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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Segun Brunet (2017), el clima laboral se ha convertido en una de las
caracteristicas mas relevantes dentro de las organizaciones, pero, a su vez,
en un aspecto que es relegado a segundo plano, en la mayoria de las
empresas. Cuando las entidades no toman los correctivos necesarios para
mejorar este aspecto, se desarrollan diversos problemas que afectan de
manera directa a la productividad, ademas de otros inconvenientes como

una alta rotacion del personal.

El clima organizacional se ve afectado por diversas razones, el estrés,
actitudes, formacién, valores, que influyen en el rendimiento de los
empleados. “Las grandes empresas espafolas poseen una serie de
especificidades, en cuanto a clima organizativo, que merece la pena
resaltar. La primera es que la percepcion de cémo son retribuidos los
profesionales de estas grandes empresas y su satisfaccion general es muy

inferior al resto”. (Llorente, 2004).

Las empresas japonesas han optimizado el logro de un buen clima
organizacional avalado de una excelente cultura organizacional, calidad y
productividad, en donde la gerencia ha sabido manejar adecuadamente el
capital humano que se tiene cuentan con una gerencia proactiva,
participativa, integradora, en donde todos los miembros forman un equipo
cohesivo, integrado, motivado, identificado con sus responsabilidades, pero
garantizados con remuneraciones adecuadas, reconocimiento a su
desempefio. Cuando se descuida el trato dentro del &mbito laboral y la
satisfaccion del colaborador se generan cambios en su comportamiento lo

gue puede provocar un clima organizacional vulnerable (Flores, 2013)



Cada vez son mas las organizaciones que invierten en métodos de
investigacion y tecnologia para fortalecer el clima organizacional, tema que
es estudiado desde el afio 1930 hasta la actualidad y se determina que
influye directamente en el desempefio de los empleados. El estudio del
clima organizacional aporta conocimientos fundamentales para la
comprension de las relaciones laborales y para la calidad y eficiencia de la

accion organizativa. (Chiang, Martin, & Nafez, 2010).

El mundo laboral actual se ve impactado ante la presencia de la pandemia
COVID-19 que comenz6 en China (Wuhan) en diciembre del 2019 y que a
lo largo de los primeros meses del afio 2020 obligd a los paises a tomar
medidas drasticas como cierre de fronteras, suspension del comercio y
medidas restrictivas que evitaban que las y los colaboradores se
presentaran a sus lugares de trabajo. Tanto a nivel nacional como
internacional, la actividad empresarial sufrié y vio afectado su clima
organizacional tanto en pequefias, como medianas y grandes empresas

(Vaquerano, Flores, & Morén, 2020)

Una empresa que no identifica a tiempo un mal clima organizacional esta
expuesta a muchas situaciones que ponen en riesgo la productividad, el
servicio que ofrece, el desempefio e incluso la salud emocional de los
colaboradores, cuando nos referimos a colaboradores podria ser un
gerente un jefe, un asistente es afecta a cualquier posicion jerarquica de la
empresa. Como se menciond anteriormente, hay culturas de trabajo que
consideran al colaborador, como capital humano es decir se lo considera
un recurso de la empresa e invierten en su desarrollo y conocimientos
habilitandolos para lograr sus objetivos paralelamente logrando la
satisfaccion del colaborador. Lo que provoca cumplan con sus objetivos y
mantengan un equilibrio en la productividad de las empresas (Abril,
Enriquez, & Sanchez, 2011).



Se ha relacionado la rotacion del personal con un mal clima laboral “La
rotacion de personal es el proceso por el cual una compafia reemplaza a
uno o varios empleados” (Coll Morales, 2020) sin embargo realizar los
despidos y remplazar al colaborador es facil pero cuando estos despidos
son recurrentes perjudican a la empresa desmotivando al personal porque
piensan que asi se esfuercen por hacer lo mejor van a tener el mismo futuro
que los demas. tomar medida y/o elaborar estrategias que mantenga
motivado al colaborador. Por lo antes mencionado es indispensable
conocer la situaciéon actual del clima organizacional en las empresas y

evaluar el rendimiento laborar.

La evaluacion del rendimiento laboral de los trabajadores es imprescindible
en cualquier compafia. Conocer como medir su productividad para que los
resultados se ajusten lo maximo a la realidad y contar datos fiables, resulta
importantisimo. Solo de esta forma se podra plantear las medidas
adecuadas para la consecuciéon de objetivos de negocio (Carranza, 2018).
Por eso realizar este tipo de proyectos se vuelven una alternativa relevante
para fortalecer los estudios la realizacidon de evaluaciones cualitativas y
cuantitativas con su respectivo analisis. Realizar estas evaluaciones a
tiempo en las organizaciones permite dar el soporte necesario para que

exploten su maximo potencial.

Segun Gutiérrez y Guerra (2018), diversos estudios han demostrado que,
debido a que el mercado laboral espafiol exige un mayor numero de horas
laborales en oficina, en comparacién a las empresas estadounidenses,
registra un menor rendimiento laboral en Espafia. Esta realidad es la
consecuencia de la creencia que tradicionalmente asociaba una jornada
laboral mas extensa a un mayor rendimiento laboral. Sin embargo, esta
comprobado que existe una relacion negativa entre horas y productividad
ya que, mas horas, se 'tiende a disminuir el aprovechamiento que se hace
de cada una de ellas', y a multiplicar el tiempo en que se esta en la oficina

sin rendir lo suficiente.



1.2 Ubicacion del problema en un contexto

“Los resultados del clima organizacional en las empresas colombianas,
entre 1980 y 2004, sefialan que no hay cambios significativos en su
percepcion. Se puede afirmar que el clima es aceptable” (Méndez Alvarez,
2005).

Hablar de clima organizacional actualmente es relevante mas en aquellas
empresas que buscar aumentar su productividad y ser competitivas en el
mercado. Como pueden lograr esto enfocandose en la construccion de un
ambiente de trabajo amigable para los colaboradores. Cuando existe
carencia de un buen clima organizacional, el ambiente se torna agotador,
se generan discusiones entre compareros, incrementa el ausentismo y la
desmotivacioén laboral lo que influye directamente en el rendimiento laboral

del colaborador.

Un estudio sobre el clima organizacional en las instituciones educativas de
la Republica Bolivarianas en el pais de Perq, existe un clima organizacional
desfavorable que provoca la ruptura de relaciones humanas entre la
jerarquia de las instituciones, lo que influye en el proceso de aprendizaje
de los estudiantes. “En este sentido el clima organizacional puede
determinar y condicionar el comportamiento del personal perteneciente a
las instituciones educativas Bolivarianas de la UGEL Puno, favoreciendo o
desfavoreciendo el grado de desempefio con respecto los fines de la

misma” (Torres Pacheco, 2015)

En realidad, cualquier tipo de entidad que preste un producto o servicio
puede verse afectada en su sea este laboral, académico, financiero,
gerencial organizacional en consecuencia se pierde estabilidad y
credibilidad. Cabe recalcar que hay colaboradores que a pesar de
identificar un mal clima laborar en su entorno estan expuestos a roces con
sus compairieros por falta de proactividad y sentido de pertenecia lo que

provoca rifias internas y un ambiente hostil.



De acuerdo al Estudio realizado por Mandomedio, empresa de analisis
estadisticos en Per0, sobre la percepcion de 650 profesionales en todo
Latinoameérica, hoy el gran reto de las empresas, en términos de gestion de
personas, es poder mejorar el ambiente laboral en un entorno de
incertidumbre y de cambios como el que vivimos; ain méas con las barreras
de comunicacién que tenemos por no encontrarnos en el mismo espacio
fisico y solo contar con medios digitales para recibir el feedback de sus

equipos.

De acuerdo al reciente estudio de Mandomedio sobre el Clima Laboral en
el teletrabajo durante la crisis, se identificaron muchos indicadores de valor
como que el 55% de profesionales perciben un buen clima laboral en sus
empresas, frente a un 23% que considera que se ha vuelto mas tenso y
con menor comunicacién; y aqui se debe enfocar en una interrogante:
¢, Como las empresas pueden revertir los efectos de una crisis en estado

animico y el desempeiio de nuestros colaboradores?

Este estudio revela que el 70% considera que la comunicacién con su
equipo de trabajo ha sido fluida durante la contingencia y que el 73% opiné
que su jefe confia en su desempefio y productividad. Datos alentadores
muestran los esfuerzos que vienen haciendo las empresas para mantener
el contacto permanente con los equipos y la importancia de trabajar en
funcién de objetivos. Sin embargo, se hace mas relevante la necesidad de
identificar por qué pese a este escenario positivo, la percepcion de un buen

clima laboral no logra superar ampliamente el 50%.

La realidad dentro de cada empresa es diferente y cada una tiene fortalezas
y debilidades con sus equipos, por lo que podemos asegurar que antes de
aplicar alguna estrategia o accion, lo mas importante es diagnosticar y
medir a través de una encuesta de clima, para saber dénde colocar

nuestros esfuerzos y distribuir mejor los recursos,



Si lograr la cohesion de tu equipo y un buen ambiente laboral ya significa
un gran reto, lograr colaboradores comprometidos en un escenario tan
dificil como el actual, se convierte en una ardua tarea. Podria ser una
consecuencia del buen clima laboral, pero sumado a acciones que
refuercen la presencia de la compafiia, la escucha efectiva, el

reconocimiento y buenas practicas para promover la cultura organizacional.

La preocupacion por el estudio de clima laboral se da en la medida que
toda persona percibe de modo distinto el contexto en el que se
desenvuelve, y como esa percepcion influye en el comportamiento del

individuo en la organizacion, asi como las implicaciones que ello conlleva.

El clima laboral entonces influye sobre las actitudes, conductas y el
rendimiento de los trabajadores. De esta manera se establecié que un
adecuado clima laboral genera comodidad en los integrantes de una

organizacién, produciendo mayor motivacion y satisfaccion.

Estos factores generan una sensacion de pertenencia y aceptacion, asi
como la autorrealizaciébn y la estima, lo cual se traduce en mayor
compromiso con la organizacion. En la actualidad, nuevas generaciones
han emergido como fuerza laboral importante y que en el futuro

representaran el mayor porcentaje de trabajadores dentro de una empresa.

Ello involucra un cambio de paradigma para cualquier empresario que
quiera mantener un buen ambiente laboral. Conocer sus formas de trabajo,
sus intereses y lo que piden de los empleadores, es algo fundamental para
los ejecutivos y organizaciones del siglo XXI.

Los cambios en los ambitos de liderazgo, responsabilidad, adaptacion al
cambio, motivacion y capacitacion, permitirdn a las organizaciones generar

condiciones adecuadas para su funcionamiento en el futuro



1.3 Situacién conflicto

En Ecuador, los estudios sobre el clima laboral y su impacto en las
organizaciones indican que “el Estado Ecuatoriano ha apostado por el
mejoramiento de clima laboral en entidades publicas para fortalecer los
procesos y las relaciones entre los colaboradores” (Lasluisa, 2016). “Con
la implementacion de un buen liderazgo corporativo es posible redirigir el
trabajo al cumplimiento de objetivos, sin dejar de considerar el pago justo
al personal” (Garcia & Valle, 2020)

En 2014 el Proyecto Happiness encuesto a 1034 trabajadores ecuatorianos
en torno a la felicidad laboral en Ecuador. Una muestra frente al total de 2
062 963 personas que trabajan en empresas privadas y 489 203 en las
publicas del pais. Del estudio se desprende que sentirse alegre en el
empleo permite generar mejores relaciones entre colegas, ademas de
aportar en el rendimiento de las labores diarias. Baja remuneracion, falta
de autonomia, poco reconocimiento y tensién son algunos de los factores

gue afectan, directamente, la productividad.

Ademas, inciden en el clima laboral y por ende representan sinobnimo de
infelicidad para los colaboradores. Para que el ambiente propicio de trabajo
se genere y mantenga influyen directamente el trabajador y la empresa.
Margarita Alvarez, experta en talento humano y citada en el articulo ‘Es
posible ser feliz, aunque odies tu trabajo’ publicado en Elpais.com, explica
gue las personas no se suelen ir de las organizaciones sino de los jefes.
Ellos inciden de manera determinante en como se siente el colaborador.
Ella recomienda que en las compafiias se formen lideres que entiendan
qué motiva a cada uno. “Todos tenemos una motivacion intrinseca. Todos.

