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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion se enfoca en determinar como el clima laboral incide en el
desemperio del personal de la Cooperativa de transporte en taxis Auca Libre de la provincia
de Orellana. Se plantea que el clima laboral es un factor clave para el éxito de cualquier
empresa, ya que afecta directamente la productividad, rentabilidad y desempefio del
personal. Se busca analizar, diagnosticar y crear un modelo de mejora del clima laboral que
fomente el rendimiento eficiente del personal y el alcance de las metas competitivas
planteadas por la empresa. La metodologia utilizada es de un disefio no experimental
(documental-campo y descriptiva) y se utilizan técnicas de recoleccién de datos a través de
una poblacién de 101 socios, para posteriormente realizar un procesamiento estadistico. Se
concluye que el clima laboral es clave en el fomento de condiciones idoneas para desempefiar
las actividades laborales en la cooperativa, lo que podria contribuir a mejorar el desempefio
laboral del personal y al alcance de los objetivos propuestos por la organizacion.

Palabras claves: Clima Laboral, Desempefio del Personal, Cooperativa de transporte.



ABSTRACT

This thesis focuses on determining how the work environment affects the performance of
the Auca Libre taxi transport cooperative staff in the province of Orellana. It is proposed
that thework environment is a key factor for the success of any company, as it directly
affects productivity, profitability, and staff performance. The aim is to analyze, diagnose
and create a model for improving the working environment to promote the efficient
performance of staffand the achievement of the competitive goals set by the company. The
methodology used isa non-experimental design (documentary-field and descriptive), and
data collection techniques are used through a population of 101 partners for subsequent
statistical processing. It is concluded that the organizational climate is vital in promoting
idealconditions for carrying out work activities in the cooperative, which could contribute
to improving the work performance of the staff and the achievement of the objectives
proposedby the organization.

Keywords: Work Climate, Staff Performance, Transport Cooperative.

Abstract translation reviewed by
Dr. Narcisa Fuertes, PhD

Professor at Competencias Linguisticas UNACH



CAPITULOI.
INTRODUCCION.

Hoy en dia, el éxito de una empresa depende de un sin nimero de factores, y uno de ellos es
el clima laboral pieza vital para aumentar la productividad, rentabilidad y desempefio del
personal, el mismo, busca favorecer un buen ambiente de trabajo, centrandose en la
importancia del espacio en el cual los trabajadores llevan a cabo sus actividades diarias, para
de esta manera alcanzar los objetivos empresariales. En este sentido, es esencial resaltar, el
impacto que un clima laboral positivo transmite, pues va méas all4 de la satisfaccion del
trabajador con su area de trabajo, ya que incentiva a la mejora notable de la productividad,
la integracion entre grupos de trabajo y reduce posibles conflictos internos.

En virtud de lo planteado es necesario indicar que el clima laboral es un elemento crucial
para el exito de cualquier empresa, ya que tiene un impacto directo en la productividad,
rentabilidad y desempefio del personal. Un clima laboral positivo promueve un ambiente de
trabajo favorable, lo que puede mejorar la productividad, la integracion entre los grupos de
trabajo y reducir posibles conflictos internos

En tal razdn, el presente trabajo de titulacion tiene como objetivo: Determinar como el clima
laboral incide en el desempefio del personal que labora en la cooperativa de transporte en
taxis Auca Libre de la provincia de Orellana. De esta manera el aporte del trabajo de
investigacion se relaciona de manera directa con la empresa, y su beneficio en relacién al
analisis, diagnostico y creacion de un modelo de clima laboral que fomenten, el rendimiento
eficiente de su personal al igual que el alcance de las metas competitivas planteadas por la
empresa.

Este trabajo de titulacion esta estructurado en base al planteamiento del problema, objetivo
general y especificos, antecedentes investigativos del tema planteado, asi mismo dentro del
marco metodoldgico, se utilizara el método hipotético — deductivo, tomando en cuenta tres
tipos de investigacion; Descriptiva, Bibliografica Documental y de Campo, ademas, este
trabajo de investigacion opta por un disefio no experimental, puesto que no se manipularan
variables deliberadamente. Finalmente se hara uso de técnicas de recoleccién de datos para
su posterior procesamiento estadistico, llegando a las conclusiones finales del trabajo de
investigacion.

1.1.Problema

1.1.1. Planteamiento del problema

El clima laboral es muy importante en el desarrollo de una organizacién, en su evolucién y
en su adaptacion al medio exterior. Un clima demasiado rigido, una estructura
organizacional mal definida y no evolutiva hard que una empresa se deje aventajar
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facilmente por sus competidores y entre en una fase de decrecimiento incontrolable.
Esquivel, E., Martinez, G. y Silva, F. (2020)

Hoy por hoy la Cooperativa de transporte en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana
tiene como objetivo principal brindar un servicio de calidad, garantizando la integridad,
seguridad y confianza de los usuarios, buscando lograr su satisfaccion total y con esto
afianzarse y posicionarse en este mercado. Desde este punto de vista, al igual que cualquier
otra cooperativa, esta busca mejorar dia tras dia, la calidad en su servicio, factor que no
puede ser logrado si las condiciones de trabajo en el que su personal desarrolla sus
actividades no es el adecuado, es asi que se vincula el Clima laboral de manera directa con
el desempefio de su personal, para el eficiente cumplimiento de sus metas empresariales.

Es importante tener en cuenta la vital necesidad de la creacién de un modelo de Clima
Laboral destinado a potenciar el desempefio del personal dentro de la cooperativa, por esta
razon es necesario, diagnosticar el clima laboral y el desempefio del personal y asi identificar
los factores que lo caracterizan, y que asi se brinde atencion a la relacion entre el personal
operativo y mandos superiores, las condiciones del area de trabajo, asignacion de tareas y
motivacion, como conjunto clave de la mejora del desempefio del personal.

Después de un conversatorio con el Ing. Carlos Quintero, gerente de la cooperativa en taxis
Auca Libre de la provincia de Orellana, manifiesta, ciertas preocupaciones acerca del Clima
laboral por el cual se encuentra atravesando la cooperativa, notando actitudes negativas por
parte del personal, falta de comunicacion, descontento, y division de grupos lo cual puede
perjudicar el cumplimiento de objetivos empresariales. Por tal motivo, es necesario prestar
atencion a estos factores e investigar el clima laboral y el desempefio del personal en la
Cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, y de esta manera dar solucion ante tal
problema.

Por tal causa, el objetivo de esta investigacion es, determinar como el clima laboral incide
en el desemperio del personal que labora en la Cooperativa de transporte en taxis Auca Libre
de la provincia de Orellana, con la finalidad de diagnosticar su situacion actual y finalmente
desarrollar un modelo de Clima laboral en fortalecimiento del desempefio del personal en la
cooperativa de transporte en taxis Auca Libre.

1.1.2. Formulacion del problema

¢Como incide el Clima laboral en el desempefio del personal de la Cooperativa de transporte
en taxis Auca Libre?
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1.1.3. Justificacion

Este trabajo de investigacion es importante para la cooperativa de transporte en taxis Auca
Libre, debido a la deteccion de caracteristicas como las relaciones interpersonales, el
liderazgo y las condiciones del entorno, todas estas asociadas al clima laboral, concepto muy
importante actualmente dentro de las empresas que buscan una mejora productiva y
consecucion de objetivos, partiendo desde las buenas relaciones internas, que ayudan a
direccionar el camino de éxito de una empresa.

A raiz de esto nace la necesidad de realizar un diagndstico del clima laboral y el desempefio
del personal de la cooperativa, con la finalidad de obtener un campo mas amplio de factores
y actitudes que se encuentren presentes y deban ser estudiados para conocimiento de su
influencia positiva 0 negativa dentro de la cooperativa y de esta manera puedan ser
reforzados o corregidos.

Ademas, esta investigacion ayudara a la cooperativa de transporte en taxis Auca libre, a
plantear un modelo de clima laboral que se adapte a las necesidades de la misma, y de
solucidn a la problematica inicial, con el objetivo de impulsar el desempefio del personal, y
de esta manera logre crecer de forma solida dentro de su mercado empresarial.
1.2.0bjetivos

1.2.1. General

e Determinar como el clima laboral incide en el desempefio del personal que labora en
la Cooperativa de transporte en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana.

1.2.2. Especificos

e Diagnosticar el clima laboral y el desempefio del personal en la Cooperativa de
transporte en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana.

e Describir los factores del clima laboral que influyen en el desempefio del personal en
la Cooperativa de transporte en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana.

e Desarrollar un modelo de clima laboral para fortalecer el desempefio del personal en
la Cooperativa de transporte en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana.
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CAPITULO II.
MARCO TEORICO.

2.1.Antecedentes

Rodriguez, T. (2019), en el trabajo de investigacion titulado, EI Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo del GADMC Colta, realizado ante la
Universidad Nacional de Chimborazo con el objetivo, de determinar la importancia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo del GADMC Colta.
Llegandose a la conclusion, que el clima organizacional ejerce un papel muy importante en
el desempefio laboral del personal administrativo del GADMC Colta, ya que, si los
empleados trabajan en un ambiente armonico, con todos los implementos necesarios, su
desempefio laboral mejora.

