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RESUMEN

La investigacion se enfoco en determinar el clima organizacional en Corpicsupal,
una asociacion dedicada a la produccion de platano barraganete (Musa AAB), y
como esta influencia el compromiso organizacional de los socios. El logro de los
objetivos planteados se llevo a cabo mediante el uso de un enfoque analitico,
que permitio identificar el clima organizacional predominante en la asociacion.
Asimismo, se recurrido al método sintético, a través del cual se recopilaron y
resumieron los hallazgos principales en relacion al clima organizacional en
Corpicsupal. Se recurrio a diversas técnicas como la entrevista, la encuesta y el
andlisis de correlacion para recolectar informacion relevante. El universo de
estudio abarcé a los 68 socios activos de Corpicsupal, todos ellos responsables
de sus propias unidades de produccion, o agronegocios. La investigacion reveld
la existencia de una estructura organizacional eficaz y procesos administrativos
sOlidos dentro de la asociacion. Los miembros expresaron un alto nivel de
satisfaccion y compromiso hacia Corpicsupal, aunque se identifico la necesidad
de un mayor apoyo para su crecimiento personal. Entre los elementos
destacados se encontraron la comunicacion directa con los propietarios y un
sistema de recompensas basado en la productividad. La conclusion derivada del
estudio indica que no existe una correlacion significativa entre las dimensiones

del clima organizacional y el compromiso organizacional dentro de Corpicsupal.
PALABRAS CLAVE

Clima organizacional, Corpicsupal, produccion de platano, asociacion.
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ABSTRACT

The research focused on determining the organizational climate within
Corpicsupal, an association dedicated to the production of barraganete bananas
(Musa AAB), and how it influences the organizational commitment of its
members. The achievement of the objectives set out was carried out using an
analytical approach, which allowed for the identification of the prevailing
organizational climate in the association. The synthetic method was also utilized,
through which the main findings related to the organizational climate in
Corpicsupal were compiled and summarized. Various techniques such as
interviews, surveys, and correlation analysis were employed to collect relevant
information. The study included all 68 active members of Corpicsupal, each
responsible for their own production units, or agribusinesses. The research
revealed an effective organizational structure and solid administrative processes
within the association. Members expressed a high level of satisfaction and
commitment towards Corpicsupal, although a need for more support for their
personal growth was identified. Highlighted elements included direct
communication with the owners and a productivity-based reward system. The
conclusion derived from the study indicates that there is no significant correlation
between the dimensions of the organizational climate and the organizational

commitment within Corpicsupal.

KEYWORDS

Organizational climate, Corpicsupal, plantain production, association.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1 PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Segun Chiavenato (2011), “el concepto de clima organizacional expresa la
influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes, de manera que
se puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
gue perciben o experimentan sus miembros y que influye en su conducta. Este
término se refiere especificamente a las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la organizacién que causan
diferentes tipos de motivacion en sus participantes. El clima organizacional es
alto y favorable en las situaciones que proporcionan satisfaccion de las
necesidades personales y elevan la moral; es bajo y desfavorable en las

situaciones que frustran esas necesidades”.

Muchas organizaciones ignoran el clima organizacional, por lo tanto, el
compromiso laboral y la efectividad de los empleados pueden ser muy bajos. El
clima organizacional constituye la forma en que los individuos de una
organizacion perciben y caracterizan su entorno de una manera actitudinal y
basada en valores. Las percepciones pueden incluir, por ejemplo, nociones de
cooperacion, apoyo de liderazgo, confianza, equidad, amabilidad, conflictos,
estandares de desempefio y compromiso, los climas organizacionales reflejan
las percepciones de los empleados sobre las politicas, practicas y
procedimientos que se esperan, respaldan y recompensan con respecto a los
recursos humanos de la organizacion. Ademas, que el clima organizacional se
considera un componente significativo con implicaciones significativas en la
gestiéon de recursos humanos y el comportamiento organizacional. Por lo tanto,
independientemente del tamafio de la organizaciéon, es importante que la

organizacion establezca una excelente relacion con sus empleados.

No es el caso de que el clima organizacional sea mas o menos relevante
en organizaciones mas grandes o mas pequefas, es el caso que con el
crecimiento de la organizacion los requisitos para sus tareas de gobernanza 'y
gestion estan cambiando (Strukelj et al. 2020). Por lo tanto, es necesario llamar

la atencidén sobre los gobernadores y gerentes de organizaciones medianas,



porque los componentes del clima organizacional podrian necesitar mas de su

atencion.

El clima organizacional se considera clave en el desarrollo de las empresas,
y su estudio, diagndstico y mejoramiento tiene incidencia en los trabajadores y
asociados; ademas, esta conformado por el ambiente donde una persona
desempeinia diariamente su trabajo, en este contexto también se puede incluir las
relaciones jefe-empleados, las interacciones entre los comparieros de trabajo,
los proveedores y clientes. Estos factores pueden potenciar 0 a la vez
obstaculizar el desempefio, también puede ser un factor de influencia y distincion
en el comportamiento y percepcion de cada uno de los integrantes de la

organizacion incidiendo directamente en sus labores (Astudillo y Ordofiez, 2014).

En relacion con el clima organizacional, se hace referencia general a que
se trata de una caracteristica colectiva, formada por las interacciones entre los
trabajadores; fenbmeno que se relaciona con la satisfaccion y productividad en
las organizaciones y de alli el interés por su estudio (Pedraza, 2018). Las
organizaciones estan conformadas por personas diferentes en muchos sentidos,
lo que provoca que las empresas funcionen de una u otra manera. Por ello, de
acuerdo con Govea & Zufiga (2020) para poder cumplir con los objetivos se debe
lograr que las personas interactien con la organizacion, estableciendo un
contrato psicologico entre las partes, tan fuerte que permita el desenvolvimiento

de forma acorde a todas normas y valores de la organizacion.

Ecuador desde sus inicios bas6 su produccion a través de los recursos
primarios: cacao, platano, café, atin, flores, camarén y otros que se obtienen
directamente de la naturaleza y cuya comercializacién no involucra mayor
transformacién o valor agregado (Viteri y Tapia, 2018), de esta manera, el sector
agropecuario es considerado como el motor productivo de la economia

ecuatoriana.

Las actividades agricolas en Ecuador contribuyen a la generacion de capital
gue permite movilizar a la industria secundaria, ademas invertir en agricultura no
solo implica destinar el capital, incluye emprender acciones sostenibles que sean

manejadas por instituciones que fomenten el desarrollo, investigacion e



innovacion de las capacidades humanas destinadas a este sector. Se han hecho
grandes inversiones y esfuerzos en el area agricola, uno de los productos mas
significativos es el platano en sus distintas variedades, representando un 32%
del comercio en el mundo (Alvarez, et al. 2020).

El cultivo de platano (Musa AAB), representa un importante soporte para la
socio-economia y seguridad alimentaria del pais. Desde el punto de vista
socioecondémico, el platano genera fuentes estables y transitorias de trabajo,
ademas de proveer permanentemente alimentos ricos en energia a la mayoria
de la poblacion. Actualmente, se reportan en el pais un total de 144981 ha de
platano, de las cuales 86712 ha estan bajo el sistema de monocultivo y 58269

ha se encuentran asociadas con otros cultivos (INIAP, 2012).

Especificamente en el Canton El Carmen, en la provincia de Manabi existen
alrededor de 40.000 hectareas de cultivo de platanos dedicadas a la exportacion;
estas areas cultivadas convierten a este cantdbn en el primer productor y
exportador de platano en el pais y segundo en América del Sur (Proecuador,
2021), constituyéndose en un sistema de produccion agricola fortalecido.

Los sistemas de produccion agricola son la principal fuente mundial de
alimentos para la poblaciéon. Odum, et al. (2021) definen a los sistemas como “el
conjunto de técnicas, mano de obra, tenencia de la tierra y organizacion de la
poblacién para producir uno o0 mas productos agricolas”; bajo este contexto, el
cultivo de platano se considera como un sistema de produccién dado que cumple
las mencionadas caracteristicas; Vargas (2017) agrega también que los
sistemas son complejos, dinamicos y estan fuertemente influenciados por el
medio rural externo, incluyendo mercado, infraestructura y programas que
al ser sistemas complejos requieren un control del clima organizacional, debido

a gue este tiene repercusion directa en la productividad.

En este sentido, a través del mejoramiento del clima organizacional, se
pueden obtener muchos beneficios, por citar algunos: mejorar el estado de animo
de los empleados, aumentar la creatividad, evitar el ausentismo de los
trabajadores, aumentar la produccién, alinear los objetivos personales con los

empresariales, empleados mas comprometidos, facilitar la comunicacion, entre



otros y todos estos beneficios no son la excepcion en sistemas agroproductivos,
sobre todo cuando existen muchas empresas dedicadas a la produccion como

lo es la zona del Cantén El Carmen-Manabi.

La Federacion Nacional de Productores de Platanos del Ecuador
(FENAPROPE) ubicada en la ciudad del Carmen alberga un poco mas de 5.000
socios agrupados bajo la nominacion de asociaciones dedicadas a la produccion
de la variedad de platanos barraganete Musa AAB. La Corporacion de
Productores Industrializadores y Comercializadores Agricolas “Sumita Palmita”
(Corpicsupal) es una de las 34 asociaciones afiliadas a Fenaprope, cuenta con
un total de 68 productores asociados y se encuentra en funcionamiento desde el
2002.

Corpicsupal liderada por el sefior Victor Hugo Vélez Franco menciona que
los principales problemas que se identifican es el poco interés de los productores
a las reuniones convocadas, dificultad para llegar a los acuerdos de beneficio

comun y la resistencia a los cambios en el manejo tecnoldgico de los cultivos.

Ante lo expuesto esta investigacion propone tener un acercamiento a
detalle para identificar factores determinantes en el clima organizacional y las
condiciones en la que se encuentra, ademas de determinar la influencia que tiene
sobre el desempefio de los socios de la Asociacion Corpicsupal. Por lo tanto,
diagnosticar el clima organizacional permitira disefiar planes de accion a futuro
gue generen eficacia en el comportamiento organizacional y, por ende,
beneficios compartidos que direccionen el cumplimiento de las metas de la

Asociacion.
Por lo expuesto se plantea la siguiente interrogante:

¢De qué manera el clima organizacional influye en el compromiso de la

asociacion de productores de platano Corpicsupal?



1.2 JUSTIFICACION

Cuando se habla de clima organizacional Barcia (2019) afirma que es un
elemento que permite conocer la percepcion de los trabajadores de la
organizacion, se considera un bien intangible, es decir, que no se puede observar
ni palpar pero que afectan varios elementos de la empresa. En este sentido Meza
(2016), argumenta que es importante diagnosticar el clima organizacional debido
a que “permite tener conocimiento de las condiciones laborales existentes, de

los mecanismos de comunicacion y la relacion laboral que existe.

Con la finalidad de diagnosticar el clima organizacional, se realizara un analisis
de todos los componentes determinantes e influyentes en el mismo, lo que
contribuird de manera tedrica a la bibliografia ya existente, asi mismo desde una
perspectiva propia se apoyara al avance de los conceptos y lineamientos tedricos
aplicados en el sector agroproductivo agricola relacionada a la gestion del talento
humano, por otro lado, se utilizara la teoria cientifica sobre este estudio, dandole

validez a la teoria de estudios antecesores.

Para lograr el objetivo planteado se establecié un procedimiento, el mismo que
al ejecutarse justificara los resultados de la investigacion y permitira el estudio
de la realidad analizada a través de métodos y técnicas planificados, los cuales
han sido utilizados por otros autores, lo que evidencia la validez metodoldgica de

los procesos ejecutados.

En el aspecto practico, se tendria un aporte sustantivo, dado que serviria para
conocer la manera en que los socios de Corpicsupal, dedicados a la produccién
de platano barraganete (Musa AAB) perciben los diferentes aspectos
relacionados con el clima organizacional, con esta informacion se podra tomar
medidas correctivas a través de planes estructurados con base a indicadores,
con la finalidad de que la asociacion se convierta en competitiva y eficiente en
sus operaciones. Asi como afirma Escalante Meza (2017) que “el conocimiento
del clima organizacional proporcionara retroalimentacion acerca de los procesos

que determinan los comportamientos organizacionales” (p. 39)



Con relacion al aspecto legal, el articulo 35 de la Constitucion del Ecuador
manifiesta de manera textual que: “el trabajo es un derecho y un deber social.
Gozara de la proteccion del Estado, el que aseguraréa al trabajador el respeto a
su dignidad, una existencia decorosa y una remuneracion justa que cubra sus
necesidades y las de su familia” (Asamblea Nacional Constituyente, 2008), se
puede inferir que un buen clima organizacional fomentaria el respeto a la
dignidad de los empleados; por otra parte, en el articulo 42 numeral 8 del Codigo
de trabajo del Ecuador manifiesta que: “proporcionar oportunamente a los
trabajadores los utiles, instrumentos y materiales necesarios para la ejecucion
del trabajo, en condiciones adecuadas para que este sea realizado” (Asamblea

Nacional Constituyente, 2012).

