 5| 5| 5| 4| 4| 4| 5| 5| 3 4,13
Elige prioridades de forma eficiente. 5/ 5| 3| 4| 5| 4| 3| 4| 4| 5| 5| 5| 5/ 5| 4 4,40
Sugiere mejoras. 5| 4| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 4| 5| 5| 4| 5| 5| 3 4,60
Identifica errores y trabaja para arreglarlos. 3/ 5| 5| 3| 5| 5| 5| 4| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 4 4,53
Motiva y ayuda a los demas. 5| 4| 4| 5| 5| 3| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 4 4,60
Presidente

5. Trabajo en equipo 4,78
Trabaja fluidamente con supervisores, pares y

subordinados. 5/ 5 3| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5 4,73
Tiene una actitud positiva y proactiva. 3| 5/ 5| 5| 4, 5| 5| 5| 5| 5|/ 5| 5| 5| 5| 5 4,80
Promueve el trabajo en equipo. 5/ 5| 4| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 4| 5| 5| 5 4,80
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Anexo # 4
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