Banchon, T. y Jordan, L. (2019), en el trabajo de investigacion titulado. ElI Clima
Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de la Compaiiia “Renesa S.A” de
la ciudad de Guayaquil, estudio realizado ante la Universidad de Guayaquil, con el objetivo
de, analizar el clima organizacional en el desempefio laboral de los empleados de la
compafia RENESA de la ciudad de Guayaquil y proponer estrategias que permitan mejorar
el rendimiento del personal. Llegandose a la conclusion, que se define que los trabajadores
se sienten a gusto con sus comparieros, existe compaferismo y trabajo en equipo, tanto en el
area administrativa como en el area operativa, pero no existe organizacion en cuanto a la
asignacion de actividades que debe realizar cada uno de los empleados, puesto que el hecho
de que exista una buena relacion entre compafieros, no garantiza una correcta organizacion
interna para el desempefio de las diversas actividades.

Uribe, K. (2021), en el trabajo de investigacion titulado, ElI Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del GAD Municipal del Canton Saquisili provincia de Cotopaxi,
realizado ante la Universidad Nacional de Chimborazo con el objetivo de, determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del GAD Municipal del canton
Saquisili, provincia de Cotopaxi. El autor de este trabajo llega a la conclusién, que existen
falencias en el area del clima organizacional lo cual influye de manera directa en el
desempefio laboral, los trabajadores del GAD opinaron que tanto los procesos de
retroalimentacidn, comunicacion entre compaferos y la compatibilidad de intereses es
regular, lo cual afecta en su comportamiento y rendimiento. Con respecto al desempefio
laboral segun las encuestas aplicadas revelan que el clima no es el 6ptimo afectando el
rendimiento de los trabajadores en sus actividades delegadas.
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2.2. COOPERATIVA DE TRANSPORTE EN TAXIS AUCA LIBRE

2.2.1. Resefia histérica.

Desde la Amazonia Ecuatoriana, provincia de Orellana, cantén Francisco de Orellana,
siendo el afio 1989 ante la gran necesidad palpable de la ciudadania al momento de su
movilizacién personal, dentro del sector urbano como a su vez rural, nace la ideay gran
suefio de fundar una cooperativa de transporte de pasajeros en taxis, capaz de solventar dicha
problemética de la ciudad, al momento de transportarse desde rutas al trabajo, como a su vez
la ciudadania que provenia del area rural y tenia que movilizarse a la ciudad por motivos de
compras de sus productos de primera necesidad, al igual que otros insumos indispensables
para sus diversas actividades econdmicas. EI 18 de septiembre de 1989, se crea formalmente
la Cooperativa de transportes en taxis en camionetas doble cabina y/o automéviles tipo sedan
“Auca Libre”

En la actualidad la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre cuenta con 97 socios
activos, 1 gerente, 1 secretaria, 2 operadoras de radio, brindando servicio a sus usuarios las
24 horas, servicio puerta a puerta, transportes de encomiendas, alimentos, medicamentos.
Ademaés de esto, después de una planificacion e inversion estratégica, adquirio un terreno,
en el cual se construyo el complejo deportivo de la Cooperativa, un terreno con areas verdes,
canchas deportivas, piscina, salon de eventos, lugar el cual es hoy por hoy la sede de punto
de encuentro para eventos de la misma. A su vez se encuentra abierto a las personas que
quieran disfrutar del complejo, convirtiéndolo asi en una segunda fuente de ingresos para la
cooperativa.

2.2.2. Misién

Somos una cooperativa de transporte en taxis comprometida a ofrecer el servicio publico de
transporte individual terrestre en la ciudad de Orellana adaptando principios de prestacion
del servicio, con calidad, honestidad, seguridad y eficiencia para la ciudad en general,
convirtiendo asi a nuestros usuarios en aliados estratégicos y comerciales, generando
oportunidades de desarrollo profesional y humano a nuestros socios y de esta manera poder
contribuir decisivamente al crecimiento y dinamismo econémico de la provincia.

2.2.3. Vision

Ser una cooperativa de transporte en taxis lider en el mercado, reconocida por la ciudadania
como una cooperativa que sirve con excelencia y ofrece los mas altos indices de servicio de
seguridad, higiene, comodidad y sobre todo con personal operativo (conductores)
capacitados que garanticen la movilizacién de los usuarios de una forma eficaz y comoda.
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2.2.4. Objetivo empresarial.

Brindar un servicio basado en la seguridad y confianza del cliente combinando estrategias
de calidad desde la comodidad fisica a la hora de utilizar nuestras unidades, hasta la
experiencia emocional y demas factores determinantes, como la eficiencia y eficacia,
adoptando las tendencias tecnolégicas como parte de nuestro sistema operativo, con la
finalidad de ser lideres en la ciudad de Orellana, otorgandonos asi la capacidad de generar
rentabilidad para la cooperativa y a la vez generar una fuente de trabajo para hombres y
mujeres impulsando asi el desarrollo econémico de la provincia y a la vez del pais.

2.2.5. Localizacion

La cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, se encuentra ubicada en el cantdn
Francisco de Orellana, provincia de Orellana, sector Barrio 12 de noviembre, Av. 9 de
octubre, entre las calles Sergio Saenz y Luis Uquillas.

llustracion 1. Infraestructura oficina de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre.

Fuente: Google Maps
Elaboracion: Propia (2023)

llustracién 2. Localizacion de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre.

O Luisit %

2

Fuente: Google Maps
Elaboracién: Propia (2023)
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2.2.6. Estructura organizacional

Gréfico 1. Organigrama estructural Cooperativa de transporte en taxis Auca Libre
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L A
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Fuente: Elaboracion Propia (2023)
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2.2.7.

Valores corporativos

Compromiso. — Valor que atraerd la fidelidad de nuestros usuarios y el cual nos
motivard dia a dia a cumplir y mejorar los estandares de nuestra prestacion de
Servicios.

Innovacién. — Adaptarse siempre a las necesidades del mercado, mejorando dia a
dia nuestros procesos y servicios

Seguridad. — se centra en proporcionar un lugar de trabajo satisfactorio y libre de
peligros tanto para los usuarios de nuestro servicio al igual que el de los trabajadores.

Honorabilidad. — Factor fundamental en nuestra practica empresarial, basando
nuestro actuar siempre en la ética.

Honestidad. — Una de las méas importantes en nuestra cooperativa, actuando siempre
de manera transparente y confiable lo cual nos brindara la confianza y respeto de
nuestros clientes y el publico en general.

Responsabilidad. — Cumplir a cabalidad cada una de nuestras obligaciones y
compromisos, sera la mejor forma de generar confianza.

Calidad de servicio. — Crear una excelente experiencia a nuestros clientes,
empezando por cumplir las palabras que proponemos y los vinculos que prometemos
al momento de ser participes de nuestro servicio.

Trabajo en equipo. — Tenemos claro que trabajando en equipo el resultado obtenido
de cualquier actividad puede llegar a ser el doble de beneficiosa, a la vez que se crea
un lazo de comparierismo y liderazgo en la cooperativa.

Los valores corporativos de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre incluyen el
compromiso, la innovacion, la seguridad, la honorabilidad, la honestidad, la responsabilidad,
la calidad de servicio y el trabajo en equipo. Estos valores reflejan la importancia que la
cooperativa otorga a la ética, la calidad de servicio y el trabajo colaborativo para lograr sus
objetivos empresariales. Ademas, estos valores estan disefiados para atraer la fidelidad de
los usuarios y generar un ambiente laboral satisfactorio y libre de peligros para los
trabajadores.
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2.3. CLIMA LABORAL
2.3.1. Definiciones

Para Clerc, J., Saldivia, A. y Serrano M. (2006), Por clima laboral se entiende el conjunto de
cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por el personal que compone la
empresa y que influyen sobre su conducta.

Tagiuri y Litwin, citados por Denison, D. (1991), expresa que: El clima laboral es una
cualidad relativamente permanente del ambiente interno de una organizacion, la cual
experimentan sus miembros, e influye en su comportamiento. Esta funcion se puede definir
acorde a los valores de un conjunto de caracteristicas o actitudes de una entidad.

2.3.2. Tipos de clima laboral segun el liderazgo

Partiendo en el afio 1961 donde Rensis Likert, desarroll6 estudios investigativos en los
cuales centré el contexto humano de una empresa, llega a la conclusion de que las
condiciones, caracteristicas y clima creado en el espacio laboral en funcion del tipo de
liderazgo empleado, alcanza una gran repercusion en el comportamiento del personal,
relacionando este factor con la productividad y rentabilidad de la empresa.

Likert, R. (1976) en su obra Nuevas maneras de manejar conflictos, expresa dos tipos de
clima laboral, cada uno de ellos con dos subdivisiones.

