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CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

El clima organizacional se posesiona en un lugar importante en la gestion de
personas y en estos ultimos afios se ha apreciado como un papel protagdnico
y como tema de estudio en las organizaciones de distintos ambitos y de
diferentes tamafios que indagan la manera de precisarlo empleando para sus
medidas las técnicas, destrezas y procedimientos, el estudio y andlisis para la
interpretacion de metodologias individuales que desarrollaran los consultores
del area de administracion humana o progreso organizacional de la institucion
(Méndez, 2006).

Actualmente logramos ver que la motivacion en las organizaciones se ido
transformando de manera notablemente ubicando un enfoque superior en el
clima organizacional (Restrepo, 2015) , por consiguiente proporciona el
incremento de valores, actitudes y sentimientos en los colaboradores y estos
son factibles para la empresa, lo cual es un elemento diferenciador que permite
gue una organizacion sea mas exitosa que sus competencias. La gestion del
clima organizacional actualmente constituye un compromiso de obligaciones y
responsabilidades compartidas para el accionamiento de la calidad, como

efecto primordial que se debe conectar a las reglas de cualquier empresa.

El clima organizacional influye en un 40% en las tareas productivas del equipo
de trabajo. Estados Unidos en los afios recientes se ha comenzado con
distintos planes y proyectos de concientizacion para el logro y alcance de
metas promoviendo el mejoramiento del clima organizacional en las
instituciones empresariales, en Europa se incrementa cada afio variacion en
meétodos de perfeccionamiento en el clima organizacional con el objetivo de

capacitar a sus colaboradores con 6ptimos instrumentos y técnicas. Una de



las grandes potencias mundiales como lo es Alemania ha establecido una
cultura de satisfaccion en las labores, con que ha producido familiaridad y
compromiso de sus trabajadores con el fijjo propésito de apoyar en su

desarrollo y estabilidad y firmeza constante a nivel corporativo.

Por otra parte, (Slazar, 2009) asegura que “un buen clima organizacional
favorecer el cumplimiento de metas en la empresa, y también hace referencia
a que clima negativo produce la carencia de adaptacion de los empleados con
las metas de la empresa, ocasionando incapacidad que en Ultima instancia
sufren un pésimo desempefio laboral”’. Se dice que el clima organizacional es
adecuado, cuando es beneficioso y productivo para llegar a cumplir metas y
objetivos de la organizacion, por lo contrario un mal clima organizacional
provoca desacuerdos y desavenencias trayecto consigo conflictos que afectan
e influyen en el rendimiento de los colaboradores. De acuerdo con diferentes
estudios de observaciones efectuadas sobre el tema, se ha establecido que el
clima organizacional esta grandemente relacionado con el rendimiento de la
empresa y con la certeza de que el clima organizacional afecta de manera
negativamente o positiva. En este contexto, la productividad y la gestion del
capital humano en las instituciones empresariales son un componente vital y
de suma importancia para la supervivencia, coordinacion, liderazgo,
motivacion y satisfaccion de los colaboradores, son los principales factores
gue en cada momento de los procesos productivos deben existir. Los
trabajadores se posicionan en un lugar preferente, debido a las percepciones
negativas o positivas de los empleados que siguen manteniendo con respecto
a sus labores afectan en los ingresos personal, absentismo, y la aparicién de

conflictos de otras areas béasicas de la organizacion.

El clima organizacional es una composicion multidimensional de varios

factores que se subdividen en estructura organizacional, tamafio de la



organizacion, métodos de comunicacion, estilos de liderazgos, entre otros
factores. “Todos estos factores mencionados constituyen un entorno
particular, en el cual prevalecen las caracteristicas propias, de alguna forma
representan la personalidad de la organizacion e influyen en el

comportamiento de los colaboradores (Caligiore &, Diaz, 2003)

El desempefio laboral son aquellas conductas efectuadas y observadas en los
empleados que son notables para el logro de los objetivos de la empresa y
que podrian ser medidos y evaluados en terminacién de capacidad vy
profesionalismo de cada trabajador y nivel de contribucion a la empresa. Se
entiende que el desempefio laboral es el efecto de lo que una persona o
individuo piensa, percibe y nota, son componentes y factores que contribuyen
en sus labores para el lucro de sus finalidades y las técnicas para alcanzar y

obtener el emprefio con la empresa.

El andlisis y observacion del clima organizacional es suministrar
retroalimentacion y retroinformacion con relacion de los procesos que cambian
la conducta organizacional permitiendo aumentar el progreso de planificacion
de mejoramiento recomendados y aconsejables a la modificacion de actitudes
y conductas de los colaboradores a través del mejoramiento y progreso de los
factores diagnosticados, con el fin de enaltecer y elevar el grado de motivacion
y cumplimiento laboral, incluyendo, algunos de los mecanismos que indagan
las potenciales causas accediendo a los encuestados planteando sus propias
resoluciones. El clima organizacional es un fundamento de base diagnosticado
de la existencia cambiante del entorno dentro de la empresa, puesto que
aprueba identificar las obligaciones reales con el futuro deseado, para de esta
forma disefar las acciones y estrategias que permitiran conseguir la vision de

la futura delineada para la organizacion.



