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RESUMEN

Este proyecto fue desarrollado para crear un plan de mejoras con un
enfoque positivo en el aspecto organizacional, e identificar las causas que

afectan el ambiente laboral de la empresa Poligrup S.A.

El principal objetivo de la elaboracion de este proyecto es implementar un
sistema de mejoras para lograr corregir deficiencias y obtener la

satisfaccion total de sus colaboradores.

La finalidad del proyecto es lograr restructurar el departamento de talento
humanos en sus procesos de relacion con los colaboradores para poder
afianzar la mejora del Clima Laboral, efectuando encuestas, planes de

capacitacion campafa de valores, establecer areas de relajacion.

Palabras Claves: Colaborador Clima Laboral Talento Humano
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ABSTRACT

This project was developed to create an improvement plan with a positive
focus on the organizational aspect, and to identify the causes that affect the

work environment of the company Poligrup S.A.

The main objective of the elaboration of this project is to implement an
improvement system to correct deficiencies and obtain the total satisfaction

of its collaborators.

The purpose of the project is to restructure the human talent department in
its relationship processes with collaborators to be able to consolidate the
improvement of the Work Climate, carrying out surveys, training plans,

values campaign, establishing areas of relaxation.

Keywords: Collaborator Work Climate Human Talent
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CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

El clima laboral se define como el medio en que se desarrollan las
actividades laborales en el dia a dia, a través de las interacciones de las
personas ya sea grupalmente o de forma individual con la estructura de la
organizaciéon y con los procesos; y por consiguiente influye en la conducta
de las personas y el desempefio de las organizaciones (Peralta & Veloso,
2017).

En el mundo empresarial el clima laboral ha tomado gran relevancia, pues
es el ambiente que genera una serie de circunstancias sociales y
psicologicas que caracterizan a las empresas. Ese contexto favorece a las
personas al desarrollarse como profesionales gque integraran un grupo de
caracter empresarial. Debe partirse de los colaboradores trabajan para
cubrir sus propias necesidades, sean de tipo econdmico, personales,
profesionales, las que tienen que ver con sus motivaciones, sean de

caracter extrinseco o intrinseco.

Uno de los factores fundamentales para lograr generar un clima laboral
adecuado, que logre generar satisfaccion y compromiso entre los
trabajadores, es el lider con la capacidad de influir en el mismo. Un correcto
liderazgo en la gestion del clima laboral se encuentra compuesto por una
serie de competencias, mismas de las que se aprende (Garcia, 2019). Es
fundamental que en las compafiias y organizaciones cuenten con lideres
discretos en el trato con las personas y en la generaciéon de un clima laboral,
logrando no arriesgar la productividad, competitividad y reputacion en el

mercado.

La satisfaccion laboral esta relacionada al clima organizacional de la
empresay al desempefio laboral. Esta satisfaccion laboral tan esperada por
los empleados es algo que resalta a la vista de cualquier empresario, pues

es pieza vital en el ensamble de la productividad; mas, sin embargo, existen



empresas tan preocupadas solamente en tener un alto nivel de

productividad que descuidan este aspecto.

Por lo que, si existe una insatisfaccion laboral es posible que se vaya
deteriorando la imagen de la empresa, asi como la calidad de sus productos
y servicios. Esto se ve reflejado en los bajos niveles de productividad y
calidad, provocando un lento crecimiento y desarrollo de Ia
organizaciéon. La busqueda de indicadores que permitan predecir con una
probabilidad satisfactoria el buen desempefio laboral de un colaborador ha
sido una de las principales lineas de investigacion. Desde la perspectiva
empresarial, esta basqueda se transforma en la meta de todo director o
gerente.

Cuando el interés lesionado no es el de uno o varios trabajadores, sino el
de toda la categoria profesional, el conflicto se considera colectivo. Un
conflicto que pudo originarse como individual puede convertirse en
colectivo en la medida en que el grupo considere que a través de él se viola

no solo un derecho subjetivo, sino también uno propio.

1.2.Situacion del conflicto

La empresa comercial Poligrup S.A ubicada en la ciudad de Guayaquil
desde el afio 1979 hasta el presente afo, se dedica a la venta de productos
plasticos. Durante el transcurso de los afios Poligrup S.A ha crecido y
alcanzando la satisfacciéon de sus clientes, logrando con ello una gran
ventaja competitiva. Sus oficinas estan ubicadas en el cantén Guayaquil,
en el km. 9.5 Via a Daule en el parque industrial Inmaconsa, desde ese
entonces se ha enfocado en proveer productos especializados y de calidad,
los mismos que son utilizados en sectores estratégicos para su consumo

local como regional.

Las cinco Unidades de Negocio incluida Poligrup S.A. atienden
necesidades que cubren las &reas agricolas, industrial, alimenticia,

construccion, forestal, acuicola, floricola, entre otras. La misma cuenta con



personal que tienen jornadas laborales completas de acuerdo con la ley, el
personal de las oficinas trabaja a tiempo completo, y en la planta laboran si
tiene que hacer horas extras labora hasta las 8 de la noche concluyendo

con la produccion planificada.

En los ultimos tiempos la empresa se enfrenta con bajos rendimientos,
debido al desempefio de los colaboradores, porque se mantienen en un
clima laboral no satisfactorio, alrededor de estos dos ultimos afios se ha
visto afectada por la falta de motivacion que los lleva a tener una baja
coordinacién entre ellos y problemas relacionados con la estructura
organizacional existentes. Todo esto provoca una disminucion en el

rendimiento laboral en sus labores diarias.

Dentro de los problemas existentes mas representativos esta el fracaso en
el desempeiio de los trabajadores por no tener conocimiento sobre la forma
de realizar las labores asignadas reflejando un problema en la induccion al
personal nuevo, problemas en la comunicacion al momento, al no tener
clara las subordinaciones en la estructura organizacional de la empresa.
De igual forma el sistema salarial no satisface las expectativas de los
trabajadores, por lo que se hace necesario la implementacion de sistemas
de mejora en el ambiente laboral de la empresa. La situacién conflicto se la
empresa se resume en los siguientes puntos:
e Disminucion de la efectividad en el desarrollo de las funciones de
los colaboradores.
e Falta de un proceso adecuado de induccién a los nuevos
colaboradores.
¢ No existe una clasificacion clara de la linea de mando.

e Deficiente estructura organizacional de la empresa.

1.3.Delimitacion del problema

e Campo: Administracion del talento humano
e Aspectos: Clima laboral

e Area: Exportacion



e Periodo: 2020

1.4.Formulacion del problema

¢, Como incide el clima laboral existente en la satisfaccion laboral de los
colaboradores en la empresa Poligrup S.A.?

1.5.Evaluacién del problema

e Delimitado: el clima laboral tiene su importancia en toda
organizacion, puesto que incide directamente en el desempefio de
los colaboradores y en la efectividad de su trabajo. Por lo tanto,
detectar problemas en un ambiente laboral es de vital importancia
para mantener y mejorar la eficiencia operativa de una entidad. El
proyecto para desarrollar esta enfocado a identificar las causas que
afectan en el ambiente de labores de la empresa Poligrup S.A.
durante el afio 2020.

e Original: Este estudio tiene un enfoque positivo en el aspecto
organizacional, puesto que se busca una mejora en la efectividad de
las operaciones de la empresa a través de una optimizacion del
clima laboral de los colaboradores. Ademas, tiene la caracteristica
de ser original puesto que no se ha elaborado uno similar en las
instalaciones de la Poligrup S.A.

e Factible: El estudio a desarrollar es viable puesto que permite llevar
a cabo un levantamiento de datos en las instalaciones de la
empresa, es decir, existe un acceso completo a la informacién que
permitira establecer las causas de los problemas en el clima laboral
de Poligrup S.A.

e Variables: con el fin de un desarrollo organizado del proyecto se
procedié a la identificacion de las variables de estudio las cuales
serviran para realizar el correspondiente analisis de la informacion y
la metodologia de la investigacion.

e Claro: el problema de investigacion esta descrito de forma precisa,
claray exacta, por lo que es de facil comprension e identificacion de



las variables independientes y dependientes, de tal manera que no

se da lugar a ambigliedades e interpretaciones erroneas.

1.6.Variables de investigacion

e Variable Independiente: Clima laboral

e Variable Dependiente: Satisfaccion laboral de los colaboradores

1.7.Objetivos de la investigacion

Objetivo General:

Proponer un plan de mejoras para el clima laboral de los colaboradores de
la empresa Poligrup S.A, de manera que se alcancen mayores niveles de

satisfaccion laboral.

Objetivos Especificos:

e Fundamentar tedricamente el clima laboral e indicadores de
desempefio laboral.

e Diagnosticar el clima laboral de la empresa Poligrup S.A y su
incidencia en la satisfaccion laboral por parte de los colaboradores
de la misma.

e Elaborar un plan de mejoras para el clima laboral de la empresa
Poligrup S.A.

1.8.Justificacién de la investigacion

Una de las necesidades mas importantes que tienen las empresas es
mantener un clima laboral favorable, en el cual sus colaboradores obtengan
un bienestar psicoldgico, fisico y material para alcanzar la estabilidad del

personal y ayudarlos a cumplir sus funciones con mayor eficiencia.