2.3.2.1.Clima de tipo autoritario: Sistema | - Autoritarismo explotador: Se caracteriza
por la falta de confianza a sus empleados por parte de la direccion. Es el departamento
directivo quien toma las decisiones y plantea los objetivos y los expone a la
organizacion. Los empleados trabajan dentro de una atmosfera de miedo, de castigos
y amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles basicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un
ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus
empleados no existe as que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

2.3.2.2.Clima de tipo autoritario: Sistema Il - Autoritarismo paternalista: La direccién
tiene una confianza condescendiente en sus empleados. Las decisiones en su mayoria
se determinan en la gerencia, algunas de estas se toman desde departamentos
inferiores. Algunos de los métodos utilizados para motivar al personal son los
incentivos o recompensas al igual que los castigos. En este tipo de clima, la direccién
usa las necesidades que tiene el personal, a pesar de ello se da la impresidn de trabajar
en un ambiente sélido y formal.
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2.3.2.3.Clima de tipo participativo: Sistema Il - Consultivo: La direccion que evoluciona
hacia un clima participativo tiene la confianza en sus empleados, la politica y las
decisiones se toman por lo comln en la gerencia, al igual se permite al personal
operativo tomar decisiones especificas en los departamentos inferiores. En este
sistema la comunicacion es de tipo descendente. La motivacion del personal se ve
envuelta en incentivos 0 a su vez castigos eventuales, se busca asimismo satisfacer
las necesidades de reconocimiento y valor. En este clima se expone un ambiente
suficiente  Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dindmico en el que la
administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar

2.3.2.4. Clima de tipo participativo: Sistema IV- Participacion en grupo: La direccion
tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos en referencia a la toma de
decisiones se encuentran difundidos en la organizacion completa y bien adaptados
en todos los niveles jerarquicos de la organizacion. En este sistema la comunicacion
se realiza tanto de forma lateral como ascendente o descendente, esto provoca
motivacion en los empleados por la participacion y su involucramiento en la fijacion
de objetivos de rendimiento hacia la mejora de los métodos de trabajo. Entre los
superiores y subordinados existe una relacion de amistad y confianza. En conclusion,
de forma un equipo de trabajo solido entre todo el personal operativo y el de direccién
con la finalidad de alcanzar los objetivos propuestos por la organizacion bajo su
planificacion estratégica.

2.3.3. IMPORTANCIA DEL CLIMA LABORAL

En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros, que, debido a su naturaleza, se transforma a su vez, en elementos del clima. En
tal punto se convierte imprescindible para el personal directivo el tener la capacidad de
analizar y diagnosticar su clima laboral, por tres razones.

e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion

e Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos
sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

e Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir
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2.3.4. DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL

Existen varios estudios que se encuentran enfocados en la tarea de dimensionar las areas o
factores mas importantes e influyentes que presenta el clima laboral. Es asi Noguera, S.
(2014) manifiesta que, para el analisis del clima organizacional, se trabaja con cuatro
dimensiones o areas criticas que son el liderazgo, la motivacion, el compromiso y la
participacion. Teniendo en cuenta la percepcién individual y grupal, puesto que esto dirige
el comportamiento en el trabajo dentro de la organizacion.

De esta manera se dara a conocer las dimensiones expuestas por Brunet, L. (2011) acerca
del clima laboral donde encontramos, las relaciones interpersonales, liderazgo y condiciones
del entorno.

2.3.4.1. Relaciones Interpersonales

Las relaciones que mantienen los dirigentes y los empleados entre si son también
susceptibles de producir un tipo de clima particular, sobre todo si sus relaciones se
transforman en conflictos, a lo que comunmente se Ilama conflicto entre personal de linea
dirigentes y empleados. Existen 3 determinantes de estos conflictos que son:

e Los comportamientos ambiciosos e individualistas de los empleados.

e Los problemas ocasionados por los esfuerzos de los empleados por justificar su
existencia y hacer que se acepten sus contribuciones a los objetivos de la
organizacion.

e Ladependencia marcada de los empleados frente a la aprobacion de los dirigentes.

2.3.4.2. Liderazgo

Abuerbach, A. y Dolan, S. (1997). Plantean que el liderazgo es un proceso de influencia
social en el que el lider procura la participacion voluntaria de los subordinados en el esfuerzo
social que el lider procura.

2.3.4.2.1. Caracteristicas de los lideres

Son varias las teorias y corrientes, no todas coinciden, a continuacién, vamos a valorar las
caracteristicas generales de los lideres segin Zayas, P. y Cabrera, N. (2006).

e Esunfendmeno social y natural del grupo. Cada grupo elabora su ideal y por lo tanto
no puede haber un ideal Unico, puede considerarse al lider porque sobresalga en algo
que le interesa, por enérgico o mas brillante, 0 mejor organizador, el que posee mas
tacto, cada grupo imprime caracteristicas particulares.

e Comparten con los demas miembros los patrones culturales, creencias, normas,
valores y significados manteniendo el grupo unido y asi cumplir los objetivos y las
metas que se han trazado.

24



e El lider conoce sus fortalezas y debilidades, las de los demés, sabe como desplegar
sus fuerzas y como compensar sus debilidades. Sabe autoevaluarse para conocer el
impacto de sus estilos de liderazgo y la identificacion de metas personales y sociales
para mejorar la contribucion que hace a su organizacion.

e El lider es visionario, posee la capacidad de anticiparse a los acontecimientos, por
anticipar los problemas y detectar oportunidades mucho antes que los demas.

e El lider tiene que guiar al grupo, tiene que planificar, organizar dar informacion,
evaluar, arbitrar, controlar, recompensar, vigilar, o motivar al grupo.

e EIl lider es social, pero también emocional. El grupo tiene una fuerza afectiva
diferente entre el lider y los miembros, puede ser causa o consecuencia del liderazgo,
pero es distinta.

e Capacidad de mando: el lider debe basar su liderazgo en el arte de conviccion, pero
también tiene que ser capaz de utilizar su autoridad cuando sea necesario. Al igual
no puede abusar del “ordeno y mando” ya que resulta imposible motivar un grupo a
base de autoritarismo, asi mismo debe ser capaz de hacer cumplir su autoridad
cuando la situacion lo amerite.

2.3.4.3. Condiciones del Entorno.

Hace referencia al ambiente social y las condiciones fisicas del espacio del trabajo como:
infraestructura, ruido, temperatura, las cuales tiene la capacidad de direccionar las relaciones
sociales que se presenten dentro de ellas, ya sea como ventaja o desventaja. Por este lado
Robbins, S. (2013), explica que, los estimulos fisicos juegan un papel importante como
simbolos ya que pueden evocar ciertas asociaciones que estimulen ciertas inferencias sobre
el ambiente.

El buen manejo de todos los factores que se relacionan en un mismo entorno, es fundamental
para conseguir un clima laboral favorable, capaz de prevenir riesgos e incentivar el

crecimiento y bienestar del personal.

Es asi, que la OMS. (2010), en su investigacion dirigida a conocer cdmo se pueden mejorar
los entornos laboras menciona 4 factores influyentes.
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2.3.4.3.1. Factores que influyen en un entorno laboral.
2.3.4.3.1.1. Ambiente fisico.

El ambiente fisico de trabajo se refiere a la estructura, aire, maquinaria, mobiliario,
productos, quimicos, materiales y procesos de produccién en el trabajo. Estos factores
pueden afectar la seguridad y salud fisica de los trabajadores, asi como su salud mental y
bienestar. Si el trabajador cumple sus tareas al aire libre o en un vehiculo el entorno fisico
de trabajo es ese emplazamiento. Los riesgos en el ambiente fisico muchas veces pueden
provocar discapacidades a los trabajadores e incluso la muerte, es por ello que las primeras
leyes y codigos ocupacionales de salud y seguridad se enfocan en estos factores. Este tipo
de riesgos sigue amenazando la vida de los trabajadores diariamente, tanto en paises
desarrollados como en paises en vias de desarrollo.

2.3.4.3.1.2. El ambiente psicosocial de trabajo.

El ambiente psicosocial de trabajo incorpora la cultura institucional, la organizacion del
trabajo, creencias, los valores, las actitudes y préacticas que se manifiestan a diario en la
empresa y perjudican el bienestar fisico y mental de los trabajadores. Aquellos factores se
los denominan, factores estresantes del lugar de trabajo y pueden originar estres tanto mental
como emocional a los trabajadores.

2.3.4.3.1.3.Recursos personales de salud en el trabajo.

Los recursos personales de salud en el lugar de trabajo consisten en el entorno propicio, los
servicios de salud, la informacion, los recursos, las oportunidades y la flexibilidad que brinda
una empresa a los trabajadores con el objeto de apoyar o motivar sus esfuerzos por mejorar
0 mantener sus practicas personales de estilo de vida saludable, asi como vigilar y apoyar su
estado actual de salud fisica y mental.

2.3.4.3.1.4. Participacion de la empresa en la comunidad.

Las empresas existen en las comunidades, las afectan y se ven afectadas por ellas. Como los
trabajadores viven en las comunidades, su salud se ve afectada por el entorno fisico y social
de la comunidad. la participacién de la empresa en la comunidad comprende las actividades
que realiza la empresa y los conocimientos especializados y otros recursos que aporta a la
comunidad o comunidades en las que funciona, tanto en sus aspectos fisicos como sociales,
y que afectan la salud fisica y mental, la seguridad y el bienestar de los trabajadores y sus
familias. Esto incluye las actividades, los conocimientos especializados y los recursos
aportados al entorno local inmediato, pero también al entorno mas general.
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2.4. Desempeiio laboral.
2.4.1. Definiciones.