En el area social se contribuira con la identificacion de las debilidades y
fortalezas del clima organizacional, los cuales seran concebidas en planes de
mejoras con el fin de fortalecerlo, permitiendo una reaccion en cadena que
iniciara en el trabajador, continuara con el socio, y este a la vez influird en los
directivos de la asociacion los cuales tienen relacién directa con cliente y
proveedores. Asi como afirma Delgado Aragundi (2019): si hay un ambiente
organizacional adecuado, permite aumentar la eficiencia en los grupos de trabajo
y la relacién armonica entre compafieros, ofreciendo asi un servicio de calidad a
los clientes, manteniendo la imagen empresarial y la consecucién de los
objetivos propuestos, debido a que mejora la evaluacion potencial, el desempefio

laboral y finalmente el empresarial.



1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar el clima organizacional en la asociacion Corpicsupal dedicados a la
produccion de platano barraganete (Musa AAB) y su influencia en el compromiso

organizacional de los socios.
1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

@ Identificar la estructura organizacional y los procesos administrativos de
la asociacion Corpicsupal

® Diagnosticar las variables que inciden en el clima organizacional de la
asociacion Corpicsupal

® Determinar la relacion del clima organizacional en el compromiso de los

socios.
1.4 IDEA A DEFENDER

El clima organizacional influye en el compromiso organizacional de los socios de

Corpicsupal dedicados a la produccion de platano barraganete (Musa AAB).



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Con la finalidad de establecer el marco teodrico, se realizard una busqueda de
toda la informacidén que enriquecera al estudio, basado en las variables Clima
Organizacional y Compromiso Organizacional. Para lograr este fin, se plantea el

hilo conductor que guiara el horizonte de la investigacion.

Figura 1 Hilo Conductor

CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA ASOCIACION
CORPICSUPAL DEDICADOS A LA PRODUCCION DE
PLATANO BARRAGANETE (Musa AAB)

i i73C] Compromiso

Clima Organizacional Organizacional
== antg(ia%%nn?zsydel Definicion y
antecedentes

clima organizacional

| Incidencias del clima | __Tipos de compromiso
organizacional organizacional

Herramientas para el
= diagnostico del clima =
organizacional

Métodos de
evaluacion

|__Indicadores del clima
organizacional

Tipo de clima
organizacional

Dimensiones del
clima organizacional



2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se ha convertido en un indicador importante en el
crecimiento empresarial, debido a que existe una relacion directa entre la
variable estudiada y el desempefio de los trabajadores y por ende del logro de
los objetivos institucionales. Existen varios autores que realizan definiciones de

este tema, los més relevantes se presentan en los siguientes apartados.

Chiavenato (2011) menciona que es: “el ambiente interno entre los miembros de
la organizacion y se relaciona intimamente con el grado de motivacion de sus
integrantes”. (p. 50). En adicion, Orellana (2008) afirma que: “El clima
organizacional surge en el instante en que se hace necesario rendir cuentas de

los diferentes fendmenos globales que tienen lugar en las organizaciones”. (p.35)

Ademas, Espinal (2012) expresa que un buen clima organizacional es esencial
en toda institucion en donde la administracion de recursos humanos tiene un
papel fundamental de supervisor constante de la realidad del ambiente laboral y
dependen de todas las areas empresariales”. (p.6) y finalmente Robbins y
Coulter (2005) concuerdan que: “El buen clima organizacional dentro de las
grandes, medianas y pequefias empresas es importante, puesto  que permite

que los empleados tengan mejor desenvolvimiento laboral”. (p.33)

Basandonos en lo anterior, podemos precisar que el clima organizacional
representa el conjunto de dinamicas y actividades que tienen lugar dentro de una
empresa, orientadas a fomentar un ambiente laboral saludable y productivo. Este
ambiente favorece aspectos clave como la comunicacion efectiva, el liderazgo
inspirador, el trabajo en equipo cohesivo y la motivacion constante. Por ende, se

convierte en un factor esencial para el funcionamiento y éxito de la organizacion.
2.1.1 ORIGENES Y ANTECEDENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El tema de la administracion, a lo largo de la historia de la historia, ha sido tocado
por muchos autores para aludir al diagnostico organizacional. El término
aparecio en la teoria general de sistemas postulada por Von Bertalanffy (1984),

en este contexto la demanda estaba dirigida a los fendmenos globales que tienen
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lugar en las organizaciones desde una perspectiva holistica, con la principal
necesidad de ser simple, para poderla orientar a los trabajos practicos de

intervencién en las organizaciones.

También debemos rescatar el alto interés de los psicélogos, y en general de la

psicologia organizacional, como lo menciona Ramos (2012):

Los psicélogos comenzaron a interesarse en los problemas derivados del
cansancio, la rutina y otros factores que afectan el buen desenvolvimiento
laboral. Empezando a abordar otros campos que se interrelacionaban de
forma constante como la capacidad de aprendizaje, la percepcion, el
estudio de la personalidad, la habilidad de liderazgo, el impacto de la
personalidad y las caracteristicas propias de un individuo, la forma en que
se abordan problemas, el rendimiento, la actitud frente al trabajo y la fatiga

laboral. (p. 7)

Cada organizacion forja un clima especifico, buscando atraer a individuos
capaces de adaptarse a dicho ambiente y desplegar sus habilidades en funcién
de los procesos y objetivos organizacionales. Los expertos sostienen que el
correcto manejo de un clima organizacional adecuado facilitara esta adaptacion,
permitiendo a los individuos integrarse mas facilmente y contribuir de manera

efectiva al logro de las metas corporativas.
2.1.2 INCIDENCIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Marroquin (2020) el clima organizacional es una inversion a largo plazo
en términos de la administracion estratégica. Ya que el mismo se encuentra
compuesto por elementos subjetivos de cada una de las personas que
componen la organizacion, esta subjetividad afecta de manera directa el
desarrollo de las funciones de cada uno de los y las integrantes del grupo de

trabajo.

El clima se considera “un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejorar el servicio

ofrecido, por medio de estrategias internas” (Ilbarra y Garcia, 2012).
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De acuerdo con lo anterior, se denota la relacibn que existe entre clima
organizacional y productividad organizacional. Segun Ibarra y Garcia (2012),
adicionalmente al elemento subjetivo, representado por la percepcién de las
personas del grupo de trabajo hacia la organizacion, se encuentra el elemento
objetivo, representado por los aspectos fisicos o0 estructurales. Un manejo
estratégico por parte del administrador y el departamento de Recursos Humanos
conlleva la manipulacion tanto de los elementos subjetivos como los objetivos de
una forma conjunta para ejercer un cambio positivo en el clima predominante, de
igual forma el descuido sistematico por parte de la cipula administrativa en todos
aguellos aspectos que influyen en el clima laboral representan un inminente
peligro que puede desembocar en la afectacion negativa del clima y por ende un
efecto contrario al deseable en términos de productividad y eficiencia.

Después de realizar un analisis teniendo como objetivo una medicion, con los
resultados se puede clasificar el clima laboral en: un clima laboral negativo y un

clima laboral positivo

Un clima positivo 0 negativo tendra consecuencias sobre las organizaciones
tanto negativas como positivas (Miranda M, 2001). Es importante que el
administrador comprenda, en términos practicos, como afecta el clima laboral a
su organizacion en cada una de sus clasificaciones, por ello, este debe buscar
mejorar continuamente el entorno institucional, porque es el clima organizacional

el que tiene mayor influencia en el éxito o el fracaso de la empresa.

2.1.3 HERRAMIENTAS PARA EL DIAGNOSTICO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Vega et al. (2012) mencionan que: “existen distintas herramientas para
diagnosticar el clima laboral, las cuales incluyen una conjugacion de variables
relacionadas con la percepcion de los miembros de la organizacion respecto a la
estructura y los procesos organizacionales”. (p.252) En la tabla 1 se muestran

tres herramientas que pueden ayudar a diagnosticar el clima laboral.

Tabla 1 Herramientas para el diagndstico del clima laboral

AUTORES DIMENSIONES
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Likert Métodos de mando

Naturaleza de las fuerzas de motivacion.

Naturaleza de los procesos de comunicacion.

Naturaleza de los procesos de influencia y de interaccion.
Caracteristicas de los procesos de planeacion.

Procesos de control. Capacitacién y adiestramiento

Pritchard y Autonomia.

Karasick : .,
Conflicto contra cooperacion.

Relaciones sociales.

Estructura organizacional.

Recompensa.

Relacion entre rendimiento y remuneracion.
Niveles de ambicion de la empresa.
Estatus.

Flexibilidad e innovacion. Centralizaciéon.

Apoyo

Forehand y
Gilmer

Tamario de la organizacion.
Estructura organizacional.
Complejidad sistematica de la organizacion.

Estilo de liderazgo.

Orientacién de fines

Fuente: La informacion fue obtenida ifiiguez (2017).

2.1.4 INDICADORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Garcia y Martinez (2017) exponen que existen dos tipos de indicadores para

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

® Indicadores indirectos: Son datos que hacen referencia de la existencia
de problemas en el clima de la organizacion, aunque describen también
gue 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.



13

® Indicadores directos: Como su nombre lo indica este tipo de indicadores
son los resultados obtenidos luego de haberse realizado un estudio de
clima organizacional, teniendo en cuenta que al momento de realizarse

este proceso se lleve a cabo un procedimiento riguroso.

Segun lo anteriormente expuesto, los autores mencionan que es fundamental
sefalar que cada lider debe crear un sistema de elaboracion, medicion, control
y revision de indicadores de clima laboral, de manera que, a partir de esta
informacion, se logre conocer el estado de la empresa u organizacién y tomar

medidas de mejora.
2.1.5 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Likert, citado por Martinez (2019) afirma que los tipos de clima

organizacional son los siguientes:

® Clima de tipo autoritario (explotador): la gerencia no confia en sus
trabajadores, asi mismo su comunicacion es nula mas que en forma de
normas y de instrumentos delimitados. Los trabajadores laboran en un
ambiente de miedo, amenazas y ocasionalmente de estimulos
(recompensas).

® Clima de tipo autoritario (Paternalista): la gerencia confia de forma
flexible con sus trabajadores, este clima trabaja con base en las
necesidades sociales de sus trabajadores, siendo su impresién de un
ambiente constante y ordenado.

® Clima de tipo participativo (Consultivo): la gerencia confia en sus
empleados, deja que sus empleados tomen decisiones especificas por lo
gue se le va delegando funciones basadas en confianza.

® Climade tipo participativo (Participativo en grupo): la gerencia confia
plenamente con sus recursos humanos, existe una relacion de
compafierismo entre los recursos humanos de la organizacion sean
superiores o subordinados, los empleados crean un equipo para lograr los

objetivos.
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El clima organizacional se refiere al ambiente emocional y psicologico que se
vive en una organizacion. Este ambiente se puede caracterizar como positivo,
negativo o neutral, dependiendo de diversos factores que influyen en la
percepcion de los empleados y su bienestar en el trabajo.

® La literatura sobre clima organizacional sefiala que un clima positivo se
caracteriza por la existencia de una cultura organizacional fuerte y
positiva, en la que los empleados tienen un alto grado de satisfaccion
laboral y motivacion, y en la que se promueve la colaboracién, el trabajo
en equipo Yy la innovacion (Lok & Crawford, 2004; Schneider, Gunnarson,
& Wheeler, 1992). Un clima organizacional positivo también se caracteriza
por un alto grado de compromiso organizacional y una baja tasa de
rotacion laboral (Schneider et al., 1992).

® Por otro lado, un clima organizacional negativo se caracteriza por la
existencia de una cultura organizacional toxica, en la que se fomenta la
competencia y el individualismo en detrimento de la colaboraciéon y el
trabajo en equipo, y en la que los empleados tienen un bajo grado de
satisfaccion laboral y motivacion (Lok & Crawford, 2004). Un clima
organizacional negativo también se caracteriza por un bajo grado de
compromiso organizacional y una alta tasa de rotacion laboral (Schneider
et al., 1992).

® Finalmente, un clima organizacional neutro se caracteriza por la ausencia
de una cultura organizacional claramente definida, en la que los
empleados no tienen una opinién clara sobre su satisfaccion laboral y
motivacion, y en la que no se promueve ni se fomenta particularmente la

colaboracién o el individualismo (Lok & Crawford, 2004).

Es importante destacar que la percepcion del clima organizacional puede variar
entre los diferentes miembros de la organizacion, y puede depender de diversos
factores, como el tipo de industria, la estructura organizacional y el tipo de
liderazgo (Schneider et al., 1992).