Hay que saber verla”, sefiala.

Arancha Ruiz, autora de El mapa de tu talento, headhunter y especialista
en marca personal, afiade recomendaciones para combatir la infelicidad en

el momento de ir a trabajar. Por ejemplo, si se siente que percibe poco por



las tareas que realiza puede buscar un trabajo extra hasta conseguir ese
aumento que considera que merece. “Cambiarse de trabajo es como tener
un hijo: el primer afio no entiendes nada, pero luego cubres tu curva de
aprendizaje y puedes relajarte”, sostiene Ruiz. Lo hace en referencia a que
si lleva poco tiempo en el trabajo y descubre que tiene demasiada

complejidad y tension, lo ideal es relajarse, en la medida de lo posible.

En ese contexto, las cifras disponibles en Proyectohappiness.ec indican
que el 56% de los encuestados se siente feliz en su lugar de trabajo.
Apenas un 9% padeceria de la denominada ‘infelicidad laboral’. Frente a
ello, el 67% de trabajadores ecuatorianos, segun Proyecto Happiness,
siente orgullo de la organizacién donde trabaja. En Ecuador, el Inec sefiala
gue ocho de cada 10 empleos los genera el sector privado (80,8%) y dos
de cada 10 el publico (19,2%).

Existen varios trabajos de investigacion a nivel nacional sobre el clima
organizacional y el impacto en el desempefio laboral de los trabajadores de
instituciones educativas, investigaciéon y profesionales de la salud sin
embargo coinciden en la relevancia de mantener un buen clima laboral para

lograr sus objetivos y la motivacion de sus integrantes.

En la empresa Industrial Surindu S.A. existe un programa de
reconocimiento a sus colaboradores, beneficios y el trabajo continuo por el
desarrollo de sus competencias sin embrago hay factores que apuntan a
un desconocimiento de la situacion actual de la empresa con respecto al

clima organizacional y su impacto en el rendimiento laborar.

El clima organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo para
el buen desempefio de la organizacion, puede ser un factor de influencia
en el comportamiento de quienes la integran, en virtud de que es la opinién
gue los integrantes se forman de la organizacién a la que pertenecen. (Edel

Navarro, Garcia Santillan, & Casiano Bustamante, 2007).



Los métodos de trabajo evolucionan, la tecnologia permite incrementar la
productividad, las telecomunicaciones son una herramienta clave, los
espacios de trabajo son cada vez mas amigables, sofisticados y
funcionales, pero todavia persiste un punto que sigue sin resolverse en las
empresas, sin importar el sector productivo al que pertenezcan: el clima

laboral.

Este tema inquieto por igual a gerentes generales, directores de talento
humano, catedraticos y empleados de una organizacion. Los expertos en
temas de recursos humanos lo resumen de manera sencilla: cuando existe
un buen clima o ambiente en la oficina, todo mejora. De lo contrario, los
procesos de la compafiia y las relaciones entre colaboradores se debilitan.
William Ramos, director de la escuela de liderazgo Focus Internacional,

ofrece charlas y capacitaciones a empresas de diferentes sectores.

El admite que la preocupacion por generar un adecuado ambiente es una
constante en distintas compafias de diferentes paises. "Lo que mas afecta

a una compainiia es el clima que producen los lideres.

A pesar de las tecnologias y nuevas practicas, la incorrecta comunicacién
es uno de los grandes abismos que separan a lideres de sus equipos". Por
eso, ailade Ramos, es necesario construir confianza entre los miembros de

una organizacion.

Cuadro 1 Analisis del entorno

Causas Efecto
Insatisfaccion laboral Escasa Productividad
Rotacion del personal Altos Costos Administrativos
Incremento del Ausentismo Perdidas de produccion

Elaborado por: Vinces L. (2021)



Entre las diversas causas y efectos que se presentan en la problematica de
estudio, se considera que, la insatisfaccion laboral del personal tiene una
relacion directa con una baja o escaza productividad, debido a que, los
colaboradores que no se sienten satisfechos en su area de trabajo, no
pueden dar los mismos resultados que aquellos que se sienten comodos y

valorados.

La alta rotacion del personal genera altos costos administrativos debido a
gue, las indemnizaciones, tanto por despido como por renuncia, los
procesos de contratacidon y la capacitacion de nuevo personal, asi como los
errores 0 retrasos que pueden presentarse hasta que se complete el
proceso de adaptacién de los nuevos empleados, generan costos a la
entidad. Ademas, los ausentismos de personal a su puesto de trabajo,
también generan retraso en la produccién, sobre todo en empresas

industriales.

1.4 Formulacion del problema

¢, Coémo fortalecer el clima organizacional para la eficiencia del rendimiento
laboral, en la empresa Industrial Surindu S. A., ubicada en la ciudad de

Guayaquil, provincia del Guayas del periodo 20217

1.5 Variables de la investigacion
Variable Independiente: Clima Organizacional

Variable dependiente: Rendimiento Laboral

1.6 Delimitacion del problema
Campo: Administrativo

Area:; Talento Humano

10



Aspectos: Clima Organizacional, Rendimiento Laboral.

Tema: Plan de mejora al clima organizacional en la empresa Industrial

Surindu S. A. de la ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas.

1.7 Evaluacion del problema

Delimitado. - Porque presenta la situacion actual del clima organizacional
de la empresay como fortalecerlo para obtener la eficiencia del rendimiento

laboral, durante el periodo 2021.

Claro. - Porque fundamenta teodricamente la influencia del mal clima
organizacional en el desempeiio laboral de los colaboradores de la
empresa y como repercute en las pérdidas de produccién, a su vez busca

aminorar el impacto que tiene este diagndéstico en la productividad.

Concreto. - Porque propone diseflar un plan de mejora al clima
organizacional para la eficiencia del rendimiento laboral, conociendo y
disminuyendo en la empresa el estado actual y el impacto de las perdidas,
por un mal clima organizacional para mejorar los resultados de gestion y
mantener la productividad, generadas por la desmotivacion laboral y la

insatisfaccion del colaborador.

Relevante. — Porque evidencia la importancia del buen clima
organizacional en la empresa como la satisfaccion del colaborador es
fundamental para aumentar su rendimiento, tomando a la motivacion como
un vehiculo para lograr buenos resultados y su motor sea el
reconocimiento, se presenta este proyecto como guia en un tema que hoy
en dia tiene muchas oportunidades en las empresas nacionales, en la

actualidad el clima organizacional es observable, medible y cuantificable.
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Factible. - Porque su contenido puede ser utilizado como conducto en
futuras investigaciones o proyecto donde se tenga como objeto de estudio
al clima organizacional las consecuencias de no identificar las falencias a
tiempo y el impacto que tiene en las empresas o instituciones donde se
hace énfasis en el factor humano y su rendimiento laboral, como
fortalecerlo y mejorarlo para asi reducir el impacto que tiene sobre la

productividad.

Evidente. — Porque presenta la necesidad que actualmente tienen muchas
empresas de Latinoamérica de medir clima organizacional, para identificar
las brechas que impiden llegar a los objetivos, aplicar las herramientas
adecuadas que permitiran medir el clima organizacional en este proyecto
como seran la observacion, la encuesta y la entrevista, para obtener un
diagnéstico eficaz que nos permite saber la percepcidn que tiene el
colaborador de la empresa realizar las respectivas transformaciones y
mejorar las condiciones necesarias para que el colaborador trabaje con

seguridad, entrega y compromiso.

1.8 Objetivos de la investigacion

1.8.1 Objetivo general

Disefiar un plan de mejora al clima organizacional para la eficiencia del
rendimiento laboral, en la empresa Industrial Surindu S.A., de la ciudad de

Guayaquil.
1.8.2 Objetivos especificos

1. Identificar los aspectos teoricos sobre el clima organizacional y su
relacion con el rendimiento laboral.

2. Diagnosticar la situacion actual del rendimiento laboral en la
empresa Industrial Surindu S.A.

3. Elaborar un plan de mejora al clima organizacional en la empresa

Industrial Surindu S.A. de la ciudad de Guayaquil.
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1.9 Preguntas de Investigacion

e ¢ Cuales son los aspectos tedricos sobre el clima organizacional y su
relacion con el rendimiento laboral?

e ¢ Cudl es la situacion actual del rendimiento laboral en la empresa
Industrial Surindu S.A.?

e (COmo elaborar un plan de mejora al clima organizacional en la

empresa Industrial Surindu S.A. de la ciudad de Guayaquil?

1.10 Justificacion de la investigacion

Este proyecto fue escogido con la finalidad de desarrollar un plan de mejora
para fortalecer el clima organizacional de la empresa Industrial Surindu S.A.
donde el colaborador se sienta satisfecho con el fin de incrementar la
eficiencia en la productividad. Sera beneficioso al mejorar el clima
organizacional por que incrementara satisfaccion en los colaboradores,
generara sentido de pertenencia con la empresa aumentando el

rendimiento laboral y reducird perdidas, costos de produccion.

La mayoria de las empresas tienen como objetivo mantener la seguridad
fisica sus colaboradores, sin embargo, cuando hay situaciones internas que
generan malestar entre los colaboradores no se identifica hasta cuando hay
cambios en los resultados de gestion y productividad donde se ven
afectadas por pérdidas econdmicas. Los beneficiados con este proyecto
seran los representantes del departamento de recursos humanos de la
empresa Industrial Surindu S.A. porque se conocera la situacion actual del
clima organizacional a la que estdn expuestos sus colaboradores y
mejorarlo como también el departamento de fabricacion que mantendra
equilibrado el rendimiento laboral de los colaboradores fomentando el

reconocimiento convirtiendo en motivacion.

Es conveniente realizar este proyecto porque como menciono

anteriormente demuestra la importancia de mantener un sano clima
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organizacional en la empresa, como influye este en la satisfaccién del
colaborador para su rendimiento laboral que nos permitira identificar la

situacion actual del rendimiento laboral en la empresa.

Este proyecto permitirhd mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores
gue se ha visto afectado en el periodo 2021 debido a un mala clima laborar
que provoca la desmotivacion del resto de compafieros creando un

ambiente tenso y hostil, aplicando un pan de mejora al clima organizacional.

1.11 Viabilidad de la investigacion

La presente investigacion presenta una viabilidad econdémica debido a la
necesidad de adaptar a las empresas a las nuevas tendencias del mercado
global. En la actualidad, existen tres pardmetros que marcan las
posibilidades de que una empresa sobreviva en mercados que cada dia
aumentan su nivel competitivo, los cuales son: La globalizacién, el
permanente cambio del contexto y la valoracion del conocimiento. Las
nuevas empresas han dejado atras la conceptualizacién del personal como
una parte mas de su maquinaria corporativa y ahora se replantean su

intervencion como pieza clave de la formula hacia el éxito.

Como viabilidad financiera, se establece que existe la necesidad de
mantener un nivel desarrollado en el ambito laboral es que, cuando se
generan pérdidas de capital 0 de maquinarias y equipos, estas pueden ser
resueltas con mayor facilidad que la pérdida de personal en puestos claves,
lo cual genera graves problemas para la entidad hasta la resolucion del
trabajador, y su adaptacion al cargo y funciones crea debilidades que
pueden perjudicar en gran medida a la empresa, generando pérdidas, por
lo cual, mejorar el clima laboral, contribuird a que la empresa disminuya sus

costos por altos niveles de rotacion de personal.

Cuando un colaborador llega a entablar relaciones poco saludables con sus

compafieros de trabajo, se ven afectados distintos aspectos del trabajo en
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equipo. La comunicacion se vuelve incbmoda y el ambiente en la oficina se

pone tenso.

Esto provoca que los colaboradores involucrados tengan pocas o nulas
ganas de acudir al lugar de trabajo, pues ello le supone pasar un mal rato.
La motivacion disminuye y asi también la calidad del trabajo, y se obtiene
como resultado que el colaborador opta por abandonar la empresa en miras

de un mejor espacio.

Como viabilidad técnica, es necesario establecer que, el tiempo invertido
en el reclutamiento, capacitacion y adaptaciéon de un trabajador al clima
laboral de una empresa es clave para la creaciéon de grupos de trabajo
eficientes que logren la optimizacion de tiempo y recursos necesarios para
mantener las ventajas competitivas de una empresa. Es por ello que, las
empresas han empezado a evaluar cada vez mas relevante a la correcta
gestion del talento humano. Sin embargo, estos procesos son basicos en

comparacion a la amalgama de situaciones que pueden desarrollarse.