Segun Campbell, J., Dunnette, M., Lawyer, E. y Weick, K. (1970), el desempefio es una
conducta laboral que implica la consecucién de las metas de la organizacion. Asimismo,
también se ha considerado como la accién que lleva a la consecucién de los resultados, no
el resultado de la misma. Es decir, la conducta de los trabajadores, desde el ambito
profesional y técnico, como en las relaciones interpersonales, las cuales todas en conjunto
representan un beneficio para la organizacion.

Garcia, M. (2001), define al desempefio laboral como aquellas acciones 0 comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion. En
este sentido las acciones del personal en funcion del nivel de contribucion a la empresa,
pueden ser medidos.

2.4.2. Dimensiones del desempefio laboral.
2.4.2.1. Motivacion.

Ochoa, K. (2014), menciona que las empresas u organizaciones que sufren de baja
productividad laboral es porque no le dan la importancia necesaria a las causas que lo
producen, aunque facilmente desde afuera de la organizacion se observa que no existe otro
motivo mayor que la motivacion de los colaboradores. Es decir, apunta de manera directa a
la motivacion del personal, como eje clave en la productividad de una empresa, capaz que
conseguir sus objetivos.

En este sentido, Rubio, T. (2016), menciona que la motivacion es un impulso que activa la
predisposicion de un individuo a realizar cualquier actividad o comportamiento orientado a
una meta, en direccién al logro de un objetivo determinado.

Hoy en dia se tiene muy en consideracion el factor motivacion dentro de todas las empresas,
indistintamente de la actividad econdmica que estas realizan, puesto que, en términos de
personal operativo 0 mano de obra, influye de manera significativa en su comportamiento,
su eficacia y eficiencia a la hora de realizar sus actividades.

2.4.2.2.Rendimiento.

El rendimiento laboral hace referencia al nivel o capacidad de productividad que tiene una
persona para cumplir a cabalidad con las funciones que se le fueron asignadas dentro de su
puesto de trabajo, rendimiento que sera la llave principal del cumplimiento de las mismas.
Es asi que, Chiang, M. y San Martin, N. (2015) consideran que el rendimiento laboral se
relaciona obviamente con el desempefio de las personas en sus deberes laborales, ademas de
la capacitacion y la habilidad natural, como las destrezas y competencias inherentes a cada
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actividad, el rendimiento se vera afectado por factores del entorno laboral, incluyendo tareas
fisicas, la moral, niveles de estrés y horas de trabajo.

El rendimiento es el producto del trabajo de un empleado o de un grupo de empleados. Las
organizaciones suelen plantear para ese producto del trabajo unas expectativas minimas de
cantidad y calidad, que los empleados deben cumplir o superar. Para ello las organizaciones
plantean incentivos con los que fomentan dicho rendimiento laboral, siendo asi el nivel de
las metas alcanzadas dentro de la organizacion en un tiempo determinado. Araujo, M., y
Guerra, M. (2007).

2.4.2.3.Resultados.

Una empresa se encamina al éxito y crecimiento exponencial, con el cumplimiento de
objetivos empresariales propuestos tanto a corto, mediano y largo plazo, los cuales llevan
como base varios procesos que deben ser cumplidos de manera positiva, es justo aqui, donde
entra la capacidad del personal de la empresa, en relacion a su cumplimiento de tareas
asignadas, las cuales son el resultado de manera individual como también de trabajo en
conjunto.

Estos resultados son los cuales en cierta manera determinaran si el desempefio laboral de un
grupo de trabajo se encuentra en optimas condiciones, relacionando el buen desempefio con
buenos resultados y el mal desempefio laboral con resultados negativos.

2.4.3. Evaluacion del desempefio laboral.

Lo podemos considerar como un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar
e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi
como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el
empleado y si podrd mejorar su rendimiento futuro, que permite implantar nuevas politicas
de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de
ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores
en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la
persona en el desempefio del cargo. Amoros, E. (2007).

2.4.3.1. Objetivos de la evaluacion del desempefio laboral.

La evaluacion del desempefio laboral, es una determinante importante que refleja el nivel de
cumplimiento de objetivos que han sido planificados por la empresa. Todos y cada uno de
ellos, se encaminan a crear planes y estrategias que den solucion a problematicas laborales,

al igual que motivar y fomentar desarrollo productivo del personal de la organizacion.

A continuacion, segun Chiavenato. (2007) considera los siguientes objetivos de la
evaluacion del desempefio:

e Idoneidad del individuo para el puesto.
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Capacitacion.

Promociones.

Incentivo salarial

Mejora de las relaciones humanas.

Desarrollo personal del empleado.

Informacién bésica para la investigacion de recursos humanos.
Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

Estimulo para una mayor productividad.

Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.
Retroalimentacion de informacion al individuo evaluado.

Otras decisiones del personal, como transferencias, contrataciones, etcétera.
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CAPITULO IILI.
METODOLOGIA.

3.1.Método.

Para efecto de este proyecto de investigacion se empled el método hipotético - deductivo ya
que se plantea desarrollar un modelo de clima laboral para fortalecer el desempefio del
personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre. Este método parte de la creacion
de hipdtesis con el objetivo de comprobar la veracidad o falsedad de lo planteado para a
continuacion validar o no las hip6tesis manifestadas inicialmente.

Para el desarrollo de este método sera necesario llevar a cabo los siguientes pasos del método
Hipotético — Deductivo expuestos por la especialista. De Hoyos, S. (2020)

3.1.1. Identificacion del Problema:

Desde la observacion se identifico factores determinantes del clima laboral y el desempefio
del personal que arraigaban la problematica central en la Cooperativa de transporte en taxis
Auca Libre.

3.1.2. Recoleccion datos:

A traveés de la encuesta aplicada al personal de la Cooperativa de transporte en taxis Auca
Libre se obtuvo informacion veraz y precisa, en base a las variables de estudio, mismas que
sirvieron para el desarrollo trabajo de titulacion.

3.1.3. Andlisis e Interpretacion de datos:

Los datos que se registraron a través de la encuesta realizada al personal de la Cooperativa

de transporte en taxis Auca Libre, fueron tabulados, interpretados, analizados y utilizados
para la comprobacion de las hipotesis planteadas.

3.1.4. Planteamiento de las Hipdtesis:

Las respectivas hipotesis del trabajo de titulacion fueron planteadas acorde a la problematica
de estudio y sus variables tanto dependiente como independiente.

3.1.5. Verificacion de los Resultados:
Luego de cumplir con todos los pasos anteriores, se realizara el proceso de comprobacion,

anulacion y aceptacion de hipotesis, del trabajo de titulacion conforme sea el caso, llegando
a los resultados finales del trabajo investigativo.
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3.2. Tipos de Investigacion.

3.2.1. Investigacion Descriptiva.

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014), mencionan que esta busca especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, procesos o cualquier
otro fendmeno que se someta a un analisis, pretenden medir o recoger informacion sobre los
conceptos de las variables. (p. 92).

En este trabajo de titulacion se describieron las dimensiones que caracterizan el clima
laboral, su importancia dentro de los grupos de trabajo, al igual que generalidades del
desempefio del personal, con la finalidad de establecer la base teérica que fundamente el
desarrollo de un modelo de clima laboral que fortalezca el desempefio del personal en la
cooperativa de transporte en taxis Auca Libre.

3.2.2. Bibliografica — Documental.

Es un proceso basado en la busqueda, recuperacion, andlisis, critica e interpretacion de datos
obtenidos y registrados en diversas fuentes documentales: impresas, audiovisuales o
electronicas, su proposito es el aporte de nuevos conocimientos. Cabe resaltar que no hay
que confundir la investigacion documental en si con el proceso de documentacion o revision
bibliografica que, obligatoriamente, se debe llevar a cabo al iniciar una investigacion en
cualquier area del conocimiento. Martins, F. y Palella, S. (2012)

El trabajo de titulacion hizo uso de la consulta bibliogréafica en relacion a los temas y
variables de estudio, lo cual permitié una recogida metddica de la informacién y de esta
forma, llevar a cabo un analisis de documentos y estudios, con el fin de estructurar el marco
teodrico de apoyo al trabajo de titulacién

3.2.3. Investigacion de campo

Consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad
donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna. El
investigador obtiene la informacion, pero no altera las condiciones existentes, por medio de
la observacion directa, la entrevista u otras técnicas. Martins, F. y Palella, S. (2012)

Por tal motivo la investigacion se realizé en base a la observacion directa en la cooperativa

de transporte en taxis Auca Libre, a su vez, se empled una técnica de recoleccion de datos,
tal como, la encuesta.
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3.3. Disefio
3.3.1. Investigacion No experimental

Segun Alvarez, A. (2020), manifiesta que, en la Investigacion no Experimental, no existe
manipulacion de las variables por parte del investigador. Estas se miden y con esa
informacion se realiza el analisis de uno o mas grupos de unidades en un momento en
especifico.

En este trabajo de titulacion referido al clima laboral y desempefio del personal de la
cooperativa de transporte en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana, no se manipul6
deliberadamente las variables de estudio.