La conveniencia del trabajo radica en que el plan de mejora que se
propondra permitira motivar al personal con vistas a garantizar un clima

laboral en la empresa POLIGRUP S.A. satisfactorio. De esta forma se



podra alcanzar la satisfaccion de los empleados. De igual forma, se podran
conocer la forma de proceder e interactuar cada trabajador y que factor
puede estar desmotivandolo para actuar sobre él. La aplicacion practica de
la propuesta esta en que la misma tiene como propdsito ayudar a dicha
compafia a pulir el desempefio de los colaboradores manteniendo un clima
laboral favorable. En el mismo se definirAn acciones para motivar a los

trabajadores de acuerdo con sus necesidades.

La Relevancia social en esta investigacion sera reflejada en los
colaboradores de la compaiiia Poligrup S.A en el momento que mejore el
clima laboral de la empresa y ellos tengan la maxima satisfaccién durante
el tiempo de trabajo, ayudando de esta manera a alcanzar los mejores

rendimientos, favoreciendo a la empresa a mejorar su eficiencia y eficacia.

De igual manera, se tiene una utilidad metodolégica, puesto que se
emplean herramientas para el levantamiento y procesamiento de la
informacion, este proceso servira de modelo para futuras investigaciones
gue se encuentren relacionadas con el tema de estudio. La informacion que
se genere en el presente estudio tendrda un valor tedrico, puesto que
aportara a la comunidad cientifica y en la informacién ya existente respecto

al tema.



CAPITULO I

2. MARCO TEORICO
2.1.Fundamentacién Tedrica

2.1.1. Antecedentes Histéricos

En general, a nivel internacional el clima laboral se entiende como la
conducta que presentan los miembros o colaboradores y se siente dentro
de la comunidad laboral, en donde ellos generan experimentacion en su

entorno del trabajo.

En los actuales tiempos las empresas se preocupan en entender la
conducta de los colaboradores y hacer estudios para evitar malas
conductas con el fin de motivar a los trabajadores generando una actitud
positiva para cambiar su comportamiento y asi generar un entorno optimo
en términos organizativos (estructura y recompensas), recursos humanos
(consideracion y apoyo) y culturales (apertura) es decir generar un
aspectos de clima que motiven la permanencia de los colaboradores en su
espacio de trabajo (Olaz, 2013). Es decir, el clima laboral es uno de los
aspectos intangibles mas importante de las empresas en donde los
profesionales en clima laboral y tratamiento del personal deberan entender
y estudiar a precision la desercion de los colaboradores y integrarlos a la
sociedad laboral para evitar la rotacion del personal en cada area de trabajo

inmerso en la organizacion.

Tinoco & Béarcena (2012) sostiene que las economias de Ameérica Latina 'y
el Caribe ha presentando un descenso en la tasa del desempleo del 7.3%
en 2010 a un 6.7% en 2011 debido al aumento de puestos de trabajos

formales para evitar un mayor indice de desempleo.

En América Latina y El caribe en los ultimos afios la productividad labora
en 12 paises se ha centrado en el PIB y tomado en cuenta la variacion de
horas trabajadas para obtener un crecimiento econdémico relativamente

elevado.



Figura 2. 1: América Latina: Evolucién del PIB

A. América del Sur B. México, Centroaméricay el Caribe
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Autor: (Tinoco & Béarcena, 2012, pag. 12)

En estos paises han mejorado su nivel de productividad laboral conforme
el crecimiento de su PIB (Producto interno Bruto) conforme los
mejoramiento e incremento de trabajos que se han generado para lograr
una insercion laboral para aumentar la calidad de trabajo en la poblacion
gue busca una estabilidad laboral dentro de las PYMES que generar un
ambiente tranquilo, relajado para cumplir con los objetivos institucionales

dentro de la organizacion.

Figura 2. 2: Variacion de los salarios minimos reales durante 2017-2018

Variacién porcentual

L.u il. k) |.I\.|.|:

W 201 2018 &

Autor: (Panorama Laboral, 2018, pag. 48)



A nivel de los paises de la region, en diferentes paises de la region se
produjeron en contextos econémicos un reduccion y aumento en el salario
minimo nominal estaba por encima de lo que las empresas estan
dispuestas a pagar. Un caso es Ecuador que esta por encima del 70% de
0 que las empresas estan dispuestas a pagar por las fuertes decisiones
politicas internas que se generan en cada pais ocasiona que las economias
se contraigan debido al aumento de los productos que todo ser humano
debe adquirir y no puede adquirir por su reduccion de capital que tiene para
comprarlo en el punto de venta; esto ocasiona que cada colaborador tenga
preocupaciones generando angustia en su forma de actuar dentro de su

entorno laboral.

Hay que tener en cuenta que los métodos de trabajo evolucionan, la
tecnologia ha permitido incrementar la productividad como parte clave para
crear espacios laborables mas amigables, funcionales en donde el personal
puede mantener métodos de comunicacion mas directos con sus lideres o
directivos para generar ambiente de trabajo mas integradores vy

colaborativos (Revistas Lideres, 2020)

A continuacion, se detallan la evolucién de lo que se conoce actualmente

como ambiente laboral, segun el autor y el aporte realizado:

Tabla 2. 1: Antecedentes del ambiente laboral

AUTOR APORTE

Mayo (1930) Describe a través de estudios
realizados entre 1924 y 1930 en la
planta de la Western Electric
Company que la productividad
incrementa o disminuye de acuerdo
con la atencion que recibe el
personal por parte de los jefes.
Siendo esta la pauta para que el
autor aporte el término Motivacion.



AUTOR

APORTE

Lewin, Lippit y White (1939)

Argyris (1958)

Forehand y Gilmer (1960)

Tagiuri (1968)

Schneider (1970)

Estos investigadores utilizaron los
términos atmaosfera y clima social de
manera indistinta con la finalidad de
analizar la relacion existente entre el
estilo de liderazgo aplicado y el
clima que se desarrollado en la
organizacion, consiguiendo que es
una combinacion determinante para
construir el clima organizacional.

Menciona que una organizacion se
constituye para conseguir un
objetivo de los cual se derivan
necesidades y requerimientos que
se consiguen trabajando en
conjunto. Con esto el autor
introduce el  término clima
organizacional, como combinacién
de variables personales vy
organizacionales para diagnosticar
grupos dinamicos.

Definen al clima organizacional
como un conjunto de caracteristicas
gue han sido percibidas por los
trabajadores para conocer la
organizacibn y de esta manera
diferenciarlas de otras, haciendo
gue su estabilidad sea relativa en el
tiempo e influye en el desarrollo de
las personas en la empresa.

Considera al clima organizacional
como el resultado obtenido de
varias interpretaciones realizadas
por los miembros de la organizacion
gue impactan en sus actitudes y
motivacion. Por lo que aporta con la
idea que el clima organizacional
debe ser una estabilidad de calidad.

El autor formuld un cuestionario
para medir la percepcién del clima
organizacional dentro de las
compafiias de seguros para medir el
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AUTOR APORTE

apoyo patronal, la estructura,
implicacién con nuevos empleados,
conflictos, autonomia de los
empleados y grado de satisfaccion
en general. Obteniendo como
resultado que el clima y la cultura
organizacional se contemplan y son
reciprocos.

Silva (1980) El autor define al clima
organizacional como una propiedad
del miembro de la organizacion, lo
gue se va a convertir en una variable
de sistema que tendra la virtud de
integrar a la persona con sus

caracteristicas individuales,
unificando las actitudes con la
motivacion.

Poole (1985) Este autor indica que la interaccion

de los individuos obtenida como
respuestas a las situaciones
objetivas o que se hayan compartido
de la organizacion, se convierten en
la base para la formacion del clima
laboral, por lo que su aportacion se
basa en la perspectiva interactiva.

Fuente: (Alvarado & Hurtado, 2017)

2.1.2. Antecedentes Referenciales

Esta revision de literatura intenta discutir los fundamentos teoricos
relacionados con el ambiente de trabajo que tiene impacto en el
desempeiio de los empleados.

En la investigacion realizada por Rodriguez (2015) abordo la problematica
de atender a las necesidades de los empleados con el fin de obtener un
compromiso mayoritario por parte de los empleados hacia la organizacion,
como herramienta de levantamiento de informacion tuvo la encuesta y el

procesamiento de datos permitio identificar que una propuesta de atender
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a las necesidades de seguridad y autorrealizacion a través de un sistema
de seguridad social en la empresa permitiria mejorar el compromiso de los

empleados para con la empresa.

Por otro lado, Alvarado & Hurtado (2017) estudiaron la problemética de la
mejora del clima laboral con el empleo de un sistema de cumplimiento de
objetivos y metas, con el fin de aumentar la motivacion de los empleados
en el cumplimiento de sus funciones. Emplearon una investigaciéon con
enfoque mixto, usando herramientas cualitativas y cuantitativas que
permitieron obtener datos para su respectivo procesamiento, llegando a la
conclusién del disefio de un sistema de establecimiento y cumplimiento de

objetivos.

Clima Laboral

Bordas (2016) argumenta que el clima laboral permite profundizar en la
comprension de cada colaborador para interiorizar en el ser de cada
empleado para mejorar su productividad y rendimiento que favorezcan su

accion laboral para mantenerlos motivados y felices.

