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CAPITULO |

EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del Problema

1.1.1 Ubicacion del problema en un contexto

El clima laboral influye elocuentemente en las emociones de los empleados.
Cuando una compafia se caracteriza por tener un ambiente de trabajo
positivo, es decir, que provoca la participacion de los trabajadores, el
compaferismo y la cultura organizacional, puede aseverar el logro de los
objetivos. Tener un clima laboral verdadero es esencial para que los
empleados de una organizacion se sientan satisfechos y realicen sus
actividades motivados y preparados a lograr los objetivos. Es por eso, que
debes esforzarte por mejorar perennemente el entorno de trabajo. (Chiang &
Martin, 2016)

Clima laboral se le conoce al ambiente que se desenvuelve entre los
empleados dentro de una compafia u oficina. La eficacia del clima laboral
influye directamente con la satisfaccion de los trabajadores y con ello mejora
marcadamente la productividad. Siguiendo esta razén mientras que un buen
clima laboral se orienta hacia los objetivos generales de la empresa, un mal
clima destruye el ambiente del trabajo ocasionando situaciones de conflicto o
malestar de los empleados y esto genera bajo rendimiento, de ahi la
importancia de aplicar encuestas para empleados que nos ayuden a medir el

nivel de satisfaccion del empleado. (Aquije, 2020 )



Esta se halla muy relacionada con el manejo social de los dirigentes, con el
procedimiento que tienen hacia los trabajadores y la manera en la que se
relacionan, la interaccion que tienen con la empresa, asi como de las

herramientas que se utilizan y las caracteristicas propias de los empleados.

Por ejemplo: cuando "Starbucks" logréo su esparcimiento a nivel mundial,
Howard Behar, quien fuera el presidente de esta gran compafiia, comenzé6 a
mandar felicitaciones escritas a cada practicante el dia en que cumplieran
afos, esto le daba a cada uno de ellos un valor agregado ya que ninguno creia
ser un empleado mas y todos se sentian especiales. Este tipo de operaciones
han hecho que esta marca sea reconocida a nivel mundial. Lograr un buen
clima laboral adentro de una organizacion es compromiso de los directivos,
gue con su cultura y con su manera de gestionar deben preparar el terreno

adecuado para que este se desarrolle plenamente. (QuestionPro, 2015)

Aqui consejos para lograr un buen clima laboral. ¢ Quién mide el clima laboral?
El departamento de Recursos Humanos es el indicado para evaluar el clima
laboral que existe dentro de la empresa y asi poder tomar decisiones para
mejorarlo si es necesario. Un buen clima laboral repercute de manera directa
en el desempefio y satisfaccion de los empleados. Si no es el adecuado, no
lograran desarrollar todo el potencial, aun teniendo las aptitudes necesarias
para cubrir el puesto. Determinar y analizar en qué estado se encuentra la
satisfaccion laboral de los empleados, ayuda a las empresas a detectar
factores que influyen en la obtencion de los resultados esperados. (Giraudier,
2004)



La importancia del clima laboral debe ser una de las mas grandes prioridades
de la empresa ya que los beneficios que se pueden obtener de mantener un
buen ambiente de trabajo son innumerables. Cualquier empresa que desee
lograr un crecimiento debe invertir y concentrarse en lo que pasa en el interior
de su empresa, las relaciones entre empleados y por supuesto, medir la
calidad de esta. En un mundo cada vez mas competitivo y con conocimiento
democratizado, capturar al mejor talento es parte crucial en la historia de toda
empresa, esto se logra brindando un espacio agradable en el cual desarrollar
las habilidades de todos, ademas de comunicar de manera eficiente los

valores y vision de la empresa. (QuestionPro, 2015)

A pesar de su importancia, el clima laboral muchas veces es relegado a un
plano inexistente por las empresas y otro tanto no se anima a encarar los
problemas en su clima organizacional debido a que este tipo de problemas no
son faciles de resolver, se necesita de paciencia, investigacion y por supuesto,

la participacion de cada elemento de la empresa. (Lloret, 2020)

La productividad empresarial se define como el resultado de las acciones que
se deben llevar a cabo para conseguir los objetivos de la empresa ademas de
un buen clima laboral, teniendo en cuenta la relacion entre los recursos que se
invierten y los resultados de los mismos. La productividad empresarial se
define como el resultado de las acciones que se deben llevar a cabo para
conseguir los objetivos de la empresa ademas de un buen clima laboral,
teniendo en cuenta la relacién entre los recursos que se invierten y los

resultados de estos. (Emprendepyme, 2015)



Este disefio estd enfocado a resolver para la satisfaccion del personal, ya que
esto reflejara resultados positivos en la productividad de los trabajadores.
Desde que se establecié en 1989, Olam ha evolucionado de una geografia de
un solo producto, de un solo pais, a una empresa de mdultiples productos,

multinacional.

1.1.2 Situacion Conflicto

Ecuador es acreditado por su cacao de sabor fino y, a nivel mundial, es uno
de los cinco importantes productores de cacao. En 2010 Olam abrié una oficina
en Duran, Guayaquil y en 4 afios se habia transformado en el mayor
exportador del pais con operaciones de compra distribuidas por toda la franja
cacaotera, incluidas las principales regiones productoras de Nacional (sabor

fino).

Nuestro dedicado equipo de peritos agronomos trabaja infatigablemente con
los agricultores para ayudarlos a acrecentar su productividad e ingresos, al
tiempo que salvaguarda el medio ambiente y la exuberante biodiversidad del
pais. Esto también nos propone informacién de primera mano de los mercados

locales para compartir informacion relevante con nuestros clientes.

Nuestro diligente equipo de mas de 100 empleados apoya a mas de 6,000
productores de cacao en programas de sustentabilidad en 2 ubicaciones clave
de Santo Domingo y Duran. Olam Ecuador exporta caco en grano, se
encuentra ubicado en Km. 4.5 via Duran — Tambo e interseccion via Duran —
Yaguachi, es miembro de ANECACAO,



Por la situacion pandémica del COVID 19 la empresa ha entrado en un
proceso de contraccion economica durante los dos ultimos afios, en el

entorno se observan las siguientes manifestaciones.

Tabla 1 Conflicto

Antecedente, causa Consecuente, efecto.

Variable independiente Variable dependiente

Reducidos salarios Limitado compromiso de los
colaboradores.

Deficiente relacion entre jefes 'y Inadecuados procesos de

subordinados comunicacion

Escaso desarrollo profesional Incrementado estrés laboral

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Las causas y efectos que generan el problema se describen a continuacion:
En el entorno de la empresa se observa una alta tasa por el ineficaz clima
laboral, lo que provoca baja productividad en los trabajadores de la empresa
OLAM ECUADOR S.A, de la ciudad de Guayaquil durante el periodo 2020,
dado el amplio incremento de estrés laboral, lo que con lleva a una extensa
rotacion de personal y a la reducida productividad de los colaboradores, todo
lo antes mencionado es provocado por la reducida productividad de los
colaboradores, la Imperceptible intervencion de talento humano y el amplio

desconocimiento del potencial de los colaboradores.

Ademas, se dan otras manifestaciones como un limitado compromiso de los
colaboradores que se enlaza con el retraso en el cumplimiento de tareas lo
que conlleva a la perdida de imagen corporativa lo antes mencionado es
provocado por los reducidos salarios para el personal ya que hay un ineficiente
analisis de puestos y un escaso monitoreo al desempefio de los
colaboradores, por ultimo se observa Inadecuados procesos de comunicacion
lo que ocasiona incumplimiento de planes trazados vy la informalidad en el

cumplimiento de delegaciones esto es provocado por la incorrecta relacion



entre jefes y subordinados, el escaso liderazgo departamental y el Irrespeto
a tareas asignadas por dualidad de mando todo esto conlleva al problema,
ineficiente clima laboral provoca baja productividad en los trabajadores de la
empresa OLAM ECUADOR S.A, de la ciudad de Guayaquil durante el periodo
2020.

1.1.3 Formulacién Del Problema

¢, Como influye la satisfaccion laboral, en relacién con la productividad de los
trabajadores, de la empresa OLAM ECUADOR S.A., ubicada en el cantén

Duran Provincia del Guayas, en el periodo 20187

1.1.4 Delimitacion del Problema
Campo : Administraciéon

Area : Talento Humano
Aspecto: satisfaccion laboral y la productividad

Tema : Propuesta de mejora en el clima laboral; en el incremento del
rendimiento productivo de los trabajadores de la empresa OLAM ECUADOR

S.A. en el canton Duran Provincia del Guayas en el afio 2020.

1.2Variables de investigacién

Variable independiente: Clima Laboral

Variable dependiente : Productividad

1.30bjetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar el clima laboral de los trabajadores de la empresa OLAM

ECUADOR S.A, para el mejoramiento de la productividad.



Objetivos Especificos

» Determinar la importancia del clima laboral y la productividad

» Proponer estrategias para mejorar la satisfaccion del personal

» Evaluar el nivel de satisfaccion laboral y su influencia en la
productividad

1.4Justificacion de la Investigacion

El siguiente trabajo sera enfocado a la satisfaccion laboral y la productividad
de los trabajadores de la empresa OLAM ECUADOR S.A. El clima laboral
Satisfaccion es la conformidad de los trabajadores respecto a su entorno y
condiciones de trabajo. Directamente se relaciona a la buena marcha de la

empresa, la calidad presentada y los niveles de rentabilidad y productividad.