3.4. Técnicas e Instrumentos de recolecciéon de datos.
3.4.1. Técnica.

Segun el autor Zapata, O. (2005), define encuestas como un conjunto de técnicas destinadas
a reunir, de manera sistematica, datos sobre determinado tema o temas relativos a
determinada poblacion, a través de contactos directos o indirectos con los individuos o
grupos de individuos que integran la poblacién estudiada. (pg.189)

Se aplico una encuesta al personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre con
la finalidad de obtener datos medibles, validos y veridicos en relacion a las variables de
estudio.

3.4.2. Instrumento.

Para efecto de este trabajo de titulacion se desarroll6 un cuestionario de 10 preguntas, el
cual fue aplicado al personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre de la
provincia de Orellana, con la finalidad de obtener informacion directa que ayuda a la
verificacion de hipotesis.

3.5. Poblacion de estudio y muestra.

3.5.1. Poblacion.

Segun Arias, F. (2012), define la poblacién como un conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas conclusiones de la
investigacion. Esta queda determinada por el problema y por los objetivos del estudio.

Para efecto de esta investigacion se tomd la poblacion total de la cooperativa de transporte
en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana que es de 101 integrantes, con la finalidad

de establecer informacion concreta y directa del personal en el que se realizo trabajo de
titulacion.
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3.6. Hipotesis.

Segun Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014), las hipotesis indican lo que
tratamos de probar y se definen como explicaciones tentativas del fendmeno investigado.
(p.104)

Hi. - El clima laboral incide en el desempefio del personal de la Cooperativa de transporte
en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana.

Ho. - El clima laboral no incide en el desempefio del personal de la Cooperativa de transporte
en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana.

3.7. Métodos de analisis y procesamiento de datos
3.7.1. Técnicas de procesamiento de la informacion.

En este punto de la investigacion, para el procesamiento de la informacion obtenida a través
de las técnicas de recoleccion de datos, se utilizd herramientas informaticas tales como,
Microsoft Excel para el ordenamiento y tabulacion de los datos, y a la vez el programa
estadistico IBM SPSS Statics para la verificacion de las hipotesis.

3.7.2. Analisis y discusion de resultados.

Para efecto de este trabajo de investigacion se procedid a realizar el analisis de la
informacion obtenida como resultado del trabajo de campo, utilizando los programas
Microsoft Excel y IBM SPSS statics, en este ultimo finalmente se efectud la comprobacion
de las hipdtesis.
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CAPITULO IV.
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis de los resultados.

Para efecto de este trabajo se procedio a procesar la encuesta con su correspondiente analisis
e interpretacion de los resultados, en donde se alcanzé los objetivos de la investigacion que
es fortalecer el desempefio del personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre
mediante el desarrollo de un modelo de clima laboral, dando solucién asi al problema
planteado inicialmente.

4.1.1. Resultados logrados a partir de la encuesta aplicada al personal de la
cooperativa de transporte en taxis Auca Libre.

1. ¢En la cooperativa de transporte en taxis Auca libre existe una comunicacion
abierta, espontanea y dinamica entre los miembros?

Tabla 1. Comunicacion entre el personal

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 44 43,56%
De acuerdo 16 15,84%
Indeciso 5 4,95%
En desacuerdo 27 26,73%
Totalmente en desacuerdo 9 8,91%
Total 101 100%

Fuente: Personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, 2023

Elaborado por: Cristian Gonzaga.
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Gréfico 2. Comunicacidn entre el personal
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Analisis

El 43.56% del personal considera estar totalmente de acuerdo que en la cooperativa de
transportes en taxis Auca Libre existe una comunicacion abierta, espontanea y dinamica

entre los miembros, el 15.84% expresa estar de acuerdo, el 4.95% manifiesta estar indeciso,

el 26.73% esta en desacuerdo y el 8.91% se encuentra totalmente en desacuerdo.
Interpretacion

Se evidencia que la mayor parte del personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca
Libre, percibe una comunicacion abierta, espontanea y dinamica entre los miembros, sin
embargo, existe un gran porcentaje de personal que determina lo contrario, lo cual, si no se
actua en plan de mejora, este Gltimo podria aumentar, y consigo atraer problemas al entorno
laboral de la cooperativa. Es importante tener en cuenta que la percepcién de una
comunicacion abierta y dinamica entre los miembros de la cooperativa es fundamental para
el buen funcionamiento de la misma. Si el porcentaje de personal que esta en desacuerdo
con esta afirmacion sigue aumentando, es posible que se produzcan problemas en el entorno

laboral, lo que podria afectar negativamente la calidad del servicio que ofrece la cooperativa.

Por lo tanto, seria recomendable que la cooperativa implemente medidas para mejorar la
comunicacion entre sus miembros y fomentar un ambiente de trabajo mas colaborativo y
abierto. Esto podria incluir la realizacion de actividades de team building, la organizacion
de reuniones regulares para discutir temas relevantes para la cooperativa, y la creacién de

canales de comunicaciéon mas efectivos, entre otras acciones.
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2. ¢En la cooperativa de transporte en taxis Auca libre se fomenta la participacion y
el trabajo en equipo?

Tabla 2. Participacion y trabajo en equipo

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 45 44,55%
De acuerdo 18 17,82%
Indeciso 11 10,89%
En desacuerdo 19 18,81%
Totalmente en desacuerdo 8 7,92%
Total 101 100,00%

Fuente: Personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, 2023
Elaborado por: Cristian Gonzaga.

Gréfico 3. Participacion y trabajo en equipo
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Analisis

El 44.55% del personal, considera estar totalmente de acuerdo, que en la cooperativa de
transportes en taxis Auca Libre se fomenta la participacion y el trabajo en equipo, el 17.82%
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expresa estar de acuerdo, el 10.89% manifiesta estar indeciso, el 18.81% esta en desacuerdo

y el 7.92% se encuentra totalmente en desacuerdo.

Interpretacion

Se constata que la mayor parte del personal determinan que en la cooperativa de transporte
en taxis Auca Libre, se fomenta la participacion y trabajo en equipo, sin embargo, se presenta
un grupo de personal que percibe lo contrario, lo cual es un indicador a observar y a dar
solucién, ya que un grupo de trabajo debe estar encaminado a un mismo objetivo. Es
importante destacar que la percepcion de que se fomenta la participacion y el trabajo en
equipo en una cooperativa de transporte es fundamental para lograr un buen funcionamiento
de la empresa y la satisfaccion de los clientes. Si el porcentaje de personal que esta en
desacuerdo con esta afirmacion sigue aumentando, esto podria generar problemas en el

ambiente laboral y, por ende, afectar negativamente la calidad del servicio que se ofrece.

3. ¢Con qué frecuencia se realizan actividades en equipo?

Tabla 3. Actividades en equipo

Detalle Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 6 5,94%
Frecuentemente 31 30,69%
Ocasionalmente 33 32,67%
Raramente 22 21,78%
Nunca 9 8,91%
Total 101 100%

Fuente: Personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, 2023

Elaborado por: Cristian Gonzaga.
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Gréfico 4. Actividades en equipo
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Andlisis
El 5.94% del personal considera que en la cooperativa de transportes en taxis Auca Libre se
realizan actividades en equipo muy frecuentemente, el 30.69% expresa que se realizan

frecuentemente, el 32.67% manifiesta que se realizan ocasionalmente, el 21.78% indica que

se realizan raramente y el 8.91% menciona que no se realizan nunca.
Interpretacion

A partir de los siguientes datos se determina que en la cooperativa de transporte en taxis
Auca libre no se realizan actividades en equipo con frecuencia, lo cual puede generar falta
de union y compromiso complicando el cumplimiento de objetivos. Estos resultados
sugieren que se realicen actividades en equipo con la frecuencia necesaria, ya que la falta de
un ambiente laboral colaborativo puede complicar el alcance de metas de la cooperativa y

afectar negativamente la calidad del servicio que se ofrece.
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4. ¢Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo en la cooperativa de transporte en
taxis Auca Libre son las adecuadas para optimizar su desempefio?

Tabla 4. Condiciones fisicas del lugar de trabajo

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 48 47,52%
De acuerdo 21 20,79%
Indeciso 9 8,91%
En desacuerdo 17 16,83%
Totalmente en desacuerdo 6 5,94%
Total 101 100,00%

Fuente: Personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, 2023
Elaborado por: Cristian Gonzaga.

Grafico 5. Condiciones fisicas del lugar de trabajo
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Anélisis

El 47.52% del personal, considera estar totalmente de acuerdo, que las condiciones fisicas
de su lugar de trabajo en la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre son las adecuadas
para optimizar su desempefio, el 20.79% expresa estar de acuerdo, el 8.91% manifiesta estar

indeciso, el 16.83% esta en desacuerdo y el 5.94% se encuentra totalmente en desacuerdo.

39



Interpretacion

Se determina que la mayor parte del personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca
Libre cuenta con las condiciones fisicas de su lugar de trabajo adecuadas para realizar su
trabajo de manera Optima. Sin embargo, existe un porcentaje significativo de personal que
no estd satisfecho con las condiciones de su lugar de trabajo, lo que puede afectar su

desempefio y su motivacion.