Descuidar la calidad de las relaciones que se establecen en el espacio de
trabajo, asi como la satisfaccion de los colaboradores, puede traer bajos
resultados para tu empresa. En toda organizacion, el recurso humano es el
mas importante, por lo que procurar su bienestar debe ser una de tus

prioridades.

Al trabajar con personas, se evidencian matices de personalidad, desarrollo
y predisposicion al cambio Unicas para cada uno de los involucrados, entre
ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos,
las cuales son muy diversas. Si las organizaciones se componen de
personas, el estudio de las mismas constituye el elemento basico para
estudiar a las organizaciones, y particularmente la administracién del

Talento Humano.
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Es por esto que el estudio relacionado a herramientas para mejora del clima
organizacional es crucial para cada empresa, pues se deben establecer
diversos criterios y lineamientos que deben complementarse con
actividades disefiadas para ayudar al colaborador a aumentar sus
habilidades y mejorar de manera profesional con el fin de que estos
conocimientos se reviertan a favor del desempefio del mismo en su

ambiente de trabajo.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Histoéricos

2.2.1 Variable Independiente: Clima Organizacional

En el afio 1950, surge la Teoria del Comportamiento o Teoria Behaviorista,
la cual nace de la Teoria de las Relaciones Humanas. Esta Teoria del
Comportamiento se preocupa de la psicologia organizacional en la
administracion y el factor motivacional del trabajador; propone a este ultimo
como un agente decisorio que se basa en la informacién que recibe de su
ambiente, lo procesa de acuerdo a sus convicciones adoptando actitudes,

opiniones y puntos de vista en todas las circunstancias.

En los afios 60, aflora una nueva teoria producto del intenso cambio que
presenta el mundo, su origen puede encontrarse en la Teoria del
Comportamiento. Fusiono el estudio de la estructura y el estudio del
comportamiento humano en las organizaciones, integradas a través de un

tratamiento sistémico (Hernandez y Rodriguez 1994).

El clima organizacional es un tema que se planted en la década de los
sesenta junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y de la
aplicacion de la teoria de sistemas al estudio de las organizaciones
(Rodriguez, 1999).

La relacion sistema—ambiente, propia de la teoria de los sistemas abiertos
proveniente de la Teoria General de Sistemas, propuesta por Von
Bertalanffy y enriquecida con aportes de la cibernética, ingresa con gran
fuerza a la teoria organizacional en los afios sesenta. La proposicion de ver
a los sistemas organizacionales en relacién con su entorno ambiental se

encuentra acogida en una teoria de organizaciones que buscaba superar

17



las comprensiones excesivamente mecanicistas de algunos enfoques y

reduccionista de los otros.

Durante la década de los 80 y 90, comenz6 a aparecer nuevamente un gran
interés en el factor humano de la organizacion; las organizaciones se estan
proponiendo nuevas metas, tales como lograr el equilibrio entre lo tangible
e intangible del trabajo, siendo considerado una meta a corto plazo, a dicho
interés se le ha denominado la Filosofia TEA (Total Environment into
Administration, que traducido al espafiol se entiende como “Medio
Ambiente Total Dentro de la Empresa”). Esta filosofia nace de la necesidad
de contar con una tendencia o pensamiento que vincule a las personas con
su entorno, facilitando su identificacion con él. Esta Optica puede
entenderse como el punto ideal de lo que debe ser la comunidad laboral,
porque resalta la necesidad de la armonia en todos sus sentidos. La base
de la Filosofia TEA, se encuentra en el mejoramiento de la plataforma
laboral del trabajador, ademas del desarrollo del bienestar de aquel, con la
finalidad de influir en él, y aprovechar al maximo su potencial y la relacién
horas-hombre, pero ahora acompafiada de la necesidad del beneficio

mutuo.

Considerando lo expresado, podria afirmarse que el colaborador tendera a
mostrarse mas motivado por su entorno, si el ambiente le es grato, si se
siente adecuadamente remunerado, si gusta o se siente cdmo en sus
funciones, si mantiene una relacion abierta y franca con sus compafieros,
si cuenta con un jefe que tiene efectivamente cualidades de liderazgo, ente
otras condiciones; todo lo cual genera involucramiento y como
consecuencia de ello, se incrementa la productividad y la eficiencia en el

desempenio de las tareas y/o servicios que presta.
El clima laboral es también llamado clima organizacional o ambiente laboral

y resulta un tema de gran importancia para las organizaciones que deseen

ser competitivas, generando mayor productividad y mejorando sus
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servicios mediante la implementacién de estrategias dentro de las mismas.
Realizar un estudio del clima laboral permite detectar a tiempo situaciones

que afecten positiva 0 negativamente el desenvolvimiento de una empresa.

Existen distintos criterios que opinan por un lado que debe ser analizado
de manera objetiva, mientras que por otro lado se cree que es un tema mas
subjetivo; dentro de lo mencionado primeramente se encuentran los
aspectos estructurales o fisicos, mientras que lo segundo atafie a la
percepcion de los trabajadores sobre el ambiente en el que desarrollan sus

labores.

Brunet (2012) considera que el concepto del clima laboral se ha visto
constituido por las escuelas de pensamiento de la Gestalt y la
Funcionalista. La primera indica que los individuos actian en funcién de su
entorno y sus necesidades; mientras que las escuela Funcionalista indica
que los individuos se ven influenciados por los comportamientos que se

presentan a su alrededor.

Para Garcia y Bedoya (2016) dentro de una determinada organizacion se
situan 3 estrategias para la correcta medicion del clima laboral, las mismas
gue son las siguientes:

e Observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores.

e Realizar entrevistas directas a los trabajadores.

e Realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de un

cuestionario.

Para Dessler (2016) el clima organizacional se define como:
“El conjunto de practicas y politicas necesarias para manejar
los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del
trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar,
evaluar, capacitar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro y

administrativo para los empleados de la compafiia.”
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Mientras que para ldalberto Chiavenato (2014) considera lo siguiente:
“El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir
los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos, incluidos reclutamiento,
seleccién, capacitacion, recompensa y evaluacion del

desempeno”

La vision y accion estratégica de las organizaciones se encuentra creciendo
en la actualidad, gracias a la colaboracion de los integrantes del proceso
productivo, en el que cada uno aporta algun recurso a su disposicion; en
este caso, los empleados brindan sus capacidades, conocimientos y
habilidades para el desarrollo ideal de la empresa. Segun Bailoén (2013), el
recurso humano es visto como un socio fundamental de las empresas, el
mismo aporta diversas cualidades como: conocimientos, capacidades
indispensables, habilidades y la inteligencia, factor fundamental para la
acertada toma de decisiones que permitan conseguir los objetivos

generales de la institucion.

Por otro lado, Armando Mejia (2013) sefiala que el talento humano no
puede desarrollarse de manera espontanea, necesita de un complejo
estructural que permita potenciar el desempefio del trabajador logrando asi
efectos positivos en toda la cadena productiva. Por ello es importante

tomar en cuenta al talento humano como eje principal de la organizacion.

Una organizacién en su maximo potencial es la que logra los resultados
deseados en forma sistematica, no solo son unidades que producen
resultados. Las organizaciones tienen otro rol significativo en la sociedad:
son ese lugar donde se tiene la oportunidad de satisfacer la necesidad

humana basica de pertenecer y de ser reconocidos.
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Es en las organizaciones donde se pasa una gran parte de la vida, por lo
cual, deberian ser lugares donde vale la pena ir, cada dia. Por eso, una
organizacion en su maximo potencial es un lugar donde los colaboradores

se sienten bien y orgullosos de ser parte.

A mediados de siglo, los colaboradores eran tratados como instrumentos
para alcanzar las metas trazadas, segun el modelo de administracién que
se usO en ese entonces, el personal se lo consideraba como un activo de
la empresa. Sin embargo, esta situacién ha evolucionado con el pasar del
tiempo, debido a que, segun Abril, Enriquez y Sanchez (2011), los
colaboradores deben de tener la posibilidad de brindar ideas, tomarlos en

cuenta y considerarlas.

Algunas tendencias en el area de gestion humana se han ido
implementando, las cuales han resultado favorables, entre las tendencias
adoptadas, se promueve el beneficio del personal, es decir, permitir que
asuman nuevos retos con el fin de incrementar su potencial y su desarrollo
profesional, por otro lado, entre las no favorecidas, son la inestabilidad
laboral, lo cual se quiere disminuir costos de tercerizacién, salarios,

lesiones de los trabajadores.

Segun (Batista, 2012), afirma que el desarrollo total del trabajador se debe
al interés que muestre el departamento de talento humano para satisfacer
sus necesidades y llegar a un éxito mutuo, se toma en cuenta la tecnologia

con la que cuenta la empresa, la innovacion entre otros factores.

Todas las empresas se desarrollan en un entorno altamente competitivo,
creativo e innovador, donde la tecnologia caduca rapidamente, este ultimo
punto, ubica a las empresas en un punto critico en son de mantenerse en
el mercado. Las empresas que buscan realinearse en los Business en el

siglo XXI, necesariamente tienen que gestionar el talento humano,

21



innovando y adaptarse a cambios que surgen en los negocios y el trabajo

diario.

También es importante que este equipo de trabajo cuente con actitudes y
aptitudes tanto profesionales como psicoldgicas:

* Analisis critico

» Capacidad reflexiva

» Conocimiento técnico

+ Capacidad de adaptacion

+ Capacidad de trabajo en equipo o cooperativo

+ Capacidad organizativa

« Competencia en areas de gestion administrativa

* Gestion Comunicativa

* Equilibrio Emocional

» Liderazgo

* Vision Compartida entre otras

» Empatia y Orientacion de Resultados

Es necesario asumir el compromiso, adaptandose los lideres y equipos,
para asumir retos e impulsar a la empresa a una nueva reestructuracion del
siglo XXI, dando valor al colaborador por su compromiso y su conocimiento,
brindando animo en sus labores, de esta manera, los resultados seran

mejores.

2.2.2 Variable dependiente: Rendimiento Laboral

Como antecedente del rendimiento laboral, se puede considerar, en la
década de los 40, Maslow, en su obra basada en la motivacion y la
personalidad, define la motivacion como un conjunto de necesidades
jerarquizadas que tiene el individuo, segun la importancia que cada persona

les concede en funcidn de sus circunstancias.
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Segun la teoria de Maslow, las necesidades jerarquizadas que se ubican

en la piramide en orden ascendente, segun el grado de motivacion y

dificultad, son las siguientes:

Necesidades béasicas. Son las mas basicas, ya que son necesidades
imprescindibles para la supervivencia humana.

Necesidades de seguridad. Son aquellas basadas en la proteccién
de las personas de los posibles peligros a los que estan expuestos.
Necesidades de relacion social. Las personas tienen la necesidad
de sentirse acompafiado de otras personas, ser participe de un
grupo social, dar y recibir afecto, vivir en relaciébn con otros,
comunicarse y entablar amistad.

Necesidades de ego o estima. La persona necesita sentirse
reconocida y estimada, no solo por su grupo social, sino también por
si mismo. Las necesidades de reconocimiento o estima incluyen la
autovaloracién y el respeto hacia uno mismo.

Necesidades de autorrealizacion. También se denominan
necesidades de auto actualizacion o auto superacion y son las
dltimas en la pirdmide. En este nivel, las personas intentan
desarrollar todo su potencial, su creatividad y su talento. De esta
forma pretende alcanzar el nivel maximo de sus capacidades

personales.

Segun Maslow, es necesario conocer el nivel jerarquico en el que se

encuentra una persona para motivarlas, para establecer estimulos

relacionados con dicho nivel o con un nivel inmediatamente superior en la

escala. Asi, en la parte inferior de la pirAmide estan las necesidades mas

basicas del individuo y en el nivel superior se sitian sus ultimos deseos o

aspiraciones, ya que el afan de superacion es intrinseco al ser humano

Para la década de los 60, la teoria de McClelland dispone que muchas de

las necesidades de los individuos se aprenden o se adquieren en su

interaccion con el medio, tanto a nivel social como cultural. Por ello existiran
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personas con diferentes grados de necesidades en funcion de las
conductas que ha adquirido o aprendido de los entornos donde han vivido
durante tiempo. McClelland define motivador a aquella necesidad o
necesidades que van a determinar la forma de comportarse de una

persona.