En el entorno empresarial el emisor también conocido como fuente es la
persona o departamento que genera el ruido de la informaciones o
mensajes en donde deben ser recibidos por el receptor o destinatario en
donde el proceso de comunicacion se genera a través de un cédigo o
lenguaje para llegar a una recepcion de la informacién que se transmite a

otra persona.

En este sentido, hay que tener claro que para generar un proceso de
comunicacion se deben transmitir ordenes o instrucciones a los empleados
para que ejecuten acciones de trabajo dentro de su cultura organizativa
para generar un verdadero concepto de comunicacion dentro de los
procesos unidireccional que se establecen en las unidades de mando como
parte de los cambios organizativos, culturares y de clima organizacién que

se deberdn implementar para facilitar la informacién a los empleados.
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Figura 2. 3: Tipos de Comunicacion
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Autor: (Rubié, 2016, pag. 42)

El propdsito basico de la comunicacion es lograr una coordinacion entre las

diferentes unidades que componen la organizacion para generar una

accion de comunicacién para ejecutar una comunicacion efectiva entre

todos los miembros de una organizacion. A continuacion se plantea las

acciones que ayuda a:

¢ Mejora el clima laboral.

e Mejora el compromiso de tarea.

¢ Mejora la calidad.

e Favorece el aprendizaje.

e Estimula el trabajo.

e Asegura la compresién de prioridades y decisiones.

e Contribuye a difundir la imagen de la empresa.

e Contribuye a conocer las necesidades internas y externas (Rubio,

2016, pag. 21)

La compensacion integral

La funcion que cumple la compensacion es atraer, retener y mantener

motivados a personas dentro de su funcidn que cumplen a desempeiar en
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sus puestos de trabajos dentro de las empresas. La estrategia
compensatoria integral se dirige en motivar a la gente en su funcion laboral
que se determina con el sueldo, paquete compensatorio en donde se
refuerza un ingreso adicional como incentivos en donde se obtiene lo

siguiente: retribucion, beneficios, F+D y clima.

Figura 2. 4: Compensacion Integral

Salario directo

— Salario base.
— Complementos legales.
— Horas extraordinarias.

Avudas financieras

— Préstamos sin interés, o a bajo interés.
— Becas.

Percepciones extrasalariales

— Coche de empresa.

— Tarjeta de crédito.

— Cuotas de clubes.

— Vacaciones familiares a cargo de la empresa.

Participacion en acciones de la Cia.
Cargas sociales

— Cotizaciones patronales.
— Vacaciones (coste de reemplazo eventual).

Autor: (Puchol, 2007, pag. 243)

Ambiente laboral

Bordas (2016) defini6 el ambiente (entorno) de trabajo como un conjunto
gue comprende la totalidad de las fuerzas, acciones y otros factores
influyentes que actualmente estan enfrentando las actividades y el
desempeio de los empleados y que pueden enfrentarlos. El entorno de
trabajo es la suma de la interrelacion que existe dentro de los empleados y

el entorno en el que trabajan.

Ramirez (2017) opiné que la capacidad de compartir el conocimiento en
todas las organizaciones depende de como esté disefiado el entorno de

trabajo para que las organizaciones puedan utilizar el entorno de trabajo

14



como si fuera un activo. Esto ayuda a las organizaciones a mejorar la
efectividad y permitir a los empleados beneficiarse del conocimiento
colectivo. Ademas, argumentd que el entorno de trabajo disefiado para la
satisfaccion de los empleados y el libre flujo de intercambio de ideas es un

mejor medio para motivarlos hacia una mayor productividad.

Garcia (2019) definié que el entorno de trabajo es un compuesto de tres
ambientes principales: el entorno técnico, el entorno humano y el entorno
organizativo. El entorno técnico se refiere a herramientas, equipos,
infraestructura tecnologica y otros elementos fisicos o técnicos. Este crea
elementos que permiten a los empleados realizar sus respectivas
responsabilidades y actividades. El entorno humano se refiere a
compafieros, otros con quienes los empleados se relacionan, equipos y
grupos de trabajo, problemas de interaccion, liderazgo y gestion. Este
entorno esta disefiado de tal manera que fomenta la interaccién informal en
el lugar de trabajo para que se pueda mejorar la oportunidad de compartir
conocimientos e intercambiar ideas. Esta es una base para alcanzar la

maxima productividad.

El entorno organizacional incluye sistemas, procedimientos, practicas,
valores y filosofias. La gerencia tiene control sobre el entorno
organizacional. Sistema de medicion donde las personas son
recompensadas por la cantidad, por lo tanto, los trabajadores tendran poco
interés en ayudar a aquellos trabajadores que estan tratando de mejorar la
calidad. Por lo tanto, los problemas del entorno organizacional influyen en

la productividad de los empleados.

Teniendo en cuenta las definiciones presentadas en los parrafos anteriores,
se destaca para el presente proyecto de investigacion que el buen ambiente
laboral es un factor indispensable para un acertado desarrollo en las
actividades organizacionales y a su vez, se garantiza un trabajo eficiente

gue permite crecer tanto a la empresa, como a sus colaboradores.
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Rendimiento de los empleados

Zubillaga (2018) declar6 que el desempefio de los empleados depende de
la disposicién y de la apertura de los empleados mismos para hacer su
trabajo. También afirm6 que al tener esta disposicion y apertura de los
empleados para hacer su trabajo, podria aumentar la productividad, lo que

también conduce al desempefio.

Zubillaga (2018) ademas explicé que, para tener un desempefio estandar,
los empleadores tienen que hacer que la tarea de los empleados se realice
correctamente para lograr el objetivo o la meta de la organizacién. Al hacer
el trabajo o el trabajo por buen camino, los empleadores podrian monitorear

a sus empleados y ayudarlos a mejorar su desempefio.

Robbins & Coulter (2016) definieron el desempefio que se basa en la
motivacién interna pero la presencia de factores internos como las
habilidades necesarias, la capacidad intelectual y los recursos para hacer
el trabajo claramente tienen un impacto. Como consecuencia, se supone
gue los empleadores deben proporcionar condiciones de trabajo
apropiadas para garantizar que el desempefio de los empleados cumpla

con los estandares requeridos.

A patrtir de las definiciones propuestas se recalca que el rendimiento de los
empleados esta estrechamente ligado con la motivacion y comodidad que
se les proporcione, por tal razén es esencial ofrecer un ambiente o clima
laboral agradable y apto para desarrollar las actividades laborales que

garanticen el rendimiento esperado por parte de los trabajadores.

Teoria de fijacion de objetivos

La teoria del establecimiento de objetivos habia sido propuesta por Edwin
Locke en el afio 1968. Esta teoria sugiere que los objetivos individuales
establecidos por un empleado juegan un papel importante en motivarlo para

un desempefio superior. Las habilidades requeridas incluyen la capacidad
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de involucrar a los empleados en el establecimiento de objetivos mutuos
para aclarar las expectativas de los roles y proporcionar comentarios

regulares sobre el rendimiento.

Para esto se necesitara tiempo y energia para proporcionar incentivos de
desempefio relevantes, gestionar procesos, proporcionar recursos
adecuados y capacitacion en el lugar de trabajo. También se aconseja que,
para llevar a la organizacién al maximo rendimiento, los gerentes y
supervisores deben mostrar el rostro humano de su organizacion. El
principio aqui es la interaccién de persona a persona mediante el apoyo y
el estimulo individualizados a todos y cada uno de los empleados (Gordillo,
2012).

El desempefio de los empleados es una construccion multidimensional
importante destinada a lograr resultados y tiene un fuerte vinculo con los
objetivos planificados de una organizacion (Posada & Soria, 2014). El
rendimiento es el factor clave de multiples caracteres destinado a lograr
resultados que tiene una conexion importante con los objetivos planificados

de la organizacion.

El logro de las metas de los empleados en esta teoria es mediante la
creacion de un ambiente de trabajo atractivo, cémodo, satisfactorio y
motivador para los empleados, a fin de darles un sentido de orgullo y
proposito en lo que hacen. La forma en que se disefia y se ocupa el
ambiente de trabajo afecta no solo la forma en que las personas se sienten,
sino también su desempefio laboral, el compromiso con su empleador y la

creacion de nuevos conocimientos en la organizacion.

El empleo de la teoria de fijacion de objetivos garantiza a la empresa
alcanzar sus metas en conjunto con el trabajo de sus colaboradores, ya que
esta manifiesta que establecer objetivos en comun con los trabajadores es
una forma de motivar al personal y a su vez de asegurar la realizacién de

estos.
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Teoria de las expectativas

Las explicaciones de motivacibn mas ampliamente aceptadas han sido
propuestas por Victor Vroom. Su teoria se conoce comunmente como
teoria de la expectativa. La teoria argumenta que la fuerza de una
tendencia a actuar de una manera especifica depende de la expectativa de
que el acto sera seguido por un resultado dado y del atractivo de ese
resultado para el individuo para hacerlo simple. La teoria de la expectativa
dice que un empleado puede estar motivado para desempefiarse mejor
cuando se cree que el mejor desempefio conducira a una buena evaluacion
del desempefio y dard como resultado la realizacién de una meta personal
en forma de algunos eventos futuros de recompensa. La teoria se centra
en tres cosas: relacion de esfuerzos y rendimiento, relacion de rendimiento
y recompensa, recompensas Yy relacion de objetivos personales (Fiallo,
2017).