5. ¢Qué tan importante es para usted que se cuenten con conocimientos sobre valores

colectivos en la cooperativa de transporte en taxis Auca libre?

Tabla 5. Conocimiento de valores colectivos

Detalle Frecuencia Porcentaje
Muy importante 61 60,40%
Importante 36 35,64%
Moderadamente importante 4 3,96%
De poca importancia 0 0,00%
Sin importancia 0 0,00%
Total 101 100,00%

Fuente: Personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, 2023

Elaborado por: Cristian Gonzaga.

Gréfico 6. Conocimiento de valores colectivos
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Anélisis
El 60.40% del personal, considera que es muy importante que se cuenten con conocimientos

sobre valores colectivos en la cooperativa de transporte en taxis Auca libre, el 35.64%
expresa que es importante y el 3.96% manifiesta estar indeciso.

Interpretacion

El personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre determina que es muy
importante que se cuenten con conocimientos sobre valores colectivos, por tal razon la
cooperativa debe impulsar la concientizacion de estos, para asi desarrollar un clima laboral
en donde el trabajo en equipo sea indispensable con compafierismo y unién. Esto indica que
el personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre valora la importancia de tener
conocimientos sobre valores colectivos y considera que esto es fundamental para el
desarrollo de un clima laboral que fomente el trabajo en equipo, la solidaridad y la union

entre los miembros.

6. ¢Considera que su remuneracion esta acorde a las actividades que realiza?

Tabla 6. Remuneracion

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 13 12,87%
De acuerdo 20 19,80%
Indeciso 37 36,63%
En desacuerdo 16 15,84%
Totalmente en desacuerdo 15 14,85%
Total 101 100,00%

Fuente: Personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, 2023

Elaborado por: Cristian Gonzaga.
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Grafico 7. Conocimiento de valores colectivos
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Andlisis
El 12.87% del personal, considera estar totalmente de acuerdo, que su remuneracion esta
acorde a las actividades que realiza, el 19.80% expresa estar de acuerdo, el 36.63%

manifiesta estar indeciso, el 15.84% esta en desacuerdo y el 14.85% se encuentra totalmente
en desacuerdo.

Interpretacion

Gran parte del personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre considera estar
de acuerdo con la remuneracion en funcion a las actividades que realizan, sin embargo, existe
un gran porcentaje del personal que percibe lo contrario, causa que trae consigo el
descontento, la desmotivacion y mala actitud en las actividades que realizan a diario, factor

importante en el desempefio laboral.
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7. ¢Ha recibido algun tipo de reconocimiento por parte de la cooperativa de

transporte en taxis Auca libre?

Tabla 7. Reconocimiento a los trabajadores

Detalle Frecuencia
Muy frecuentemente 0
Frecuentemente 7
Ocasionalmente 33
Raramente 18
Nunca 43
Total 101

Fuente: Personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, 2023

Elaborado por: Cristian Gonzaga.

Grafico 8. Reconocimiento a los trabajadores
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El 6.93% del personal considera que ha recibido algun tipo de reconocimiento por parte de

la cooperativa de transporte en taxis Auca libre frecuentemente, el 32.67% expresa que lo

han recibido ocasionalmente, el 17.82% manifiesta que raramente y el 42.57% menciona

nunca.
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Interpretacion

El personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre sefiala que no existen

reconocimientos, factor importante en la motivacion de la productividad individual y

colectiva, ademas de debilitar el compromiso y alcance de los propositos comerciales de la

cooperativa. Es importante destacar que el reconocimiento es una forma de valorar y apreciar

el esfuerzo y el desempefio del personal. Si los empleados no sienten que su trabajo es

valorado y reconocido, es posible que pierdan la motivacién y el compromiso con la

cooperativa, lo que podria afectar la calidad del servicio ofrecido.

8. ¢Qué tan importante es para usted que se promueva el desarrollo personal?

Tabla 8. Desarrollo personal

Detalle Frecuencia Porcentaje
Muy importante 65 64,36%
Importante 31 30,69%
Moderadamente importante 2 1,98%
De poca importancia 3 2,97%
Sin importancia 0 0,00%
Total 101 100%

Fuente: Personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, 2023

Elaborado por: Cristian Gonzaga.
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Gréfico 9. Desarrollo personal
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Andlisis
El 604.36% del personal, considera muy importante que se promueva el desarrollo personal
en la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, el 30.69% expresa que es importante y

el 1.98% manifiesta que es moderadamente importante y el 2.97% lo considera de poca
importancia.

Interpretacion

El personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre considera que es muy
importante que se promueva el desarrollo del personal, partiendo desde el principio que esto
aumentara el nivel de capacidades, destrezas y productividad del personal, lo que a su vez
impulsara los resultados de la cooperativa. El desarrollo del personal se puede lograr a través
de la implementacion de programas de capacitacion y formacién, la creacion de planes de
carrera'y la asignacion de responsabilidades y desafios que permitan a los trabajadores crecer

y desarrollar nuevas habilidades y competencias.

Al impulsar el desarrollo del personal, se podria mejorar la calidad del servicio ofrecido por
la cooperativa, ya que los empleados contarian con mayores capacidades y destrezas para
cumplir con las tareas requeridas. Ademas, al ofrecer oportunidades de crecimiento y
desarrollo, se podria mejorar la retencion del talento en la empresa y fomentar un ambiente

laboral mas motivador y enriquecedor.
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9. ¢Existen conflictos en las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la

cooperativa de transporte en taxis Auca libre?

Tabla 9. Conflictos en las relaciones interpersonales

Detalle Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 0 0,00%
Frecuentemente 29 28,71%
Ocasionalmente 21 20,79%
Raramente 33 32,67%
Nunca 18 17,82%
Total 101 100%

Fuente: Personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, 2023

Elaborado por: Cristian Gonzaga.

Grafico 10. Conflictos en las relaciones interpersonales
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Anélisis

El 28.71% del personal considera que frecuentemente existen conflictos en las relaciones
interpersonales entre los trabajadores de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, el

20.79% expresa que lo han recibido ocasionalmente, el 32.67% manifiesta que raramente y

el 17.82% menciona nunca.
Interpretacion

Segun los datos obtenidos, se evidencia que un porcentaje significativo del personal de la
cooperativa de transporte en taxis Auca Libre percibe que existen conflictos en las relaciones
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interpersonales entre los trabajadores. Esta situacion es preocupante, ya que en un ambiente
laboral en el que se presenten conflictos entre los miembros, se suelen generar aspectos como
falta de comunicacion, inconformismo y rivalidad, lo que puede ser dafiino para el clima

laboral y afectar la consecucion de objetivos de la cooperativa.

10. ¢Considera que seria necesario implementar un modelo de clima laboral en la

cooperativa de transporte en taxis Auca Libre?

Tabla 10. Necesidad de un modelo de clima laboral

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 63 62,38%
De acuerdo 38 37,62%
Indeciso 0 0,00%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 101 100,00%

Fuente: Personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre, 2023

Elaborado por: Cristian Gonzaga

Gréfico 11. Necesidad de un modelo de clima laboral
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Analisis

El 62.38% del personal, indica estar totalmente de acuerdo, en que seria necesario

implementar un modelo de clima laboral en la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre

y el 37.62% expresa estar de acuerdo.
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Interpretacion

El personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre considera que, si seria muy
necesario la implementacion de un modelo de clima laboral podria ayudar a la cooperativa
de transporte en taxis Auca Libre a fortalecer sus debilidades y mejorar el desempefio de su
personal, lo que a su vez podria traducirse en una mejora en la calidad del servicio ofrecido
y en una mayor satisfaccion de los clientes. Ademas, un ambiente laboral saludable y
motivador podria contribuir a la retencion del talento en la empresay a la atraccion de nuevos

empleados con habilidades y competencias valiosas para la cooperativa.

4.2. Comprobacion de la hipotesis

Comprobar una hipdtesis significa someterla a contrastacion de una realidad, es decir el
investigador tiene que someter a prueba aquello que ha enunciado en su hipotesis y para ello
ha de establecer, mediante alguna técnica de contrastacion si su hipétesis concuerda 0 no

con los datos empiricos. Castillo, R. (2009).
De esta manera, las hipoOtesis sometidas a comprobacion, en relacion a sus variables
independiente (clima laboral) y dependiente (desempefio del personal) se formularon de la

siguiente manera:

e Hi. - El clima laboral incide en el desempefio del personal de la Cooperativa de

transporte en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana.

e Ho. - El clima laboral no incide en el desempefio del personal de la Cooperativa de

transporte en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana.
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4.2.1. Calculo del chi cuadrado

Tabla 11. Calculo del chi cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 150,1422 12 ,000
Razén de verosimilitudes 139,566 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 74,604 1 ,000
N de casos validos 101

a. 12 casillas (60,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.

La frecuencia minima esperada es ,16.

Elaborado por: Cristian Gonzaga
Fuente: IBM SPSS

llustracién 3. Distribucion chi cuadrado
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llustracidn 4. Resumen de prueba de hipétesis
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colectivos se producen con una muestra i
probabilidades=s iguale=s. .

Se muestran las significancias asintdticas.