Para la década de los 70, el autor Clayton Alderfer consiguié remodelar la
jerarquia de necesidades de Maslow para ajustarla con los resultados de la
investigacion empirica. La Teoria ERC se le llama a su jerarquia de Maslow
remodelada, en la cual se plantean tres grupos de necesidades primarias:
a) Necesidades de existencia; b) Necesidades de relaciones; y c)
Necesidades de crecimiento. La teoria de ERC de Alderfer sustituye las
cinco necesidades que establece Maslow por tres necesidades.

En la década de los 80, el autor Locke afirma que la motivacion que el
trabajador desarrolla en su puesto de trabajo es un acto consciente y que
su nivel de esfuerzo o ejecucion estara en funcién del nivel de dificultad de
las metas que se proponga alcanzar. Actualmente esta teoria se aplica en
departamentos de gestidon de recursos humanos porgue les permite poder
concretar o definir los objetivos que se corresponden a los trabajadores y
convencerles para que los acepten y desarrollen su trabajo para
conseguirlos, para ello deberan adecuar dichos objetivos a las
caracteristicas particulares de cada individuo segun sus habilidades,

conocimientos y actitudes.

Finalmente, a partir de los afios 2000, surgen autores como Palaci (2015)
gue manifiesta: “El rendimiento laboral es el valor que se desea brindar a
una determinada organizacion de todos los episodios conductuales que una
persona realiza durante un tiempo determinado...” (pag. 12). Cuando el
desempefio laboral dentro de una organizacion se encuentra en altos
estandares, la consecucion de metas se podra lograr de manera mas

eficiente, ya que se activa el mejoramiento del desempefio, mediante el
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enfoque de los individuos en las metas faciles y no tan faciles. (Robbins,
2014)

Chiavenato (2015) plantea lo siguiente: “El desempefio es el
comportamiento del evaluado en la blsqueda de los obijetivos fijados.
Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados”. Para
Mondy & Noe (2016) el sistema de evaluacion de desempefio posee
procesos que deben realizarse al personal de la organizacion, para esto se
debe considerar los siguientes métodos y criterios:

e Planeaciéon de Recursos Humanos: Al evaluar al talento humano
de una organizacion se deben disponer los datos que describan el
correspondiente potencial y de promocion de los trabajadores, en
especial de los ejecutivos principales.

e Reclutamiento y seleccion: Las clasificaciones desarrolladas
dentro de la evaluacion del desempefio resultan dtiles para
predecir el desempefio de los postulantes a los puestos de trabajo
de la empresa.

e Desarrollo de Recursos Humanos: La realizacion de una
evaluacion de desempefio permite sefialar las necesidades
especificas de desarrollo y capacitacion de los empleados de
manera individual, lo que permite aprovechar las habilidades y

minimizar sus debilidades.

En la gran mayoria de las organizaciones es el gerente general que posee
la responsabilidad de evaluar el desempefio de sus subordinados y generar
una comunicacion constante de los resultados obtenidos de las respectivas
evaluaciones realizadas. Las empresas hacen uso de distintas alternativas
para la evaluacion de sus empleados, siendo la mas democrética la
autoevaluacion de su desempefio; otras buscan equipos especializados,
esto sucede cuando son instituciones que son autosuficientes o
autogestionadas y pueden realizarlo de una manera mas profesional e

independiente.
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En los nuevos escenarios, por los cuales las empresas transitan, se pueden
identificar tres aspectos que se destacan por su importancia: La
globalizacion, el permanente cambio del contexto y la valoracion del
conocimiento. Las viejas definiciones que usan el término Recurso
Humano, se basan en la concepcién de un hombre como un “sustituible”
engranaje mas de la maquinaria de produccion, en contraposicion a una

concepcion de “indispensable” para lograr el éxito de una organizacion.

Cuando se utiliza el término Recurso Humano se esta catalogando a la
persona como un instrumento, sin tomar en consideracion que éste es el
capital principal, el cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida,
movimiento y accion a toda organizacion, por lo cual de ahora en adelante
se utilizara el término Talento Humano. La pérdida de capital o de
equipamiento posee como vias posibles de solucion la cobertura de una
prima de seguros o la obtencién de un préstamo, pero para la fuga del
talento humano estas vias de solucién no son posibles de adoptar (Byars
& Rue, 2013)

Toma afios reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la
conformacion de grupos de trabajos competitivos, es por ello que las
organizaciones han comenzado a considerar al talento humano como su
capital mas importante y la correcta administracion de los mismos como
una de sus tareas mas decisivas. Sin embargo, la administracion de este

talento no es una tarea muy sencilla.

Cada persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables y
entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de
comportamientos son muy diversas. Si las organizaciones se componen de
personas, el estudio de las mismas constituye el elemento basico para
estudiar a las organizaciones, y particularmente la Administracién del

Talento Humano. La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios
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gue diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario
accionar de cada empresa; con esto, cada uno del componente de ella
debe moldearse para ajustarse Optimamente a estos cambios (Revista
EKOS, 2013)

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los
objetivos que estos cambios conllevan; y es aqui donde se llega a realizar
el tratamiento del recurso humano como capital humano, es a este factor a
guien debe considerarse de real importancia para aumentar sus
capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal en que se encuentre como
un factor capaz de valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si a su

trabajo, sintiéndose conforme con lo que realiza'y con cémo es reconocido.

El comportamiento organizacional se relaciona con la influencia e
interaccion reciproca que se da entre las organizaciones y las personas,
estableciéndose como una disciplina académica que involucra un conjunto
de conocimientos para estudiar la conducta humana presentada en las

organizaciones.

Es asi como el comportamiento organizacional se define como la
interaccién entre personas, los grupos de individuos y la organizacion en la
cual se desenvuelven. De esta forma, se constituye en un campo donde se
desarrollan actividades relacionadas con la aplicacién del conocimiento, la
disciplina y demas aspectos ligados a incrementar la efectividad de una

organizacion y conseguir mejorarla.

Por esta razén, el estudio del comportamiento organizacional permite
analizar lo que los individuos efectian dentro de una compafiia, asi como
evidenciar aquellos aspectos que diferencian a una institucion de otra, para
un mejoramiento marcado dentro de la organizacién con la informacién
obtenida de su conducta. Bajo este contexto, es necesario que se tome en

consideracion que cada persona es un fendmeno multidimensional sujeto
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a las influencias de las variables del entorno interno o externo al que estan
expuestos, y que son capaces de generar distintas reacciones en el

comportamiento humano (Chiavenato, 2007).

Los objetivos y metas del comportamiento organizacional son las
siguientes:
1. Describir sistematicamente el comportamiento de las personas en
diferentes condiciones.
2. Comprender el motivo por el cual los individuos se comportan de una
manera en particular.
3. Predecir el comportamiento a futuro que podrian presentar los
empleados de una organizacion.
4. Controlar las actividades humanas que son realizadas durante la

jornada laboral.

Para el estudio del comportamiento organizacional se ha establecido un
modelo basico, el cual posee tres niveles de andlisis: el individual, que
consiste en comprender y dirigir el comportamiento de cada miembro de la
empresa,; el nivel grupal, que atiende a la comprension y direccién de los
diferentes grupos de individuos, asi como los procesos sociales y de
integracion. Finalmente, el nivel organizacional, que se basa en la
comprension y direccion de los distintos problemas y procesos que se
presentan a nivel organizacional (Chiavenato, 2007).

2.2 Antecedentes Referenciales:

Kelly Marlene Salinas Cerezo (2018) Instituto Superior Tecnoldgico
Bolivariano de Tecnologia. Tema: Plan de mejora para el clima laboral de
los colaboradores del area exportacion de la empresa FRUTSESA S.A.
Resumen: En el mencionado proyecto se menciona que, las actitudes del
clima laboral en la empresa analizada dependen mucho de los superiores
como el presidente, gerente y jefes de cada area en el cual ellos cuentan

con unas actitudes y conductas inapropiada hacias a los trabajadores, lo
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cual influyen mucho en el progreso organizacional de la empresa. En el
diagndstico se pudo evidenciar que los altos mandos no tienen claro el
concepto de ser un lider esto puede ocasionar serios problemas porque
ellos siguen ordenes para llevar a cabo cada funcion que se les estipule.

Este proyecto se vincula al presente documento debido a que, se busca
determinar una metodologia que permita evaluar y conocer la incidencia
real del clima organizacional dentro de una empresa, y su incidencia en los

resultados productivos de los colaboradores.

Thalia Dayanara Sanchez Gavidia (2018) Instituto Superior Tecnoldgico
Bolivariano de Tecnologia. Tema: Plan de mejora al ambiente laboral para
lograr un nivel de desempefio eficiente en los trabajadores en la empresa
BLESS WATER. Resumen: En la investigacién mencionada se presentd
como objetivo general identificar el ambiente laboral en los trabajadores de
la empresa Bless Water, para mejorar el desempefio eficiente del personal
de la empresa, determinando por medio de herramientas de recoleccion de
datos que existe un problema de comunicacion entre las areas y los
colaboradores de la entidad, lo que genera problemas referentes al clima
organizacional. A diferencia de la empresa objeto de estudio en el presente
documento, la empresa Bless Water no tiene un adecuado liderazgo, lo cual
se debe a la falta de tiempo del gerente. Ademas, no existen tareas
definidas dentro de la empresa, lo que provoca disgustos y problemas entre

los trabajadores.

Beatriz Stefania Pinto Espinoza (2019) Instituto Superior Tecnoldgico
Bolivariano de Tecnologia. Tema: Mejora en el clima organizacional del
area de administracion del operador logistico RANSA ECUADOR
Resumen: En este trabajo se realizé el analisis del clima organizacional
estableciendo grupos de trabajo, con el fin de determinar sus niveles de
liderazgo, relaciones interpersonales y trato con sus superiores. Este
proyecto se relaciona con la presente investigacion debido a que se busca

establecer las necesidades existentes dentro del area administrativa de
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Industrial Surindu, para conocer la incidencia del clima laboral en el
desarrollo de los colaboradores, lo cual establece la necesidad de proponer

acciones correctivas como la aplicacion de técnicas como 5W-2H.

Diana Susana Simbala Moreno (2017) Instituto Superior Tecnoldgico
Bolivariano de Tecnologia. Tema: Plan de mejoras para incidir en la
motivacion laboral e incrementar la productividad de IMETECO S.A.
Resumen: Este proyecto se realizé con la finalidad de proponer un plan de
mejora, que favorezca a la organizacion y guie a los directivos de la
empresa, para fomentar un ambiente laboral agradable y motivador para
sus empleados, y de esta manera incrementar su desempefio productivo.

Esta investigacion se relaciona con el presente documento estableciendo
el uso de técnicas como entrevista y encuesta a sujetos de la empresa con
el fin de identificar indicadores en la satisfaccidn por las tareas que realizan
y disefiar un plan de mejoras con programas motivacionales involucrando
incentivos financieros y emocionales encaminada a la mejoria en el
ambiente laboral con un acercamiento a la relevancia en el desempeiio de

cada individuo.

Javier Enrique Rojas Villacis (2019) Instituto Superior Tecnologico
Bolivariano de Tecnologia. Tema: Plan de mejoras al clima organizacional
de los empleados en la estacion de servicio PETROPASCUALES de la
empresa ROTDIUR S.A. Resumen: Esta investigacion surge debido a que
la empresa analizada enfrenta una serie de dificultades especialmente
relacionadas al clima organizacional, la misma que se centra en el
Departamento de Produccion, donde los colaboradores asignados a esta
area no se encuentran satisfechos con el ambiente de trabajo, por lo cual,
se plantea como objetivo general determinar un plan de mejoras del clima
organizacional para el desempefio de la productividad de los empleados.

Ambas investigaciones coinciden en la idea de que el clima organizacional
desempeiia un rol fundamental para conseguir una mayor eficacia en el

servicio que presta los colaboradores de las empresas, ya que determina
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la manera en que ellos aprecian el ambiente en el que se desenvuelven,

mejorando su satisfaccion y por ende la productividad.