Esta teoria se basa en la hipotesis de que los individuos ajustan su
comportamiento en la organizacion en funcion de la satisfaccion anticipada
de los objetivos valiosos establecidos por ellos. Para que los empleados
realicen esta teoria es de asegurarse que los objetivos y valores del lugar
de trabajo de cada empleado estén alineados con la mision y la vision de
la organizacion es importante para crear y mantener un alto nivel de
motivacion. Eso puede conducir a una mayor productividad, mejorar el
rendimiento de los empleados, reducir las posibilidades de una baja moral
de los empleados, fomentar el trabajo en equipo e inculcar una actitud

positiva durante los tiempos dificiles (Molina, 2016).

La teoria de las expectativas demuestra que si se establecen recompensas
favorables para la organizacion en general, estas seran motivos suficientes
para trabajar lo que sea necesario con la finalidad de conseguir la
expectativa propuesta, por lo cual una adecuada oferta de motivaciones va

a conseguir un desemperfio favorable en cada colaborador de la empresa.
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Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow

Abraham Maslow definioé la necesidad como una deficiencia fisiolégica o
psicologica que una persona siente la compulsién de satisfacer (Maslow,
2014). Esta necesidad puede crear tensiones que pueden influir en las
actitudes y comportamientos laborales de una persona. Maslow formo una
teoria basada en su definicion de necesidad que propone que los humanos
estan motivados por mdltiples necesidades y que estas necesidades
existen en un orden jerarquico. Su premisa es que solo la necesidad
insatisfecha puede influir en el comportamiento; una necesidad satisfecha

no es un motivador.

Afiliacién

Figura 2. 5: Jerarquia de las necesidades
Fuente: Jerarquia de las necesidades (Maslow, 2014)

Una persona comienza en la parte inferior de la jerarquia (pirdmide) e
inicialmente buscara satisfacer las necesidades basicas (por ejemplo,
comida, refugio). Una vez que se hayan satisfecho estas necesidades
fisiologicas, ya no son un motivador. El individuo sube al siguiente nivel.
Las necesidades de seguridad en el trabajo pueden incluir seguridad fisica
(por ejemplo, ropa protectora), asi como proteccion contra el desempleo,
pérdida de ingresos por enfermedad, etc.) Las necesidades sociales

reconocen que la mayoria de las personas quieren pertenecer a un grupo
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(Williams, 2013). Esto incluiria la necesidad de amor y pertenencia (por
ejemplo, trabajar con un colega que lo apoya en el trabajo, el trabajo en
equipo, la comunicacion). Las necesidades de estima consisten en que se

les otorgue reconocimiento por un trabajo bien hecho.

Se debe crear un entorno en el que a los empleados les guste venir a
trabajar porque disfrutan de sus trabajos, por lo tanto, aumentan el
rendimiento. Los incentivos también motivan a los empleados cuando
desea que hagan un esfuerzo adicional para alcanzar sus objetivos. El
modelo de Maslow tiene un gran atractivo potencial en el mundo de los
negocios. El mensaje es claro: si la gerencia puede averiguar qué nivel ha
alcanzado cada empleado, entonces pueden decidir sobre las

recompensas adecuadas.

Teoria de Frederick Herzberg

La teoria de Herzberg concluye que ciertos factores en el lugar de trabajo
resultan en la satisfaccién laboral, pero si estan ausentes, no conducen a
la insatisfaccién sino a la satisfaccion (Manso, 2002). Distingue entre
motivadores; (por ejemplo, trabajo desafiante, reconocimiento,
responsabilidad) que brindan satisfaccion positiva y factores de higiene;
(por ejemplo, estado, seguridad laboral, salario y beneficios
complementarios) que no motivan si estan presentes, pero, si estan
ausentes, resultan en demonizacion. La teoria a veces se llama la "Teoria
del motivador-higiene" y / o "La teoria de la estructura dual’. Herzberg

describié cuatro estados basicos que podrian ocurrir:

1. Alta motivacion / Alta higiene: perfecto estado de empleados felices
y motivados.

2. Motivacion alta / higiene baja: empleados motivados que aman el
trabajo pero que tienen muchas quejas.

3. Motivacion baja / Higiene alta: empleados aburridos golpeando un

reloj para un cheque de pago.
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4. Baja motivacion / baja higiene: desorden total de empleados

aburridos e infelices.

La investigacion de Herzberg demostro que las personas se esforzaran por
lograr las necesidades de 'higiene' porque no estan contentas sin ellas,
pero una vez satisfechos, el efecto pronto desaparece: la satisfaccion es
temporal. Entonces, como ahora, las organizaciones mal administradas no
comprenden que las personas no estan 'motivadas’ al abordar las
necesidades de 'higiene’. Las personas solo estan verdaderamente
motivadas al permitirles alcanzar y satisfacer los factores que Herzberg
identific6 como motivadores reales, como el logro, el avance, el desarrollo,
etc., que representan un nivel mucho méas profundo de significado y

realizacion (Ruiz, 2017).
Teoria Xy Y de McGregor

McGregor ha desarrollado una teoria de la motivacion sobre la base de
hipotesis relacionadas con el comportamiento humano. Segun él, la funcion
de motivar a las personas implica cierta suposicion sobre la naturaleza
humana. La teoria X e Y son dos conjuntos de supuestos sobre la

naturaleza de las personas.

La TEORIA X considera a las personas que no les gusta el trabajo y lo
evitan cuando sea posible, las personas que carecen de ambicién no les
gusta la responsabilidad y prefieren ser guiados, y las personas que desean
seguridad. Las implicaciones gerenciales para los trabajadores de la Teoria
X fueron que, para lograr los objetivos organizacionales, una empresa
necesitaria imponer un sistema de gestion de coercion, control y castigo.
La teoria Y considera que el esfuerzo en el trabajo es como descansar o
jugar, personas comunes a las que no les desagrada el trabajo (McGregor,
1960).
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Soporte de supervisor

Un supervisor también se conoce como un lider de experiencia, una
persona que puede resolver problemas y también el modelo a seguir en el
primer nivel de gestién organizacional (Gordillo, 2012). Por lo tanto, como
lider de experiencia, los supervisores siempre estuvieron involucrados en

la conduccion de un programa de capacitacion.

El programa de capacitacion que se lleva a cabo es como establecer los
objetivos, seleccionar al capacitador, desarrollar planes de lecciones,
seleccionar el método y las técnicas del programa que se esta utilizando,
preparar los materiales, programar el programa y también realizar un

analisis de las necesidades de capacitacion.

Rabey (2007) declar6 que un supervisor podria ser un entrenador para los
empleados, ya que el entrenador ayudara a los empleados a realizar su
trabajo guiando a los empleados en el proceso operativo, especialmente
cuando se trata de un nuevo procedimiento operativo. El apoyo de un
supervisor podria conducir al desempefio de los empleados, pero hay un
caso en el gue el supervisor no pudo apoyar a sus empleados. Por ejemplo,
la falta de comunicacion entre los empleados y el supervisor en términos

de entregar la informacién o el proceso en el trabajo a los empleados.

Para obtener el desempefio de los empleados, ambas partes entre los
empleados y el supervisor deben desempefar su parte, que es
comprometerse con la relacion. Si se otorga un compromiso total, dara

lugar a un resultado positivo para el desempefio de los empleados.

Teniendo en cuenta las aportaciones realizadas por los autores
mencionados, se destaca que el soporte de supervisor es una pieza
fundamental en el desempefio laboral, ya que es una guia para cada
trabajador de la empresa y de mayor importancia para aquellos que son de

reciente ingreso.
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2.2.Fundamentacién Legal

En Constitucién del Ecuador (2006) se establece leyes que debe cumplir la

empresa POLIGRUP S.A. que se detalla a continuacion:

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho

econdmico, fuente de realizacién personal y base de la economia.

El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su

dignidad, una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el

desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Art. 276.- El régimen de desarrollo tendra los siguientes objetivos:

1.

Mejorar la calidad y esperanza de vida, y aumentar las capacidades
y potencialidades de la poblacion en el marco de los principios y

derechos que establece la Constitucion.

Construir un sistema econdmico, justo, democratico, productivo,
solidario y sostenible basado en la distribucion igualitaria de los
beneficios del desarrollo, de los medios de produccion y en la

generacion de trabajo digno y estable.

Fomentar la participacion y el control social, con reconocimiento de
las diversas identidades y promocion de su representacion equitativa,

en todas las fases de la gestién del poder publico.

Recuperar y conservar la naturaleza y mantener un ambiente sano
y sustentable que garantice a las personas y colectividades el
acceso equitativo, permanente y de calidad al agua, aire y suelo, y a

los beneficios de los recursos del subsuelo y del patrimonio natural.

Garantizar la soberania nacional, promover la integracion
latinoamericana e impulsar una insercion estratégica en el contexto
internacional, que contribuya a la paz y a un sistema democrético y

equitativo mundial.