2.1.6 DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL
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Litwing y Stinger (citado por Llaneza, 2009) sefialan que: “las dimensiones que
explican el clima existente en una determinada empresa se relaciona con ciertas
propiedades de la organizacidn”, en la tabla 2 se muestran las 5 dimensiones

escogidas con sus conceptos.

Tabla 2 Dimensiones del clima laboral

Dimensiones del clima Concepto
laboral
Estructural Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacién acerca de

la cantidad de reglas, procedimientos, tramites u otras limitaciones a las que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Es la medida en que la
organizacién pone énfasis en formalidades, cumplimiento de estandares, normas,
etc.
Relaciones Percepcion por parte de los trabajadores de la existencia de un ambiente de
trabajo agradable y de buenas relaciones, tanto en forma horizontal como vertical.
Satisfaccion con el trabajo | Sentimiento referido al nivel de apoyo por los jefes y compafieros de trabajo.
cooperativo del gremio
Manejo de Conflictos Es el sentimiento de aceptacion de las opiniones discrepantes y la capacidad de
afrontarlas y solucionar los problemas tan pronto surjan.
Identidad con la asociaciéon | Sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los desafios
de productores que impone el trabajo. Valora si la organizacién promueve la aceptacién de
riesgos calculados a fin de lograr objetivos propuestos.
Fuente: La informacion anterior fue extraida de Litwing y Stinger (citado por Llaneza, 2009).

Hay que tener en cuenta que cada organizacion emplea sistemas y procesos
diferentes, por ello cada una emplea sus propias dimensiones para identificar el
clima laboral con el propdsito de establecer soluciones personalizadas para

asegurar la eficiencia en la generacién de resultados.
2.1.7 MEDICION DEL CLIMA LABORAL

Jojoa (2017) expone que, medir el clima organizacional debe de ser esencial en
las organizaciones dado que, esto les mostrard cdmo se encuentra su recurso
humano respecto a la satisfaccion en el ambiente laboral que existe, en caso de
gue se detecte inconformidad, esto le posibilitara tomar las medidas pertinentes
para mejorarlo, es decir, el clima organizacional reviste una notable complejidad
dado que involucra numerosos factores y particularidades emergentes propios
de cada entidad. Este ente es dinamico y sufre fluctuaciones constantes. Sin
embargo, también presenta la posibilidad de ser optimizado mediante la
implementacion de acciones correctivas adecuadas. En este contexto, es

relevante destacar tres herramientas principales para su medicion, que son:
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® La observacion en el trabajo: Expertos apropiadamente formados pueden
hacer una valoracion del desempefio viendo y observando como es el

trabajo en equipo de los trabajadores diariamente.

® La entrevista personal: Es una técnica que permite la recoleccion de
informacion, donde a través del entrevistado y la preparacion necesaria
se podran obtener datos puntuales.

® La encuesta de clima laboral: Es una de las herramientas que permite
recolectar datos mucho mas especificos por medio de muchas personas

y con un ahorro maximo de tiempo.

2.1.7.1 CUESTIONARIOS DE LITWING Y STRINGER PARA DIAGNOSTICAR
EL CLIMA ORGANIZACIONAL

El cuestionario de Litwing y Stringer es una herramienta de medicion disefiada
para evaluar diferentes dimensiones del clima organizacional. El rango de
calificaciéon va del 1 al 5, donde el 1 representa la menor presencia de la variable

y el 5 la mayor.

Para interpretar los resultados obtenidos a partir de este instrumento, es posible
utilizar diferentes enfoques. Algunos autores utilizan una escala bipolar, en la
que se considera el clima organizacional en términos de positivo 0 negativo,
mientras que otros autores utilizan una escala unipolar, en la que se considera
el clima organizacional en términos de positivo, negativo o neutral (Schneider,
Wheeler, & Cox, 1992).

En el caso del estudio que se esta realizando utilizando el cuestionario de Litwing
y Stringer, es posible utilizar tanto un enfoque bipolar como unipolar. Sin
embargo, si se opta por utilizar la escala unipolar, se puede concluir que la
organizacion tiene un clima organizacional positivo, negativo o neutral

dependiendo de las respuestas obtenidas.

Es importante destacar que la interpretacion de los resultados debe hacerse de
manera cuidadosa y considerando las diferentes dimensiones evaluadas por el
cuestionario. Ademas, se debe tener en cuenta que la percepcion del clima

organizacional puede variar entre los diferentes miembros de la organizacion y
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gue la evaluacion del clima organizacional no es un proceso estatico, sino que

puede cambiar con el tiempo y en funcién de diferentes factores.
2.2 COMPROMISO ORGANIZACIONAL

En este tema Robbins (2009) manifiesta que el compromiso organizacional, es
el grado en que un empleado se identifica con una organizacion en particular y
las metas de esta, y desea mantener su relacion con ella. Por tanto,
involucramiento en el trabajo significa identificarse y comprometerse con un
trabajo especifico, en tanto que el compromiso organizacional es la identificacion

del individuo con la organizacion que lo emplea.

Otros expertos que abordan este tema en un sentido mas clasico son Davis y
Newstrom (1999, p. 279), quienes definen el clima organizacional como "el grado
en que un empleado se identifica con la organizacién y tiene el deseo de

continuar participando activamente en ella".

Se relaciona con un sentimiento que hace que un empleado orgulloso de su
empresa piense menos en buscar otras oportunidades laborales y le sea mas
facil recomendarle la organizaciéon a un amigo. Evidenciandose con esto no solo
el afianzamiento del proceso de retencion de personal, sino también la atracciéon
del mismo hacia la empresa, producto de una adecuada y fortalecida imagen
corporativa. (Kruse, 2013, p. 23).

En términos sencillos, los autores establecen que el compromiso organizacional
es el que tiene el empleado con la empresa, por ello, estos deben cumplir con
las metas y valores propuestos, aportando mantenimiento y beneficio para el
progreso de la organizacion.

2.2.1 TIPOS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Segun Hernéandez et al. (2018) argumentan que: “El compromiso es una fuerza
de relacion e identificacion que tiene un individuo con la organizacion. Cada

trabajador puede desarrollar uno de los tres diferentes tipos de compromiso que
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existen, independientes entre si, los cuales son afectivo, calculado y normativo”.

(p. 7). A continuacion, se detallan las cualidades de cada uno de ellos.

® Compromiso Afectivo: Es la satisfaccion por parte de la organizacion de
las necesidades y expectativas que el trabajador siente, es decir, la
adhesion emocional del empleado hacia la empresa.

® Compromiso Calculado: Como consecuencia de la inversion de tiempo
y esfuerzo que la persona tiene por su permanencia en la empresa y que
perderia si abandona el trabajo.

® Compromiso Normativo: El trabajador que debe responder de manera
reciproca hacia la empresa como consecuencia de los beneficios

obtenidos.

2.2.2 METODOS DE EVALUACION

A continuacion, se realizard un acercamiento a los métodos de medicion del
compromiso organizacional, esta parte del estudio consistird en analizar
variables de medicién de compromiso, elegir la cantidad apropiada de variables
que mejor cumplan los requisitos para la efectividad del estudio y finalmente
crear un modelo de medicion con base en escalas ya existentes, con el fin de

obtener una medicion clara y precisa del compromiso organizacional.

2.2.2.1 VARIABLES GENERADORAS DE COMPROMISO

Segun la Engagement en el Trabajo (2015), se proponen las siguientes variables

para medir el compromiso laboral:

2. Marca: la marca de la empresa tiene varias aristas, las cuales generan
compromiso en el empleado. Estas aristas son la reputacion de la empresa,
la propuesta de valor para el empleado, la responsabilidad empresarial, el
posicionamiento de la marca en el mercado y la innovacién de la marca.

3. Liderazgo: esta es una fuente generadora de compromiso importante dentro
de una empresa. El liderazgo se refiere al involucramiento que tiene la alta

direccién de una empresa en conjunto con los empleados.
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4. Desempeiio: el desempefio se refiere a las oportunidades y el trato que
recibe el empleado dentro de la empresa. Esta variable esta compuesta por
las oportunidades de carrera dentro de la organizacion, el aprendizaje y
desarrollo, la gestion de desemperio, gestion de personas, reconocimiento
y recompensa hacia el empleado, y la valoracion personal que este recibe
dentro de la empresa.

5. Practicas de la empresa: esta variable se refiere a como se comporta la
empresa con relacion a lo externo, estando compuesta por la comunicacion,
la orientacion al cliente, la diversidad e inclusion, la infraestructura
adecuada, el talento y plantilla, los procesos de trabajo y el personal.

6. El trabajo: variable importante en cuanto al compromiso del empleado, que
esta compuesto por la colaboracién que recibe el empleado, la capacitacion
y autonomia que tiene el empleado dentro de la empresa, las tareas
laborales que el empleado recibe y la comunicacion interna de la
organizacion.

7. Los bésicos: esto esta definido como los beneficios que ofrece la empresa,
la estabilidad laboral, la seguridad en el trabajo, el ambiente de trabajo, el

balance personal y laboral y la paga que recibe el empleado.

La evaluacion del compromiso organizacional en una empresa es fundamental,
puesto que permite administrar un buen ambiente laboral, obteniendo una mejor
imagen corporativa, para que esta sea ejecutada se debe realizar la identificacion
de las variables de compromiso, que necesita de una planificacion exacta de los
instrumentos de apoyo para para el diagnéstico y de esta manera lograr en

equipo una ventaja competitiva.
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CAPITULO lll. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1 UBICACION

La investigacion se desarroll6 en la provincia de Manabi, especificamente en el
cantdn El Carmen, las coordenadas son 0°16'00"S 79°26'00"O y la ubicacién se

presenta en la siguiente figura:

Figura 2 Mapa del cantén El Carmen

o

©
o

Fuente: Google Maps

3.2 DURACION

Esta investigacién tuvo una duracion de 9 meses en su ejecucién a partir de la

aprobacion del proyecto de titulacion.
3.3 METODOS Y TECNICAS

Para la ejecucion del trabajo se identificaron métodos y técnicas, los cuales
tuvieron una perspectiva mixta, es decir cualitativa y cuantitativa, estos

interactuaron de la siguiente manera de acuerdo a los objetivos planteados:
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Tabla 3 Dimensiones del clima laboral

OBJETIVO METODO TECNICA
Diagnosticar las variables que Analitico - Sintético Encuesta
inciden en el clima organizacional
de la asociacién Corpicsupal
Identificar la estructura Analitico — Sintético Entrevista
organizacional y los procesos
administrativos de la asociacién
Corpicsupal.

Determinar la relacion del clima Analitico — Sintético Andlisis de Relacion
organizacional en el compromiso de
los socios.

Nota: La tabla describe la interaccion de los métodos y técnicas con los objetivos

3.3.1 METODOS

Método analitico: el analisis, entendido como la descomposicion de un
fenbmeno en sus elementos constitutivos, ha sido uno de los procedimientos
mas utilizados a lo largo de la vida humana para acceder al conocimiento de las
diversas facetas de la realidad (Lopera et al, 2010), mediante este método se

identifico el clima organizacional que predomina en la asociacion.

Método sintético: mediante este método se realizo la recopilacion de todos los
hallazgos y se resumieron los puntos principales relacionados al clima
organizacional en la asociacion, este método se define como un proceso
analitico de razonamiento que busca reconstruir un suceso de forma resumida,

valiéndose de los elementos mas importantes (Rodriguez, 2018).
3.3.2 TECNICAS

Las técnicas a emplearse fueron la entrevista, la encuesta y el andlisis de
correlacion, como medio de recoleccién de informacion, los cuales se detallan a

continuacion.

Entrevista: como argumenta Pefia (2012), “Consiste en obtener informacion de
los sujetos en estudio, proporcionados por ellos mismos, sobre opiniones,
conocimientos, actitudes o sugerencias.” De esta manera se entrevistd a la
directiva de la asociacion a través de esto, se obtuvo el punto de vista y la

informacion necesaria para el estudio.
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Encuesta: Martin (2011) sostiene que la encuesta es un instrumento de
recoleccion de informacion estructurado, que puede influir en los datos
recabados. Su uso se limita a situaciones en las que se desea recoger
informacion ya estructurada en el grupo de estudio. Ademas, sefiala que es Util
tanto para describir una situacion como para contrastar hipotesis o modelos. En
esta investigacion, se decidio aplicar la encuesta a los socios de la asociacion.
Para ello, se convoco a todos los miembros a una reunién con el propdésito de

implementar dicho instrumento.
3.4 POBLACION Y MUESTRA

La asociacion, Corpicsupal, estd compuesta por 68 socios activos, todos ellos
administradores de sus propias unidades de produccion (agronegocios),
dedicados a la produccion de platano barraganete. Para este estudio, se decidi6

no realizar muestreo y trabajar con la totalidad de la poblacion.
3.5 VARIABLES EN ESTUDIO

Las variables que se estudiaron son el Clima Organizacional y el Compromiso

organizacional.