Briggitte Leticia Suarez Ruiz (2018) Instituto Superior Tecnologico
Bolivariano de Tecnologia. Tema: Propuesta de mejora en el clima laboral
de los trabajadores de la empresa Comisariato Hipermarket Norte.
Resumen: Esta investigacion se enfoca en la sucursal norte del
Supermercado Mi Comisariato, en el cual, los trabajadores estan
insatisfechos con el clima laboral el cual se percibe en la empresa, por un
salario bajo para las horas las cuales ellos trabajan, no estan conforme con
la alimentacion brindada, trabajan con inseguridad sabiendo que minimo
error les puede costar el puesto de trabajo, trabajar hasta tarde horas de la
noche sabiendo que tienen que regresar en las mafana a cumplir sus
labores con responsabilidad que no los motiven y los tengan

rotando de puesto en puesto sin un lugar fijo. Este proyecto se baso en la
técnica 5SW-2H para realizar una propuesta de cambio para la entidad, en
la cual se dé mas prioridad a las necesidades de los colaboradores, debido
a que, por su gran tamafio y multiples sucursales, es complicado el manejo

y gestion de politicas de talento humano efectivas.

2.3 Fundamentacién Legal

2.3.1 Constitucién de la Republica del Ecuador (2008)

Al considerarse a la Constitucion de la Republica del Ecuador, como la
legislacion maxima dentro del territorio, se establecen los articulos

referentes al entorno laboral de los ecuatorianos, tales como:

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econodmico, 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 y retribuciones justas y el

desempeiio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.
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Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios: 1.
El Estado impulsara el pleno empleo y la eliminacion del subempleo y del
desempleo. 2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles.
Serd nula toda estipulacion en contrario. 3. Al trabajo de igual valor
correspondera igual remuneracion. 4. Toda persona tendra derecho a
desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice
su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar. 5. Se adoptara el
dialogo social para la solucion de conflictos de trabajo y formulacién de

acuerdos.

Art. 328.- La remuneracion sera justa, cuando un salario digno que cubra
al menos las necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las
de su familia; sera inembargable, salvo para el pago de pensiones por

alimentos.

2.3.2 Cbdigo de Trabajo (2021)

A pesar de que, dentro del Codigo de Trabajo del Ecuador, no existe una
legislacidon o articulo especifico que manifieste parametros para el
desarrollo de un buen clima organizacional, existen articulos que se

vinculan de manera indirecta, como, por ejemplo:

Art. 38.- Riesgos provenientes del trabajo. - Los riesgos provenientes del
trabajo son de cargo del empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el
trabajador sufre dafio personal, estara en la obligacién de indemnizarle de
acuerdo con las disposiciones de este Cddigo, siempre que tal beneficio no

le sea concedido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Art. 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:
1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los
términos del contrato y de acuerdo con las disposiciones de este

Cadigo
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Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo,
sujetandose a las medidas de prevencion, seguridad e higiene del
trabajo y demas disposiciones legales y reglamentarias, tomando en
consideracion, ademas, las normas que precautelan el adecuado

desplazamiento de las personas con discapacidad

Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el
trabajo y por las enfermedades profesionales, con la salvedad
prevista en el Art. 38 de este Cédigo

Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren
en numero de cincuenta 0 mas en la fabrica o empresa, y los locales
de trabajo estuvieren situados a mas de dos kilbmetros de la

poblacién mas cercana

Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los
trabajadores, cuando se trate de centros permanentes de trabajo
ubicados a mas de dos kildbmetros de distancia de las poblaciones y
siempre que la poblacion escolar sea por lo menos de veinte nifios,
sin perjuicio de las obligaciones empresariales con relacion a los

trabajadores analfabetos

Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez 0 mas
trabajadores, establecer almacenes de articulos de primera
necesidad para suministrarlos a precios de costo a ellos y a sus
familias, en la cantidad necesaria para su subsistencia. Las
empresas cumplirdn esta obligacion directamente mediante el
establecimiento de su propio comisariato 0 mediante la contratacion

de este servicio conjuntamente con otras empresas o con terceros...
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Art. 79.- Igualdad de remuneracion. - A trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin discriminacion en razon de nacimiento, edad. sexo, etnia,
color, origen social, idioma, religion, filiacion politica, posicibn econdmica,
orientacion sexual, estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier
otra indole; mas, la especializacidon y practica en la ejecucion del trabajo se

tendran en cuenta para los efectos de la remuneracion.

2.4 Variables conceptuales de la investigacion
Variable dependiente: Clima organizacional
Chiavenato (2015) establece que:

“El clima organizacional puede ser definido como las cualidades o
propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas
tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados
resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de
caracter interpersonal, fisico y organizacional. El ambiente en el cual
las personas realizan su trabajo influye de manera notoria en su
satisfaccion y comportamiento, y, por lo tanto, en su creatividad y
productividad” (Pag. 123)

Variable Independiente: Rendimiento Laboral
Palaci (2015) manifiesta que:

“El rendimiento laboral es el valor que se desea brindar a una
determinada organizacién de todos los episodios conductuales que
una persona realiza durante un tiempo determinado. Las conductas
de una misma persona o de un grupo de estas en distintos momentos
a la misma vez contribuyen al mejoramiento de la eficiencia dentro de

la organizacion” (pag. 12)
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2.5 Definiciones conceptuales

Capacitar: preparar al personal para cierto tipo de comportamiento o
conducta laboral, y brindar instruccion especializada y préactica sobre los

diferentes procedimientos de trabajo.

Cargo: conjunto de actividades u operaciones especificas y
representativas, relacionadas con un mismo campo de accién, cuyo
ejercicio conlleva responsabilidades y poseer capacidades, ya sea

profesionales, técnicas o las propias de un oficio.

Colaborar: ayudar oportunamente a los compaferos de trabajo y dedicar

ratos libres a cooperar con ellos.

Conocimiento: accion de conocer. Conocimiento especifico de una
materia, una disciplina o un campo de actividad, que se requiere para el

desempenio eficiente de un puesto.

Control: acto de registrar la medicion de los resultados de las actividades
ejecutadas por personas y equipos en un tiempo y espacio determinados.
Puede ser ejercido antes, durante o después de la ejecucién de las
actividades. Tipos de control: control de calidad, control de cantidad, control

de costos y control del tiempo.
Clima: el clima de un lugar o una region esta constituido por los datos
estadisticos de la meteorologia de dicho lugar o region analizados a lo largo

de un plazo relativamente largo. (Monkhouse, 1978)

Eficacia: indicador del mayor logro de objetivos o metas, por unidad de

tiempo, respecto de lo planeado y del efecto deseado.
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Eficiencia: indicador de menor costo de un resultado por unidad de factor
empleado y unidad de tiempo. Se obtiene al relacionar el valor de los

resultados respecto del costo de producir esos resultados.

Ejecucion: funcidbn concerniente a la realizacion de acciones con
fundamento en las politicas y dentro de los limites establecidos por la

administracion para el logro de los objetivos preestablecidos.

Evaluar: comparar y enjuiciar los resultados alcanzados respecto de los
esperados en un momento y espacio dados. Es buscar las causas de su
comportamiento, entenderlas e introducir las medidas correctivas y

oportunas.

Laboral: El término es definido como un adjetivo que se aplica para
referirse a la ejecucion de actividades vinculadas con el trabajo o empleo.
(Pérez M., 2021)

Motivacion: impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento hasta

alcanzar la meta u objetivo deseado.

Organizar: estructuracion y disposicién conveniente y racional de los
medios fisicos, econdmicos y humanos disponibles para realizar una labor.
Organizacional: Se denomina organizacional a todo lo referido al
establecimiento de un orden para llegar a conseguir un objetivo especifico.
(Ramos G., 2014)

Orientar: informar o aconsejar a alguien sobre la forma mas acertada de

resolver algun asunto o lograr un objetivo determinado.

Participacion: intervencién o implicacion fisica, mental y emocional de una

persona, para contribuir responsablemente en la resolucion de algun

36



asunto o en el logro de los objetivos planteados en el desarrollo de alguna

actividad.

Procedimiento: sucesion cronoldgica de operaciones concatenadas entre
si, que se constituyen en una unidad de funcién a la realizacién de una
actividad o tarea especifica dentro de un ambito predeterminado de

aplicacion.

Proceso: conjunto de actividades dirigidas a la transformacion de insumos
para la obtencion de un producto. Es un ordenamiento especifico de
actividades de trabajo, sobre un horizonte de tiempo y lugar que posee un
inicio y un fin, asi como entradas y salidas claras, que se puede llamar

estructura de accion.

Recursos: medios que se emplean para realizar las actividades. Se
clasifican en seis clases: humanos, financieros, materiales, mobiliario y

equipo, planta fisica y tiempo.

Relaciones de trabajo: relaciones que se efectlan entre trabajadores;
entre estos y sus superiores jerarquicos y el publico. Son necesarias para

el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Rendimiento: En un sentido amplio, la palabra rendimiento refiere el

producto o la utilidad que rinde o da una persona o cosa. (Ucha F, 2010)

Recursos Humanos Los Recursos Humanos son el pilar fundamental de
una organizacion para poder desarrollarse, por lo que su adecuada gestion
permite motivar, captar y fidelizar a los mejores y mas eficaces
profesionales de una entidad en particular; el correcto desempeiio del
personal de una organizacion permitird obtener los mejores resultados y
alcanzar las metas impuestas a largo y corto plazo por la empresa
(Carranza, 2018).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Datos de la empresa

Nestlé es una empresa de origen europeo, la cual llega a Ecuador entre las
décadas de 1950 — 1960. Ecuador no fue ajeno a la expansion de Nestlé
en Latinoamérica. Los productos de la compafia empezaron a venderse en
el pais, a través de Comercial Panamericana, cuya sede estaba ubicada en
la ciudad de Guayaquil. En 1955, se decidi6 crear una operacién propia,
con la comercializaciéon del primer producto: Nestégeno, una férmula lactea
en polvo, para lactantes. Asi mismo, se empez6 a importar Nescafé, Leche
Condensada y Leche en Polvo de las marcas Lirio Blanco, Perlay Nido. La
produccion industrial, en Ecuador, se inicié en 1970 (Nestlé S.A., 2019)

A raiz de una visita al pais de los ejecutivos de Nestlé Products Export Inc.,
empresa creada para comercializar los productos Nestlé durante la
Segunda guerra Mundial, con sede en Stanford, Connecticut, en 1955 se
resolvié montar una organizacién propia, tal como funcionaba en todos los
paises. Marcel Guignard Bermey, de origen suizo, fue nombrado agente

consignatorio, cargo que desempefiaria hasta 1957.

Referente al area de talento humano, evaluando sus principios de Direccién
y Liderazgo, a lo largo de su historia, desde que era un pequefio negocio
en un pueblecito hasta su condicion actual de lider mundial de la
alimentacion, NESTLE® ha puesto de manifiesto su envidiable capacidad
para adaptarse a entornos en constante evolucién, sin desviarse de sus
convicciones y valores fundamentales, tan importantes para asegurar el

éxito a largo plazo.

En los afios venideros, dicha capacidad se solicitarhd cada vez mas, a

medida que NESTLE® vaya creciendo en tamafio y en complejidad, hasta
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llegar a una dimension que requiera una evolucion continua de su

organizacion y de su direccion empresarial (Nestlé S.A., 2019).

Ubicaciéon de la Empresa
Gréfico 1 Ubicacion de la empresa
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Mision

Inspirados por los avances cientificos de nuestro fundador, Henri Nestlé,
guiados por nuestros valores y con la nutriciébn en el centro, trabajamos
conjuntamente con nuestros colaboradores para mejorar la calidad de vida
y contribuir a un futuro més saludable, para personas y familias, para

nuestras comunidades y para el planeta (Nestlé S.A., 2019)

Vision

Como empresa lider mundial en alimentacion, los esfuerzos de la compafiia
se orientan a estar siempre a la vanguardia de la industria de alimentos. A
partir de esa premisa, el objetivo es cumplir con las exigencias de una
sociedad que avanza hacia una vida mas saludable, creando valor a largo
plazo para nuestros accionistas, colaboradores, consumidores y las

sociedades donde operamos (Nestlé S.A., 2019).
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Logotipo

Grafico 2 Logotipo de la empresa

Good food, Good life

Fuente: (Nestlé S.A., 2019)

3.1.1 Los diez principios de actividad empresarial Consumidores

1. Nutricion, Salud y Bienestar

2. Garantia de calidad y seguridad de los productos

3. Comunicacion con el consumidor Derechos humanos y practicas
laborales

4. Derechos humanos en nuestra actividad empresarial Nuestro

personal

Liderazgo y responsabilidad personal

Seguridad y salud en el trabajo Proveedores y clientes

Relaciones con proveedores y clientes

Agricultura y desarrollo rural EI medio ambiente

© ©o N o O

Sostenibilidad medioambiental
10.El agua (Nestlé S.A., 2019).