Promover un ordenamiento territorial equilibrado y equitativo que
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integre y articule las actividades socioculturales, administrativas,

econdmicas y de gestion, y que coadyuve a la unidad del Estado.

7. Proteger y promover la diversidad cultural y respetar sus espacios
de reproduccion e intercambio; recuperar, preservar y acrecentar la

memoria social y el patrimonio cultural.

Art. 279.- El sistema nacional descentralizado de planificacion participativa
organizard la planificacién para el desarrollo. El sistema se conformaré por
un Consejo Nacional de Planificacion, que integrara a los distintos niveles
de gobierno, con participacion ciudadana, y tendra una secretaria técnica,
que lo coordinara. Este consejo tendra por objetivo dictar los lineamientos
y las politicas que orienten al sistema y aprobar el Plan Nacional de
Desarrollo, y sera presidido por la presidenta o presidente de la Republica.
Los consejos de planificacion en los gobiernos autébnomos
descentralizados estaran presididos por sus maximos representantes e
integrados de acuerdo con la ley. Los consejos ciudadanos seran instancias
de deliberacién y generacion de lineamientos y consensos estratégicos de
largo plazo, que orientaran el desarrollo nacional (Constitucién de la
Republica del Ecuador, 2008).

Art. 319.- Se reconocen diversas formas de organizacion de la produccion
en la economia, entre otras las comunitarias, cooperativas, empresariales
Plblicas o privadas, asociativas, familiares, domésticas, autonomas y

mixtas.

El Estado promovera las formas de produccion que aseguren el buen vivir
de la poblacion y desincentivara aquellas que atenten contra sus derechos
o los de la naturaleza; alentara la produccion que satisfaga la demanda
interna y garantice una activa participacion del Ecuador en el contexto

internacional.
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Plan Nacional para el Buen Vivir

El Plan Nacional de Desarrollo es el principal instrumento del Sistema
Nacional Descentralizado de Planificacién Participativa (SNDPP), y su

objetivo es contribuir al cumplimiento progresivo de:

1. Los derechos constitucionales;

2. Los objetivos del régimen de desarrollo y disposiciones del réegimen
de desarrollo (a través de la implementacién de politicas publicas);

3. Los programas, proyectos e intervenciones que de alli se
desprenden.

Para su cumplimiento se requieren procesos, entidades, instrumentos y
herramientas de planificacion y gestion que permitan la interaccion de los
diferentes actores sociales e institucionales, para organizar y coordinar la
planificacion del desarrollo en todos los niveles de gobierno (Semplades,
2017).

Eje 1: Derechos paratodos durante toda la vida

Objetivo 1: Garantizar unavida digna con iguales oportunidades para
todas las personas

En este eje se busca posicionar al ser humano como sujeto de derecho
para promover un régimen del Buen vivir en donde se lleva el
reconocimiento de la condicion inalterable de cada persona como titular de
derecho; no cabe discriminacién alguna que los menoscabe (Semplades,
2017).

Eje 3. Mas sociedad, mejor estado
Objetivo 9: Garantizar el trabajo digno en todas sus formas

Ya en el articulo del buen vivir, el articulo 33 de la constitucion de la
republica establece que el trabajo es un derecho y un deber social, es una
fuente de realizacion personal y es una condicidbn necesaria para la

consecucion de una vida plena.
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De esta manera, establece que el trabajo no puede ser concebido como un

factor mas de produccion, sino como un elemento mismo del Buen Vivir

y como base para el despliegue de los talentos de las personas y asi

reconocerse como un mecanismo de integracién social.

La constitucién establece que el desarrollo debe basarse en la generacion

de trabajo digno y estable, como en el derecho de los trabajadores (art.

276).

Un punto de analisis es el Codigo de Trabajo en donde se normaliza el

cumplimiento que deberan efectuar las empresas con sus colaboradores

tales como:

Art 47.- La jornada maxima de trabajo serd de ocho horas diarias,
de manera que no exceda de cuarenta horas semanales, salvo
disposicion de la ley en contrario. El tiempo maximo de trabajo
efectivo en el subsuelo seré de seis horas diarias y solamente por
concepto de horas suplementarias, extraordinarias o de
recuperacion, podra prolongarse por una hora mas, con la
remuneracion y los recargos correspondientes (Cédigo de Trabajo,
2012).

Art 48.- Las comisiones sectoriales y las comisiones de trabajo
determinaran las industrias en que no sea permitido el trabajo
durante la jornada completa, y fijardn el namero de horas de labor.
La jornada de trabajo para los adolescentes, no podra exceder de
seis horas diarias durante un periodo maximo de cinco dias a la
semana (Cédigo de Trabajo, 2012).

Art. 65.- Ademas de los sdbados y domingos, son dias de descanso
obligatorio los siguientes: 1 de enero, viernes santo, 1y 24 de mayo,
10 de agosto, 9 de octubre, 2 y 3 de noviembre y 25 de diciembre.
Lo son también para las respectivas circunscripciones territoriales y
ramas de trabajo, los sefalados en las correspondientes leyes

especiales (Codigo de Trabajo, 2012).
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Art 69.- Todo trabajador tendr4 derecho a gozar anualmente de un
periodo ininterrumpido de quince dias de descanso, incluidos los
dias no laborables. Los trabajadores que hubieren prestado
servicios por mas de cinco afos en la misma empresa o al mismo
empleador, tendran derecho a gozar adicionalmente de un dia de
vacaciones por cada uno de los afios excedentes o recibiran en
dinero la remuneracion correspondiente a los dias excedentes
(Cadigo de Trabajo, 2012).

Art 72.- Las vacaciones anuales constituyen un derecho
irrenunciable que no puede ser compensado con su valor en dinero.
Ningun contrato de trabajo podra terminar sin que el trabajador con
derecho a vacaciones las haya gozado, salvo lo dispuesto en el
articulo 74 (Cédigo de Trabajo, 2012).

Art 81.- Los sueldos y salarios se estipularan libremente, pero en
ningun caso podran ser inferiores a los minimos legales, de
conformidad con lo prescrito en el articulo 117 de este Codigo. Se
entiende por Salario Béasico la retribucion econdmica minima que
debe recibir una persona por su trabajo de parte de su empleador,
el cual forma parte de la remuneracion y no incluye aquellos ingresos
en dinero, especie 0 en servicio, que perciba por razén de trabajos
extraordinarios y suplementarios, comisiones, participacion en
beneficios, los fondos de reserva, el porcentaje legal de utilidades,
los viaticos o subsidios ocasionales, las remuneraciones
adicionales, ni ninguna otra retribucion que tenga caracter normal o
convencional y todos aquellos que determine la Ley. EI monto del
salario basico sera determinado por el Consejo Nacional de Salarios
CONADES, o por el Ministerio de Relaciones Laborales en caso de
no existir acuerdo en el referido Consejo. La revision anual del
salario basico se realizara con caracter progresivo hasta alcanzar el
salario digno de acuerdo con lo dispuesto en la Constitucion de la
Republica y en el presente Cédigo (Cddigo de Trabajo, 2012).
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Cddigo de Comercio

Art. 7.- Se entiende por actividades mercantiles a todos los actos u

operaciones que implican necesariamente el desarrollo continuado o

habitual de una actividad de produccion, intercambio de bienes o prestacion

de servicios en un determinado mercado, ejecutados con sentido

econdmico, aludidos en este Codigo; asi como los actos en los que

intervienen empresarios o comerciantes, cuando el propdsito con el que

intervenga por lo menos uno de los sujetos mencionados sea el de generar

un beneficio econémico (Codigo de Comercio, 2019).

Art. 10.- Se consideraran comerciantes o empresarios, y estaran sometidos

por tanto a las disposiciones de este Codigo:

a)

b)

d)

Los comerciantes o empresarios, definidos como tales bajo los
términos de este Cddigo;

Las sociedades que se encuentran controladas por las entidades
rectoras en materia de vigilancia de sociedades, valores, segurosy
bancos, segun corresponda, en funcion de sus actividades de
interrelacion.

Las unidades econdmicas o entes dotados o no de personalidad
juridica cuyo patrimonio sea independiente del de sus miembros,
gue desarrollen actividades mercantiles.

Las personas naturales que se dedican a actividades
agropecuarias, manufactureras, agroindustriales, entre otras; y
que, por el volumen de su actividad, tienen la obligacion de llevar
contabilidad de acuerdo con la ley y las disposiciones

reglamentarias pertinentes (Codigo de Comercio, 2019).

28



2.3.Variables de la Investigacién

Variable Independiente

Plan de mejora.- es un conjunto de medidas que se disefian e implementan
para generar un cambio en el rendimiento de una organizacion, ademas de
garantizar un constante desarrollo factible de la entidad en donde se

asegure la continuidad del negocio (Rodriguez, 2015).

El plan de mejora radica principalmente en la capacidad que tienen los
miembros de la organizacion en que esta disponga de los medios
necesarios para mejorar continuamente y de esta forma atribuirle a cada
proceso involucrado cierto grado de rigurosidad, tomando en cuenta
fortalezas y debilidades que garanticen el resultado esperado Fuente

especificada no valida..