Tabla 4 Operacionalizacion de variables

Variable Tipo de Conceptualizacion Definiciones Instrumentos Medicio
variable operacionales n
Clima Cualitativa Es el ambiente Determinar a través Cuestionarios Escala
organizacional psicolégico que resulta | de la aplicacion de estructurados hedonic
de los una encuesta a los a
comportamientos, los socios de
modelos de gestiony | Corpicsupal el clima
las politicas organizacional en el
empresariales, y que cual se
se reflejan en las desenvuelven,
relaciones

interpersonales (Molina
— Sabando, 2016).

Compromiso Cualitativa El compromiso Establecer el nivel Cuestionarios Escala
organizacional organizacional es como | de compromiso que estructurados hedonic
un estado de bienestar | tiene un socio hacia a
psicolégico que la organizacién,
describe la conexion mediante el uso de
entre un individuo y cuestionarios
una empresa, y que de estructurados y
esta manera inciden en validados.

el valor de seguir o
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renunciar a la empresa
(Ayay y Olano, 2021)

3.6 PROCEDIMIENTO

El procedimiento que se siguio en el proceso investigativo es el siguiente:

Fase I: Identificar la estructura organizacional y los procesos administrativos de

la asociacion Corpicsupal
Las actividades son las siguientes:

® Diseflar un cuestionario semiestructurado para entrevistar al

representante de la asociacion Corpicsupal.

Realizar la entrevista al representante de la asociacion Corpicsupal.
@® Determinar la estructura organizacional y sus procesos administrativos a

partir de los resultados obtenidos en la entrevista.

En esta fase, se inicié con la recopilacion de informacion de la asociacion, para
lograr este objetivo se disefo el cuestionario para entrevistar al representante de
la organizacién y esta fue la persona que proporciond todos los datos necesarios
de Corpicsupal; esta fase finaliz6 con la determinaciébn de la estructura
organizacional y sus procesos administrativos a partir de los resultados

obtenidos en la entrevista.

Fase Il: Diagnosticar las variables que inciden en el clima organizacional de la
asociacion Corpicsupal.

Las actividades son las siguientes:

® Aplicar el cuestionario validado por (Litwing y Stinger, 1968) de clima
organizacional a los integrantes de la asociacion.

@® Tabular los datos obtenidos a través del programa SPSS

Resultdé indispensable diagnosticar las variables que inciden en el clima
organizacional, con la finalidad de detectar las causas que lo provocan; se inicié
esta fase con la aplicacién del cuestionario propuesto por Litwing y Stinger, el

cual consta de nueve dimensiones relacionadas al clima organizacional como
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son: estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos e identidad; finalmente se tabularon los

datos obtenidos a través del programa SPSS.

Fase lll: Determinar la relacion del clima organizacional en el compromiso de los

SOcCios.

Las actividades inmersas son las siguiente:

@ Aplicar el cuestionario validado de compromiso organizacional (Meyer y
Allen, 1991) a los integrantes de la asociacion.

@® Tabular los datos obtenidos a través del programa SPSS.

® Relacionar las variables del clima organizacional y el compromiso

organizacional de los socios.

Para finalizar, se determiné el nivel de compromiso organizacional en la
asociacion Corpicsupal, esto se realizd6 mediante el cuestionario propuesto por
Meyer y Allen (1991), posteriormente se tabul6 la informacién y se analiz6 con el
programa estadistico SPSS; para terminar con la investigacién se realizé un
andlisis de relacion entre las variables identificadas en el clima organizacional y

las de compromiso organizacional.
3.7 ANALISIS ESTADISTICO

Una vez aplicado los instrumentos de investigacion y obtenido los datos se us6
estadistica descriptiva, pruebas paramétricas y el andlisis de relacion, el cual

permite identificar las principales relaciones entre las variables.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS

4.1.1 FASE I: IDENTIFICAR LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y
LOS PROCESOS ADMINISTRATIVOS DE LA ASOCIACION
CORPICSUPAL

Las actividades son las siguientes:

® Diseflar un cuestionario semiestructurado para entrevistar al
representante de la asociacion Corpicsupal.

® Realizar la entrevista al representante de la asociacion Corpicsupal.

® Determinar la estructura organizacional y sus procesos administrativos a

partir de los resultados obtenidos en la entrevista.

41.1.1 DISENAR UN CUESTIONARIO SEMIESTRUCTURADO PARA
ENTREVISTA R AL REPRESENTANTE DE LA ASOCIACION
CORPICSUPAL

El disefio del cuestionario se baso en las referencias proporcionadas por Tituafia
(2015), a las cuales se afiadieron preguntas disefladas por las autoras para
complementar la informacion requerida en el objeto de estudio. Se eligi6 el
estudio de Tituafia debido a que el autor validoé los instrumentos de recoleccién
de datos mediante la implementacién de pruebas piloto tanto para las encuestas

como para las entrevistas, lo que asegura la calidad de los datos recopilados.

Las preguntas abarcan una secuencia logica para lograr conocer la estructura
organizacional y los procesos administrativos de la asociacién Corpicsupal
(Anexo 1) tales como: ¢ Tiene Corpicsupal una estructura definida, la cual define
posiciones jerarquicas y funciones especificas?; ¢La estructura organizacional
actual le ha brindado resultados en la gestion administrativa de su cargo en
apoyo al negocio?; Actualmente, ¢ Cuantos cargos y colaboradores tienen en la

empresa?
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4.1.1.2 REALIZAR LA ENTREVISTA AL REPRESENTANTE DE LA
ASOCIACION CORPICSUPAL.

La entrevista fue realizada con el objetivo de recopilar informacion precisa sobre
la estructura organizacional y los procesos administrativos de Corpicsupal. Para
ello, se contd con la participacion del Ing. Raul Garcia Técnico-Asesor de la
Corporacion, quien fue designado por el presidente Victor Hugo Vélez Franco
para responder a la entrevista. La transcripcion completa de la entrevista se

encuentra en el anexo 2.

Durante la entrevista, se utilizo el cuestionario semiestructurado que permitié una
conversacion fluida y una mayor profundidad en las respuestas proporcionadas
por el entrevistado. Ademas, el cuestionario disefiado por las autoras fue
complementado con preguntas adicionales que surgieron durante la
conversacion y que fueron necesarias para clarificar algunos puntos. De esta
manera, se logro recopilar informacion detallada y precisa sobre la estructura
organizacional y los procesos administrativos de Corpicsupal, lo que permitié un

analisis exhaustivo de la informacién recopilada.

4.1.1.3 DETERMINAR LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y SUS
PROCESOS ADMINISTRATIVOS A PARTIR DE LOS RESULTADOS
OBTENIDOS EN LA ENTREVISTA

Después de recopilar la informacion mediante la entrevista, las autoras proponen

los siguientes resultados:

Corpicsupal es una asociacion de productores de platanos del canton El Carmen,
que naci6é con el propdsito de unir los esfuerzos de los agricultores para
aprovechar de manera mas eficiente este recurso y mejorar los procesos
productivos tanto para el mercado local como internacional. La empresa se
enfoca principalmente en la produccién del platano barraganete para exportacion
y la elaboracion de harina de platano como parte del valor agregado.

El proceso administrativo de Corpicsupal cuenta con una estructura
organizacional vertical conformada por una junta directiva (anexo 3), la asamblea
de socios y un equipo administrativo compuesto por un técnico, una secretaria 'y

un contador, tal como se muestra en la figura 3. La junta directiva lidera la
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organizacion en esta estructura vertical. Segun Robbins y Coulter (2019), una
estructura organizacional vertical se caracteriza por una cadena de mando
claramente definida, en la que las decisiones fluyen de arriba hacia abajo. En
esta estructura, los gerentes de nivel superior toman las decisiones y los
gerentes de nivel inferior las implementan. Esta estructura permite una clara
definicion de roles y responsabilidades, lo que resulta en una mayor eficiencia y

una mejor coordinacion en la toma de decisiones

Figura 3 Organigrama de la asociacion

= Presidente
Asamblea de | I Vicepresidente
Socios

T — Secretario

Junta Directival L Tesorero
Unidades de
Produccion

[ —1 |

Técnico Secretaria Contador

Fuente: El organigrama fue propuesto por las autoras con base en la entrevista al representante legal de la
asociacion y a partir de los Estatutos de la Asociacion.

Para dar cumplimento a los fines de la asociacion, el proceso administrativo parte
desde un técnico profesional encargado de hacer cumplir los objetivos; el cual
realiza el seguimiento a las actividades de manejo de cultivo, programacion de
cosecha, fertilizacion, produccion de harina, etc. Esta asociacion cuenta con un

Plan Estratégico, a continuacion, se detallan algunos aspectos.

@® Mision: Somos una organizacién de agricultores dedicados a la
produccion, industrializacion y comercializacion de alimentos generados

en la tierra. Motivamos la investigacion cientifica, orientada a la solucion
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de la problemética Fito productiva. Aportamos al mejoramiento
socioeconémicos de las familias carmenses a través de servicios
agricolas necesarios, con calidad social y ambiental.

® Vision: Corpicsupal para el afio 2028 es reconocida a nivel nacional e
internacional por la calidad de sus procesos organizativos, productivos,
industriales y de comercializacion asociativa. Logra la identificacion de
sus productores agropecuarios; frescos y elaborados, cumpliendo los
estandares de calidad social, ambiental y de inocuidad alimentaria
requeridos por los mercados internos y externos. Soluciona la
problematica productiva por medio de convenios con instituciones
consignadas a la investigacion cientifica. Cuenta con los fondos
suficientes para financiar sus actividades socio productivas en busqueda
del bienestar de las familias productoras del sector.

® Principios Corporativos:

v Transparencia.

Esfuerzo mutuo

Perseverancia.

Trabajo en equipo

Formacion continua de capacidades.

AN N N

Servir.

Transparencia: La transparencia se refiere a la honestidad y apertura en la toma
de decisiones y en la gestidn de los recursos de la organizacion. En Corpicsupal,
se demuestra a través de la publicacion de sus estados financieros y la
participacion activa de los miembros en la toma de decisiones a través de la

Asamblea de Socios.

Esfuerzo mutuo: El esfuerzo mutuo se refiere a la cooperacion entre los
miembros de la organizacién para alcanzar objetivos comunes. En Corpicsupal,
se demuestra a través de la colaboracion entre los productores en la produccién
y comercializacion del platano barraganete, asi como en la toma de decisiones

conjuntas para el beneficio de la asociacion.
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Perseverancia: La perseverancia se refiere a la capacidad de la organizacion
de continuar trabajando en la consecucion de sus objetivos a pesar de los
obstaculos y las dificultades que se presenten. En Corpicsupal, se demuestra a
través de la persistencia en la produccién y comercializacion del platano
barraganete, incluso en momentos de baja demanda o de situaciones adversas

en el mercado.

Trabajo en equipo: EIl trabajo en equipo se refiere a la colaboracién y
coordinacion de los miembros de la organizacion para lograr objetivos comunes.
En Corpicsupal, se demuestra a través de la participacion activa de los
productores y la junta directiva en la toma de decisiones y en la implementacion
de estrategias para mejorar la produccién y comercializacion del platano
barraganete.

Formacion continua de capacidades: La formacion continua de capacidades
se refiere al desarrollo constante de habilidades y conocimientos por parte de los
miembros de la organizacion para mejorar su desempefio en la misma. En
Corpicsupal, se demuestra a través de la capacitacion constante que se brinda
a los productores en temas como el manejo del cultivo, la fertilizacién y la

produccion de harina.

Servir: El servir se refiere a la actitud de los miembros de la organizacion de
trabajar en beneficio de la misma y de su comunidad. En Corpicsupal, se
demuestra a través de la produccion del platano barraganete como fuente de

empleo y de desarrollo econémico para la comunidad del canton El Carmen.

® Objetivos Estratégicos: Los siguientes objetivos se convierten en ejes
transversales para las diversas gestiones y actividades que tendremos
que realizar en pro de las aspiraciones colectivas de la corporaciéon. Los
objetivos estratégicos tienen estrecha relacién con los Campos de Accion
y la vision, se convierte en el suefio de la organizacién por ver dias
mejores en las familias productoras agropecuarias. El andlisis situacional
nos permitio identificar nuestras fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas frente a la vision planteada. En esa dinamica real los objetivos

apuntan a aprovechar nuestras fortalezas para potenciarlas y junto a las
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oportunidades, como agentes externos, superar las debilidades para
transformarlas en fortalezas y de igual manera minimizar las amenazas

que pudieren truncar nuestro proposito.

4.1.2 FASE II: DIAGNOSTICAR LAS VARIABLES QUE INCIDEN EN EL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ASOCIACION
CORPICSUPAL.