Esta investigacion se realiza porque los resultados que se obtienen no son los
deseados, la carga de trabajo es la principal consecuencia que se presenta y
la falta de motivacién a los trabajadores. Si la satisfacciéon laboral no es la
deseada se produce la insatisfaccién lo cual incide en el aporte de los
trabajadores y a los logros de la empresa. Los resultados de esta investigacion
es buscar la mejora de la productividad de los trabajadores de la empresa
OLAM ECUADOR S.A, de esta manera implementar estrategias, para la buena
satisfaccion de los trabajadores, particularmente en las areas administrativas,

supervision y operativa.

La parte beneficiada seran los clientes y la empresa, porque se tomaran
medidas para mejorar el ambiente de trabajo del personal. La comunicacién
entre empleador y trabajador se ha perdido por actitudes prepotente y

exigencias de funciones que no le competen al trabajador.



Para que el clima laboral tenga una base sélida y consistente, los dirigentes
de la empresa tienen que ser la referencia en el cumplimiento de los protocolos
organizacionales, permaneciendo receptivos en todo momento a las
sugerencias, demandas y quejas de los empleados. Es labor de la compafia
gue estos lideres tengan a su disposicion los instrumentos adecuados para
involucrar a los trabajadores en el proyecto empresarial. Los directivos de la
empresa deben tener la capacidad de escuchar a los empleados, motivarlos,
ganarse su confianza, manejar situaciones de tension de forma adecuada,

fomentando el respeto y la armonia en las relaciones.

La consulta bibliografica permite ampliar la conceptualizacion de las variables,
asi como también fundamentar las diferentes teorias de los estudiosos del
clima laboral, ya que en los dos ultimos afios todo se ha transformado por la
aplicacion de lo disruptivo en todo entorno laboral, asi como también la
aplicacion de tecnologias que permite a las empresas alinearse a la cuarta

revolucion industrial, inteligencia artificial y automatizacion.

Se aplico la técnica de marco loégico, mediante la observacion directa se
elaboré un arbol de problemas situacion negativa, en el el se pudo describir
las causas y efectos que generan los antecedentes y consecuentes, el método
explicativo que explica por qué se generan esas causas Yy efectos y el método
correlacional que permite correlacionar causas y efectos para buscar
alternativas de solucién, convirtiendo esa situacidn negativa en positiva

mediante un arbol de objetivos.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1FUNDAMENTACION TEORICA

Antecedentes historicos.

Histéricamente el comienzo de la construccion del concepto de “clima laboral”
nace a través de la Teoria de Campo de Kurt Lewin hacia fines de los afios 30,
esta teoria tiene como particularidad, definir el rol que le permite a los
individuos relacionarse con su ambiente, donde cada persona evalta lo que
ocurre en su entorno, por lo tanto, se forma un juicio valérico de lo que es su
realidad y modelo de conducta. A la concepcion que tiene de si el trabajador y
del ambiente, con el cual interactua, Lewin le llama “Atmésfera” o “Clima
Psicologico”; es decir, una realidad empirica que puede ser demostrada en la

organizacién como cualquier hecho fisico (Giraudier, 2004)

Es asi como Lewin a partir de la creacién de climas para la experimentacion
de grupos, demostré que las diferencias conductuales o de comportamiento
que habia observado en ellos, correspondia mas bien a las diferencias de
atmosferas o climas, mas que a las caracteristicas coincidentes de los grupos.
A partir de estos estudios nace la inquietud de incorporar el concepto de “clima”
al mundo organizacional, para poder explicar las interacciones entre la
organizacion y el individuo, y su relacién con la motivacion del personal y su

efecto en la productividad de la organizacion. (Pineda & Pineada, 2018)



En 1955, Francis Cornell ingresa el término “percepciones” dentro de la
acepcion de clima, como una combinacion que permite entender la posicion
de las personas en su trabajo. Para los tedricos Katz y Kahn (1970, 85), el
clima laboral hace referencia a que toda organizacion crea su propio clima,
con sus propias costumbres y estilos. El “clima laboral” refleja tanto las normas
y valores del sistema formal como su reinterpretacion en el sistema informal,
asi refleja las presiones internas y externas de las personas que la
organizacion atrae, de sus procesos de trabajo y distribucion fisica, de las
modalidades de comunicacion y del ejercicio de la autoridad dentro del

sistema. (Sanchez, 2018)

Otra definicién es la que entrega Forehand y Gilmer (1964), quienes definen
“clima laboral” como el conjunto de caracteristicas relativamente permanentes
que describen una organizacion, la distingue de otra, e influyen en el
comportamiento de sus miembros. De acuerdo a las definiciones antes
sefaladas el “clima laboral” debe entenderse como un atributo inherente a la
organizacién mismay por ende, algo externo al individuo; definiciones que por
lo demas han sido criticadas por ser demasiado amplias. En razon de esta
tltima aseveracion, se considera oportuno complementar lo expresado, con

algunas ideas adicionales. (Chiang & Martin, 2016)

Otros autores que definieron “clima laboral” en 1968, fueron Litwin y Stringer,
quienes ampliaron la definicion dada por Tagiuri, ya que, reconocieron su
naturaleza tanto estructural como subjetiva. Para estos autores el “clima
laboral” se concibe como los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal,
el estilo informal de los administradores, y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las

personas que trabajan en una organizacion. El “clima laboral” se convierte para
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todos los miembros de la organizacion en un conjunto de actividades y
expectativas que describen a la organizacion en términos de caracteristicas
estaticas, o sea, el disefio de la organizacion, el tamafo, la complejidad
(diferenciacion vertical, horizontal y geogréfica) formalizacion (grado de
estandarizacion de los trabajos), division del trabajo, niveles de autoridad,
entre otros, lo que implica que no se le otorga demasiada importancia a las
percepciones individuales que tienen los trabajadores acerca del ambiente que

existe en la organizacion. (Zambrano, 2018)

Ya en el afio 1973, otros autores como Pritchard y Karasick, se refieren al
“clima laboral” , haciendo un énfasis en la alta gerencia, pues lo definen como
una cualidad relativamente duradera del ambiente interno de la organizacion,
gue la diferencia de otras organizaciones, y que resulta del comportamiento
interno de sus miembros, especialmente del comportamiento de la alta
gerencia; ademas sefalan la importancia que tiene para la alta gerencia el
identificar las diferentes dimensiones que tiene el clima laboral de su
organizacién, ya que esto le permite a la alta direccién ejercer presién sobre
éste y reorientar las actividades y conductas organizacionales (Vega,
Rodriguez, & Montoya, 2012 )

De ahi que actualmente el “clima laboral” se concibe como el resultado de una
evaluacion a la organizacion, que surge de la percepcion que los individuos
tienen de las situaciones reales en que se desenvuelven, pudiendo en una
organizacién existir tantos climas organizacionales como posiciones que los
individuos tienen en ella. Suplementando lo anterior, Chiavenato (2000) sefala
que el clima organizacional puede ser definido como las cualidades o

propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los

11



miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los

comportamientos de los empleados.

Segun Herrera, Herrera, & Beltran, (2018) el clima organizacional ocupa un
lugar destacado en la gestion de personas y sefiala que este concepto ha
tomado un rol protagénico como objeto de estudio en distintos tipos de
organizaciones las cuales se encuentran en la permanente busqueda de
técnicas para su medicion. Existen algunas investigaciones que han
comprobado empiricamente, que es mas probable obtener mejores resultados
laborales un alto desempefio, compromiso o cooperacion, cuando las
personas se sienten parte de un grupo de trabajo con un clima organizacional
satisfactorio. La satisfaccion laboral, es una de las mas estudiadas en las

organizaciones.

Es bastante difundido el criterio de que los empleados satisfechos son mas
productivos que los insatisfechos. La insatisfaccion laboral se manifiesta a
través de diferentes actitudes tales como una baja eficiencia y eficacia,
negligencia, desatencion de sus responsabilidades y otras que pueden llegar
al abandono del puesto de trabajo e incluso de la organizacion.

Como se observa, los comportamientos de salida y negligencia estan
estrechamente relacionados con las variables productividad, ausentismo y
rotacion, pero al mismo tiempo coexisten con las actitudes constructivas activa
0 pasiva que de una forma u otra también inciden en dichas variables. La voz
y la lealtad incrementan la tolerancia ante situaciones desagradables, lo cual
favorece la continuacion en los puestos de trabajo mientras esperan a que la

situacion mejore.

12



Los trabajadores prefieren que le den oportunidades de usar sus habilidades
donde puedan ofrecer una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de
como se desempeiian. Esto hace que los puestos de trabajo sean desafiantes.
Los trabajos que no tiene muchos desafios se vuelven aburrido, pero un
objetivo demasiado grande puede llevar a la frustraciéon y fracaso, un trabajo

moderado, los trabajadores sentira placer y satisfaccion. Goldman, K. (2007).