3.1.2 Politica de Relaciones de Trabajo de Nestlé

1. Una empresa confiable para sus empleados y sus interlocutores

externos
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Un enfoque proactivo y centrado
Cultura corporativa

Prioridades laborales corporativas
Cumplimiento

Diélogo colectivo

Negociaciones colectivas

© N o g A~ w D

Apertura al dialogo social externo (Nestlé S.A., 2019)

3.1.3 Cadigo de Conducta Empresarial de Nestlé

Articulo 1. Cumplimiento de las Leyes, Normas y Regulaciones
Articulo 2. Conflictos de Interés

Articulo 3. Direccién externa y otras actividades externas

Articulo 4. Familias y parientes

Articulo 5. Oportunidades corporativas

Articulo 6. Manejo de informacion privilegiada

Articulo 7. Defensa de la competencia y legalidad comercial

Articulo 8. Informacién confidencial

Articulo 9. Fraude, proteccion de activos de la Compafiia, contabilidad
Articulo 10. Soborno y corrupcion

Articulo 11. Presentes, comidas, entretenimiento

Articulo 12. Discriminacién y acoso

Articulo 13. Incumplimiento

Articulo 14. Comunicacion de conductas ilegales o violatorias (Nestlé S.A.,
2019).
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Organigrama

Grafico 3 Organigrama de la empresa

Fuente: (Nestlé S.A., 2019)

3.2 Disefio de lainvestigacion

El disefio de investigacion del presente proyecto es el estudio de campo.
De acuerdo a Mufioz (2015), la investigacion de campo es “el método de
investigacion por el cual, el investigador recopila informacion por medio de
fuentes primarias para obtener un fin”. Adicional a ello, Cegarra (2017)
menciona que “la investigacion de campo permite recolectar informacion de
caracter cualitativo, con el fin de determinar la interaccion de la poblacion
de estudio con su entorno”. Considerando estos conceptos, se establece la
aplicacion de este disefio debido a que se analizaran las actividades
relacionadas con el clima organizacional en todas las areas de la empresa
Industrial Surindu S. A. y se recopila toda la informacion necesaria para

cumplir con los objetivos posibles de la investigacion.

Adicional a ello, el enfoque de la investigacion se considera mixto, puesto
que, los datos recopilados seran analizados en valores numéricos,
especificamente, al momento de tabular los resultados de las encuestas

realizadas (Abril, Enriquez, & Sanchez, 2011).
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La presente investigacion tiene un enfogue cuantitativo porque debido a
que gran parte de los resultados de andlisis se presentan en valores
numericos, lo que genera un entendimiento mas claro de su incidencia.
Mientras que, el enfoque cualitativo se realizara por medio de una guia de
observacion (Bernal, 2017).

3.3 Tipos de investigacion

Cuadro 2 Prototipos

Exploratoria Descriptiva Explicativa Correlacional
se realizacon el que utiliza el _ es un tipo de
. i requiere la )
proposito de método de L método de
s combinacion de . L
destacar los analisis, se ) investigacion no
los métodos _
aspectos logra . experimental en el
) analitico y ) _
fundamentales caracterizar un o cual un investigador
_ sintético, se trata ) _
de una objeto de mide dos variables.
. ] de responder os ) )
problemética estudio. (Behar, ) _ Entiende y evalla
) por qué del objeto »
determinada. 2008) _ _ la relacion
que se investiga. o
(Behar, 2008) estadistica entre

(Behar, 2008)
ellas.

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Exploratoria: Para Ruiz (2010), la investigacion exploratoria se establece
cuando surge un tema de investigacion poco conocido, o del cual no se
cuenta con informacién, con el fin de analizarlo de manera méas detallada.
Mientras que, Aguilar (2013), menciona que el objetivo de este tipo de
investigacién es recolectar evidencias o pruebas, sobre una problematica
especifica con el fin de establecer estudios que sirvan de base para su

analisis.

Descriptiva: Permite describir una problematica por medio de teorias
previas, citando a Arias (2012). Los estudios buscar especificar las

propiedades, caracteristicas que sometan a un analisis (pag. 117). Mientras
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que, para Bernal (2010), la investigacién descriptiva permite identificar
caracteristicas especificas de una problematica especifica. Este método se
establece durante el desarrollo de la presente investigacion debido a que
se analizan los conceptos y teorias relacionadas con el impacto del clima
organizacional en los colaboradores de una entidad, y como su percepcion

puede influir en la dinamica con sus comparieros y su rendimiento.

3.4 Poblacion

La poblacion es el grupo de individuos, grupos 0 cosas que comparten
caracteristicas que los convierten en objeto de estudio. (Lerma, 2009).
Mientras que, De Barrera (2008), define la poblaciéon como un: “conjunto de
seres que poseen la caracteristica o evento a estudiar y que se enmarcan

dentro de los criterios de inclusion” (p.141)

Considerando los conceptos planteados, para efectos de la presente
investigacion, se establece como poblacion a todo el personal de Industrial
Surindu ubicado en la planta Sur, los cuales se dividen en las siguientes

areas:
Cuadro 3 Universo
Elementos Cantidad
Jefe de Recursos Humanos 1
Jefe de Produccion 1
Administrativos 33
Empleados de Servicios Varios 500
Total 535
Elaborado por: Vinces L. (2021)
3.5 Muestra

La muestra se conceptualiza como “una parte de la poblacién objeto de
estudio que permite el manejo de los datos de manera mas efectiva para el
investigador” (Bernal, 2010, p. 161). Mientras que, Briones (2018) lo
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establece de la siguiente manera: “es una parte de la poblaciéon que se
separa por determinados parametros para poder someterlo a observacion

0 experimentacion”.

Debido a esto, considerando que la poblacion objeto de estudio, se
componen de un numero de 533 personas, se debe realizar el calculo de la
muestra, a fin de establecer una cantidad manejable para la investigadora,
para que la labor de recopilacion de datos sea mas factible, sin afectar la
veracidad de las respuestas obtenidas.

3.5.1 Tipos de muestra

Entre los tipos de muestra existente, se presentan las siguientes: Muestra
representativa, muestra probabilistica, muestra aleatoria, muestra
estratificada, muestreo por cuotas, muestreo intencionado, muestreo mixto,

muestreo tipo master simple, entre otras (Lerma, 2009)

La principal caracteristica de los muestreos probabilisticos radica en la
garantia dentro de ellos de que cada unidad de muestreo posee una
probabilidad conocida de ser finalmente seleccionada, y su seleccién final
depende de mecanismos aleatorios. Mientras que, los muestreos no
probabilisticos, parten con la premisa de la ausencia de aleatoriedad,

intencional o no, en la seleccidn de casos a entrevistar (Alfaro, 2016)

En la presente investigacion se establece un muestre no probabilistico
aleatorio, debido a que, se selecciona como poblacién a los trabajadores
de Industrial Surindu, sin embargo, todos aquellos que cumplan este

requisito pueden ser objeto de seleccion.

En la presente investigacion se realiza el calculo de la muestra, aplicando
la formula estadistica para poblacion finita, dando un total de muestra de
224 personas. Al realizar la seleccién en base al cumplimiento de ciertos

criterios para asegurar la efectividad de las respuestas obtenidas a través
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de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, consideran
como aptas a aquellas personas que formen parte de la empresa y tengan

una inherencia con los procesos internos de clima laboral.

Cuadro 4 Calculo de la muestra

n/c= 95% n= Z2 (P)((N)
z= 1,96 (N-1) e? + Z2 (p)(q)
= 50%
= 50% (1.65)? (0.50) (0.50) (533)
= 533 n= (535- 1) (0.05)2 + (1.65)%(0.50) (0.50)
e= 5%
n= 0%
513,81
n= 2,30
n= 224

Elaborado por: Vinces L. (2021)

3.6 Métodos teodricos de la investigacion

Analisis- Sintesis: La técnica de analisis se lleva a cabo al momento de
separar una problemética en sus partes para examinarlas (Bajo, M.T.,
2004). Sin embargo, para Behar (2008), este método se utiliza al momento
de establecer las bases por las cuales se originan los fendmenos que se
describen en la problematica, y mediante la sintesis, se vuelven a integrar

estas partes para evidenciar que se cumplen el criterio establecido.

Método deductivo: De acuerdo a Ander-Egg, E. (1997, p. 97) “en el
método deductivo se analizan por medio de casos particulares, en los
cuales, por medio de hipoétesis, aplicando leyes cientificas. EI método
deductivo es un argumento donde la conclusion se infiere necesariamente

de las premisas (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 1991)
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Ambos métodos permiten analizar las implicaciones de la problematica de
estudio, asi como sus variables, para ser aplicadas dentro de un contexto
0 una poblacion especifica y determinar la interaccion de los individuos

dentro de un ambiente, como en el caso especifico de este estudio, laboral.

3.7 Técnicas y herramientas de Investigacién
Cuadro 5 Procedimientos

Técnicas Instrumentos

La encuesta: recogen informacion de la poblacién de

interés, dependiendo el tamafio de la muestra que se  Cuestionario
seleccioné. (Behar, 2008)

La entrevista: es una forma especifica de interaccién

social que tiene por objeto recolectar datos para una Formulario
indagacién. (Behar, 2008)
Elaborado por: Vinces L. (2021)

La encuesta: Se considera que la encuesta recoge informacion de una
porcion de la poblacion de interés, dependiendo el tamafio de la muestra
en el propésito del estudio. (Behar, 2008). Mientras que Mufioz (2010)
establece que es un procedimiento dentro de los disefios de una
investigacion descriptiva en el que el investigador recopila datos mediante

el cuestionario previamente disefiado.

Para la presente investigacion, se aplicara un formato de preguntas
cerradas con opcién multiple para el personal de industrial SURINDU, con
el fin de recopilar datos que permitan obtener informacion acerca del clima

organizacional.
La entrevista: se realiza por medio de un encuentro especifico con

poblacion de estudio de interés con el fin de recolectar datos. (Behar, 2008).

Adicional a ello, Grajales (2018) establece que la entrevista es un dialogo

47



realizado entre el investigador y el entrevistado, en el cual se disefia un
guion previo de preguntas y respuestas. Se trata de una técnica empleada
para diversos motivos de investigacion, temas de interés o de divulgacion

cientifica.

De igual manera, en el caso de la entrevista, esta sera aplicada al jefe de
talento humano de la empresa industrial SURINDU con el fin de determinar

su opinion sobre el clima laboral de la entidad.

3.8 Procedimientos de la investigacion

Para efectos de la presente investigacion, se aplicard una encuesta a los
colaboradores de la empresa y dos entrevistas al jefe de talento humano y
al jefe del &rea de produccion, con el fin de obtener datos relevantes para
el estudio. Para la recoleccion de datos de la encuesta, se utilizara la
herramienta de Google forms, facilitando un enlace a las preguntas que
seran contestadas por los colaboradores. Las técnicas a utilizarse en este
proyecto se relacionan de acuerdo al andlisis de entrevista, las cuales se

realizaran de la siguiente manera:

e Se realiza el esquema del formato de entrevista con preguntas
abiertas al jefe de talento humano y al jefe de produccién. La

encuesta se realiza a 224 empleados de servicios varios.

e Se analizaran sus respuestas y se extraeran aquellas que resulten
concordantes entre si, para establecer un patron en la evaluacion

del clima organizacional y rendimiento laboral de la empresa.

e Se obtendran resultados que sirvan como base para el esquema de
un plan de mejora para el clima organizacional de Industrial
SURINDU.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Aplicacion a las técnicas e instrumentos

4.1.1 Encuesta

1. ¢Conoce usted los procesos designados para el manejo del clima
organizacional de la empresa?