Las actividades son las siguientes:

® Aplicar el cuestionario validado por (Litwing y Stinger, 1968) de clima
organizacional a los integrantes de la asociacion.

® Tabular los datos obtenidos a través del programa SPSS

4.1.2.1 APLICAR EL CUESTIONARIO VALIDADO POR (LITWING Y
STINGER, 1968) DE CLIMA ORGANIZACIONAL A LOS
INTEGRANTES DE LA ASOCIACION.

Se inicié esta fase con la adaptacion del cuestionario propuesto por Litwing y
Stinger (1968), en un escenario agroproductivo como lo es la organizacion de
productores de platano barraganete, logrando definir un total de 32 preguntas,

segmentado en cinco dimensiones, las cuales son:

Estructural
Relaciones
Satisfaccion con el trabajo cooperativo del gremio

Manejo de conflictos

Identidad con la asociacion de productores

En el anexo 4 se puede observar el instrumento adaptado en donde consta el
cuestionario disefiado por las autoras, que corresponde a los items de clima
organizacional. Es necesario mencionar que el cuestionario fue aplicado a 68

socios activos de la asociacion.

4.1.2.2 TABULAR LOS DATOS OBTENIDOS A TRAVES DEL PROGRAMA
SPSS
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Una vez que se aplico el cuestionario a los socios de Corpicsupal, se presentan
los resultados del clima organizacional desde un enfoque descriptivo general y
por cada dimension, para lo cual se consider6 una escala de Likert del 1 al 5,
donde 1 es nuncay 5 es siempre.

Figura 4 Promedio de dimensiones

PROMEDIO DIMENSION

4,90

4,84
4,80 4,56
4,70
4,60
’ 4,55 453
4,50
4,50
4,40 4,38
4,30
4,20
4,10
DIMENSION RELACIONES SATISFACCION MANEJODE  IDENTIDAD CON
ESTRUCTURAL. CONELTRABAJO  CONFLICTOS LA ASOCIACION
COOPERATIVO DE PRODUCTORES

DEL GREMIO

s PROMEDIO DIMENSION e PROMEDIO GENERAL

El andlisis por dimensiones arrojé resultados significativos sobre la percepcion
de los productores de la asociacién respecto a su organizacion. En primer lugar,
la dimensién de relaciones obtuvo la puntuacién mas alta con un promedio de
4,84, lo que sugiere que existe una buena relacién entre los miembros y con la
organizacion en general. Este hallazgo es coherente con Birchall (2010), que
resalta la importancia de las relaciones interpersonales para el éxito de estas

iniciativas.

En segundo lugar, la dimension de estructural recibié una puntuacion promedio
de 4,55, lo que indica que la estructura de la organizacién esta bien definiday es
conocida por todos los miembros. En concordancia con el resultado, Fernandez

(2012) afirma que es fundamental que los miembros conozcan su rol y las tareas
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asignadas, por lo que este resultado es coherente con las recomendaciones de

la literatura especializada.

Respecto a la dimensién de satisfaccién con el trabajo cooperativo del gremio,
se obtuvo un promedio de 4,53, lo que sugiere que los productores estan
satisfechos con la colaboracién que existe dentro de la asociacion. Segun
Fernandez (2012), esta dimension esta relacionada con la importancia del

trabajo en equipo y la colaboracién entre los miembros (Fernandez, 2012).

Por otro lado, la dimensién de identidad con la asociacién de productores obtuvo
un promedio de 4,50, lo que indica que los miembros tienen un sentimiento de
pertenencia a la organizacion. Este resultado esta relacionado con el sentimiento
de pertenencia y la identificacion de los miembros con los valores y objetivos de
la organizacion, tal como sugiere la literatura (Fernandez, 2012).

Por ultimo, la dimension de manejo de conflictos recibié un promedio de 4,38, lo
qgue indica que la asociacion tiene algunas debilidades en el manejo de
situaciones de conflicto. Es fundamental que la organizacién cuente con un plan
de accion para la resolucion de conflictos y que los miembros estén capacitados

para manejar estas situaciones, tal como sugiere la literatura (Birchall, 2010).

En resumen, los resultados obtenidos en el analisis por dimensiones muestran
que la asociacion de productores tiene fortalezas en la dimensién de relaciones
y estructural, asi como en la dimension de satisfaccion con el trabajo cooperativo
del gremio e Identidad con la organizacion. Sin embargo, se requiere mejorar en
la dimensién de Manejo de conflictos para garantizar una gestion eficaz de las

situaciones de conflicto que puedan surgir en la organizacion.

En general, podemos concluir que Corpicsupal cuenta con un clima
organizacional positivo, en el que existe una buena estructura y relaciones
interpersonales, satisfaccion con el trabajo en equipo, una gestion adecuada de

conflictos y una fuerte identificacion con la organizacion.

A continuacion, se realiza el diagnostico de cada una de las variables

pertenecientes a las dimensiones:
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4.1.2.2.1 ESTRUCTURAL

La dimension estructural de la organizacién se refiere a la forma en que se
organiza y estructura la asociacion para llevar a cabo sus actividades. En
general, la dimension estructural tiene una calificaciébn promedio de 4,55, lo que
indica que la mayoria de los encuestados estan satisfechos con la estructura
organizacional de la asociacion. Ademas, la desviacion estandar es
relativamente baja, lo que sugiere que las respuestas estan bastante cerca de la

media.

Los items con calificaciones mas altas son "La asociacion dispone de normas de
funcionamiento”, "Conoce los procedimientos y funcionamiento de la asociacion”
y "Cuando usted requiere ayuda sabe a quién dirigirse dentro de la asociacion”,
todos con una calificacion promedio de 4,91, lo que da a denotar que los
encuestados consideran que la asociacion tiene un conjunto claro de normas y
procedimientos, y que hay claridad en quién es responsable de qué en la

organizacion.

Los items con las calificaciones méas bajas son "La autoridad sobre las tareas a
realizar estd en manos de una sola persona” y "La toma de decisiones se
concentra en una persona”, con calificaciones promedio de 3,78 y 3,88
respectivamente, estas calificaciones estan relacionadas con que los
encuestados tienen preocupaciones sobre la centralizacién del poder en una

sola personay la falta de participacion en la toma de decisiones.

En general, los posibles motivos de las calificaciones de los encuestados con
respecto a la dimension estructural pueden estar relacionados con la claridad y
transparencia en los procedimientos y normas, asi como la participacion en la
toma de decisiones. Hay algunas areas que podrian mejorarse. Por ejemplo, la
autoridad sobre las tareas a realizar esta en manos de una sola persona y la
toma de decisiones se concentra en una persona, lo que sugiere una posible
centralizacion del poder en la organizacion. Ademas, la asignacion de tareas

podria mejorarse, ya que su media esta por debajo del promedio de la dimension.
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DIMENSION ESTRUCTURAL. . Desv.
Media Estandar
La estructura de la organizacion es presentada a todos los socios. 4,90 0,306
La autoridad sobre las tareas a realizar esta en manos de una sola persona 3,78 1,691
La toma de decisiones se concentra en una persona 3,88 1,607
La asignacion de tareas esta claramente definida en cada uno de los socios 4,32 1,286
Se respetan los niveles jerarquicos dentro de la asociacion 4,81 0,396
La asociacion dispone de normas de funcionamiento. 4,91 0,286
Conoce los procedimientos y funcionamiento de la asociacion. 4,91 0,286
Cuando usted requiere ayuda sabe a quién dirigirse dentro de la asociacion. 5,00 0,000
Su finca posee definido y expresado graficamente un Organigrama 4,40 1,223
Figura 5 Promedio de dimensi6n estructural
- [ 4
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adaa estd en jnea nte dentro de miento  dirigirse = graficam
todos manos definida dela |funciona dela dentro = enteun
persona . . . .
los... = deuna.. en... asocia... miento. asocia.. dela.. Organi..
= Media 4,90 3,78 3,88 4,32 4,81 4,91 4,91 5,00 4,40
Promedio Dimensién 4,55 4,55 4,55 4,55 4,55 4,55 4,55 4,55 4,55

4.1.2.2.2 DIMENSION RELACIONES

En general, la dimension relaciones tiene calificaciones promedio bastante altas,

con valores que oscilan entre 4,60 y 4,91, lo que indica que los encuestados

estan generalmente satisfechos con la forma en que se manejan las relaciones

en la asociacion. Ademas, la desviacion estandar de todos los items es

relativamente baja, lo que sugiere que las respuestas estan bastante cerca de la

media y que hay un cierto grado de consenso entre los encuestados.

Los items con las calificaciones mas altas son "El propietario de la finca ofrece

una comunicacion directa con sus trabajadores”, "Existe colaboracion entre los

socios cuando lo requieren”, "El propietario de la finca estimula positivamente a
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sus trabajadores"” y "Existe un sistema de recompensas por productividad en la
asociacion”, todos ellos con una calificacion promedio de 4,91. Esto sugiere que
los encuestados valoran la comunicacién abierta y directa con sus superiores y
la colaboracién entre los miembros de la asociacion, asi como el estimulo y el

reconocimiento por su trabajo.

El item con la calificacion mas baja es "Los socios sienten el buen trato de su
presidente”, con una calificacion promedio de 4,60. Aunque todavia es una
calificacion alta, es la mas baja de todas las categorias de la dimension
relaciones. Esto sugiere que los encuestados tienen ciertas dudas sobre la
calidad del trato que reciben de su presidente, y que puede haber areas de

mejora en este aspecto.

En general, los posibles motivos de las calificaciones de los encuestados con
respecto a la dimension relaciones pueden estar relacionados con la
comunicacion efectiva, la colaboracion y la motivacion en el trabajo. Los
encuestados pueden sentirse mas satisfechos cuando hay una comunicacion
abierta y efectiva con sus superiores, y cuando se les reconoce y se les
recompensa por su trabajo. Por otro lado, la falta de confianza en el trato del

presidente puede generar cierta insatisfaccion entre los encuestados.

Tabla 6 Dimension relaciones media y desviacion

DESV.
DIMENSION RELACIONES MEDIA  ESTANDA
R
El propietario de la finca ofrece una comunicacién directa con sus trabajadores 4,91 0,286
Entre sus compafieros se tratan con respeto 4,81 0,396
Los socios sienten el buen trato de su presidente. 4,60 0,672
Existe colaboracion entre los socios cuando lo requieren 4,91 0,286
El propietario de la finca estimula positivamente a sus trabajadores 4,91 0,286

Existe un sistema de recompensas por productividad en la asociacion 4,91 0,286
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Figura 6 Promedio de dimensi6n relaciones
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mm Media 4,91 4,81 4,60 4,91 4,91 4,91
Promedio Dimension 4,84 4,84 4,84 4,84 4,84 4,84

4.1.2.2.3 DIMENSION SATISFACCION CON EL TRABAJO COLABORATIVO
DEL GREMIO

En la dimension de satisfaccion con el trabajo cooperativo del gremio, la media
de las calificaciones oscila entre 4,03 y 4,79. Los items con las calificaciones
mas altas son "Le agrada asistir a las reuniones de la asociacion" y "Usted como
socio ve un futuro en la organizacion”, ambos con una calificacion promedio de
4,79. Esto sugiere que los encuestados tienen una actitud positiva hacia la
asociacion y se sienten comprometidos con su trabajo cooperativo. La
desviacion estandar de estos items es relativamente baja, lo que indica que las

respuestas estan bastante cerca de la media.

El item con la calificacion mas baja es "Los socios salen adelante sobre la base
de sus propios conocimientos" con una calificacion promedio de 4,03 y una
desviacion estandar de 1,315. Esto sugiere que los encuestados pueden sentir
que la asociacion no les brinda suficiente apoyo o recursos para su crecimiento
personal. Ademas, el item "La asociacién le da plena oportunidad de tomar
decisiones en su cultivo" también tiene una desviacion estandar alta de 1,228, lo
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gue sugiere que algunos encuestados pueden sentir que su voz no se escucha

lo suficiente en la toma de decisiones de la asociacion.

En general, los posibles motivos de las calificaciones de los encuestados con
respecto a la dimension satisfaccion con el trabajo cooperativo del gremio
pueden estar relacionados con la percepcion de oportunidades de crecimiento
personal, la capacidad de participar en la toma de decisiones y la conformidad
con los estandares de evaluacion. Los encuestados pueden sentirse mas
satisfechos y comprometidos con la asociacion cuando perciben que tienen la
capacidad de influir en su direccién y cuando sienten que sus habilidades y

conocimientos son valorados.