El salario y otras retribuciones, asi como las posibilidades de promocién
permiten el crecimiento del personal y la asignacion de mayores
responsabilidades, lo cual incrementa el estatus social del trabajador. Resulta
de suma importancia que el personal perciba un adecuado nivel de justicia en
las politicas que tenga la organizacion en estos elementos. Si éstas son claras,
justas y libres de imprecisiones, impactaran favorablemente en el grado de
satisfaccion de los implicados. Las condiciones favorables de trabajo resultan
también una dimensién importante. Los trabajadores requieren de un ambiente
de trabajo que les garantice bienestar personal y les facilite el poder realizar
un buen trabajo, esto favorecera la satisfaccion del empleado. (Martinez &
Ruiz, 2013)

2.2Antecedentes referenciales
Ganga, Angelica, & Saavedra, (2015) Tema: Clima organizacional: Algunos

basamentos historicos y conceptuales. Universidad de los Lagos, Chile.
Resumen: El clima laboral es un duplo conceptual que tiene en la actualidad
un espacio relevante e ineludible en las organizaciones, y que segun los
expertos, constituye una variable integradora y un factor critico de éxito en los
procesos que involucran necesariamente a los grupos de individuos que se
desempefian en una organizacion. Se define a partir de las percepciones de
cada persona y permite dar paso a un sentido de pertenencia en la respectiva

institucion, lo que ayuda a generar mejores ambientes de trabajo, satisfaccion
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laboral y finalmente una mayor productividad. Considerando esta realidad, en
este articulo se pretende llevar a cabo una sumaria mirada de los basamentos
conceptuales con el fin de reflexionar y reafirmar la importancia que tiene el
ambiente organizacional en el logro Optimo de proyectos y metas
institucionales. Para ello, se recurrié a una revision de fuentes secundarias,
principalmente articulos de revistas académicas y algunos libros de la

especialidad.

Vargas, (2010) Tema: Propuesta de mejoramiento del clima laboral de la
alcaldia de Santa Rosa de Cabal. Universidad Tecnolégica de Pereira.
Facultad de Ingenieria Industrial. Programa de Maestria. Administracion del
Desarrollo Humano y Organizacional. Resumen. El presente trabajo partioé de
la pregunta ¢ Como es el clima laboral de la Administracion Municipal de Santa
Rosa de Cabal y cuél debe ser su Plan de mejoramiento? Por lo tanto, tuvo
como objetivo general Identificar las condiciones actuales del Clima Laboral
en La Administracion Municipal de Santa Rosa de Cabal y proponer un plan
que permita el mejoramiento de este. Se desarrollo una investigacion
cuantitativa descriptiva, transversal ya que midio las condiciones del clima
laboral y describid6 sus niveles de presentacion en 100 personas

pertenecientes a las diferentes secretarias y niveles jerarquicos existentes.

El instrumento utilizado fue “Clima 18” que mide 18 factores o variables que
evaluaron el clima laboral. Las variables de medicion desarrolladas fueron
aprecio por las ideas de los trabajadores, relaciones con los jefes, relaciones
entre jefes, relaciones entre comparfieros y jefes, relaciones con el equipo
de trabajo, motivacion hacia los resultados y los cambios, riesgos y bienestar,
justicia en el trabajo, supervision y correcciéon, trabajo en equipo,

remuneracion, sentido de pertenencia, reconocimiento por la labor,
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concertacién y participacion, liderazgo, comunicacion, satisfaccion por los
recursos, estructura y reglas. Los resultados orientan el planteamiento de un
plan de mejoramiento el cual nace desde la reflexion realizada en cada areay

segun los resultados encontrados y socializados con ellos.

El estudio referenciado se refiere especificamente al mejoramiento del clima
laboral, para la cual se utiliz6 un instrumento denominado clima 18 que
permitié medir 18 variables que evaluaron el clima laboral y permitieron aplicar

los correctivos necesarios.

Micolta, (2014) Tema: El clima laboral y su influencia en el desemperio de los
funcionarios de la Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil.
Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil. Facultad de Filosofia, Letras

y Ciencias de la Educacion. Carrera de Psicologia Organizacional. Resumen:

El presente trabajo de titulacion tiene como finalidad documentar el analisis del
estudio del clima laboral, la informacién que se recogié por medio de una
investigacion de campo de caracter descriptivo en la cual tuvo la colaboracion

de los funcionarios de la Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil.

La autora de esta investigacion definié el problema para plantear el objetivo
del diagnéstico del clima laboral, luego se desarrollé el marco tedrico que se
refiere a la conceptualizacion que determina relacion entre el clima laboral y el
desempefio de los funcionarios dentro de la Subsecretaria de Educacion del
Distrito de Guayaquil. En el capitulo del marco metodolégico se planteé el tipo
de investigacion, las técnicas de recoleccion de informacion para documentar

las evidencias sobre el clima laboral y de ahi salen las tentativas de solucion
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favorables para mejorar el clima laboral, En el capitulo de analisis e
interpretacion de resultados se documentan los factores que incidieron o
afectaron en el clima laboral desde la percepcion de los funcionarios y como
los superiores han aportado para que se logre un Optimo ambiente laboral.
Dentro de este capitulo se evidencia la relacion con las variables por medio de
gréficos y porcentajes se mide las incidencias sobre el clima laboral y por
ultimo se elaboran las respectivas conclusiones y recomendaciones. El
resumen de la presente investigacidn destaca los procedimientos que la autora
aplico para documentar el andlisis del clima laboral de la subsecretaria de

educacion del distrito de Guayaquil con el propdsito de mejorar el clima laboral.

Ortiz y Cruz, (2008) Tema: Si existe insatisfaccion laboral es posible que se
vaya deteriorando la imagen de la empresa, asi como la calidad de sus
productos y servicios, por ende, bajando los niveles de productividad y calidad,
haciendo mas lento el crecimiento y desarrollo de la organizacion. Resumen:
La productividad laboral es lo méas valiosos de una empresa en el capital
humano, especialmente los trabajadores o colaboradores que utilizan su
creatividad, experienciay conocimientos en el cambio, la calidad de trabajo,
mejores resultados y un mejor servicio, lo que conlleva a un incremento de
la productividad en la empresa por lo tanto se debe de considerar como un
activo y no como un costo para mantener encuentra sus resultados, pero para

mejores resultados la gerencia tiene que cambiar de actitud.

2.3Fundamentacion Legal

Constitucién de la Republica del Ecuador.

En la constitucién de la Republica del Ecuador, en el capitulo sexto, Seccion

tercera, en el articulo 326, numeral 5, se menciona el derecho al trabajo, donde
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refleja la importancia de laborar en un ambiente agradable, garantizando el

bienestar en las jornadas de trabajo: (Asamblea, 2008)

Art. 5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente

adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar. De acuerdo a la Constitucion del Ecuador del articulo 363 numeral
uno establece que el Estado es el encargado de crear politicas que aseguren
la curacién, promocion, prevencion, rehabilitacion y atencion en el area de la
salud (Asamblea, 2008)

En cuanto, al numeral tres el Estado se debe de enfocar en integrar el talento
humano de la empresa,; reforzar los servicios de la salud publica; ofrecer una

adecuada infraestructura fisica y un correcto abastecimiento de la salud
publica, mientras que el numeral ocho determina que se debe de fomentar el

crecimiento integral de los colaboradores en el area
Cédigo de trabajo

En el articulo 36 se mencionan las obligaciones del empleador, en la cual se
ajustan al reglamento del Cédigo del trabajo, para ello se destacan los

siguientes:

d) Estimular el trabajo en conjunto y armonioso del personal a su servicio, asi
como propiciar los medios mas adecuados, el bienestar de todos los

trabajadores.

e) Solucionar, justamente, los requerimientos de los trabajadores, motivando

las respuestas cuando sean negativas a los mismos.

f) Respetar los derechos laborales y sociales de los trabajadores.
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i) Auspiciar cuando fuere posible, actos sociales, deportivos y culturales que

menciona la evaluacion del personal, en la que se destaca:
La empresa evaluara peridédicamente a su personal contratado a través del

departamento del talento humano y los jefes del departamento. La evaluacién
efectuada servira para las promociones, ascensos y, terminacion de contratos.
La empresa en su reglamento destaca un ambiente propicio para la ejecucion
de actividades de cada personal, donde se refleje, un clima laboral agradable,
asi como menciona la constitucién de la Republica del Ecuador y el Codigo del
Trabajo. (Congreso, 2017)

Ley del consumidor

La Ley Orgéanica de Defensa del Consumidor del Ecuador. establece los
derechos que tiene toda persona natural o juridica que adquiera, utilice o
consuma un bien o servicio determinado, asi como las obligaciones de todo

proveedor para garantizar los derechos del consumidor.

El objeto de esta Ley es normar las relaciones entre proveedores y
consumidores promoviendo el conocimiento y protegiendo los derechos de los
consumidores y procurando la equidad y la seguridad juridica en las relaciones

entre las partes.

La Defensoria del Pueblo es la Institucion Nacional de Derechos Humanos del
pais, tiene autonomia e independencia segun los estipula la Constitucion de la
Republica y sus principales funciones son la proteccion y promocion de
derechos de los habitantes del Ecuador; en este sentido, en materia de

usuarios y consumidores.

La Defensoria del Pueblo, DPE, desde sus origenes, ha sido reconocida por
asumir la proteccion y promocion de derechos humanos, con énfasis en lo
relacionado a la provision o suministro de bienes o servicios publicos o

privados, sean estos prestados directamente por el Estado, sus instituciones
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0 por particulares. Esta tematica constituye uno de los ambitos primordiales de

gestion institucional y atencién ciudadana.

La Defensoria del Pueblo, a través de la Adjuntia de Usuarios y Consumidores,
promueve una cultura de consumo responsable y solidario de los servicios
publicos domiciliarios y privados, asi como de bienes de consumo
encaminados a alcanzar el bien coman, promoviendo la igualdad social y la
conservacion del ambiente bajo los preceptos establecidos en el Plan Nacional
para el Buen Vivir. Es por ello que, desde el afio 2014, se amplia el eje de

trabajo de la Defensoria a servicios publicos domiciliarios y consumidores.