Elaborado por: Cristian Gonzaga
Fuente: IBM SPSS

El nivel de significancia == 05,
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4.2.2. Presentacion de los resultados

Acorde a los resultados de nivel de significancia asintota bilateral, la cual dio como resultado
.000 siendo este, menor en relacién al indice de confianza de 0.05, de la misma manera el
valor de Chi-cuadrado es de 150,42% mayor en comparacion al valor critico de distribucion
del Chi-cuadrado 21.026. Siguiendo las opciones de criterio para comprobar las hipotesis,

se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alternativa:

e Hi. - Elclimalaboral incide en el desempefio del personal de la Cooperativa de transporte

en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana.
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CAPITULO V.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El clima laboral es un factor crucial que influye en el desempefio de los trabajadores y, por
ende, en la productividad y rentabilidad de una empresa. Segun Robbins y Judge (2017), el
clima laboral se define como "el ambiente psicolégico que perciben los empleados de su
lugar de trabajo, y que influye en su comportamiento, bienestar y satisfaccion". En este
sentido un buen clima laboral se caracteriza por tener una comunicacion efectiva, relaciones
interpersonales positivas, liderazgo efectivo, reconocimiento y una cultura organizacional
fuerte. Por otro lado, un clima laboral negativo puede generar conflictos, desmotivacion,

baja productividad y altos niveles de ausentismo y rotacion de personal.

La importancia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores ha sido ampliamente
estudiada y documentada; por ello en el marco del clima organizacional, es importante
indicar que es necesario la valoracion de los trabajadores en su ambiente de trabajo que estos
e sienten comodos y seguros en su ambiente laboral son mas productivos y comprometidos
con su trabajo (Crawford et al., 2010; Laschinger et al., 2014). Ademas, se ha encontrado
que un buen clima laboral puede tener un impacto positivo en la satisfaccion del cliente, la

innovacion y la capacidad de la empresa para atraer y retener talento (Schneider et al., 2013).

En este contexto, el presente trabajo de titulacion se enfoco en el analisis del clima laboral
en la Cooperativa de transporte en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana y su relacion
con el desempefio del personal. A través del analisis de datos y la aplicacion de técnicas de
investigacion, se busco identificar los factores que influyen en el clima laboral de la
cooperativa y proponer un modelo de mejora que permita aumentar la eficiencia del personal

y alcanzar las metas competitivas de la empresa.

A continuacion, se exponen las siguientes:
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5.1. Conclusiones

La cooperativa de transporte en taxis Auca Libre presenta problemas en relacién al clima
laboral partiendo desde la falta de comunicacion efectiva, conocimiento sobre valores
colectivos y problemas en las relaciones interpersonales, lo cual se comprobé que afecta
directamente al desempefio de su personal dentro de la cooperativa, siendo asi, una traba
en la consecucidn de objetivos y metas de la cooperativa. Este trabajo de titulacion es un

punto de partida a mejorar todos estos aspectos dentro de la cooperativa.

El personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre percibe factores positivos
que necesitan refuerzo tales como; liderazgo y condiciones del entorno, sin embargo,
presenta una falta de reconocimiento, problemas de comunicacion, dificultades en las
relaciones interpersonales en relacion a las labores que realizan, estos son causantes de
disconformidad y desmotivacion que impiden el eficiente desempefio de su personal.
Este factor fue descubierto gracias al analisis que se obtuvo de los datos obtenidos

mediante las técnicas e instrumentos utilizados en la investigacion.

En la provincia de Orellana la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre es
reconocida por su trayectoria dentro del mercado de prestacion de servicio al publico,
sin embargo, ciertas debilidades que nacen desde el nucleo de su clima laboral,
interfieren en su desarrollo y mejora continua, con lo cual, la aplicacion de un modelo
de clima laboral beneficiara mucho a la cooperativa, dando de esta manera una solucion

a su problematica.

5.2. Recomendaciones

Se sugiere en primer lugar, fortalecer las relaciones interpersonales dentro de la
cooperativa, incentivar en mayor nivel la comunicacion efectiva, implementando
medidas para fomentar la realizacion de actividades en equipo de forma maés frecuente.
Esto podria incluir la organizacion de reuniones regulares para discutir temas relevantes
para la cooperativa, la creacion de grupos de trabajo interdisciplinarios, la promocion de
actividades de team building y la implementacién de incentivos para el personal que

participe en estas actividades. Al fomentar la realizacion de actividades en equipo, se
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podria mejorar el ambiente laboral y lograr una mayor colaboracion entre los miembros
del personal, lo que se traduciria en una mejor calidad del servicio ofrecido por la

cooperativa.

Se recomienda al departamento de Gerencia, realizar periédicamente un andlisis de la
situacion en la cual se encuentra su personal, ayudando a solventar problematicas a
tiempo, antes que estas se vuelvan en una debilidad y amenaza al desarrollo de la
cooperativa, Ademas, la promocion del desarrollo del personal, asi como la
productividad y sus resultados, implementando programas de capacitacién al personal, y
la organizacién de actividades que fomenten el trabajo en equipo y la colaboracién. Al
invertir en el desarrollo del personal, se podria mejorar el desempefio de la empresa y

fomentar un ambiente laboral mas motivador y enriquecedor para los empleados.

Partiendo del objetivo de este trabajo de titulacion, se recomienda poner en préactica el
modelo de clima laboral propuesto, el mismo que esta dirigido a fortalecer las falencias
encontradas dentro de la cooperativa, y de esta manera el personal pueda percibir un
clima laboral agradable, con el cual se pueda identificar con mayor nivel, impulsando y
fortaleciendo asi el desempefio de los mismos, en pro del éxito y alcance de la vision de

la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana.

La cooperativa debe tomar medidas para mejorar las condiciones fisicas del lugar de
trabajo y asegurar que el personal tenga acceso a un ambiente de trabajo seguro y
saludable. Esto podria incluir mejoras en la iluminacion, ventilacion y equipamiento, asi
como la implementacién de medidas para prevenir accidentes laborales. Al garantizar
que las condiciones fisicas sean adecuadas para el personal, se podria mejorar su
productividad y su bienestar, lo que a su vez podria traducirse en una mejor calidad del

servicio ofrecido por la cooperativa.
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CAPITULO VI.

PROPUESTA

5.1.Titulo de la Propuesta

Desarrollo de un modelo de clima laboral para fortalecer el desempefio del personal en la
Cooperativa de transporte en taxis Auca Libre de la provincia de Orellana.

5.2. Introduccion

La propuesta presentada tiene como objetivo principal el establecimiento de un modelo de
clima laboral estable y prospero que promueva el fortalecimiento de los aspectos
identificados como negativos y la mejora de aquellos que presentan ciertas falencias en la
cooperativa de transporte en taxis Auca Libre. Para lograr esto, se buscara fortalecer las
relaciones interpersonales, el trabajo en equipo, la comunicacion, el liderazgo, la identidad
corporativa, la mejora continua, el manejo de conflictos, las metas empresariales y la

convivencia del personal.

Con la implementacion de un modelo de clima laboral, se pretende incrementar el
desempefio laboral del personal de la cooperativa, buscando alcanzar los objetivos
empresariales planteados. Para ello, se podrian implementar estrategias como la
organizacion de actividades de team building, (creacion de equipos) la capacitacion y
formacion del personal, la implementacion de politicas y protocolos para la resolucién de
conflictos, y la creacidén de un plan de incentivos para el personal que se destaque en su

trabajo.

Ademas, se buscara reforzar aquellos aspectos identificados como positivos que deben ser
mejorados, como la comunicacion abierta, espontanea y dindmica entre los miembros y la
promocion del desarrollo del personal. Esto podria lograrse a través de la implementacion
de politicas de comunicacion efectiva y la organizacién de programas de capacitacion y

formacion para el personal.

54



5.3. Modelo de clima laboral para la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre.

COMPONENTE

ACCIONES

OBJETIVO

RESPONSABLE

RECURSOS

SEGUIMIENTO

Comunicacion

Integrar un tipo de comunicacion
multidireccional, que incorpore a
todos los niveles de la cooperativa
y a partir de ello el personal se
mantenga informado entre si.

Implementar un canal de
comunicacion en el cual se recepte

comentarios e inquietudes.

Fortalecer la comunicacion
entre personal directivo y
operativo, de tal manera
gue exista comunicacién
efectiva como base de
confianza en sus relaciones
interpersonales.

Asamblea general de
sSOcios.

Presidencia.

Gerencia.

Recursos Humanos

Trimestral

Relaciones entre el
personal de trabajo

Mantener e impulsar actividades
integrativas y  recreativas de
caracter deportivas y sociales que
ayuden a fortalecer las relaciones
interpersonales entre el personal de
la cooperativa.

Realizar ~ periédicamente  un
diagnéstico de las relaciones
interpersonales que sobrelleva el
personal de la cooperativa, para de
esta manera se pueda actuar a
tiempo.

Mejorar y reforzar las
relaciones interpersonales
existentes, de tal manera
que se evite la presencia de
conflictos y se fomente la
unién y compafierismo
como un eje principal
dentro de las relaciones de
todo el personal de la
cooperativa de transporte
en taxis Auca Libre.