Tabla 7 Dimension satisfaccion con el trabajo cooperativo del gremio

DIMENSION SATISFACCION CON EL TRABAJO COOPERATIVO DEL DE:S v.
MEDIA  ESTANDA
GREMIO R
Le agrada asistir a las reuniones de la asociacién 4,79 0,612
Usted se siente comprometido con el trabajo de la asociacion 4,69 0,918
La asociacion le da plena oportunidad de tomar decisiones en su cultivo 4,49 1,228
Los socios salen adelante sobre la base de sus propios conocimientos 4,03 1,315
Usted como socio ve un futuro en la organizacion 4,79 0,407
Estan conformes con los estandares con los cuales se les evalua 4,38 1,037
Figura 7 Promedio de dimension satisfaccion con el trabajo cooperativo
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4.1.2.2.4 DIMENSION MANEJO DE CONFLICTOS

En la dimension manejo de conflictos, se observa que la media mas alta
corresponde al item "Existe justicia en la resolucion de conflictos" con una
puntuacion de 4,71. Esto indica que los socios perciben que las decisiones
tomadas para resolver conflictos son justas y equitativas. También se observa
una media alta en los items "Colabora usted ante las crisis y actla para evitarlas”
y "Usted reacciona rapidamente ante una crisis presentada en la organizacion”
con una puntuacion de 4,60 y 4,50 respectivamente. Esto sugiere que los socios
se sienten capacitados para colaborar en la resolucién de crisis y conflictos en la
organizacion, y estan dispuestos a actuar rapidamente para evitar que se

agraven.

Por otro lado, los items con medias mas bajas son "Las diferencias que se
pueden generar entre los socios las resuelven facilmente" con una puntuacion
de 3,99 y "Todos reciben el mismo trato durante un conflicto” con una puntuacién
de 4,09. Esto indica que los socios no perciben que las diferencias entre ellos
sean resueltas facilmente y que hay diferencias en el trato durante un conflicto.

Posibles motivos para estas calificaciones podrian ser la falta de una politica
clara para la resolucion de conflictos, la falta de habilidades para la comunicacion
y negociacion, o una cultura organizacional que no fomenta el trabajo en equipo
y la colaboracién. Es importante que la organizacion identifique estos posibles
motivos y trabaje en la implementacién de estrategias y politicas para mejorar el

manejo de conflictos en la organizacion.

Tabla 8 Dimension manejo de conflictos

DESV.
DIMENSION MANEJO DE CONFLICTOS MEDIA ESTANDA
R
Usted reacciona rapidamente ante una crisis presentada en la organizacién 4,50 0,938
Colabora usted ante las crisis y actla para evitarlas 4,60 0,493
Existe justicia en la resolucion de conflictos 4,71 0,459
Todos reciben el mismo trato durante un conflicto 4,09 1,401

Las diferencias que se pueden generar entre los socios las resuelven faciimente 3,99 1,287
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Figura 8 Promedio de dimensién manejo de conflictos

Dimension manejo de conflictos
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4.1.2.2.5 DIMENSION IDENTIDAD  CON LA  ASOCIACION DE
PRODUCTORES

En la dimension "ldentidad con la asociacién de productores”, el item con la
media mas alta es "Esta organizacién orienta a mejorar el bienestar de sus
socios" con una puntuacion de 4.71, seguido por "Cuando existen problemas de
la asociacién los siente como suyos" y "Se siente orgulloso(a) de pertenecer a la
asociacion" ambos con una media de 4.50. Por otro lado, el item con la media
mas baja es "Siente la asociacibn como suya" con una media de 4.29.

Las desviaciones estandar para cada item varian, siendo las mas altas para
"Siente la asociacibn como suya" y "Realiza usted nuevas propuestas para
mejorar el bienestar de sus compareros” con desviaciones de 1.294 y 1.210
respectivamente. Esto podria sugerir que hay una mayor variabilidad en las
respuestas para estos items, lo que podria deberse a diferencias en las
percepciones individuales y experiencias personales.

En cuanto a los posibles motivos de las calificaciones, los resultados sugieren
que los socios se sienten identificados con la asociacién y consideran que ésta

se preocupa por su bienestar. Sin embargo, la baja puntuacién en el item "Siente
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la asociacibn como suya" podria indicar que algunos socios no se sienten
completamente identificados con la asociacion. La alta variabilidad en las
respuestas para "Realiza usted nuevas propuestas para mejorar el bienestar de
sus comparfieros" podria sugerir que algunos socios pueden estar mas
comprometidos en la propuesta de nuevas ideas y mejoras para la asociacion
gue otros. En general, es importante seguir trabajando en fortalecer la identidad

y compromiso de los socios con la asociacion.

Tabla 9 Dimension identidad con la asociacion de productores

DESV.
DIMENSION IDENTIDAD CON LA ASOCIACION DE PRODUCTORES MEDIA  ESTANDA
R
Siente la asociacién como suya 4,29 1,294
Se siente orgulloso(a) de pertenecer a la asociacion 4,50 1,228
Esta organizacién orienta a mejorar el bienestar de sus socios 4,71 0,648
Realiza usted nuevas propuestas para mejorar el bienestar de sus compafieros 4,29 1,210
Cuando existen problemas de la asociacion los siente como suyos 4,60 0,672
Considera que esta asociacion le ha brindado muchos beneficios y oportunidades. 4,59 1,225
Figura 9 Promedio de dimensi6n identidad con la asociacion de productores
- . / - - - . /7
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mm Media 4,29 4,50 4,71 4,29 4,60 4,59
Promedio Dimensién  4,4975 4,4975 4,4975 4,4975 4,4975 4,4975

4.1.2.2.6 DIAGNOSTICO

El clima organizacional esta influenciado por una serie de factores, como la
dimension estructural y la dimension de las relaciones en la organizacion. La
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dimensién estructural de la organizacion se refiere a la forma en que se organiza
y estructura la asociacion para llevar a cabo sus actividades. En general, la
dimension estructural parece ser satisfactoria, pero hay algunos problemas
potenciales que podrian mejorarse, como la autoridad centralizada en una sola

persona y la falta de participacion en la toma de decisiones.

La dimension de las relaciones se refiere a la forma en que las personas
interactian entre si dentro de la organizacion. En general, la dimension de las
relaciones parece ser satisfactoria, con altas calificaciones en comunicacion
efectiva, colaboraciéon y motivacion en el trabajo. Sin embargo, hay una
preocupacion potencial en la calidad del trato que reciben los socios de su

presidente.

Para mejorar el clima organizacional, se pueden tomar medidas para abordar
estos problemas potenciales, como fomentar la participacion en la toma de
decisiones y promover una cultura de comunicacion abierta y colaborativa.
Ademas, se puede trabajar en mejorar la calidad del trato que reciben los socios
de su presidente, posiblemente a través de programas de capacitacion en

liderazgo y comunicacion efectiva.

4.1.3 FASE lll. DETERMINAR LA RELACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL COMPROMISO DE LOS SOCIOS.

Las actividades inmersas son las siguiente:

@ Aplicar el cuestionario validado de compromiso organizacional (Meyer y
Allen, 1991) a los integrantes de la asociacion.

® Tabular los datos obtenidos a través del programa SPSS.

® Correlacionar las variables del clima organizacional y el compromiso

organizacional de los socios.



42

4.1.3.1 APLICAR EL CUESTIONARIO VALIDADO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL (MEYER Y ALLEN, 1991) A LOS INTEGRANTES
DE LA ASOCIACION.

Se inici6 esta fase con la aplicacion del cuestionario propuesto por Meyer y Allen
(1991), es un cuestionario de 15 preguntas, dividido en tres dimensiones, las

cuales son:

® Afectiva
® Continuidad

® Normativa

En el anexo 4 se puede observar el instrumento validado, en donde consta el
cuestionario de Meyer y Allen (1991) que corresponde a los items de
compromiso organizacional. Es necesario mencionar que el cuestionario fue

aplicado a 68 socios activos identificados en la asociacion.

4.1.3.2 TABULAR LOS DATOS OBTENIDOS A TRAVES DEL PROGRAMA
SPSS.

Para realizar el andlisis del cuestionario de Meyer y Allen, el cual consta de 15
items se realiza una estadistica descriptiva en donde se extrae el dato minimo,
maximo, media y desviacion estandar. El calculo del compromiso organizacional
promedio en Corpicsupal resulté en un valor de 3,72, lo que representa el 74,37%
de la calificacion total. Esto deja un margen de mejora del 25,63% para alcanzar

el valor ideal del 100%. Los datos detallados pueden consultarse en la Tabla 10.

Desglosando los resultados por dimension, se obtuvieron las siguientes
puntuaciones: afectiva 4,24, continuidad 3,13, y normativa 3,79. Estos resultados
indican que la dimension afectiva es la mas robusta, mientras que la continuidad

es la que presenta mayores oportunidades de mejora.



Figura 10 Promedio de dimensién de compromiso organizacional

Promedio Dimensiones
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Tabla 10 Estadistica descriptiva de variables de compromiso organizacional
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- - . Desv.
item N Minim | Maxim | Medi | 5o iacio

0 0 a n
Afectiva
Realmente toma los problemas de la asociacién como 68 4 5 4,42 0,493
propios.
Esta asociacion significa personalmente mucho para 68 1 5 418 0,929
usted.
Experimenta un fuerte sentimiento hacia esta asociacion. 68 1 5 412 0,906
Se siente plenamente integrado a la asociacion. 68 3 5 4,30 0,573
Estaria feliz de pertenecer por mucho mas tiempo a esta 68 1 5 418 0,929
asociacion.
Continuidad
Se siente como si tuviera muy pocas opciones de 68 1 5 3,01 1,333
mantenerse en esta asociacion.
Considera la idea de pertenecer a otra asociacion. 68 1 5 242 1,295
Seria para usted muy duro dejar esta asociacion si asi lo 68 1 5 3,48 1,098
quisiera.
Se afectaria gran parte de su vida si decidiera salir de la 68 1 5 3,24 1,173
asociacion.
Siente que pertenecer a esta organizacién es una 68 1 5 3,48 1,098
cuestion tanto de necesidad como de deseo.
Normativa
Se sentiria culpable si dejara esta organizacion ahora. 68 1 5 3,61 1,371
Considera que se encuentra en deuda con esta 68 1 5 3,34 1,461
asociacion.
Considera que esta asociacién merece su lealtad. 68 1 5 4,30 0,962
Aln si fuera por su beneficio, sentiria que no esta bien 68 1 5 4,00 1,197
dejar la asociacion.
Se siente sin ninguna obligacién de pertenecer a esta 68 1 5 3,70 1,414
asociacion.

Nota: Datos analizados a partir de la encuesta aplicada a los socios Corpicsupal
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4.1.3.2.1 DIMENSION AFECTIVA

Zambrano Alcivar y Zambrano Vivas (2022) afirmaron que el compromiso
afectivo es uno de los componentes principales en una organizacion, ya que
representa el vinculo emocional que los empleados establecen con la misma (p.
75). Arboleada (2016) agregd que la dimension afectiva, al fomentar una

conexion emocional, puede generar satisfaccion en los trabajadores (p. 102).

Figura 11 Promedio dimension afectiva

Promedio dimension afectiva
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Nota: Datos analizados a partir de la encuesta aplicada a los socios Corpicsupal

Es por esto que se considera importante, debido a que esta dimensién mide el
grado en que un empleado se siente emocionalmente conectado con su
organizacion. Este compromiso se evalla a través de cinco afirmaciones que
miden la intensidad de los sentimientos y emociones del empleado hacia la

organizacion.

Para el caso de los productores de Corpicsupal, los resultados muestran que,
en promedio, experimentan un alto nivel de compromiso organizacional afectivo,

con un promedio de dimension de 4.24 sobre 5.
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En cuanto a los items individuales, se observa que el item "Realmente toma los
problemas de la asociacibn como propios" tiene el mayor promedio de la
dimension afectiva (4,42), lo que indica que los empleados sienten que los
problemas de la asociacibn son importantes para ellos y se involucran

emocionalmente en su resolucion.

El item "Se siente plenamente integrado a la asociacion" también tiene un alto
promedio (4,30), lo que sugiere que los empleados se sienten parte de la
organizacion y estan comprometidos emocionalmente con ella. Por otro lado, los
items "Esta asociacion significa personalmente mucho para usted” y "Estaria
feliz de pertenecer por mucho mas tiempo a esta asociacion” tienen un promedio
de 4,18, lo que indica que los empleados valoran la organizacion y se sienten
felices de pertenecer a ella. Finalmente, el item "Experimenta un fuerte
sentimiento hacia esta asociacion” tiene un promedio de 4,12, lo que sugiere que

los empleados tienen un alto nivel de afecto hacia la organizacion.

En cuanto a la desviacion estandar, se observa que es relativamente baja para
todos los items, lo que indica que las respuestas de los empleados estan

cercanas al promedio y hay poco grado de variacién en las mismas.