Ley De Gestion Ambiental, Codificacion 19 Registro Oficial Suplemento 418
del 10 de septiembre del 2004. Recuperado de:
http://www.ambiente.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2012/09/LEY -
DE-GESTION-AMBIENTAL.pdf

Art. 2.- La gestiobn ambiental se sujeta a los principios de solidaridad,
corresponsabilidad, cooperacion, coordinacion, reciclaje y reutilizacion de
desechos, utilizacion de tecnologias alternativas ambientalmente sustentables

y respecto a las culturas y practicas tradicionales.

Articulo 3.- La salud es el completo estado de bienestar fisico, mental y social
y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades. Es un derecho
humano inalienable, indivisible, irrenunciable e intransmisible, cuya proteccién

y garantia es responsabilidad primordial del Estado.

2.4Variables de investigacion. Conceptualizacidn

Clima laboral

Tener un buen clima laboral es la clave para que una empresa aumente su
productividad y tenga trabajadores eficientes, leales y felices. Por qué es
importante tener un buen clima laboral, La calidad del clima laboral es

sumamente importante para la satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto

en su productividad. Cuando los empleados se encuentran satisfechos
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realizan su trabajo de manera eficiente, y por lo tanto, la productividad de la
empresa aumenta. Como lograr un buen ambiente laboral, En muchas
ocasiones se habla de como se puede conseguir que un equipo de trabajo
tenga una mayor productividad, estén mejor relacionados entre si y, en
general, trabajen mas y mejoren como grupo, y no como individuos separados.
(Sanchez, 2018)

Hay un factor que es frecuente entre los diferentes equipos y que logra que
sus integrantes congenien: este factor es el humor. La primera de las razones
por las que deberias potenciar el buen humor en tu ambiente de trabajo,
especialmente en tu equipo, es que esto genera un ambiente laboral
agradable. A nadie le gustaria ir a trabajar a un lugar en el que los trabajadores
siempre estén serios y no estén abiertos al dialogo. En esos casos, ir al trabajo

se podria convertir en una situacion poco agradable.
Productividad

La productividad laboral es una medida de eficiencia en el trabajo. La cual mide
la eficiencia de una persona, de un equipo, 0 una maquinaria, en la conversion
de insumos en productos Utiles. La productividad mide la relacion entre la
cantidad de productos obtenida por un sistema productivo, asi como los

recursos utilizados para obtener dicha produccion.

Por tanto, la productividad laboral es la relacion entre el trabajo desempefiado
o los bienes producidos por una persona en su trabajo, asi como los recursos

que este ha utilizado para obtener dicha produccion.

2.5Glosario de términos
Ambiente laboral. De aquella manera, mientras que un buen clima se orienta

hacia los objetivos generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo
ocasionando situaciones de conflicto, malestar y generando un bajo

rendimiento.
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Desempefio. Complementa el trabajo de los procesos de provision de
personal para seguir y localizar a las personas cuyas caracteristicas sean

adecuadas a los negocios de la empresa.

Proceso de mejoras: Establecer los mecanismos de medicibn mas

adecuados de acuerdo con la naturaleza del problema.

liderazgo flexible. Tener la capacidad de adaptarse a multiples situaciones

laborales, facilita un clima de trabajo positivo que guiara a la empresa al éxito.

Relaciones sanas. Para ello debe haber un respeto y buena comunicacion.
Estos dos puntos repercuten en el &nimo general de la empresa y a su vez es

percibido por los clientes.

Autonomia. El tener independencia en tareas habituales genera un buen
clima laboral. Dale la certeza a tu fuerza laboral de que confias en su labor y

lograras también la felicidad en el trabajo.

Igualdad. Cerciorate de que todos los miembros de la empresa sean tratados

con criterios justos para evitar injusticias y envidias entre ellos.

Espacios de trabajo optimos. Ofrece el espacio adecuado para que el
empleado desarrolle su trabajo, desde un lugar limpio, con buena iluminacién,
buena distribucién de espacios y que cuenten con las herramientas necesarias

para realizar su labor.

Reconocimiento. En una empresa, el reconocimiento del trabajo bien hecho
motiva a los empleados a crear un espiritu competitivo. Una gran manera de

lograrlo es haciendo una encuesta para elegir al empleado del mes.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1Presentacion de la empresa

Olam Ecuador S.A. es una empresa en Ecuador, con sede principal en Duran.
Opera en Agricultura, Ganaderia, Silvicultura, Pesca y Caza sector. La
empresa fue fundada en 15 de febrero de 2011. Actualmente emplea a 161
(2020) personas. En sus ultimos aspectos financieros destacados, Olam
Ecuador S.A. report0 cae de ingresos netos of 6,31% en 2020. Su Activo Total
registré crecimiento de 87,21%. El margen neto de Olam Ecuador S.A.
aumento 0,44% en 2020.

Casa Matriz. Las Brisas SN MZ B2 SL 1F. Duran; Guayas; Codigo Postal:
EC092406

Objeto social

» Venta al x mayor y menor de cacao
Mision

» Garantizar un buen servicio nacional e internacional
Vision

» Cumplir con las politicas establecidas para una relacion eficaz

Estructura Organizativa. Principales areas de la Empresa. (Presentar figura)
ORGANIGRAMA
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Organigrama OLAM del Ecuador S.A.
Figura 10rganigrama de Olam Ecuador S.A.

Presidente

Gerente

Administracion &

Compras Operaciones

Logistica

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Cantidad de trabajadores por categoria ocupacional

Tabla 2 Plantilla de trabajadores por areas

Cargos Personal
Gerente 4
Administracion 10
Compras 10
Operaciones 120
Logistica 20
TOTAL 164

Elaborado por: Macias. E. (2021)



Clientes

> Productores de cacao de la zona

Proveedores
» Personas que nos venden suministros de oficinas
» Materiales de limpieza y

> Articulos en general

Competidores mas importantes.

» Empresa cacaotera a nivel nacional

Principales productos o servicios

» Venta de cacao
Andlisis econémico financiero de periodos anteriores de la empresa a través
de indicadores (ingresos, costos, liquidez, rentabilidad, rotacion de inventarios,
entre otros) VENTAS MENSUALES DE 53. 587.00
Otros indicadores como productividad, rendimiento de equipos, de materiales,

etc.

3.2Disefio de la investigacion

Un disefio de investigacion es un conjunto de técnicas y métodos que escoge
un investigador para llegar a realizar un experimento o un proyecto de
investigacién. Se trata de una serie de pasos que sirven como guia al
investigador. Asi, en otras palabras, el disefio de investigacion es un plan
estructurado y especifico de accion, dirigido al disefio e implementacion de un
experimento. Engloba un conjunto de reglas o pasos concretos que permiten
llegar al objetivo del investigador, en este caso, desarrollar un experimento. Es
decir, permiten crear proyectos de investigacion; establecen cuales son los

pasos necesarios para llegar a ellos. (Ruiz, 2021)
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El disefio de investigacion se enmarca en el método cientifico, que consiste en
un procedimiento general caracterizado por la sistematizacion y el control. El
método cientifico (y por lo tanto el disefio de investigacion) se divide en dos:
cualitativo y cuantitativo. En el cualitativo, se considera la realidad como una
construccion subjetiva, en la que son posibles muchas construcciones de la
misma realidad; ademas, en este caso el sujeto y el objeto de conocimiento

son interdependientes. (King, Keohane, & Verba, 2000)

Ademas, la investigacion cualitativa permite establecer relaciones entre los
datos recopilados; por otro lado, las diferentes teorias que se relacionan con
fendmenos naturales pueden comprobarse (refutarse o probarse) a través de
este disefio y de los correspondientes calculos matematicos. Muchas veces
este tipo de disefios pretenden responder a preguntas abiertas, tales como:

‘¢ por qué?

En el disefio o método cuantitativo, los fendbmenos son acontecimientos
determinados por causas independientes de la voluntad humana, y por lo tanto
son objetivos. En este caso, se puede realizar este tipo de investigacion
cuando es importante para el investigador obtener conclusiones estadisticas
gue le ayuden a recopilar informacion para su investigacion. Es decir, se basa

en el calculo y los niumeros. (Ruiz, 2021)

3.3Tipos de investigacion

Existen diferentes tipos de investigacion que pueden clasificarse segun la
naturaleza de su objeto de estudio, propésitos o el nivel de conocimiento que
se desea alcanzar. Para el desarrollo de la investigacion desarrollaremos un
tipo de investigacion basado en la naturaleza de los datos y la informacion:

Iniciaremos son la cualitativa, esta se sustenta en la obtencién de datos no
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cuantificables basados en la observacién. Aunque ofrece mucha informacién,
los datos obtenidos no son generalizables, pues remiten a un fendmeno
particular. Muchas veces se centra en aspectos descriptivos, pero los detalles
pueden ser analizados a fondo y conformar con ellos una categorizacion.
Persigue describir sucesos complejos, para ello desarrollamos el arbol de

objetivos o el método analitico grafico. (Perez, 2009)

Investigacion-accion, busca solucionar problemas concretos de una

comunidad. No so6lo da cuenta de la situacion, sino que incide en ella.

Investigacion participativa, busca que la comunidad se involucre en el

diagnéstico y solucién de sus problemas.