Cuadro 6 Procesos para el manejo del clima organizacional

Respuestas Frecuencia Porcentaje
No conoce 150 66,96%
Si conoce 74 33,04%
Total general 224 100,00%

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Gréfico 4 Procesos para el manejo del clima organizacional

® No conoce

= Si conoce

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Analisis e interpretacién:

De acuerdo a los encuestados, la mayoria de los colaboradores no conoce
los procesos que la empresa genera para mejorar o0 incentivar un clima
organizacional positivo entre todos los colaboradores de la entidad. Una
minoria de colaboradores mencionan que si conocen dichos procesos y que

forman parte habitual de los mismos.
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2. ¢ Conoce los procesos que estan involucrados directamente con
su cargo o con el departamento en el que trabaja?

Cuadro 7 Procesos direccionados al cargo del encuestado

Respuestas Frecuencia Porcentaje

No conoce 132 58,93%
Si conoce 92 41,07%
Total general 224 100,00%

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Grafico 5 Procesos direccionados al cargo del encuestado

= No conoce

= Si conoce

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Analisis e interpretacion:

Por medio de la segunda pregunta, se establece el nivel de conocimiento
de los colaboradores sobre los procesos que estan involucrados
directamente con su cargo o con el departamento en el que trabaja. Los
encuestados mencionan que no tienen conocimiento explicito de los
procesos en los cuales tienen participacion, solo ejecutan las actividades

designadas para su puesto de trabajo.
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3. ¢Conoce usted todos los beneficios laborales que la empresa les
brinda?

Cuadro 8 Conocimiento sobre beneficios laborales

Respuestas Frecuencia | Porcentaje

No conoce 94 41,96%
Si conoce 130 58,04%
Total general 224 100,00%

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Gréafico 6 Conocimiento sobre beneficios laborales

= No conoce

= Si conoce

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Analisis e interpretacion:

De acuerdo a los encuestados, la mayoria esta consciente de los beneficios
laborales que la empresa les brinda, que incluso, sobrepasan a aquellos
beneficios estipulados por la legislacién laboral del pais. Mientras que, el
resto de colaboradores establece que no conoce de estos beneficios, ya
sea por falta de informacion por parte del area de talento humano o no
tienen conocimiento de que, algunos beneficios Unicamente por esta
empresa y que no son parte de los beneficios laborales que establece el
Estado.
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4. ¢ Tiene conocimiento sobre los beneficios laborales legales que
tiene usted como trabajador en relacién de dependencia?

Cuadro 9 Conocimiento sobre beneficios laborales legales

Respuestas Frecuencia Porcentaje

No conoce 114 50,89%
Si conoce 110 49,11%
Total general 224 100,00%

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Gréfico 7 Conocimiento sobre beneficios laborales legales

= No conoce

= Si conoce

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Analisis e interpretacion:

Con respecto a los beneficios que los trabajadores tienen gracias a los
ordenamientos legales establecidos por el Cédigo del Trabajo, la cual es la
maxima legislacion existente en materia laboral dentro del Ecuador, en su
mayoria no tienen un conocimiento pleno sobre sus derechos y
obligaciones de acuerdo a la ley antes mencionada. Una minoria de los
encuestados mencionan que si se han informado sobre los beneficios a los

gue tienen derecho a acceder.
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5. ¢Con que frecuencia se realizan actividades para mejorar el clima
organizacional dentro de la empresa?

Cuadro 10 Frecuencia de actividades para mejora de clima organizacional

Respuestas Frecuencia Porcentaje

Anualmente 56 25,00%
Nunca 19 8,48%
Rara vez 75 33,48%
Semestralmente 74 33,04%
Total general 224 100,00%

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Grafico 8 Frecuencia de actividades para mejora de clima organizacional

33% = Anualmente
= Nunca
Rara vez

Semestralmente

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Analisis e interpretacion:

Con respecto a la frecuencia con la que, Industrial Surindu S.A., realiza
actividades para mejorar el clima organizacional, segun los resultados se
establece que, rara vez, o con una frecuencia semestral, se realizan dichas
actividades, las cuales no son realizadas por todos los colaboradores,

puesto que depende el turno en el cual se encuentren para su asistencia.
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6. ¢ Con que frecuencia realizan actividades de integracion en su area
0 en la empresa en general?

Cuadro 11 Frecuencia de actividades para integracion de areas

Respuestas Frecuencia | Porcentaje

Anualmente 55 24,55%
Frecuentemente 18 8,04%
Nunca 38 16,96%
Rara vez 94 41,96%
Semestralmente 19 8,48%
Total general 224 100,00%

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Grafico 9 Frecuencia de actividades para integracion de areas

= Anualmente

= Frecuentemente

Nunca
42%
o ‘ Rara vez
17%

= Semestralmente

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Analisis e interpretacion:

Considerando la opinién de los encuestados sobre la frecuencia con la que,
Industrial Surindu S.A., realiza actividades para la integracion del personal
segun las areas en las cuales se desempefian, mencionan que rara vez
realizan estas actividades. Hay un grupo que de colaboradores que nunca
han realizado una actividad de integracion en su area de trabajo, mientras
que porcentaje o grupo similar, se presentan las respuestas de

frecuentemente y semestral.
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7. ¢Considera usted que la empresa valora su trabajo y el
cumplimiento de sus metas laborales?
Cuadro 12 Percepcion de la valoraciéon por parte de la empresa

Respuestas Frecuencia Porcentaje

A veces 75 33,48%
Casi siempre 93 41,52%
Nunca 19 8,48%
Siempre 37 16,52%
Total general 224 100,00%

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Grafico 10 Percepcion de la valoracion por parte de la empresa

m Aveces
= Casi siempre
= Nunca

Siempre

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Analisis e interpretacion:

Con el fin de establecer la percepcion de los colaboradores, sobre la
valoracion que la empresa genera sobre su trabajo y el cumplimiento de los
objetivos de su cargo o area, la mayoria considera que casi siempre valoran
su esfuerzo y dedicacion, mientras que el restante establece que solo a
veces, siente que se valora su esfuerzo. Un grupo considera que siempre
son valorados y la empresa lo demuestra de varias maneras, tanto
monetarias como con acciones y palabras. Sin embargo, una minoria

considera que su esfuerzo nunca es valorado.
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8. ¢ Cual, a su criterio, serian las actividades mas idéneas para
mejorar el clima organizacional y motivarlo dentro de su entorno
laboral?

Cuadro 13 Actividades idoneas para mejorar el clima laboral

Respuestas Frecuencia | Porcentaje
Dinamicas grupales 56 25,00%
Incentivos y bonificaciones 93 41,52%
Premios por cumplimiento de metas 75 33,48%
Total general 224 100,00%

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Grafico 11 Actividades idéneas para mejorar el clima laboral

m Dindmicas grupales
= Incentivos y bonificaciones

= Premios por cumplimiento
de metas

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Analisis e interpretacion:

Con la octava pregunta, se busca conocer, a percepcion de los
encuestados, cuales serian las acciones mas acertadas para que los
colaboradores se sientan motivados y mejore el clima organizacional. La
mayoria mencionan que desearian obtener incentivos y bonificaciones por
cumplimiento de metas o desempefio laboral, mientras que, el restante d
ellos encuestados prefiere los premios por cumplimiento como equipo de
electronica, electrodomésticos, viajes, entre otros, como tambien las

dindmicas grupales, como reuniones de celebracion, paseos, entre otros.
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9. ¢ Considera usted que la empresa debe mejorar sus actividades
para el clima organizacional?

Cuadro 14 Opinion sobre mejora de actividades para clima organizacional

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Si debe mejorar 224 100,00%
Total general 224 100,00%

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Gréfico 12 Opinidn sobre mejora de actividades para clima organizacional

m Si debe mejorar

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Andlisis e interpretacion:

La novena pregunta se direcciona a establecer si, la situacion actual de
manejo del clima organizacional dentro de Industrial Surindu S.A. esta
direccionado correctamente o debe ser mejorada. Los encuestados
mencionaron que debe mejorarse, no solo en las actividades en si, también
a nivel comunicacional, con el fin de que los trabajadores conozcan a fondo
los beneficios a los cuales pueden acceder y sienta el apoyo de la empresa
a sus necesidades como parte de la valoraciébn que tienen sobre su

desempefio laboral.
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10. ¢ Considera usted que su ambiente externo (familia, amigos,
problemas econémicos, problemas de salud) tienen incidencia en
su desenvolvimiento en la organizacion?

Cuadro 15 Incidencia del ambiente externo en el rendimiento

Respuestas Frecuencia Porcentaje

A veces 93 41,52%
Casi siempre 76 33,93%
Nunca 37 16,52%
Siempre 18 8,04%
Total general 224 100,00%

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Gréafico 13 Incidencia del ambiente externo en el rendimiento

m A veces
= Casi siempre
Nunca

Siempre

Elaborado por: Vinces L. (2021)

Andlisis e interpretacién:

Finalmente, se considera necesario conocer si el ambiente externo de los
colaboradores afecta a su desempefio laboral, con el fin de determinar si,
los problemas de rendimiento que puedan tener, tienen su causa en
factores ajenos al clima laboral. Una gran cantidad menciona que a veces
su situacion sentimental o familiar afecta su desempefio. El resto menciona
que casi siempre son afectados por el ambiente externo, sobre todo
problemas de salud. Un niamero poco significativo menciona que nunca son

afectados por causas externas.
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4.1.2 Entrevista

Objetivo: Diagnosticar la situacion actual del rendimiento laboral en la

empresa Industrial Surindu S.A.

Fecha 1 21/10/2021

Entrevistado 1: Gerente del area de talento humano

Entrevistado 2: Jefe de produccién

rendimiento laboral?

1. ¢Cual es lafilosofia de la empresa con respecto al

desempefio de sus colaboradores con respecto al

Entrevistado 1

Entrevistado 2

La empresa fija metas y objetivos
departamentales y por cargo, los
cuales deben ser cumplidos dentro
de la auditoria anual que se
realiza. Dentro de esta actividad
se regula el rendimiento de los
colaboradores y el compromiso de

mejora de los mismos.

Como jefes departamentales,
siempre se busca que los
trabajadores cumplan con sus
actividades dentro del horario
laboral, por lo cual, se evaltan
frecuentemente sus resultados

dentro del area de trabajo.

Analisis e interpretacion:

La empresa analizada maneja altos estandares de calidad y control dentro

de cada area. Es por ello que presenta una constante evaluacion en su

desempeiio, con el fin de detectar a tiempo el bajo rendimiento de los

trabajadores y encontrar las causas, con el fin de ayudarlos para que

puedan desempeifiarse correctamente dentro de su puesto de trabajo.
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2. ¢Con que frecuenciala empresa realiza una evaluacion de

desempefio de sus colaboradores?

Entrevistado 1

Entrevistado 2

La evaluacion formal se realiza
mediante una auditoria interna que
tiene una frecuencia anual. Sin
embargo, los jefes de area
manejan un control constante con
su grupo de trabajo, con el fin de
poder tomar acciones correctivas
cuando se detectan problemas de
desempeiio.

En mi caso, se maneja un control
frecuente, no de manera directa,
con el fin de no causar una
sensacion de constante vigilancia
gue pueda generar estrés en los
trabajadores, pero si se
monitorean los resultados para
conocer si existen problemas
dentro del &rea.

Analisis e interpretacién:

La empresa, al ser parte de una entidad internacional, maneja altos

estandares de control en sus

resultados,

debido a que poseen

certificaciones que requieren el cumplimiento de indicadores de gestion

especificos, por lo que requieren un monitoreo constante.

3. ¢Existen indicadores que la empresa utilicen para
determinar el rendimiento laboral de los colaboradores y

detectar disminucién de sus resultados?

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Industrial Surindu cuenta con
multiples certificaciones de
calidad, salud ocupacional, medio
ambiente, productividad, entre
otros, los cuales requieren
indicadores que permitan conocer
el desempefio total de las areas de

la empresa.

Se realizan controles semanales
para medir la productividad de las
lineas de trabajo, dependiendo del
area que se encuentre activa. En
caso de detectar una baja o algun

atrasado, se toma en
consideracion los encargados de

la linea y el turno de trabajo.
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Analisis e interpretacién:

La empresa cuenta con indicadores que permiten medir el cumplimiento de
los trabajadores de acuerdo a las necesidades de la entidad. Estos
indicadores permiten conocer si existe un bajo rendimiento de los

colaboradores, y permite detectar si existe algun inconveniente, ya sea con

la maquinaria, los insumos o el trabajador.

al rendimiento laboral?