A partir de las respuestas proporcionadas por los empleados, se podria inferir
que estos se sienten valorados y reconocidos por la organizacion. Ademas,
parecen identificarse con sus objetivos y valores. Es posible que mantengan
buenas relaciones con sus comparieros de trabajo y estén satisfechos con las
condiciones laborales y la cultura organizacional. Todos estos factores podrian
estar contribuyendo a la elevada puntuacion en la dimensién afectiva del

compromiso organizacional entre los socios de Corpicsupal.
4.1.3.2.2 DIMENSION CONTINUIDAD

Segun Reig y Golpe (2016) “los individuos que presentan compromiso de
continuidad sienten la necesidad de pertenecer a la organizacion, sin que existan
vinculos emocionales” (p. 256). Por lo tanto, es necesario que la asociacién
cuente con socios con un alto nivel de compromiso y que conozcan los beneficios

de pertenecer y que la salida de cualquiera de ellos signifigue una gran pérdida
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econdémica. En la figura 4,10 se observa la distribucién de los promedios de la

dimension continuidad.

Figura 12 Promedio dimensi6n continuidad

Promedio dimension continuidad
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Nota: Datos analizados a partir de la encuesta aplicada a los socios Corpicsupal

El compromiso organizacional de la dimension continuidad del cuestionario de
Meyer y Allen se refiere al grado en que un individuo se siente obligado a
permanecer en una organizacion debido a la falta de alternativas o a las

consecuencias negativas que podria enfrentar si decidiera abandonarla.

De acuerdo con los datos proporcionados por Corpicsupal, se observa que la
media de la dimension continuidad es de 3,13. Al desagregar los resultados por
cada item, se puede apreciar que los productores tienen una mayor tendencia a
sentir que seria muy duro dejar la asociacion si asi lo quisieran (media de 3,48 y
desviacion estandar de 1,098). Por otro lado, los productores parecen tener
menos opciones de mantenerse en la asociacion (media de 3,01 y desviacion
estandar de 1,333), y consideran la idea de pertenecer a otra asociacion (media

de 2,42 y desviacion estandar de 1,295).

Es importante destacar que el supuesto subyacente detras de estas respuestas

puede ser la percepciéon de que la organizacion es una de las pocas opciones
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disponibles para ellos en términos de su actividad laboral y econémica, lo que
hace que se sientan mas obligados a permanecer en ella. Asimismo, la respuesta
de que seria muy duro dejar la organizacién puede estar relacionada con la
inversion de tiempo y recursos que han realizado en ella'y que se verian perdidos

si la abandonan.

En conclusion, se puede afirmar que los productores de Corpicsupal muestran
un compromiso organizacional moderado en la dimensién continuidad, con una
mayor tendencia a sentirse obligados a permanecer en la organizacion debido a

las consecuencias negativas que enfrentarian si decidieran abandonarla.
4.1.3.2.3 DIMENSION NORMATIVO

Trabajos investigativos como el de Bohrt y Larrea (2017) lo manifiestan como el
apego que los trabajadores sienten por la organizacion, sus bases son la lealtad

y sentimientos de permanecer en la misma.

Figura 13 Promedio dimensién continuidad

Promedio dimension normativa
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Nota: Datos analizados a partir de la encuesta aplicada a los socios Corpicsupal
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En la dimension normativa del cuestionario de Meyer y Allen, los productores de
Corpicsupal muestran un compromiso organizacional elevado. En promedio, los
empleados indicaron estar de acuerdo en que se sentirian culpables si dejaran
la organizacion, consideran que estan en deuda con la asociacion y que esta
merece su lealtad. También indicaron que aun si fuera por su beneficio, sentirian

gue no esta bien dejar la asociacion.

Los resultados indican que los empleados se sienten obligados moralmente a
permanecer en la organizacion y que estan comprometidos con ella mas alla de
los beneficios que puedan obtener individualmente. Sin embargo, también se
observa cierta variabilidad en las respuestas, ya que la desviacion estandar es

relativamente alta en cada uno de los items.

Es posible que los empleados de Corpicsupal perciban que la organizacion tiene
una cultura de valores sdlidos y que estos valores sean importantes para ellos.
También podrian sentirse agradecidos por las oportunidades que les ha brindado
la organizacién o haber desarrollado relaciones estrechas con sus colegas y

superiores.

Sin embargo, seria importante tener en cuenta que la dimensién normativa del
compromiso organizacional puede presentar algunas limitaciones, como que la
obligacién moral a menudo se basa en normas sociales y expectativas externas,
en lugar de en una motivacion intrinseca. Ademas, si la organizacion no cumple
con las expectativas y valores percibidos por los empleados, este tipo de

compromiso podria ser menos sélido y duradero.
5.1.1.1.1 DIAGNOSTICO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Segun los datos presentados, se puede diagnosticar que Corpicsupal tiene un
compromiso organizacional predominante en la dimension afectiva, con un
promedio de 4,24. Por otro lado, la dimension normativa también tiene un
promedio alto de 3,79, mientras que la dimension de continuidad tiene el

promedio mas bajo de 3,13.
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Las variables mas influyentes para el compromiso afectivo son "Realmente toma
los problemas de la asociacion como propios"y "Se siente plenamente integrado
a la asociaciéon", mientras que para la dimensién normativa son "Considera que
esta asociacion merece su lealtad" y "Aun si fuera por su beneficio, sentiria que
no esta bien dejar la asociacion”. Para la dimension de continuidad, las variables
mas influyentes son "Considera la idea de pertenecer a otra asociacion" y "Se

siente como si tuviera muy pocas opciones de mantenerse en esta asociacion".

Para mejorar el compromiso organizacional de Corpicsupal, se pueden tomar las

siguientes acciones:

@ Fortalecer la dimension de continuidad a través de la implementacion de
programas de desarrollo profesional y personal, asi como de incentivos
atractivos para la permanencia en la organizacion.

® Fomentar la dimension normativa mediante la creacion de un ambiente de
trabajo en el que se promueva la cultura de compromiso y lealtad con la
organizacion, ademas de reconocer y valorar la contribucion de los
trabajadores.

® Mantener y fortalecer la dimension afectiva a través de la creacion de
espacios de integracion y trabajo en equipo, y de brindar oportunidades

de desarrollo y crecimiento profesional y personal.

5.1.1.2 CORRELACIONAR LAS VARIABLES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE
LOS SOCIOS.

El proceso descrito implica la evaluacién de dos constructos en una muestra de
socios de Corpicsupal: el clima organizacional y el compromiso organizacional.
Para evaluar el clima organizacional, se utiliz6 un cuestionario que mide
diferentes dimensiones del clima, como la estructura de la organizacion, las
relaciones interpersonales, la satisfaccidon con el trabajo cooperativo del gremio,
el manejo de conflictos y la identidad con la asociacion de productores. Para
evaluar el compromiso organizacional, se utilizé el cuestionario de Meyer y Allen,
que mide tres dimensiones del compromiso: el compromiso afectivo, el

compromiso de continuidad y el compromiso normativo.



50

Como primer paso se analiz6 la normalidad de los datos, los resultados muestran
los estadisticos de prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para cada dimensién
evaluada en el andlisis. La prueba de normalidad se utiliza para determinar si
una muestra de datos sigue una distribucion normal, lo que es importante para

poder aplicar ciertos métodos estadisticos (Ver tabla 11).
Tabla 11 Prueba de normalidad Shapiro Wilk

Categoria Estadistico | gl Sig.
Estructural 0,741 68 0,000
Relaciones 0,565 68 0,000
Satisfaccion 0,770 68 0,000
Manejo de Conflictos 0,799 68 0,000
Promedio Identidad 0,637 68 0,000
Compromiso afectivo 0,700* 68 0,000*
Compromiso de continuidad 0,725* 68 0,000*
Compromiso normativo 0,755* 68 0,000*

La tabla anterior presenta los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk, que se
utiliza para probar la normalidad de los datos. Cada fila de la tabla representa

una categoria diferente en el estudio
Las columnas son las siguientes:

@ '"Estadistico": Esta columna muestra el valor del estadistico de Shapiro-
Wilk para cada categoria. Este valor oscila entre 0 y 1, donde un valor
mas cercano a 1 indica que los datos se distribuyen mas normalmente.

® '"gl": Esta columna muestra los grados de libertad, que en este caso es
igual al tamafio de la muestra menos 1 (N - 1). En tu caso, el tamafio de
la muestra es 69, por lo tanto, los grados de libertad son 68.

® "Sig.": Esta columna muestra el valor p de la prueba. Si el valor p es menor
que un nivel de significancia preestablecido (por ejemplo, 0,05), se
rechaza la hip6tesis nula de que los datos siguen una distribuciéon normal.
En tu caso, todos los valores p son 0,000, lo que indica que los datos de

todas las categorias no se distribuyen normalmente.

A continuacioén, se calculé el promedio de cada dimension para el cuestionario
de clima organizacional y para el cuestionario de compromiso organizacional.
Luego, se utilizd el coeficiente de correlacibn de Spearman para evaluar la

relacion entre las diferentes dimensiones del clima organizacional y el
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compromiso organizacional. En este caso, se utilizo el coeficiente de correlacion
de Spearman para evaluar la relacion entre las diferentes dimensiones del clima
organizacional y las diferentes dimensiones del compromiso organizacional. Los
resultados indicaron la fuerza y la significancia de la relacion entre estos dos
constructos en la muestra analizada, en las siguientes tablas se presentan los

resultados del andlisis.

Tabla 12 Correlacion de variables

Promedio Tipo de Promedio Promedio Promedio
Dimension coeficiente afectiva Continuidad Normativo

Coeficiente de 0,029 0,012 0,038

Promedio correlacion

Estructural Sig. (bilateral) 0,819 0,921 0,763
N 67 67 67
Coeficiente de 0,086 0,062 10,040

Promedio correlacion

Relaciones Sig. (bilateral) 0,488 0,620 0,749
N 67 67 67
Coeficiente de 0017 0,074 0,127

Promedio correlacion

Satisfaccion Sig. (bilateral) 0,889 0,550 0,305
N 67 67 67
C°eﬁ|°ie.”,te de 0,092 0,146 0,013

Promedio manejo ~ correlacion

de conflictos Sig. (bilateral) 0,460 0,239 0,914
N 67 67 67

) Coeficiente de
Ejrorrt]idg) correlacion 0,071 0,048 0,103
entida

Sig. (bilateral) 0,566 0,703 0,409

Los resultados indican los coeficientes de correlacion de Spearman entre las
dimensiones de clima organizacional y compromiso organizacional. En general,
las correlaciones son bajas y no significativas (con p-valor mayor a 0.05), lo que
sugiere que no hay una relacién clara entre estas dos variables en la muestra

analizada.
5.2 DISCUSION

Existen diversas investigaciones que respaldan la importancia del clima
organizacional en el éxito y la eficacia de las organizaciones. Por ejemplo, en un

estudio realizado por Denison y Mishra (1995) se encontré que el clima
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organizacional influye en la motivacion de los empleados y en su capacidad para
adaptarse al cambio. Ademas, se ha demostrado que el clima organizacional
también estéa relacionado con la satisfaccion laboral y la retencion de empleados
(Schneider et al., 2013).

En cuanto a la dimension estructural, una buena estructura organizacional es
fundamental para el éxito de la organizacion. Segun Robbins y Coulter (2016),
una estructura organizacional bien disefiada facilita la coordinacion y el control
de las actividades y tareas, lo que mejora la eficiencia y eficacia de la
organizacion. Ademas, una estructura clara y definida puede reducir la

ambigiedad en las tareas y las relaciones entre los miembros de la organizacion.

En relacion a la dimension de relaciones, diversos estudios han demostrado que
un ambiente laboral positivo, caracterizado por relaciones interpersonales
positivas, influye en la satisfaccion laboral y la retencion de empleados
(Cropanzano y Mitchell, 2005). Ademas, un clima organizacional positivo
también puede mejorar la motivacién de los empleados y su compromiso con la

organizacion (Meyer y Allen, 1991).

En cuanto a la satisfaccion con el trabajo cooperativo del gremio, se ha
encontrado que el trabajo en equipo y la cooperacién son fundamentales para el
éxito de las organizaciones (Katzenbach y Smith, 1993). El trabajo en equipo
puede mejorar la creatividad y la toma de decisiones, y puede aumentar la

eficiencia y la eficacia en la resolucion de problemas.

En la dimensién de manejo de conflictos, una gestion adecuada de los conflictos
puede mejorar el ambiente laboral y reducir la tensién entre los miembros de la
organizacion (Rahim, 2002). Ademas, un manejo efectivo de los conflictos puede

mejorar la comunicacién y la colaboracién entre los miembros de la organizacion.