Variable Dependiente

Clima laboral.- se suele definir como el medio fisico y de recurso humano
en el cual se desarrolla el trabajo de una organizacién; en otras palabras,
el clima laboral es una cualidad perdurable en el ambiente interno de una
empresa representado por el comportamiento de cada miembro del
personal y se pueden destacar como un conjunto de valores

representativos de la entidad (Robbins & Coulter, 2016).

Otros autores, tales como Jiménez & Jiménez identifican al clima laboral
como la percepcion colectiva del entorno organizacional en el cual se
desenvuelven un grupo de colaboradores y de cada uno de estos individuos

se genera una percepcion individual (Jiménez & Jiménez, 2016).

2.4.Definiciones conceptuales

e Anadlisis del puesto: El proceso de recopilar informacion sobre los
requisitos y las habilidades necesarias de un puesto para crear una

descripcion del puesto.
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Cuadro de mando integral: Un sistema de gestion y planificacion
estratégica que se utiliza para vincular las actividades comerciales
con la vision y la estrategia de la organizacién, mejorar las
comunicaciones internas y externas y monitorear el desempefio con
respecto a las metas. El cuadro de mando integral mide cuatro areas
de negocio: procesos de negocio internos, desempeiio financiero,
conocimiento del cliente y aprendizaje y crecimiento.

Competencia conductual: las cualidades conductuales y los
rasgos de caracter de una persona. Estos actian como marcadores
gue pueden predecir qué tan exitosa sera una persona en el puesto
que solicita. Los empleadores deben determinar de antemano qué
competencias de comportamiento se ajustan al puesto y crear
preguntas de entrevista para averiguar si el candidato las posee.
Evaluaciones de los empleados: pruebas que se utilizan para
ayudar a los empleadores en situaciones previas a la contratacion a
seleccionar a los candidatos mas adecuados para los puestos
vacantes. A veces, estas pruebas se pueden realizar a través de
Internet y pueden proporcionar a los empleados una formacién
eficaz, ayudar a los directores a ser mas eficaces y promover a las
personas a puestos adecuados.

Gestion de riesgos de comportamiento: El proceso de analizar e
identificar problemas de comportamiento en el lugar de trabajo e
implementar programas, politicas o servicios mas adecuados para
corregir o eliminar varios problemas de comportamiento de los
empleados.

Gestion del capital humano: el desafio de reclutar y retener
candidatos calificados y ayudar a los nuevos empleados a integrarse
en una organizacion. El objetivo es mantener a los empleados
contribuyendo al capital intelectual de la organizacion ofreciendo
salarios competitivos, beneficios y oportunidades de desarrollo. Las
principales funciones de la gestion del capital humano incluyen

Seleccion, Compensacion, Beneficios y Capacitacion.
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Organizacion agil: también conocida como fabricacion agil, este es
un término que se aplica a una organizacion que ha creado los
procesos, las herramientas y la capacitacion para permitirle
responder rapidamente a las necesidades de los clientes y los
cambios del mercado sin dejar de controlar los costos y la calidad.
Planificacién estratégica: el proceso de considerar el futuro de una
organizacion, generalmente con tres a cinco afios de anticipacion, y
luego trabajar hacia atras para crear planes estratégicos y asignar
recursos para realizar este estado futuro deseado. Esto incluye una
estrategia de contratacion.

Plan de beneficios definidos: un plan de jubilacion que les paga a
los participantes una cantidad global que se ha calculado mediante
férmulas que pueden incluir edad, ingresos y duracién del servicio.
Procedimiento disciplinario: Un proceso estandarizado con el que
una organizacion se compromete cuando trata con un empleado que
ha violado los términos de empleo de alguna manera. Si este
procedimiento no esta estandarizado y es justo, la organizacion
puede enfrentar discriminacion u otros cargos legales.

Relaciones con los empleados: Desarrollar, mantener y mejorar la
relacion entre el empleador y el empleado comunicandose de
manera eficaz y proactiva con los empleados, procesando quejas /
disputas, etc.

Retencion de empleados: Practicas y politicas disefiadas para
crear un ambiente de trabajo que haga que los empleados quieran
permanecer en la organizacion, reduciendo asi la rotacion.

Ventaja competitiva: En el contexto de los recursos humanos, la
ventaja competitiva se refiere a la calidad de los empleados, ya que
los sistemas y procesos de una organizacion competidora pueden

copiarse, pero no su gente.
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CAPITULO 1l

3. METODOLOGIA

3.1.Presentacion de la empresa

En este capitulo en esencia se expondra cédmo se va a analizar el problema
de investigacion, es decir que metodologia, procedimiento, etapas, pasos
de analisis o cualquier otra forma que se ha seleccionado para describir y
analizar el problema, en esencia cOmo se va a realizar el diagndstico para
determinar las posibles causas y los efectos que estdn generando el
problema planteado. Pero antes, es preciso que en este capitulo se
exponga una presentacion de la empresa que se toma como referencia
para el estudio. Para ello pueden tomarse en cuenta los siguientes

aspectos:

e Empresa: POLIGRUP S.A.
e Constitucion: 14 de junio de 1979.

3.1.1. Misién

Enfocados en proveer productos especializados y personalizados de
calidad para sectores de consumo, obedeciendo al proceso de Mejora

Continua.

3.1.2. Visién

Lograr el reconocimiento por el mercado como un grupo empresarial
diversificado, que ha logrado un crecimiento significativo, con nuevos
productos de vanguardia, enfoque al sector exportador y presencia

internacional en el area andina.

3.1.3. Clientes, proveedores y competidores mas importantes

Al tener 4 Unidades de Negocio que son: Polimalla, Lamidec, Terfor y

Alphatex.
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Clientes:

e Plantaciones de Balsa
Plantabal S.A. (Alphatex)

e Alpina Productos
Alimenticios Alpiecuador
S.A. (Terfor)

Competidores:

e TGV (Colombia)
(Polimalla)

e Compafia de Empaques
(Colombia-Polimalla)

e Plasticos Polo (Lamidec)

e Plasticos Dalmau

(Lamidec)

3.1.4. Principales productos o servicios

¢ Alphatex:Malla textil 0101
ancho 606 mm t/BDA2

e Polimalla: Malla 10 Verde
1.00x30m

3.1.5. Logotipo

Figura 3. 1: Logo

POLIGRUP

Autora: Poligrup (2021)

Figuretti S.A. (Lamidec)
Industrial Pesquera Santa
Priscila S.A. (Polimalla)

Printipac (Terfor)

San Miguel Industrias
(Terfor)

Gavazzi (Italia) (Alphatex)
Saint Gobain (Francia)
(Alphatex)

Lamidec: Lam.D/Luz
1215x605mm Std.
Terfor: SOBRECOPA B
Transparente 1109
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3.1.6. Plantilla de Trabajadores de Poligrup

A continuacion se detalla la division de trabajadores en las diferentes areas

de la empresa Poligrup que en su totalidad son 472 empleados.

Figura 3. 2: Plantilla de empleados
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Autora: Poligrup (2021)

3.2.Diagnosticar el clima laboral de la empresa Poligrup S.A y su
incidencia en la satisfaccion laboral por parte de los

colaboradores de la misma.

La empresa Poligrup S.A tiene un planta de 472 colaboradores en la
empresa industrial que debe cumplir con todas las reglamentaciones de
seguridad laboral para lograr el bienestar de cada area y asi generar un

excelente clima laboral.

Conforme a encuestas realizadas a los colaboradores en el afio 2019 —
2020 se ha obtenido que el colaborador en el afio 2019 no existia una
comunicacion fluida entre todas las areas, es decir, un 90% de la poblacién
de estudio especifico conflicto en la comunicacion interna de una muestra
por juicio de 129 empleados que respondieron las preguntas efectuadas

por el departamento de recursos humanos.

Por otro lado, un 40% de los empleados considerd en el afio 2019 que la
infraestructura de la empresa esta en buen estado, pero se deben efectuar
ciertas mejoras para cumplir con la reglamentacion de seguridad laboral.

En el 2020 ante las diversidades y cambios que se tuvieron que realizar en
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la empresa para cumplir con las nuevas exigencias y reglamentacion
industrial para cumplir con acorde ambiente del trabajo se realizé una
mejora del 60% como una infraestructura mejorada cumpliendo los

estandares de seguridad y riesgo laboral.

La encuesta aplicada en el afio 2020 de forma anual, los empleados siguen
con guejas en el ambiente laboral en temas de comunicacion interna entre
departamentos y ausencia de mejorar en el acondicionamiento en el area

de trabajo para cumplir con los estandares operativos de la empresa.

3.3.Disefo de investigacion

Para la presente investigacion se empleé el disefio no experimental. De
acuerdo con Balestrini (2011) este disefio no hace una manipulacion de las
variables de estudio, sino que se centra en su andlisis y descripcién de las

principales causas que influyen en la generacion del problema.

Ademas del disefio se escogié un enfoque mixto de la investigacion, por lo
que se empled herramientas cualitativas y cuantitativas para el

levantamiento y procesamiento de la informacion.

Las técnicas cuantitativa se basa en la aplicacion de las estadistica para
conocer el comportamiento de una poblacion a través de los nimeros para
identificar una tendencia y en cambio la cualitativa es conocer la opinion y

percepcion de los encuestado sobre un tema o problema en particular.