Estudio de casos. Estudio en profundidad que pone a prueba modelos tedricos
aplicandolos en una situacion particular. Método utilizado para reducir un
campo muy amplio y lograr un tema facilmente investigable. Sus resultados no

pueden extrapolarse pues muestra un ejemplo limitado.

Estudio etnogréafico. La investigadora se integra a la comunidad, grupo o
institucion con el objetivo de observar en forma directa los problemas y sin

juzgarlos da cuenta de ellos para interpretarlos.

Estudio historico. estudia la realidad reconstruyéndola en su proceso de
cambio y transformacion, recurriendo a fuentes primarias y secundarias, arbol

de objetivos.
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Cuantitativa. Se basa en el estudio y analisis de la realidad a través de
diferentes procedimientos sustentados en la medicion. Permite un mayor nivel
de control e inferencia. Es posible realizar experimentos y obtener
explicaciones contrastadas a partir de hipotesis. Los resultados son
generalizables, se basan en la estadistica. (Perez, 2009) (Ganga, Angelica, &
Saavedra, 2015) (Lomelin, 2007) (Zambrano, 2018) (Micolta, 2014 ) (Herrera,
Herrera, & Beltran, 2018)

Datos directos, obtenidos a partir de encuestas para recoger informacion,

procesarla y analizar sus caracteristicas.

Datos secundarios, utiliza la informacion existente generada por entidades

como el INEC.

Una vez desarrollada la investigacion por su naturaleza lo desarrollara también

por su nivel de profundidad, aplicando la investigacion:

Exploratoria. Indaga aspectos concretos de la realidad que aun no han sido
analizados en profundidad. Se trata de una primera aproximacion o

acercamiento que permite investigaciones posteriores de la tematica tratada.

Descriptiva. Busca exponer el mayor nimero de detalles posibles para tener
una imagen completa de un fenbmeno, situacion o elemento concreto, sin
buscar causas ni consecuencias. Mide las caracteristicas, observa la
configuracion y los procesos que componen los hechos, sin pararse a

valorarlos.

Explicativa. Intenta determinar las causas y consecuencias de un fenomeno
concreto, no Unicamente acercarse a él o describirlo; por lo que busca no sélo
el qué sino el porqué de las cosas, y como han llegado al estado en cuestion.
Para ello se vale de diferentes métodos como el experimental, el correlacional

y la observacion directa.
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Correlacional. Estudia la relacion entre dos o mas variables dependientes e
independientes que pueden estar afectando al fendmeno estudiado. Estos

métodos se aplicaran durante la investigacion. (Mendez, 2018)

3.4 Poblacion y muestra.
Se define como el conjunto de personas que habitan una determinada area

geogréfica. Una poblacion es un conjunto de individuos que habita en un
espacio geografico determinado. Por ejemplo: la poblacion de Ecuador, la
poblacién del Cairo o la poblacion mundial. La ciencia que estudia las
poblaciones humanas es la demografia y utiliza dos conceptos principales:

Poblacion absoluta y poblacion relativa.

Por poblacion se hace referencia habitualmente al conjunto de seres humanos
gue hacen vida en un determinado espacio geografico o territorio. Es decir,
suele referirse a la poblacién humana. Por extension, la palabra poblacion se
utiliza también para referirse al conjunto de viviendas y otras infraestructuras
que ocupan un espacio, de forma similar al término 'localidad’. La palabra
poblacion procede del latin populatio, que significa ‘multitud’. A su vez,
populatio deriva del latin clasico populus, que quiere decir ‘gente’ o ‘pueblo’.
Entre otros usos del término, poblacion también puede referir a la accion y
efecto de poblar. (Uwe, 2014 )

Poblacién finita

Se refiere a un numero pequefio y limitado de individuos menores de
100.000,de una poblacion. Por ejemplo, el nUumero de vehiculos que salieron

a la venta en el ano x.
Poblacién infinita

La poblacion infinita se refiere a aquellos conjuntos con gran cantidad de

individuos o elementos mayores de 100.000. Por ejemplo, la cantidad de
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granos de arroz contenidos en una tonelada. El universo o poblacion para
considerar en la investigacion se describe en el siguiente cuadro. (Mifian,
2018)

Tabla 3 Poblacién

Cargos Personal
Gerente 4
Administracion 10
Compras 10
Operaciones 120
Logistica 20
TOTAL 164

Elaborado por: Macias. E. (2021)
Muestra

Parte o cantidad pequefia de una cosa que se considera representativa del
total y que se toma o se separa de ella con ciertos métodos para someterla a
estudio, analisis o experimentacion. Conjunto de cosas, personas o datos
elegidos al azar, que se consideran representativos del grupo al que

pertenecen y que se toman para estudiar o determinar las caracteristicas del

grupo.

3.5Tipos de muestreo
El muestreo probabilistico es una técnica en la cual las muestras son

recogidas mediante un proceso que le brinda a todos los individuos de la
poblacion la misma oportunidad de ser seleccionados. Muchos consideran que
este es metodolégicamente el enfoque mas riguroso para el muestreo, ya que
elimina los sesgos sociales que podrian moldear la muestra de investigacion.
Sin embargo, en ultima instancia la técnica de muestreo que elijas debe ser la

gue te permita responder mejor a tu pregunta de investigacion. (Mendez, 2018)
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El muestreo no probabilistico es una técnica de muestreo donde las
muestras se recogen por medio de un proceso que no les brinda a todos los
individuos de la poblacion las mismas oportunidades de ser seleccionados.
Aunque seleccionar algunos de estos métodos podria resultar en datos
sesgados o en una capacidad limitada para hacer conclusiones generales
basadas en los hallazgos, también existen algunas situaciones en las que
seleccionar este tipo de técnica de muestreo es la mejor opcion para cierta
pregunta de investigacion o para una etapa de la investigacion. (Malahotra,
2016)

Permiten revelar las relaciones esenciales del objeto de investigacion, no
observables directamente. Participan en la etapa de asimilacién de hechos,
fendmenos y procesos. La induccién y la deduccion son procedimientos
tedricos de fundamental importancia para la investigacion. Los métodos de
investigacibn son una importante herramienta para la busqueda y el
perfeccionamiento del conocimiento acerca de la realidad. Cada método
tiene su forma particular de acercamiento al objeto de estudio, lo que origina

diferentes clasificaciones

Tabla 4 Muestra

Cargos Personal
Gerente (entrevista) 1
Administracion 1
(entrevista)

Compras (encuesta) 5
Operaciones y logistica 20
(encuesta)

Logistica encuesta 10
TOTAL 37

Elaborado por: Macias. E. (2021)
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La investigadora aplicara el método de muestro no probabilistico por
conveniencia, porque este método permite a la investigadora a determinar

una muestra significativa.

3.6 Técnicas de la investigacion

Las técnicas de investigacibn son un conjunto de procedimientos
metodoldgicos y sistematicos cuyo objetivo es garantizar la operatividad del
proceso investigativo. Es decir, obtener mucha informacion y conocimiento

para resolver nuestras preguntas. (Gonzalez, 2021)

Las técnicas de investigacion son procesos e instrumentos que se utilizan al
iniciar el estudio de un fendmeno determinado. Estos métodos permiten
recopilar, examinar y exponer la informacion, de esta forma se logra el principal
objetivo de toda investigacién, que es adquirir nuevos conocimientos. La
eleccion de la técnica de investigacion mas adecuada depende del problema
gue se desea resolver y de los objetivos planteados, motivo por el cual esta
eleccion resulta ser un punto fundamental en todos los procesos investigativos.
(Gonzalez, 2021)

La investigadora aplica dentro de la investigacion cualitativa, la investigacion
bibliografica, con la cual permitié recopilar informacién secundaria interna y
externa dentro de la empresa y en bibliotecas, peridédicos e internet. Dentro de
las técnicas cuantitativas aplica la entrevista y la encuesta que le permitira

manejar numeros y datos estadisticos
Encuesta para los colaboradores
Objetivo

La encuesta busca identificar cuales son los nodos criticos que ocasiona que
los colaboradores no estén comprometidos con la empresa y evaluar el clima

laboral para su desarrollo profesional.
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10.

11.

12.

. ¢ Qué tan motivado(a) se siente de trabajar en la empresa?

Muy motivado Motivado Poco Motivado Nada motivado
¢, Qué tipo de sensacion usted tiene con respecto a su lugar de trabajo?
Muy agradables Agradables Poco agradable

¢, Qué tanto los jefes facilitan la comunicacién entre los colaboradores?
Muy seguida poco seguida Nada seguida

En una semana tipica, ¢,con qué frecuencia se siente estresado/a en el
trabajo?

Muy seguido poco seguido Nada seguido

¢, Qué tan bien lo/la motiva su jefe/a a hacer su mejor trabajo?

Mucha motivacion Poca motivacion  Nada de motivacion

¢, Qué tan informada(o) estas sobre las politicas de la empresa?

Muy informado Informado Nada informado

. ¢Qué tan util fue la capacitacibn que recibi6 cuando comenz6 su

trabajo?

Muy atil atil Nada util

¢, Qué tan comodo/a se siente usted al expresar sus desacuerdos con
las opiniones de su jefa?

Muy cémoda(o) cémoda(o) Nada comoda(o)

¢ Las funciones de su cargo en el trabajo son demasiado pesado, liviano
0 apropiado?

Muy poco Nada

¢, Qué tan bien trabajan juntos los miembros de su equipo para alcanzar
un objetivo comun?