Asamblea general de
socios.

Presidencia.

Gerencia.

Recursos Humanos

Trimestral

Liderazgo

Llevar a cabo cursos, talleres sobre
estilos de liderazgo, y su
importancia  dentro de las

actividades de la cooperativa.

Estimular una situacion de trabajo
optima, impartiendo al personal
actitudes de liderazgo y toma de
decisiones ante la presencia de un
conflicto.

Poseer un estilo de
liderazgo participativo, el
cual fomente una
cooperacion activa  del
personal, en busca de la
consecucion de los
objetivos empresariales

Asamblea general de
sSOcios.

Presidencia.

Gerencia.

Recursos Humanos

Trimestral
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Identidad
Corporativa

Institucionalizar los puntos de
encuentro donde se muestre la
misidn y vision de la cooperativa.
Realizar una induccién de
presentacion, dirigida a todos los
miembros de la cooperativa.

Fortalecer la identidad
corporativa de la
Cooperativa, dotando al
personal de un sentido de
pertenencia

Asamblea general de
SOcios.

Presidencia.

Gerencia.

Recursos Humanos

Anual

Manejo de conflictos

Elaborar y dar a conocer el
reglamento  interno  de la
cooperativa a su personal.

Elaborar y exponer al personal de
la cooperativa el cédigo de ética.

Conservar un nivel bajo de
conflictos dentro de la
cooperativa de transporte
en taxis, y en caso de
presentarse  alguno la
solucién sea de manera
rapida y consensuada.

Asamblea general de
sSOcios.

Presidencia.

Gerencia.

Recursos Humanos

Semestral

Valores colectivos

Consolidar el conocimiento de
valores colectivos de trabajo que
permitan y dirijan el
comportamiento del personal.
Exponer los valores colectivos de
la cooperativa en puntos de
encuentro, y a la vez, presentarlos
al personal nuevo que llegue a
integrarse.

Fortalecer el sentido de
equipo de trabajo, union y
compafierismo dentro de la
cooperativa de transporte
en taxis Auca Libre, con la
finalidad de caminar todos
rumbo al mismo sentido, la
consecucion de sus
objetivos planteados.

Asamblea general de
socios.

Presidencia.

Gerencia.

Recursos Humanos

Semestral

Convivencia

Crear un ambiente de trabajo
efectivo, inclusivo y agradable que
facilite el desempefio del personal
en la cooperativa.

Realizar actividades y talleres de

convivencia que potencien la
mejora del clima laboral.

Crear un ambiente de
convivencia armonico,
feliz y positivo entre el
personal de la cooperativa,
con bases en el respeto y

cooperacion.

Asamblea general de
sSOcios.

Presidencia.

Gerencia.

Recursos Humanos

Trimestral
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Reconocimiento

Implementar un plan de incentivos
acorde al desenvolvimiento del

personal.
Implementar un plan en el cual se
realice, premiaciones,

felicitaciones y reconocimiento del
personal que ha cumplido a
cabalidad sus funciones.

Estimular el buen
desempefio del personal de
la cooperativa de
transporte en taxis Auca
Libre, promoviendo de esta
manera su motivacion, alto
rendimiento y alcance de
objetivos empresariales.

Asamblea general de
SOcios.

Presidencia.

Gerencia.

Recursos Humanos

Bimensual

Mejora continua

Establecer planes de capacitacion,
superacion personal, servicio al
cliente.

Implementar planes de desarrollo

profesional y laboral acorde a las
preferencias del personal

Desarrollar y fortalecer las
capacidades, aptitudes y
habilidades del personal de
la cooperativa de
transporte en taxis Auca
Libre con la finalidad de
fortalecer el crecimiento en
el mercado, generando al
igual el crecimiento de su
personal, de  manera
motivada.

Asamblea general de
sSocios.

Presidencia.

Gerencia.

Recursos Humanos

Semestral

Metas empresariales

Socializar  periédicamente  las
metas y objetivos empresariales,
enfatizando que todo el personal
busque y tenga claro el mismo
objetivo.

Fijar metas y objetivos con los
cuales el personal se sienta
identificado y motivado en busca
de cumplirlos.

Dar seguimiento al cumplimiento
de objetivos del personal.

Direccionar las acciones
que establecen el camino
hacia donde quiere llegar la
cooperativa de transporte
en taxis Auca Libre,
estableciendo  objetivos
claros y alcanzables,
adicionalmente servira
para medir el éxito de la
cooperativa.

Asamblea general de
SOcios.

Presidencia.

Gerencia.

Recursos Humanos

Semestral

Fuente: Elaboracion propia (2023)
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Finalmente cabe destacar en esta propuesta para mejorar el clima laboral y el desempefio
laboral, se pueden implementar diversas acciones. Segun Rios et al. (2021), algunas de estas
acciones pueden ser: establecer un sistema de comunicacion efectiva y transparente,
promover la participacion y trabajo en equipo, reconocer y recompensar el buen desempefio,
fomentar el desarrollo y capacitacion del personal, crear un ambiente de trabajo seguro y
saludable, establecer metas y objetivos claros, asi como también, promover una cultura de
respeto, tolerancia y diversidad. Es importante destacar que estas acciones deben ser
implementadas de forma constante y con un enfoque a largo plazo, ya que el clima laboral y
el desempefio laboral son aspectos dindmicos que requieren atencién continua (Rios et al.,
2021).
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ANEXOS

FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO

Encuesta dirigida al personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre
INSTRUCCIONES GENERALES:
e La presente encuesta tiene como objetivo determinar el nivel de incidencia del clima

laboral en el desemperio del personal de la cooperativa de transporte en taxis Auca Libre

de la provincia de Orellana.
e [ea detenidamente cada una de las preguntas y marque con una “X’ segun su criterio.

1. ¢En la cooperativa de transporte en taxis Auca libre existe una comunicacion
abierta, espontanea y dinamica entre los miembros?

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

2. ¢En la cooperativa de transporte en taxis Auca libre se fomenta la
participacion y el trabajo en equipo?

Totalmente de

Totalmente en

acuerdo De acuerdo Indeciso En desacuerdo desacuerdo
3. ¢Con qué frecuencia se realizan actividades en equipo?
Muy Frecuentemente | Ocasionalmente Raramente Nunca
frecuentemente

4. ¢Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo en la cooperativa de transporte
en taxis Auca Libre son las adecuadas para optimizar su desempefio?

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

5. ¢Qué tan importante es para usted que se cuenten con conocimientos sobre
valores colectivos en la cooperativa de transporte en taxis Auca libre?

. Muy
iImportante

Importante

Moderadamente
importante

 De poca
importancia

- Sin
importancia
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6. ¢Considera que su remuneracion esta acorde a las actividades que realiza?

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

7. ¢Ha recibido algun tipo de reconocimiento por parte de la cooperativa de
transporte en taxis Auca libre?

Muy
frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

Nunca

8. ¢Qué tan importante es para usted que se promueva el desarrollo personal?

. Muy
importante

Importante

Moderadamente
importante

~De poca
importancia

~Sin
importancia

9. ¢Existen conflictos en las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la

cooperativa de transporte en taxis Auca libre?

Muy
frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

Nunca

10. ¢ Considera que seria necesario implementar un modelo de clima laboral en la
cooperativa de transporte en taxis Auca Libre?

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo
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Anexo 2.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Cuadro: Operacionalizacién Variable Dependiente (Desempeiio del Personal)

desempeiio especifico, en
pro de consolidar los

objetivos de una empresa.

- Nivel de objetivos cumplidos
- Nivel de desarrollo de competencias

profesionales.

Conceptualizacion Categorias Indicadores Técnicas e Instrumentos
Romero, F. y Urdaneta, E. - Motivacion - Reconocimiento de los trabajadores. Encuesta

(2009), plantea que el - Nivel de satisfaccion. Cuestionario

desempefio del personal - Nivel salanal.

esta determinado por la - Proactividad y mejora continua

motivacion, rendimiento - Rendimiento. - Nivel de dedicacion

y resultados que se - Nivel de persistencia

combinan para generar un - Resultados - Nivel de cumplimiento de tareas asignadas.

Elaboraciéon: Cristian Gonzaga

Fuente: Propia
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Cuadro: Operacionalizacién Variable Independiente (Clima Laboral)

organizacion y la distinguen de
otras, considerando que estos
factores influyen y determinan el
comportamiento de los
empleados dentro de la

organizacion.

- Capacidad de gestion de conflictos.

- Conocimiento de los Valores colectivos.

- Condiciones del

Entorno

- Tipo de Convivencia.
- Nivel de Integracion del personal.

- MNivel de Ausentismo.

Conceptualizacion Categorias Indicadores Técnicas e
Instrumentos

Brunet, L. (2011), considera el - Relaciones - Grado de Comunicacion existente.

clima laboral como un conjunto Interpersonales - Valoracion de las relaciones entre personal de Encuesta

de, relaciones interpersonales, trabajo. Cuestionario

liderazgo y condiciones del - Nimero de actividades realizadas en equipo.

entorno las cuales describen una - Liderazgo - Capacidad de Trabajo en equipo.

Elaboracion: Cristian Gonzaga

Fuente: Propia
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