1.2 Ubicacién del problema en un contexto:

El clima organizacional a través del tiempo ha representado un factor
fundamental en la mejora de actividades en las administraciones operativas
dentro de las organizaciones las cuales garantiza la eficiencia en las labores
de los trabajadores y como resultado la satisfaccion a las necesidades de los
clientes y consumidores. Al momento en que aparecen problemas en la
comunicacion interna de la empresa las labores y procesos no son cumplidos
con eficacia ni de manera correcta originando un ambiente de incertidumbres
bajando el nivel de productividad y efectividad en las gestiones dentro de la
organizacion (Uribe, 2015).

En los Ultimos afios las empresas en Latinoamérica han ejecutado estudios
sobre laimportancia de un buen clima organizacional debido al constate déficit,
renuncias y ausentismos de los colaboradores, lo cual arrojo como principales
indicadores el comportamiento no deseado por parte de sus compafieros y
demas personal de la empresa lo cual ha afectado directamente en las
actividades de las areas productivas y las funciones principales de la misma,

la cual es velar por el bienestar de cada uno de sus colaboradores.

Al estudiar la influencia del clima organizacional con su relacién al desempefio
laboral podemos decir que un buen clima organizacional se da un constante
mejoramiento de medidas que conllevan a la satisfaccion de labores de
procedimientos y metas de la empresa. Diversos estudios han demostrado que
para el mejoramiento de los niveles de productividad de una organizaciéon es
necesario crear un clima organizacional favorable. En el contexto
organizacional al momento de no funcionar correctamente provoca que la

empresa no pueda llegar a ser competitiva y eficiente en &mbito empresarial.



En Ecuador las empresas han disminuido sus productividades debido a un mal
clima organizacional producido por varios factores. Por lo tanto el objetivo del
presente proyecto es la determinacion de las dimensiones que intervienen en
el clima organizacional con el desempefio laboral de la empresa de mariscos
ecuatoriana REAL NIRSA S.A. ya que con las condiciones actuales de la
empresa ha conllevado a que surja de manera necesaria el estudio y analisis
de la cultura organizacional de la empresa hacia sus diferentes &reas
operativas dando como posibles resultado problemas que inciden de manera
influyente en el clima organizacional, como sabemos que cada area de la
empresa juega un papel importante y primordial para que las obligaciones y
actividades dentro de la organizacion para que fluyan de forma adecuada y

eficiente para conseguir el cumplimientos de objetivos y metas empresariales.

En relacion con el desempefio laboral (Chivenato, 2000) asegura que es el
comportamiento del colaborador en la consecucion de los objetivos marcados,
estos forman parte importante de las estrategias individuales para lograr metas

fijadas por la organizacion.

1.3 Situacion conflicto

En la provincia del Guayas de la ciudad de Guayaquil en la parroquia Posorja
se encuentra ubicada la empresa de mariscos REAL NIRSA S.A. dedicada a
la pesca, proceso y exportacion de conservas de atin y otros productos de
alta calidad reconocidos bajo la marca REAL, ocupa un lugar privilegiado en
mercados nacionales e internacionales. Lo cual ha generado varias plazas de
empleos, la empresa actualmente cuenta con una variedad de personal
altamente competente, al ser una empresa de produccién ha requerido contar

con personal destinados a las areas productivas para llevar acabo todos los



procesos cumpliendo con los estdndares establecidos llegando a la

satisfaccion de sus clientes.

En lo referente a la situacion interna de la empresa REAL NIRSA S.A. los
resultados obtenidos de una investigacion realizada son que el personal
sostiene un alto nivel de estrés laboral, ademas de la falta de una firme
estructura organizacional, que ayude en la mejora de la gestion del personal,
existes varios factores que influyen en la aplicacién de los grandes desafios
ambientales, tales como: la toma de decisiones, que carece de un sistema de
compensacion a sus colaboradores. Todo esto se manifiesta en un ambiente
de incertidumbre y conflictos internos que crean un ambiente organizacional
descontento. Por lo tanto, a gerencia esta interesada en que se realice este

trabajo de investigacion n interés y beneficio de la empresa.

El clima organizacional existente en la empresa sefiala condiciones de
caracter critico en cuanto al desenvolvimiento que realizan los colaboradores
ya que no les permiten que cumplan con los procesos, aun cuando la empresa
presenta un manual de alta calidad y de buenas practicas de manufacturas,
estos no ayudan de manera clara y precisa en los propositos de ética y
moralidad que deberian mantenerse de manera interna bajo un buen entorno

laboral que mantenga un buen ambiente laboral dentro de la empresa.

Por el problema antes mencionado de la empresa REAL NIRSA S.A. se
efectud un minucioso estudio considerando desarrollar y exponer una
propuesta de mejora al clima organizacional, mediante un diagnostico que
ayude con la recopilacion de la informacion necesaria sobre el estado de
animo de los trabajadores con el tnico fin de poder realizar y proporcionar
los correctivos que sean necesarios para lograr evitar manera un mal clima

organizacional que es la causante de la deficiente comunicacion interna.