Muy bien medianamente bien poco bien

¢, Cuanto te gusta trabajar con el equipo?

Mucho Poco Nada

¢Segun tu optica has alcanzado algun desarrollo profesional que te
haga sentir orgullosa(o)?

Si No Tal vez
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13.¢:Crees que su salario esta acorde al esfuerzo de las funciones
encomendadas a su cargo?

Si No Tal vez
Encuesta al gerente
Objetivo

Es determinar cual si la gerencia y la parte administrativa estan al tanto de las

condiciones emocionales en las que se encuentran los colaboradores.
1. ¢Me podria indicar desde cuanto usted esta en sus funciones?
Como gerente yo tengo 5 afios en esta funcién

2. ¢Usted ha realizado algun plan de comunicacion que facilite los

mensajes entre usted y los colaboradores?

No, no existe un plan de comunicacion, lo que existe es el uso de un chat

interno en donde se detallan los problemas

3. ¢En el Gltimo afio se ha reducido el sueldo a sus colaboradores?

4. ¢Ha realizado algun tipo de proyecto de motivacion para sus colabores

en los ultimos tres meses?

5. ¢Permite usted a sus colabores realizar actividades de desarrollo

profesional?

6. ¢Le interesa a la empresa contar con personal desarrollado

profesionalmente?

7. ¢Conoce como se genera el compromiso de los colaboradores?
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10.

11.

12.

¢,Creé el trabajo que se realiza en la empresa genera estrés laboral que

no puede canalizarlo facilmente sus colaboradores?

¢Usted ha realizado acercamientos positivos que contribuyan a la

relacion jefe y subordinado?

¢ Tiene identificado cuales son los colaboradores que no presentan
compromiso con los objetivos de la empresa y que accion positiva ha

generado?

¢,Cree usted que se puede realizar gestiones direccionadas hacia
resaltar en el colaborador la filosofia, mision, vision y objetivos

estratégicos de la empresa?

¢, Podria gestionar recursos financieros para la ejecucion de proyectos
gue nos lleven hacia la mejora continua sobre el ambiente laboral y

profesional de los colaboradores de la empresa?
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

A continuacion se detallan el analisis e interpretacion de resultados de la

informacion primaria levantada en la empresa OLAM ECUADOR S. A.
4.1Encuesta para los colaboradores
Objetivo La encuesta busca identificar cuales son los nodos criticos que

ocasiona que los colaboradores no estén comprometidos con la empresa y

evaluar el clima laboral para su desarrollo profesional.
Pregunta No. 1 ¢Qué tan motivado(a) se siente de trabajar en la empresa?

Tabla 5 Motivacion

Detalle Cant. %
Muy Motivado 5 14%
Motivado 20 57%
Poco Motivado 8 23%
Nada Motivado 2 6%
Total 35 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Figura 2 Motivacién
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Muy Motivado
14%

Poco Motivado
23% »1

Motivado
57%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Al tomar en consideracion la tabla no. 1 y el grafico no. 1 observamos que en
un 14% los colaboradores estan muy motivados, asi como el 57% motivados,
pero los que estan poco motivados ascienden a un 23% y nada motivado un
6%. Esto se interpreta entonces que existe la necesidad de motivar al personal
para trasladarlos de nada motivado a poco motivados y para ello habra que

realizar actividades y gestiones para activar este sentimiento en los

colaboradores.

Pregunta No. 2 ¢ Qué tipo de sensacion usted tiene con respecto a su lugar de

trabajo?

Tabla 6 Sensacion

Detalle Cant. %
Muy agradables 22 63%
Agradables 10 29%
Poco agradable 3 9%
Nada agradable 0 0%
Total 35 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Figura 3 Sensacion
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Muy
agradables,
63%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Con respecto a las sensaciones se encontré que el 63% considera que su
lugar de trabajo es muy agradable, el 29% agradable y hay un 9% que
considera poco agradable el sitio donde trabaja. Entonces es necesario
realizar talleres en donde salga a flote los aspectos del porque consideran que
el sitio de trabajo es poco agradable.

Pregunta No. 3

¢, Qué tanto los jefes facilitan la comunicacién entre los colaboradores?

Tabla 7 Comunicacion

Detalle Cant. %

Muy seguida 10 29%
poco seguida 20 57%
Nada seguida 5 14%
Total 35 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Figura 4 Comunicacion
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Nada seguida
14%

Muy seguida
29%

poco seguida
57%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Al analizar la pregunta no. 3 con el grafico no. 3 observamos que el 57%

considera que el dialogo o la comunicacion entre colaboradores no es muy

seguida, luego el 57% considera que es poco seguida y el 14% nada seguida.

Entonces esto nos indica que existe escasa transferencia de informacion entre

colaboradores y por ende esto causa problemas de desinformacion y poco

comparnierismo.

Pregunta No. 4

En una semana tipica, ¢con qué frecuencia se siente estresado/a en el

trabajo?

Tabla 8 Estrés Laboral

Detalle Cant. %

Muy seguida 15 43%
poco seguida 16 46%
Nada seguida 4 11%
Total 35 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Figura 5 Estrés Laboral
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Nada seguida
11%

Muy seguida
43%

poco seguida
46%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Considerando los resultados de la tabla no. 4 y el grafico no. 4 denota que
existe un nivel de estrés como se evidencia en las respuestas del 43% y 46%
que indican muy y poco seguido se encuentran estresadas. Este seria la
excusa perfecta para realizar los talleres de encuentro con los colaboradores

en donde se liberan tensiones propias del trabajo.
Pregunta No. 5
¢, Qué tan bien lo/la motiva su jefe/a a hacer su mejor trabajo?

Tabla 9 Motivacion del jefe

Detalle Cant. %

Mucha motivacién 15 43%
Poca motivacién 15 43%
Nada de motivacién 5 14%
Total 35 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Figura 6 Motivacion del jefe

39



Nada de
motivacion

14%

Mucha
motivacion
43%

Poca
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Elaborado por: Macias. E. (2021)

En cruce de la tabla No. 5 y grafico no. 5 de detalla que los colaboradores
indican que del jefe reciben en un 43% mucha motivacién y un 43% poca
motivacion y nada un 5%, esto nos indica que se esta dejando a varios
departamentos sin la gestion de motivacidbn. Es necesario establecer
parametros para todos los colaboradores, es asi que por tareas cumplidas al

mes se nombre al mejor empleado, por ejemplo.
Pregunta No. 6
¢, Qué tan informada(o) estas sobre las politicas de la empresa?

Tabla 10 Politicas

Detalle Cant. %

Muy informado 18 51%
Informado 12 34%
Nada Informado 5 14%
Total 35 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

40



Figura 7 Politicas

Nada
Informado
14%

Informado
34%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Entre la tabla no. 6 y el grafico no. 6 tenemos que segun la pregunta realizada
a los colaboradores un 51% de ellos se encuentra muy informado sobre las
politicas de la empresa y un 12% informado, pero existe un 5% que hay que
capacitar para que dé a los clientes la debida informacion sobre lo que hace la
empresa. Es decir, es necesario un taller informativo que actualice y

comunique lo que la empresa deja o esta haciendo.
Pregunta No. 7
¢, Qué tan util fue la capacitacién que recibié cuando comenzé su trabajo?

Tabla 11 Capacitacion

Detalle Cant. %
Muy util 25 83%
atil 5 17%
Nada util 0 0%
Total 30 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)
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Figura 8 Capacitacion

stil Nada atil
uti 0%

17%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Muy util
83%

Con esta pregunta en donde los colaboradores indican con un 83% que fue

muy util y un 17% util la capacitacion al ingreso de la empresa, se resalta la

importancia que se le debe dar a la induccion, fortalece el animo y da seguridad

al personal que va a ingresar a la empresa.

Pregunta No. 8

¢, Qué tan comodo/a se siente usted al expresar sus desacuerdos con las

opiniones de su jefa?

Tabla 12 Desacuerdos

Detalle Cant. %

Muy comoda(o) 8 23%
Cémoda(o) 5 14%
Nada comoda(o) 22 63%
Total 35 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)
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Figura 9 Desacuerdos

Nada
cémoda(o)
63%

Elaborado por: Macias. E. (2021)
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En relacion con la pregunta sobre la expresion de los desacuerdos el 23% de

los colaboradores manifiestan estar muy comodos al realizarlo y un 14% estar

coémodos, pero un 63% nos indican nada comodos. Qué significado tiene esto

se cree que son colaboradores que no tienen como llegar facilmente a un

dialogo con el jefe. Entonces habria que realizar eventos deportivos que

reduzcan o anulen esa barrera entre jefe y empleado.

Pregunta No. 9

¢ Las funciones de su cargo en el trabajo son demasiado?

Tabla 13 Funciones

Detalle Cant. %

Pesados 14 40%
Livianos 6 17%
Apropiados 15 43%
Total 35 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)
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Figura 10 Funciones

Apropiados
43%

Livianos
17%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Pesados
40%

Entre la tabla no. 9 y el grafico no. 9 nos indican los encuestados que el 40%

sus funciones son pesadas, un 17% livianas y un 43% apropiadas. Es decir

que habria que hacer rotacion de cargos o estudiar las carpetas para ver que

competencias no ha sido bien calificada y de pronto se ha delegado cargos

gue no empatan con sus perfiles.

Pregunta No. 10

¢, Qué tan bien trabaja junto a otros miembros de su equipo para alcanzar un

objetivo comun?