Hay que concebir que la investigacion cuantitativa se basa en recolectar y
analizar la informacion numeérica para lograr analizar la informacion que se
obtiene a través de diversas fuentes con la utilizacion de la estadistica y
matematicas se puede cuantificar el problema. En cambio, la investigacion
cualitativa se centra en comprender y explicar el comportamiento de un
grupo sobre un fendmeno o un tema en particular para lograr tener una
perspectiva flexible e interactiva de manera subjetivamente (Paitan, Mejia,
Ramirez, & Paucar , 2014).
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3.3.1. Tipo de investigacion

Investigacion exploratoria: Se centra en estudiar el problema que no esta
claramente definido para comprenderlo de mejor manera para buscar
proporcionar resultados concluyentes en donde el investigador este
dispuesto a correr riesgos en donde se utilizan para responder las
preguntas, qué, por qué y como (Talaya & Collado, 2014).

Investigacion explicativa: Es un estudio de relacion casual en donde no
solo busca describir o acercase al problema de investigacion sino a
describir las causas que generan el mismo basado en el problema
planteado (Kinnear & Taylor, 1998).

Investigacion descriptiva: Se encarga de describir una situacion o
fendmeno que se encuentra alrededor del estudio. En donde la informacion
recolectada no busca alterar o manipular ninguna variable del fenomeno
mientras tanto buscan conocer futuros prondsticos basados en las
preguntas qué?, como?, cuando? y donde? de manera relativa se generé
el problema (Malhotra, 2004).

En la presente investigacion se aplicara la investigacion descriptiva,
documental y de campo; en donde se centra en analizar las causas que
generan un pésimo ambiente laboral en la empresa de estudio. La
investigacion documental esta centrada en el estudio de documentos
relacionados con el tema de investigacion y, finalmente, la investigacion de
campo se empled al realizar el levantamiento de la informacion en las

instalaciones de la empresa.

3.3.2. Poblacion y muestra
Poblacion:
Segun Zurita (2010) la poblacién se define como un conjunto de N entes
sobre los cuales se desea hacer una inferencia. Para la presente
investigacién la poblacion de estudio seran los colaboradores de la
empresa compuestos en la cantidad de 472 personas.

e Poblacion Finita: Son los individuos que consta en un poblacién o

una area geografica que tienen un fin.
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e Poblacion infinita: Se trata de que un poblacion no tiene fin dentro
de un area determinada.
Tabla 3. 1: Poblacién

Departamento Cantidad
Presidencia 9
Costos y Presupuestos 10
Sistemas 5
Gestion de Calidad 10
Crédito y Cobranzas 9
Ventas 49
Bodega 33
Compras 12
Contabilidad 19
Produccion 181
Calidad 35
ingenieria 39
Talento Humano 47
Marketing 5
Planificaciéon 9
Total 472

Autora: Vélez (2021)
Muestra:

Segun Zurita (2010) la muestra es un subconjunto de la poblacién que tiene
caracteristicas representativas de la poblacion a la cual pertenece. Para
este estudio, dado que la poblacion es finita, en donde se aplicara el tipo
de muestreo conforme al objetivo del estudio.
Tipo de muestreo probabilistico
Se determina que la poblacion tiene caracteristica comun en donde todos
los elementos a estudiar tienen la misma probabilidad de formar parte de la
muestra, en donde estan alcance de todos y se seleccionar de manera que
cualquier muestra sea posible en donde los métodos dan una informacion
completa y fiable.

e Muestreo aleatoria Simple: Se eligen totalmente al azar entre todos

los elementos o individuos que formar parte de la poblacion.
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Muestreo estratificado: Se clasifican en distintas partes o
secciones existentes de la poblacion en donde se determinan segun
alguna caracteristica propia de cada parte de la muestra.

Muestreo conglomerado: Es exactamente igual que el muestreo
estratificado la Unica diferencia que esta por secciones o grupos que
dividimos la poblacién ya sea por provincia, cantén, barrio, sector,
edad entre otros.

Muestreo Sistematico: Es que se eligen la muestras de todos los
individuos que tienen la misma posibilidad de pertenecer a ella, pero
se diferencia en solo el primer elegido es totalmente aleatorio y partir
del siguiente su orden se establece conforme la poblacién (Diaz &
Cavazos, 2014).

Tipo de muestreo no probabilistico

No se conoce la probabilidad que tiene los diferentes elementos de la

poblacion de estudio y se seleccionan conforme al criterio del investigador.

Muestreo por conveniencia: Es aquel donde el investigador realiza
la muestra en seleccionar los individuos que considera accesible u
de rapida investigacion para tener una proximidad a €l mismo.
Muestreo por cuotas: Se basa en asegurar que la muestra sea
equitativa y proporcional de acuerdo con las caracteristicas,
cualidades o rasgos de la poblacion a estudiar.

Muestreo de bola de nieve: Consiste en que el investigador exija,
el primer sujeto de la muestra, identificar o sefialar a otra persona
gue cumpla con los requisitos de investigacion.

Muestreo Discrecional: Es la técnica de los sujetos que se eligen
para conformar un grupo especifico de personas que resultan mas
adecuadas para el andlisis de los elementos que componen la

muestra (Benassini, 2001).

Para obtener informacién de la poblacion estudio se aplicara un muestreo

no probabilistico por conveniencia en donde el investigador seleccionara a

50 colaboradores aplicar el cuestionario de preguntas y 2 entrevista a

38



profundidad a colaboradores para conocer como estan o siente el clima
laboral que otorga la empresa POLIGRUP S.A. a los empleados.
Tabla 3. 2: Muestra

Descripcion Cantidad

Encuesta 50
Entrevista 2
Total 52

Autora: Vélez (2021)

3.3.3. Herramientas de investigacion

En la presente investigacion se aplicara las siguientes herramientas de
investigacion para la recoleccion de informacion de la poblacion de estudio
para recolectar informacion relevante de la problematica que sucede en la
empresa POLIGRUP S.A.

e Encuesta: Es una técnica que se lleva a cabo mediante la aplicacion
de un cuestionario de preguntas a la muestra para obtener
informacion sobre opiniones, actitudes y comportamiento que se
desea conocer para analizar la informacion para la toma decisiones.

e Entrevista a profundidad: Corresponde al seguimiento que se realiza
al entrevistado basado en un guion de entrevista en donde se busca
abordar los tdépicos que se desean obtener de las personas
encuestada para obtener la mayor informacion relevante.

¢ Andlisis Documental: Se basa en el andlisis de informacion que tiene
la organizacion basados en documentos, encuestas, investigacion

bibliogréafica que sirve como fuente para un estudio (Malhotra, 2004).

El estudio de campo que se aplicara en la poblacion de colaboradores en
la empresa POLIGRUP S.A. se basara en un enfoque mixto en donde se
utilizard las técnicas cuantitativas y cualitativas aplicando el cuestionario de
encuesta y guion de preguntas para obtener informacion relevante para dar
solucion al problema del clima laboral existente para mejorar la satisfaccion

laboral de los colaboradores.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1. Andlisis Documental
De acuerdo con el estudio de clima laboral efectuado a los colaboradores
de la empresa Poligrup S.A. en los afos 2019- 2020 se obtuvieron los

siguientes resultados del personal de las preguntas mas representativas.

Se efectud el andlisis de las preguntas que corresponden: al conocimiento
de la politica de gestion de calidad de la empresa POLIGRUP en
correspondencia a la seguridad interna que debe tener todo colaborador
dentro de la empresa. Basado en los siguientes parametros en donde cada
colaborar en cada afo realizo su propia calificacidon en los siguientes
puntos:

a) La seguridad de objetos personales.

b) La seguridad de documentacion bajo su responsabilidad.

c) Sistema de seguridad (Planes de seguridad, simulacros de

incendios y alarmas, etc)

Figura 4. 1: Andlisis de preguntas gestion de calidad y seguridad interna
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Autora: Poligrup (2021)
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En la figura 4.1 se demuestra un leve crecimiento en la seguridad de los
objetivos personales que tiene cada colaborador en su area de trabajo y es
un aspecto que la empresa debe mejorar para garantizar una respecto a
las cosas. En cambio en los planes de seguridad se evalUa un crecimiento
y control para beneficio de los colaboradores en asuntos de seguridad

industrial y simulacros en eventualidad de emergencia o ambiental.

Poligrup analizo otro punto importante en el clima laboral que corresponde

a los siguientes puntos:

e Conocimientos sobre sus funciones y responsabilidad.

e Ubicacion de su lugar de trabajo (mucho movimiento de personas,
bafos, ruido, etc)

e La comodidad de su puesto de trabajo (puesto de trabajo, sillas,
cableado, distribucién comoda y eficiente)

e Latemperatura del ambiente del trabajo.

e Limpieza del puesto de trabajo.

Figura 4. 2: Aspectos de clima laboral
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Autora: Poligrup (2021)

Los resultados mostrados en los estratos A,B,C corresponde a la aplicacion
de encuesta de forma anual que se aplico en el afio 2019-2020 e inicio 2021
para conocer como el ambiente laboral que se sitGa a los colaboradores de
Poligrup S.A. dentro de sus acciones laborales que deben efectuar dentro

de la organizacion.
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4.2. Andlisis de Encuesta

En la investigacion de campo se aplico 50 encuestas a los colaboradores
de la empresa POLIGRUP S.A. para identificar y conocer el nivel de clima

laboral y su satisfaccién con las acciones que se realizan en la empresa.