En relacion a la dimensién de identidad con la asociacién de productores,
diversos estudios han demostrado que la identificacion con la organizacion
influye en la motivacion y el compromiso de los empleados (Meyer et al., 2002).
Ademas, una identificacién fuerte con la organizacion puede mejorar la retencion

de empleados y reducir el absentismo.
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En conclusion, el clima organizacional es un aspecto fundamental para el éxito y
la eficacia de las organizaciones. La asociacion de productores cuenta con un
clima organizacional positivo, lo que sugiere que la organizacién esta en una
buena posicidn para lograr sus objetivos y mejorar el bienestar de sus miembros;
Sin embargo, aunque su clima positivo es evidente, no se logré encontrar una
relacion con el compromiso organizacional, dado que la literatura académica ha
destacado la importancia del compromiso organizacional en el desempefio y la
satisfaccion laboral de los empleados.

En este sentido, diversos son los estudios que demuestran que las dimensiones
afectivas, normativa y de continuidad son importantes predictores del
compromiso organizacional (Meyer y Allen, 1991; Meyer, Allen y Smith, 1993).
No obstante; los resultados obtenidos en el analisis de correlacion entre las
dimensiones de clima organizacional y compromiso organizacional son
consistentes con otros estudios previos que han encontrado una baja o nula
correlacién entre estas dos variables (e.g., Seppala, Hakanen, Mauno,
Perhoniemi, & Tolvanen, 2009; Suresh & Venkatesh, 2012). Aunque ambas
variables son importantes para el funcionamiento de una organizacién, es

posible que tengan diferentes determinantes y efectos en los empleados.

Por ejemplo, algunos estudios sugieren que el clima organizacional esta mas
relacionado con factores externos a los empleados, como la culturay las politicas
de la organizacion, mientras que el compromiso organizacional estd mas
relacionado con factores internos, como la satisfaccion y motivacion laboral de

los empleados (e.g., Meyer & Allen, 1991; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Ademas, es importante tener en cuenta que el clima organizacional y el
compromiso organizacional son constructos multidimensionales y complejos, por
lo que las correlaciones entre sus diferentes dimensiones pueden ser mas

complicadas de lo que sugieren los resultados de este estudio.

En general, se necesitan mas investigaciones para comprender mejor las
relaciones entre el clima organizacional y el compromiso organizacional, asi

como sus efectos en el bienestar y la productividad de los empleados
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES

Luego del proceso investigativo, las autoras concluyen lo siguiente:

@ La definicidn clara de la estructura organica de Corpicsupal ayudara a la
organizacion en varios aspectos importantes. En primer lugar, permitira
una mejor asignacion de roles y responsabilidades a los diferentes
miembros de la organizacién, lo que a su vez puede conducir a una mayor
eficiencia y productividad en el trabajo diario. Ademas, una estructura
organizativa clara y bien definida puede ayudar a mejorar la coordinacion
y la toma de decisiones dentro de la organizacion, ya que cada miembro
comprendera mejor su papel y como contribuye al logro de los objetivos
de la organizacion. En resumen, la definicion de una estructura organica
clara es un paso importante para mejorar la gestion y el rendimiento de la

organizacion en su conjunto.

® La dimension estructural y la dimension de las relaciones tienen un
impacto significativo en el clima organizacional de Corpicsupal, y existen
oportunidades para mejorar en areas como la participacion en la toma de
decisiones y la calidad del trato de los socios por parte del presidente. En
cuanto al compromiso organizacional, la dimension afectiva y normativa
son altas, mientras que la dimension de continuidad necesita mas
atencion. Las variables mas influyentes para el compromiso afectivo y
normativo se centran en la lealtad y la integracién en la asociacion,
mientras que para la dimension de continuidad se relacionan con la
percepcion de opciones limitadas y la consideracion de pertenecer a otra
asociacion. En general, el analisis del clima organizacional y el
compromiso organizacional puede proporcionar informacion valiosa para
mejorar la eficacia y la satisfaccion de los miembros de la asociacion.

® No hay una relacion significativa entre las dimensiones de clima

organizacional y compromiso organizacional en Corpicsupal. Esto sugiere
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que otros factores pueden estar influyendo en el compromiso de los
miembros de la asociacion, y que es necesario explorar mas a fondo estas
variables para entender qué impulsa el compromiso en esta organizacion.
Es importante recordar que los resultados presentados se basan en una
muestra especifica y en un momento especifico, por lo que es posible que
estos resultados cambien con el tiempo o en diferentes contextos. Por lo
tanto, es importante continuar monitoreando el clima y el compromiso
organizacional en Corpicsupal y realizar estudios adicionales para

profundizar en estas variables.
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6.2 RECOMENDACIONES

Las autoras realizan las siguientes recomendaciones:

Que Corpicsupal implemente la estructura organica propuesta, por las
autoras luego de la toma de requerimientos en la asociacion.

Que Corpicsupal revise su proceso de toma de decisiones y mejore la
participacion de los socios en este proceso. Esto puede mejorar la
satisfaccion y el compromiso de los miembros de la asociacion, ya que
sentiran que tienen voz y voto en las decisiones importantes que afectan
a la organizacién. Ademas, se debe prestar atencion a la calidad del trato
de los socios por parte del presidente, ya que esto también puede afectar
la percepcidn del clima organizacional y el compromiso de los miembros.
Que se realice una encuesta de satisfaccién del trabajo para los miembros
de Corpicsupal para obtener informacion mas detallada sobre las
variables que influyen en el compromiso y la satisfaccion de los miembros.
Esto puede incluir preguntas sobre la cultura de la organizacion, el
liderazgo, las oportunidades de desarrollo y la compensacion. La
informacion obtenida puede ser utilizada para identificar areas de mejora
y desarrollar planes de accion para abordar las necesidades y
preocupaciones de los miembros de la organizacion.

Que se realice un seguimiento del clima y el compromiso organizacional
en Corpicsupal de forma regular para identificar cualquier cambio o
tendencia a lo largo del tiempo. Esto puede ayudar a la organizacion a
tomar medidas preventivas y abordar cualquier problema antes de que se
conviertan en mayores desafios. Ademas, se sugiere realizar estudios
adicionales para explorar més a fondo las variables que influyen en el
compromiso Yy la satisfaccion de los miembros de la organizacion, como

la cultura organizacional, el liderazgo y la comunicacién
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Anexo 1: Entrevista

Introduccion (Recibimiento y breve presentacion de la asociacion)

1.

N
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©

¢ Tiene Corpicsupal una estructura definida, la cual define posiciones

jerarquicas y funciones especificas?

¢ La estructura organizacional actual le ha brindado resultados en la gestion
administrativa de su cargo en apoyo al hegocio?

Actualmente, ¢ Cuantos cargos y colaboradores tienen en la empresa?

¢ Existen areas en las que sienta la necesidad de requerir mas personal y por
que?

¢, Cudles son las areas criticas en las que por falta de personal no se ha
podido desarrollar completamente las actividades operacionales vy
administrativas de Corpicsupal?

¢ Existe una definicién de cada uno de los cargos de la empresa?

Todos los cargos de la asociacidén se encuentran definidos y se necesita un
administrador de empresas.

¢ Sabe usted si Corpicsupal cuenta con una Mision, Vision, Valores, ¢y
Principios establecidos?

¢La empresa cuenta con un manual de funciones donde indique la naturaleza

de un puesto y las funciones principales de este?

10.¢,A mas de una estructura organizacional adecuada, que mas considera

necesario implementar en Corpicsupal? para una eficiente gestidon

administrativa?

11.¢Qué funcion cumple la junta directiva, secretaria y contador de la asociacion

Corpicsupal?
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Anexo 2: Transcripcion de la entrevista

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI “MANUEL FELIX LOPEZ”

Tema: Identificar la estructura organizacional y los
procesos administrativos de la asociacion
Corpicsupal

Carrera: Administracion de Empresas

ENTREVISTA

Introduccién (Recibimiento y breve presentacion de
la asociacion)

Las siglas Corpicsupal significan Corporacion de
productores, industrializadores agricolas  Sumita
Palmita, inicié sus actividades en el afio 2007, la
asociacion se dedica en términos generales a elaborar
harina de platano, por lo que ayudan a mejorar el
proceso productivo de platano realizado por los socios
con la finalidad de que el producto final sea de mejor
calidad

1. ¢ Tiene Corpicsupal una estructura definida,
la cual define posiciones jerarquicas Y

funciones especificas?

La asociacion tiene una estructura definida, aunque
considera que se puede robustecer, pero para esto es
necesario encontrar fuentes de financiamiento; ademéas
cuenta con un plan estratégico realizado el afio anterior,
tratando de corregir los errores del pasado y lo que se
busca es que cambie la directiva o el administrador,
pero no cambie el objetivo principal de la asociacion.

2. ;la estructura organizacional actual le ha
brindado

administrativa de su cargo en apoyo al

resultados en la  gestidn

negocio?

La estructura organizacional ha sido Util para lo que se
tiene hasta ahora, pero si lo que se busca es
expandirse, la estructura organizacional tendria que
cambiar.

3. Actualmente, ;Cuantos  cargos vy

colaboradores tienen en la empresa?

La asociacion cuenta con 4 empleados permanentes:
contador, técnico, secretaria y bodega y 26 temporales
que procesan la fruta y se contratan dependiendo de la
necesidad.

4. ;Existen areas en las que sienta la necesidad

de requerir més personal y por qué?

Se quiere dar valor agregado al departamento de
agroindustria, por lo que se considera un area que se
debe repotenciar e incluir en la plantilla personas con
experiencia en este ambito, para mejorar la produccion,
optimizar los recursos, ampliar el area tecnoldgica y
todas las mejoras que se puedan incluir.

5. ;Cuales son las areas criticas en las que por
falta de personal no se ha podido desarrollar
completamente las actividades operacionales

y administrativas de Corpicsupal?

Se requiere repotenciar el drea de andlisis
meteoroldgico, el andlisis de las plantas y el area
multiplicacion de semillas de platano, de este ultimo se
requiere de una persona que tenga experiencia para
mejorar y que no se pierda la calidad. Todo esto se da
porque falta apoyo gubernamental para mejorar ciertas
areas.

6. ;Existe una definicion de cada uno de los

cargos de la empresa?

Todos los cargos de la asociacion se encuentran
definidos y se necesita un administrador de empresas.

7. Todos los cargos de la asociacidon se
encuentran definidos y se necesita un

administrador de empresas.

Los procesos de produccién se encuentran definidos,
ademas conocen a los clientes de la asociacion y a que
paises van los productos




67

8. ;Sabe usted si Corpicsupal cuenta con una | Actualmente la asociacion Corpicsupal si cuenta con
. . . mision, vision, principios y ademas cuenta con objetivos
Misién, Visién, Valores, ¢y Principios - principios y )

estratégicos.

establecidos?

9. ;La empresa cuenta con un manual de | La empresa tiene los puestos identificados, pero no

. . tiene un manual de funciones
funciones donde indique la naturaleza de un

puesto y las funciones principales de este?

10. /A mas de una estructura organizacional | Ademas de la estructura organizacional es necesario
contar con estrategias de marketing establecido,
ademas de cambios sustanciales en todos sus
implementar en Corpicsupal? para una | procesos

adecuada, que mas considera necesario

eficiente gestion administrativa?

11. ;Qué funcién cumple la junta directiva, ® Junta Directiva: Es el area que encabeza el
secretaria y contador de la asociacion organigrama de la empresa, en este se
Corpicsupal? encuentra la representacion de los socios y se

deciden acerca de los asuntos econémicos,
técnicos y operativos de la asociacion
Corpicsupal.

@ Secretaria: Es la persona responsable de
organizar y dirigir el sistema contable,
ademas de la  documentacion vy
correspondencia de la  asociacion.
Respondera ante el Gerente General. Es
parte del Departamento Financiero.

@ Contador: Es aquel profesional responsable
de estado financiero y de los libros contables
de la asociacién, su misién consiste en velar
con que se cumplan los procesos en el area
financiera y de realizar los registros de
ingresos y egresos de las cuentas, es parte

del Departamento Financiero.

Nota: La entrevista fue realizada al Ing. Raul Garcia, Técnico Corpicsupal



Anexo 3: Conformacion de la Junta Directiva

PRESIDENTE

PRIMER VICEPRESIDENTE

SEGUNDO VICEPRESIDENTE

TESORERO

SECRETARIO

VOCALES PRINCIPALES

1.- Sra. Luzmila Dolores Mendoza Moreira
2.- Sr. Jorge Enrique Iduarte Jaramillo

3.- Sr. Juan Arquimedes Burgos Talledo

Fuente: Estatutos de la Asociacion

Sr. Victor Hugo Vélez Franco

Sr. Marcos Tulio Mero Rodriguez

Sr. Oswaldo Alexander Loor Vera

Sr. Carlos Anibal Alvarez Alcivar

Sr. Rubén Octavio Mufioz Vega
VOCALES SUPLENTES

1.- Sr. César Alejandro Vera Zambrano
2.- Sr. Abilio Marcial Mendoza Moreira

3.- Sr. Edison Guillermo Vinueza Mazon
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