4. ¢Cudles son los factores que usted considera relevantes

entre sus colaboradores al desempefiar sus labores y afectan

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Con frecuencia, se ha detectado
un repetido desanimo entre los
colaboradores con respecto a la
valoracion dentro de la empresa.
Industrial Surindu se caracteriza
por brindarles multiples ayudas al
colaborador, de acuerdo a su
situacion econémica y familiar, sin
embargo, se han detectado un
porcentaje bajo pero continuo de
personal que no se siente

correctamente remunerado.

A pesar de los tiempos dificiles a
raiz de la pandemia, la empresa
ha buscado mantener todos los

beneficios que han perdurado por

anos entre los colaboradores, sin
embargo, los trabajadores sienten
que la empresa “puede dar mas”,
lo que genera un descontento
entre algunos trabajadores que se

sienten poco valorados.

Analisis e interpretacion:

Se puede considerar que, la relacion de doble via, entre la empresa y los
trabajadores, presenta una buena interaccion por parte de la empresa hacia
los trabajadores, pues busca mejorar su calidad de vida, sin embargo, la
interaccion entre los trabajadores y la empresa no presenta buenos
indicadores, debido al desanimo que sienten algunos de los colaboradores

con respecto a la valoracién de su trabajo por parte de la entidad.
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5. ¢Actualmente conoce las necesidades de sus colaboradores

gue afecten al rendimiento laboral de la empresa?

Entrevistado 1 Entrevistado 2
Algunos trabajadores presentan Muchos trabajadores comentan
problemas continuos de salud o gue presenta problemas

familiares que afectan su econdémicos o de salud que,

rendimiento, para lo cual, incluso | aunque intenten evitarlo, afecta su
aunque es ajeno a la entidad, se desempenfio y requieren un apoyo

busca brindar el apoyo necesario. adicional.

Analisis e interpretacién:

Se considera que muchos de los problemas de rendimiento de los
colaboradores tienen su origen en problemas ajenos a la entidad, es decir,
son problemas personales, los cuales no pueden ser controlados por la
entidad, la cual busca brindarles un apoyo adicional para mejorar sus
condiciones.

6. Si pudiera realizar cambios para aumentar el rendimiento

laboral de la empresa, ¢cual seriay codmo lo implementarias?

Entrevistado 1 Entrevistado 2

Considero que siempre han Considero que, con los beneficios
espacio para mejorar. A pesar de | existentes para los trabajadores, en
gue considero que la empresa la actualidad, la empresa cubre

brinda muchas oportunidades muchos aspectos que otras
para que los colaboradores se entidades no. Sin embargo, muchas
desarrollen, mejoren y se veces los trabajadores no conocen
perfeccionen, ya sea personal o los programas o planes a los que
profesionalmente, siempre se pueden acceder, por lo que requiere

pueden contribuir mas. una mayor socializacion.
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Analisis e interpretacién:

Finalmente, los entrevistados consideran que la empresa presenta altos
niveles de programas o planes de apoyo para sus colaboradores, y lo que
se requiere es que se socialicen, para que tengan mayor conocimiento

sobre estos beneficios y accedan a ellos.

4.2 Propuesta
Conceptualizacion de la metodologia 5W + 2H

5W2H es un método utilizado como herramienta de gestién, que establece
7 preguntas o interrogantes con el fin de responderse por medio de un plan
de accion estructurado. Es un método facil de utilizar y sencillo de entender,
tanto por individuos como por grupos de trabajo. Cuando se mencionan

cuestionamientos se habla de los siguientes términos:
5W2H: What, Why, When, Where, Who, How y How much

Como se puede observar, el nombre proviene de las iniciales de cada una
de las interrogantes: 5 preguntas que, en inglés, inician con Wy 2 preguntas

gue inician con H.
Ventajas del 5W+2H

e Su uso es sencillo y facil de entender.

e El plan de accion que generan es facil de explicar a los
colaboradores.

¢ Puede utilizarse en multiples campos de accion como empresas,
proyectos, trabajo, personal, fundaciones, entre otras.

e Permite establecer un orden sistematico de las acciones de la
entidad con el fin de estructurar procesos eficientes y con objetivos
claros.

e Es de facil adaptacion para otros modelos de gestion, lo que facilita
Su uso y mejora sus beneficios, incluso puede ser aplicado de

manera empirica dentro de una empresa.
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Metodologia 5W2H: Aplicacién

La aplicacion del 5W 2H es sencilla. Como primer punto para aplicarlo

correctamente, se requiere analizar cada pregunta que debe resolverse:

e WHAT - QUE?: Es la accion que se quiere realizar.

e WHY - POR QUE?: La justificacion por la cual se quiere realizar la
accion.

e WHEN - CUANDO?: Establecer el punto en el cual la accion inicia
y cuando culmina.

e WHERE - DONDE?: El lugar en el cual se va a realizar la accion.

e WHO - QUIEN?: Establecer las personas, ya sea un solo
colaborador, un grupo, un area, un equipo de trabajo o la entidad en
su totalidad, que seran responsables de la ejecucion de las acciones
disefiadas.

e HOW - COMO?: El método o pasos por medio del cual se va a
realizar la accion establecida.

e HOW MUCH - CUANTO?: El valor o presupuesto asignado para

ejecutar dicha accion.
Técnica para el Andlisis de Problemas 5W + 2H

Haciendo referencia a los resultados obtenidos por medio de la encuesta y
entrevista, se procede a realizar la siguiente matriz, con el fin de determinar
las acciones que se deben establecer para mejorar los procesos
relacionados a la mejora del clima organizacional en la empresa Industrial
Surindu S.A.
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Cuadro 16 Matriz para el analisis de problemas 5W + 2H

Plan de mejora al clima organizacional en la empresa Industrial Surindu s. A.

¢, Qué? ;Cuando? .Donde? ¢, Quién? ,Como? .cuanto? ¢,Por qué?
Mejora de la
interaccién
Integracion con Durante En la empresa Reuniones de entre
~ o : Jefes de : s Dos veces al ~
compaferos de dindmicas Industrial Areas integracion aio compafieros de
area grupales Surindu S.A. semestrales area para
aumento de
rendimiento.
_ Una vez al afio,
Conocimiento .
luego de terminar las
de los procesos Durante la En el ) Porque los
- . h : evaluaciones, se .
para la gestion |ejecucion de sus| departamento |Jefe operativo establece |a El patron de | colaboradores
del clima funciones y administrativo de / Jefe ) . frecuencia es | no conocen los
- e : " .| necesidad de realizar
organizacional y | cumplimiento de Industrial Administrativo . . anual manuales de
~ o . retroalimentacion a
desemperio de objetivos. Surindu S.A. procesos.
! los colaboradores
funciones
por cargo.
Hay puntos
entre cada
. . Al momento de | En las diferentes . auditoria que
Insatisfaccion de . Con entrevistas de )
hacer las areas de Jefe de . Sedalvezal| nohansido
los o : o trabajo a los . .
auditorias por Industrial auditoria afo. cumplidos por
colaboradores . . colaboradores
area Surindu S.A. falta de apoyo

0 insatisfaccion
laboral

Elaborado por: Vinces L. (2021)
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4.3 Conclusiones

Se identifico varios aspectos teoricos sobre clima organizacional y

su relacion con el rendimiento laboral.

Se diagnosticé la situacion actual del rendimiento laboral de los
colaboradores de la empresa Industrial Surindu, un ambiente de
desanimo constante entre los colaboradores que impide que logren

su maximo potencial al momento de evaluar su rendimiento.

Se elabor6 un plan de mejora del clima organizacional de la empresa
Industrial Surindu S. A.

Se utiliz6 herramientas y técnicas que permitieron evaluar la
situacion actual de la empresa de acuerdo a las variables y tomar

acciones de mejora y obtener buen resultado.
Los colaboradores demandan la necesidad de reforzar actividades

que permitan la integracién con todos los niveles jerarquicos de la

empresa y retomar incentivos de acuerdo al desempeiio laboral.
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4.4 Recomendaciones

Analizar diversas teorias que permitan identificar otros aspectos que
influyan en el rendimiento laboral de los colaboradores, como
pueden ser factores externos, o factores internos dentro de la
entidad, con el fin de desarrollar estrategias de mejora.

Mejorar los indicadores de clima organizacional actuales, y poder
establecer un cuadro comparativo para analizar los indicadores de
gestién asociados al clima laboral y rendimiento de los trabajadores

y determinar mayores incidencias entre estas dos variables.

Aplicar el plan de mejora del clima organizacional con el fin de
mejorar la percepcion del colaborador con respecto a su relacién con
sus compafieros, su relacion con sus jefes directos, y su relacion

general con la empresa.

Identificar nuevos métodos de investigacion para determinar la
situacion actual del clima organizacional recopilando datos basados

en indicadores de gestion.

Utilizar este proyecto como base para otros trabajos asociados en
empresas industriales, las cuales, debido a la cantidad de personal
gue manejan, no logran cubrir la necesidad del clima organizacional
dentro de sus entidades, lo cual perjudica sus resultados a corto,

mediano, y largo plazo.
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ANEXOS



Anexo 1: Modelo de encuesta

Objetivo: Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional en la
empresa Industrial Surindu S.A.

1. ¢Conoce usted los procesos designados para el manejo del
clima organizacional de la empresa?

Si conoce No conoce

2. ¢Conoce los procesos que estan involucrados directamente
con su cargo o con el departamento en el que trabaja?
Si conoce No conoce

3. ¢Conoce usted todos los beneficios laborales que la empresa
les brinda?

Si conoce No conoce

4. ¢Tiene conocimiento sobre los beneficios laborales legales

gue tiene usted como trabajador en relacién de dependencia?
Si conoce No conoce

5. ¢Con que frecuencia se realizan actividades para mejorar el
clima organizacional dentro de la empresa?
Nunca Rara vez Frecuentemente

Semestralmente Anualmente

6. ¢Con que frecuencia realizan actividades de integracién en su
area o en la empresa en general?
Nunca Rara vez Frecuentemente

Semestralmente Anualmente

7. ¢Considera usted que la empresa valora su trabajo y el

cumplimiento de sus metas laborales?
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A veces Siempre Casi siempre Nunca

8. ¢Cudl, a su criterio, serian las actividades mas idoneas para
mejorar el clima organizacional y motivarlo dentro de su
entorno laboral?

Dinamicas grupales
Incentivos y bonificaciones
Premios por cumplimiento de metas

Mayor Interaccidn con rangos jerarquicos

9. ¢Considerausted que la empresa debe mejorar sus
actividades para el clima organizacional?

Si debe mejorar No debe mejorar

10. ¢Considera usted que su ambiente externo (familia, amigos,
problemas econdmicos, problemas de salud) tienen incidencia
en su desenvolvimiento en la organizacién?

A veces Siempre Casi siempre Nunca
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Anexo 2: Modelo de entrevista

Objetivo: Diagnosticar la situacion actual del rendimiento laboral en la

empresa Industrial Surindu S.A.

1. ¢Cuél es lafilosofia de la empresa con respecto al desempefio
de sus colaboradores con respecto al rendimiento laboral?

2. ¢Con que frecuencia la empresa realiza una evaluacién de

desempefio de sus colaboradores?

3. ¢Existen indicadores que la empresa utilicen para determinar
el rendimiento laboral de los colaboradores y detectar

disminucion de sus resultados?

4. ¢Cudles son los factores que usted considera relevantes entre
sus colaboradores al desempefiar sus labores y afectan al

rendimiento laboral?
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SActualmente conoce las necesidades de sus colaboradores

gue afecten al rendimiento laboral de la empresa?

Si pudiera realizar cambios para aumentar el rendimiento

laboral de la empresa, ¢cual seriay como lo implementarias?
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Anexo 3: Fotos en la empresa

Alimentadora del area de galleteria
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Anexo 4: Politicas de relaciones de trabajo Nestlé

¢ Nestle

Po

Politica de Relaciones
de Trabajo de Nestlé

Anexo 5: Principios corporativos empresariales de Nestlé

&3+, Nestle

Principios Corporativos
Empresariales de Nestlé
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Anexo 6: Cédigo de conducta
72X Nestle

Pr

Cadigo de Conducta
Empresarial de Nestlé

Anexo 7: Politica sobre condiciones de trabajo y empleo
Nestle

Porn s baderrn

Po

Politica sobre Condiciones

de Trabajo y Empleo
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Anexo 8: Portafolio de marcas
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