Tabla 14 Miembros de Equipo

Detalle Cant. %

Muy bien 15 43%
Medianamente bien 15 43%
Poco bien 5 14%
Total 35 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)
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Figura 11 Miembros de Equipo
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Elaborado por: Macias. E. (2021)

Segun la tabla no. 10y el grafico no. 10 indica que el 43% de los colaboradores

trabajan muy bien y el 43% medianamente bien y solo el 14% que poco bien.

Esto nos indica que puede ser que exista un problema entre ciertos

colaboradores que se pudo haber generado por ausencia de eventos de

convivencia. Estos eventos ayudan a limar estas asperezas y rompe el hielo

para que todos puedan colaborarse entre si.
Pregunta No. 11
¢ Cuanto te gusta trabajar con el equipo?

Tabla 15 Trabajo en Equipo

Detalle Cant. %

Mucho 15 43%
Poco 15 43%
Nada 5 14%
Total 35 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)
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Figura 12Trabajo en Equipo

Nada
14%

Mucho
43%

Elaborado por: Macias. E. (2021)

Segun la tabla no. 11y el gréafico no. 11 se repiten los porcentajes es decir que
el 43% reafirma que mucho y otro 43% que poco y un 5% que nada. Entonces
se vuelve a reflejar la ausencia de estos talleres que ayudan muchisimo para
gue comprendan los colaboradores que solo en equipo se logra mejores

resultados. Los eventos deportivos ayudan a mejorar estos indicadores.
Pregunta No. 12

¢, Segun su 6ptica ha alcanzado algun desarrollo profesional que te haga sentir

orgullosa(o)?

Tabla 16 Desarrollo Profesional

Detalle Cant. %

Si 10 29%
No 20 57%
Tal vez 5 14%
Total 35 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)
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Figura 13 Desarrollo Profesional
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Elaborado por: Macias. E. (2021)

La tabla no. 12 frente al grafico no. 12 se observa que el 29% han alcanzado
un desarrollo profesional y un 57% no ha alcanzado algun titulo o diploma por
estudios, y un 14% puede ser que se encuentre pensando hacer algo.
Entonces es alli cuando la empresa a través de su administrador debe motivar
a sus colaboradores para que estudien, o se certifiquen esto mejora el

ambiente laboral y ayuda a la motivacién.
Pregunta No. 13

¢, Crees que su salario esta acorde al esfuerzo de las funciones encomendadas

a su cargo?

Tabla 17 Funciones encomendadas

Detalle Cant. %

Si 12 34%
No 15 43%
Tal vez 8 23%
Total 35 100%

Elaborado por: Macias. E. (2021)
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Figura 14 Funciones encomendadas
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Elaborado por: Macias. E. (2021)

Segun la tabla No. 13 y el grafico no. 13 nos indica que sienten ellos que el
salario no esta en correlacion con lo que ellos realizan diariamente en la
empresa. Entonces habria que llegar a un dialogo en donde permita explicarle
con cifras estadisticas como deben colaborar las diferentes areas para poder
alcanzar ingresos superiores que permita mejorar también los ingresos a

todos.

Conclusion de la encuesta
Realizando la sintesis de la encuesta podemos determinar basandonos en los

resultados de cada uno de la preguntas como : que el 57% de los
colaboradores estan motivados y sélo el 6% su condicién es nada motivado,
es decir, que existe un espacio considerable para trabajar sin que moleste la

condicion de desmotivacién, aun es facil trabajar el problema se esta a tiempo.

Con el 63% los colaboradores indican que las sensaciones son muy
agradables, los jefes facilitan la comunicacion de forma poco seguida con un
57% es decir que existe aqui un problema entre jefe y colaborador.
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Con el 46% de forma poco seguido se estresan los colaboradores en las

labores de la empresa.

La motivacién es un factor que esta tomando ventaja es asi que el 43% de
mucha motivacion esta igualando a la poca motivacion, es decir este es un

punto para trabajar de manera veloz.

Parece que la informacién no es un problema pues ellos se sienten bien
informado con un 51%, habria que analiza que informacién es la que ellos

estan al dia, que no se detall6 en la encuesta.

Con un 83% reconocieron que fue acertada la capacitacion antes de ingresar
a la empresa es decir que la induccion es una accion que se debe realizar de

manera constante si el personal rota de forma constante.

Alguna mala experiencia han de ver vivido los colaboradores que se sienten
nada comodos con un 63% en expresar sus desacuerdos, en este punto hay

que trabajar con ellos.

El 43% considera apropiado el trabajo, pero existe un 40% que nos indico que
es pesado el trabajo, eso hay que analizar confrontando hoja de vida con la
funciones a ellos encomendados, puede ser que el cargo no esta apropiado o

hubo mala calificacion.

Con un 43% muy bien e igualmente medianamente bien califica los
colaboradores, es decir hay que trabajar en talleres grupales para fortalecer

este punto. Ratificando con un 43% que les gusta trabajar en equipo.

Con un 57% indica que no han alcanzado ultimamente algun desarrollo

profesional, esto llevara a la empresa a mantener personal ineficiente.

Otro problema detectado es la descompensacion entre el trabajo y el salario,
hay un 43% de colaboradores que piensan que no es apropiado el esfuerzo,
esto nos lleva a concluir que existe problemas en su seleccion y asignacion de

cargos.
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Conclusion Entrevista al gerente
Objetivo

Determinar si la gerencia y la parte administrativa estan al tanto de las

condiciones emocionales en las que se encuentran los colaboradores.
1. ¢Me podria indicar desde cuanto usted esta en sus funciones?
Inicié mis labores el 5 de enero del 2015 voy a cumplir 7 afios

2. ¢Usted ha realizado algun plan de comunicacion que facilite los

mensajes entre usted y los colaboradores?

No como plan pero nos comunicamos por el chat del WhatsApp, 0 por correo

electrénico.
3. ¢En el dltimo afo se ha reducido el sueldo a sus colaboradores?

Si, por la pandemia no se redujo el sueldo, realmente fueron las horas de
trabajo que repercutio en el dinero que reciben nuestros colaboradores, pero
estamos poco a poco recobrando las cifras de ventas anteriores, esperemos

retomar los montos anteriores para que todo vuelva a la normalidad.

4. ¢Ha realizado algun tipo de proyecto de motivacion para sus colabores

en los ultimos tres meses?

No, la verdad es que hemos tenidos tantos inconvenientes que hemos dejado
a un lado el manejo responsable del personal, pero si se ha pensado

establecer talleres que refresquen el animo de los colaboradores.

5. ¢Permite usted a sus colabores realizar actividades de desarrollo

profesional?

Por el horario de trabajo se nos complica, 6sea no es que no permitimos, pero
ellos mismos se dan cuenta que es imposible intercalar capacitaciones o

estudios porque restan horas a la actividad laboral. Ahora que regresemos a
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la normalidad se podra pensar en cursos virtuales o redisefiar horarios para
gue por grupo se capaciten, otro punto es que no todos estan predispuesto a
seguir actividades profesionales. Habria que hacer un listado de aquellas
personas que quieren seguir estudiando, porque aquellas que si estudian si
sabemos quiénes son y se da algo de tiempo para que lo hagan.

6. ¢Le interesa a la empresa contar con personal desarrollado

profesionalmente?

Claro que si, es interesante contar con profesionales y que aporten con sus
conocimientos a la empresa, lastimosamente nosotros no contamos con un
monto para formar, pero habria que proponerlo a gerencia con algun tipo de

propuesta.

7. ¢Conoce como se genera el compromiso de los colaboradores?

Si, con un buen trato diario que se le dé al colaborador, justo con estos temas
gue estamos hablando, por supuesto con otros temas como asignarle un buen
salario, atencibn médica, buen ambiente de trabajo, entregarles

reconocimientos

8. ¢Creé que el trabajo que se realiza en la empresa genera estrés laboral

gue no puede canalizarlo facilmente sus colaboradores?

Claro que si, hay presién en todo sentido, por la produccion, entrega de
productos, clientes, cobranza, pagos y otras gestiones propias del trabajo,
debido a que no somos muchos empleados la carga laboral es importante. Y
no hay momento para liberarnos y en estos momentos en que no se puede
desarrollar eventos con los empleados sus familias es dificil reducir la carga

de tension que se ha acumulado.
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9. ¢Usted ha realizado acercamientos positivos que contribuyan a la

relacion jefe y subordinado?

Soélo con los colaboradores mas cercano, no hay mucho tiempo para
conocernos compartir actividades inclusive a veces de la misma gestion
laboral, y muy pocas en comun. Si noto que el personal tiene recelo en realizar
comentarios, insinuaciones y otras acciones que denoten confianza. Hay que
recordar que llevamos ya un afio y medio con pandemia y eso empeor6 la
relacion debido a que pasamos a teletrabajo y alli nos comunicamos mucho

menaos.

10. ¢ Tiene identificado cuales son los colaboradores que no presentan
compromiso con los objetivos de la empresa y que accion positiva ha

generado?

Si, yo se cuales son los colaboradores que no presentan compromiso, bueno
ellos no han recibido una induccion debida, porque cuando ellos ingresaron no
existia el taller de induccion, adicionalmente son fruto de la ausencia de
talleres como los que estamos comentando, también su nivel de educacion se
ha estancado y es verdad todo eso repercute en ellos. Adicionalmente no se

ha refrescado la misién, vision y objetivos. Es necesario realizar esa actividad.