Figura 4. 3: Genero
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Autora: Poligrup (2021)
Figura 4. 4: Area de la empresa
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Autora: Poligrup (2021)

La mayor opinidon se concreta en la parte operativa que aportaron con
informacion relevante sobre como se sienten en la empresa trabajando

para cumplir con las exigencias institucionales en la compafiia.
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1. ¢Como califica su relacion con su jefe inmediatos dentro de la compaifiia
Poligrup S.A.?

Figura 4. 5: Relacion con jefe inmediato
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2. ¢Cree que la empresa realiza una comunicacion interna de manera

efectiva.?

Figura 4. 6: Comunicacion interna
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3. ¢Qué medios de comunicacion considera usted que debe incorporar la
empresa Poligrup S.A. para tener su relacion con los colaboradores ?
Elegir una opcién

Figura 4. 7: Comunicacién
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Autor: Poligrup (2021)
4. ¢Cree pertinente que Poligrup S.A. debe realizar integraciones al

personal para mejorar las relaciones de trabajo en la compafia? Elegir

una opcion

Figura 4. 8:Integracién
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5. ¢Considera que la empresa Poligrup S.A. debe invertir en capacitacion
personal para motivar a sus empleados? Elegir una opcion

Figura 4. 9: Capacitacion
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Analisis de la encuesta

Los encuestados que participaron en la encuesta realizada a 50
trabajadores que consta en el &rea operativa en un 100% sostienen que la
empresa Poligrup S.A. debe realizar una inversién en el talento humano en
motivar a los colaboradores para generar un clima laboral dentro y asi
mejorar las relaciones de los colaboradores para lograr cumplir las

expectativas institucionales que se proyecta.

El area de talento humano debe trabajar en formar integraciones con los
colaboradores para generar una trabajo multidisciplinario y colaborativo
entre todos los empleados y se mejore las relacion de comunicacion interna
entre cada departamento para lograr tener un sinergia en los empleados y

todos trabajar basado en el mismo objetivo empresarial.
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4.3. Andlisis de Entrevista a Profundidad

Para identificar la problematica del ambiente laboral en la empresa Poligrup

S.A. se procedi6 a realizar 2 encuesta a colaboradores que consta en el

area operativa para identificar las causas y asi plantear posibles mejoras.

Tabla 4. 1: Entrevistas a profundidad

Nombres Carlos Vicente Trujillo Estefania Andrea
Completos: Moran Carrillo Gutiérrez
Edad: 34 41

Area de trabajo: Produccion Contabilidad

¢Como considera|Es full presiobn y no se|Si, la verdad que
usted el ambiente|profundiza en las acciones |existe mucha mala
laboral en lajque requiere el personal|informacién y los
empresa Poligrup |para ser mas productivo en | comparieros no
S.A? el area de trabajo. Lo que |siguen los

quiero especificar que a

veces  Nnosotros  como
colaboradores necesitamos
ser escuchados para tener
una excelente éarea de
trabajo para asi garantizar
un clima laboral en perfecta

condiciones.

procedimientos
internos para generar

un ambiente laboral.

¢Qué aspectos

considera que
debe mejorar su
jefe inmediato con

el personal?

La comunicacion y trabajo
en equipo entre todas las

areas de trabajo.

El cumplimiento de los
procesos y que Si
existe un cambio de
politca o procesos
todos los
colaboradores lo
conozcan y exista una

comunicacioén fluida y
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veraz en cada area de

la empresa.

¢ Usted participaen
capacitacion
personal

en su

area de

especialidad?

No, porque no tenemos un
plan de capacitacién anual.
Solo realizamos nuestro

trabajo cotidiano.

La verdad que no
recibimos

capacitaciéon solo nos
dedicamos a realizar
nuestras actividades

laborables.

¢,Ha participado en
ascenso

profesional en la
empresa Poligrup

S.A?

No, porque la empresa no

informa actividades de

ascenso laboral.

No eh participado en
de
Nos

actividades
ascenso.

enteramos cuando se
informa del ingreso del
nuevo personal en la

empresa.

¢, Qué opinidn tiene
sobre las
integracion

profesionales que
deberia realizar la
empresa Poligrup

S.A?

Desde mi punto de vista es
importante para conocer a
los demés colaboradores
que estan dentro de la

empresa.

Es bueno para
mejorar la relacion y
comunicacién con los
demas comparieros

de trabajo.

Autora: Poligrup (2021)

La empresa Poligrup S.A. debe mejorar la comunicacion interna y crear

actividades de integracion para plantear una mejor comunicacion con todos

los colaboradores de tal forma se crea un ambiente de trabajo conforme a

las competencias y habilidades para crear un equipo altamente competente

en el mercado para atender las diferentes acciones que se proponga la

empresa a un futuro.
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4.4.

Plan de mejora

mensual para
lograr mejorar el
clima laboral.

motivar la integridad de los
colaboradores.

- Seleccionar el mejor colaborador
de forma mensual conforme la
campafia de valores de Poligrup

- Sociabilizar la camparfa de
incentivos no remunerativos para
los colaboradores de Poligrup.

- Establecer area de relajacion
direccionada a los colaboradores de
Poligrup S.A.

colaboradores de
Poligrup S.A.

¢ Qué? ¢, Quién? ¢Dbénde? ¢,Coémao? ¢Por qué? ¢,Cuando? |¢Cuanto?

En la restructuracion del
departamento de talento humano
en sus procesos de relacién con los
colaboradores para lograr afianzar
la mejora del clima laboral.
- Efectuar encuestas mensuales
sobre clima laboral.
- Proponer un plan de capacitacion

Definir los continua al personal de Poligrup

procesos de para incrementar la satisfaccion al | Para lograr

relacion con los colaborador. incrementar los

Gerente General , . ~ o Enero hasta
colaboradoresa |. Poligrup |- Definir campafa de valores a indicadores de .
) jefe de Talento . : - diciembre | $ 500
ejecutar de forma HUMANo S.A. ejecutar de forma mensual para satisfaccion en los 2021
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Como parte del
proceso de
mejoramiento del
clima laboral se
propondran
algunas acciones
gue se debera
ejecutar de forma
cotidiana para
incrementar el
nivel de
satisfaccion de los
colaboradores en
donde obtendran
incentivos
individuales y
departamentales
como parte de su
convivencia
laboral.

Jefes

departamentales
de Poligrup S.A.
Gerente General

Sociabilizar los incentivos al
personal de Poligrup para
motivarlos a realizar su trabajo
dentro de la empresa.

- Seleccionar el mejor empleado del
mes.

- Seleccionar al mejor
departamento colaborativo con
clientes internos y externos.

- Festejar los cumpleafios
mensuales en la dltima semana del
mes.

- Entregar premio a los
colaboradores que cumplen 5 afios
de laborales en Poligrup S.A.

- Seleccionar al empleado puntual
en su jornada de trabajo.

- Efectuar olimpiadas de
integracion de forma semestral.

- Entregar premios para SPA'y
GYM a los colaboradores de la
empresa.

- Celebracion del dia del nifio,
padre, madre y festividades de
navidad y afio nuevo.

Para fidelizar y
afianzar las
relaciones entre
colaborador y
empleador para
generar un buen
clima laboral dentro
de la organizacion.

$ 8.000
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Para una correcta
comunicacion se
propondré los
siguientes puntos
a efectuar para
lograr una mejor
comunicacion con
los empleados.

Jefe de Talento
Humano

Difundir por medios de
comunicacion directo a los
empleados para lograr una
comunicacién asertiva dentro de la
empresa.

- Establecer un correo institucional
de comunicacion a todos los
empleados.

- Implementar la notificacion por
mensajeria instantanea a los
namero personales de los
colaboradores sobre nuevas
decisiones institucionales.

- Ubicar en el &rea del comedor
televisores para la parte recreativa
de los colaboradores con
programacion de notipoligroup para
gue conozcan las nuevas
comunicaciones de la empresa.

Para logar tener una
comunicacion
directa con los
colaboradores.

$

4.000

Total

$

12.500
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4.5.Conclusiones

Se desarrollo la investigacion cientifica que corresponde a clima
laboral para incorporar la acciones de mejora en la empresa Poligrup
S.A.

Se diagnostico el clima laboral en los colaboradores de la empresa
Poligrup para tener un acercamiento a la problematica y asi generar

acciones de mejora en la empresa.

Se plantedé acciones estratégicas de mejora para cambiar la

percepcion del clima laboral que tiene actualmente Poligrup S.A.
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4.6.Recomendaciones

e Se recomienda que la empresa Poligrup S.A. debe efectuar un
cambio en sus procesos internos dentro de sus acciones con los

colaboradores para lograr afianzar el plan no remunerativos.

e Asignar un presupuesto a las acciones de clima laboral que debera

ejecutar el area de talento humano de la empresa Poligrup S.A.

e Implementar las acciones de mejorar para fidelizar y afianzar el

capital humano que presenta la empresa Poligrup S.A.
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