11.;Cree usted que se puede realizar gestiones direccionadas hacia
resaltar en el colaborador la filosofia, mision, vision y objetivos

estratégicos de la empresa?

Como le indique en la pregunta anterior hay que refrescar la identidad
corporativa, se nos ha venido a menos esa actividad, y es uno de los puntos
gue se deben resaltar para que los colaboradores la tengan muy presente en
el momento que realizan una actividad y en el contacto con el cliente externo

e interno.
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12. ¢ Podria gestionar recursos financieros para la ejecucion de proyectos
gue nos lleven hacia la mejora continua sobre el ambiente laboral y

profesional de los colaboradores de la empresa?

Si, en junta de trabajo lo propondria para que se asigne un rubro que fortalezca
esta gestion y se pueda reducir los problemas con el manejo del personal en
la empresa. Aparte habria que hacer auto gestién para que lo que no se pueda

cubrir con el presupuesto se lo asegure de otra manera.

Conclusion General
Se puede concluir que por parte de la gerencia hay apertura para el disefio y

ejecucion de planes de accion para mejorar el manejo del personal, la
pandemia ha afectado a la empresa en su gestién, pero la gerencia y la
administracion estan consciente de la existencia de los problemas que estan

presente en la empresa, asi como sus posibles acciones para reducirlos.

Se entiende que hay que tratar lo mas pronto posible plantear soluciones, en
vista que esto va a afectar a la eficiencia de los procesos. Se ha dejado a un
lado el empoderar al colaborador con conocimiento de filosofia, mision, vision,
objetivos de la empresa y esto se traslada indiscutiblemente al cliente

elevando el nimero de quejas y eso no se desea.

La parte afectiva de los colaboradores es tratable con talleres e incentivos que

la gerencia y administracién puede planear facilmente con o sin recursos.
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4.2Plan de mejora

de
institucional
en donde
transfiera
informacion
los
tanto formal
informal.

comunicacion

interno
se

entre

colaboradores

como

comunicacioén e
informacién es
necesaria para
toda empresa

activando un chat
en cualquiera de
los correos

departament
0S

se termine el
trimestre

administrado
r

No | What ¢Qué? Why ¢ Por How ¢ Cémo? Where When Who How Much
que? ;Donde? ¢ Cuando? ¢ Quién? ¢ Cuanto?
1 Diseflar actividades | Es necesario | A  través de | Los talleres | Se los puede | El $ 1.500
para motivar a los | incentivar al | talleres, charlas, | pueden realizar en | administrado
colaboradores personal para | entrega de | realizarse en | feriados, r que en
conseguir una | incentivos gue | un complejo | sdbados 6 | ausencia de
mayor seguro cumplira | fuera del sitio | domingos jefe de
productividad. | su funcion de trabajo personal el
No olvidar de la debe cumplir
induccion al esa labora
personal nuevo
2 Redisefiar, ordenar | Porque el sitio | Pintandolo, En todos los | Por lo menos | El $ 1.500
o limpiar de forma | de trabajo debe | iluminandolo, y | sitios de | una vez al | administrado
creativa el sitio de | ser agradable | afiadiendo trabajo, tanto | afio r con
trabajo plantas, y otras | adentro autorizacién
cosas gue | como afuera del gerente
agraden a |la
mayoria
3 Establecer un canal | La Podria ser | En todos los | Antes de que | El $150
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Nombrar el mejor | Esto motivaria | Por departamento | La gerencia | Cada 30 para | El $200
colaborador del mes | a los | nombre el | podra que asi | administrado

colaboradores | colaborador que puedan todos | r se hara

para que | cumplié a tiempo alcanzar este | cargo del

realicen mejor | con su labor y asi premio seleccionar y

sus funciones. | postularlo entregar el

obsequio

Establecer una | Porque se | Se puede nombrar | En la misma | 1 vez al mes | El 360
reunibn por mes | necesita tener | a cada | empresa 12 veces al | administrado
para todos los | un personal | colaborador que | para gue | afo r estaria a
colaboradores capacitado hable sobre los |todos estén cargo de la

sobre todo lo | temas del | sin planificacién

concerniente departamento problemas de

con la horarios

empresa,

resaltar mision,

vision,

objetivos.
Revision de perfiles | Puede ser que | Revisando las | En la oficina | Antes del | El 2000
frente a cargos no se estudio | funciones vs. | del inicio del | administrado

bien las | Competencia y | administrado | proximo afio | y gerente

competenciasy | entrevistando a |r

la empresa | los colaboradores

estd perdiendo | para entender su

eficiencia sentir frente al

cargo.

Planificar eventos | Es necesario | A través de | En algun | Cada tres | Todo el | $400
deportivos incentivar para | campeonatos y | colegio de | meses, y que | personal

que los | juegos que | profesionales | tengan  que

colaboradores , __Que no | prepararse
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trabajen en | afiancen el trabajo | resulte constanteme | hombres vy
equipo en equipo costoso para | nte los | mujeres
la empresa ni | sabados y
para el | domingos.
colaborador
Gestionar El personal no | Logrando que los | SECAP, Hay que | En primer | $1.500
certificaciones para | ha estudiado y | colaboradores Institutos, realizar  un | lugar, el
los colaboradores si no se lo|tomen los cursos | academias cronograma | personal que
incentiva a | que se ajusten a | que ofrecen | de estudios | no tenga
corto plazo no | sus cargos para | cursos para que no | titulos, y
sentirh que va | mejorar la calidad | online, interrumpan luego los que
avanzando en su gestiéon virtuales vy | las labores ni | ya han
cuyos costos | se crucen lo | logrado un
son bajos horarios titulo

57



Conclusiones

» Se fundamento mediante recopilacion de informaciéon secundaria
interna y externa, consulta bibliografica y busqueda de informacion las

diferentes situaciones que generan la problematica a la empresa.

» Se diagnostico en las éareas involucradas las diferentes tareas y

actividades que desarrolla la empresa en el logro de su productividad

» Se propone analizar el clima laboral de los trabajadores de la empresa
OLAM ECUADOR S.A, para el mejoramiento de la productividad.

Recomendaciones.

» Se recomienda el cumplimiento y monitoreo del plan de mejora en
tosas sus actividades y tareas para el mejoramiento de la
productividad deseada

» Establecer un plan comunicacional que permita el flujo de informacion
en los departamentos involucrados te tal manera que los departamentos
desarrollen una mejora continua y un trabajo en equipo

> Desarrollar convenios con instituciones publicas que procuren logra la
culminacién de los estudios de los colaboradores y sus certificaciones

correspondientes.
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ANexos



ARBOL DE PROBLEMAS (-)

EFECTO Alta tasa por el ineficaz clima laboral provoca baja productividad en los trabajadores de la empresa OLAM ECUADOR
ULTIMO S.A, de la ciudad de Guayaquil durante el periodo 2020.
E Efectos |
Indirectos i\ L\ d b ) d\
F Amplia rotaciéon Reducida Retraso en el Perdida de imagen Incumplimiento de Informalidad en el
E de personal productividad de los cumplimiento de corporativa planes trazados cumplimiento de
C colaboradores tareas delegaciones
T
0] . ‘ METODO DEDUCTIVO
Amplio incremento de estrés laboral imi i L
p Limitado compromiso de los colaboradores Inadecuados procesos de comunicacién
S Efectos
Directo VARIABLE DEPENDIENTE
Ineficiente clima laboral provoca baja productividad en los trabajadores de la empresa OLAM ECUADOR S.A, de la
PROBLEMA ciudad de Guayaquil durante el periodo 2020.
CENTRAL
VARIABE INDEPENDIENTE
C Escaso desarrollo profesional Reducidos salarios para el personal Incorrecta relacion entre jefes y
Causas subordinados
A Directas
METODO IINDUCTIVO
U
S Causas Reducida Amplio Ineficiente analisis Escaso monitoreo al Escaso liderazgo Irrespeto a tareas
Indirectas | intervencion de desconocimiento de puestos desempefio de los departamental asignadas por
A talento humano del potencial de los colaboradores dualidad de
S colaboradores mando
S



F Indirecto
2do nivel.
I

DE OBJETIVOS (+)

Eliminar la tasa de ineficiencia delclima laboral provoca eficiente productividad en los trabajadores de la empresa
OLAM ECUADOR S.A, de la ciudad de Guayaquil durante el periodo 2020.

Reducir la Incrementar la Eliminar el retraso en Mejorar la imagen Cumplir con los Monitorear el
rotacion de productividad de los el cumplimiento de corporativa planes trazados cumplimiento de
personal colaboradores tareas delegaciones

wv m Z

Directo
ler nivel.

PROPOSITO
OBJETIVO
G¥NERAL

E

Directo

ler nivel.

I Indirecto
2do nivel.

0
S

A L = = =

Eliminar el irltremento de estrés Comprometer a l€s colaboradores

Corregir la relacibn entre jefes y

Mejorar el clima laboral provoca baja eficiente productividad en los trabajadores de la empresa OLAM ECUADOR S.A, |
de la ciudad de Guayaquil durante el periodo 2020.

Corregir la relacién entre jefesy

Promover el desarrollo profesional Incrementar los salarios para el personal

subordinados
Iniciar la Disminuir Eficientizar el Emplear el Desarrollar el Respetar las
intervencion de desconocimiento analisis de puestos monitoreo al liderazgo tareas asignadas
talento humano del potencial de los desempefio de los departamental por dualidad de
colaboradores colaboradores mando