Conflictos

Cuadro 1
Causas Consecuencias
e Deficiente motivacion e Produce malestar en los empleados
e Carencia de reconocimiento e Baja autoestima laboral
laboral
e Fricciones entre comparieros ¢ Inequidad en el trato hacia los
colaboradores
e Estrés motivado por el e presion y horas extensas que existe
desgaste laboral en el area de trabajo

Elaborado por: Cirino, P. (2021)

1.4 Formulacién del problema

¢,Como influye el clima organizacional, en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa de mariscos REAL NIRSA S.A. ubicada en la
parroquia Posorja, del canton Guayaquil, provincia del Guayas, en el afio
20217

1.5 Variables de investigacion

e Variable independiente: Clima Organizacional

e Variable dependiente : Desempefio Laboral



1.6 Delimitacion del problema:

Campo : Administrativo

Area . Laboral

Aspectos : Clima Organizacional, Desempeiio Laboral

Tema : Propuesta de mejora al clima organizacional para empresa de

mariscos REAL NIRSA S.A. de la parroquia Posorja, cantén Guayaquil.

1.7 Evaluacion del problema:

Delimitado: El eje de la problematica se enmarca en la mala comunicacion
interna que tiene la empresa REAL NIRSA S.A. en el Cantén Guayaquil
parroquia Posorja, y el presente trabajo se enfoca en el andlisis de las dos
variables dirigidas hacia el clima organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de las areas productivas de la empresa.

Claro: El siguiente trabajo de investigacion es claro ya que permite dar a
conocer y entender en detalles los pormenores de la problematica en el bajo
nivel del desempefio laboral, permitiendo comprender las técnicas
convenientes para mejorar el clima organizacional de manera constante dentro

de la empresa.

Evidente: es evidente ya que la investigacion nos ha permitido evidenciar de
manera circunstancial la deficiencia de comunicacion lo que hace que exista
un mal clima organizacional en las areas de proceso y productividad de la
empresa REAL NIRSA S.A.



Concreto: El andlisis de estudio e investigacion es concreto porque esta
orientado en las dos variables como lo es el clima organizacional y el
desempefio laboral, lo cual la metodologia utilizada en el presente proyecto

fue de manera especificay precisa.

Relevante: La presente investigacion es precisa e importante para la empresa,
ya que se puede obtener una visiéon clara y concisa de la problematica que
actualmente esta ocasionando la inoportuna falta de comunicacion interna
dentro de la empresa, disefiando una propuesta de mejora en el clima
organizacional que nos permita ver y presenciar los resultados esperados en

el desempenio laboral de los colaboradores de la empresa.

Factible: Este proyecto busca una pronta solucién para los trabajadores y la
empresa de tal forma que posibilite lograr un buen clima organizacional y que
influya de manera eficaz para que se mantenga un buen clima organizacional
y mejore la productividad en la organizacion obteniendo la buena eficiencia y

un desempefio laboral competitivo en la empresa.

1.80bjetivos De Investigacion

Objetivo general:

Desarrollar una propuesta de mejora al clima organizacional para la
optimizacion del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de
mariscos REAL NIRSA S.A



gue mantenga a los trabajadores con una actitud de motivacion que se sientan

identificados con la organizacion.

Esto debe ser considerado un activo importante dentro de la empresa para que
los directivos tomen en cuenta la complejidad de la naturaleza humana para la
obtencion de una eficiencia de altas tasas de productividad, ética y
compromiso profesional dentro de la empresa. Se podria disefiar programas
de promocion que brinden desafios, y habilidades a los empleados para que
logren realizar de manera correcta sus actividades y luchen por la excelencia
dentro de la organizacion volviéndolos trabajadores satisfechos y calificados

profesionalmente.

Basandonos en lo anterior, se podria decir que la metodologia de este
proyecto se centra en ofrecer conocimiento y entendimiento tanto a la
compafiia como a sus trabajadores acerca de la tematica y sus diferentes
particularidades que pueden llegar a intervenir de forma positiva o0 negativa en
el objetivo y metas de la empresa. Una vez diagnosticado el desempefio
laboral, y prontamente haber detectado las circunstancias que contribuyen de
manera desfavorable en el clima organizacional de la empresa se realizo la
propuesta de plan de mejora que Sera beneficioso para la compaiiia y los
colaboradores ya que contribuye con la mejora significativa de sus actividades

de las &reas productivas, generando un cambio en el interior de la empresa.

Por consiguiente, se justifica el desarrollo del estudio de investigacion
tomando en cuenta dicho problema reconocido bajo una justificacion y
explicacion contextual que evidencie y considere lo importante que es el buen
desempefio laboral para que los procesos se cumplan se realicen de manera

satisfactoria cumpliendo con los objetivos y metas corporativa y conservar y

10



un ambiente de satisfaccion donde los trabajadores puedan sentirse bien

realizando sus labores de productividad.

10.1 Aspectos que justifican la investigacion

Es conveniente ya que al momento de aplicar la propuesta de mejora se
pueda crear el adecuado desarrollo del clima organizacional y esto conduce a
un excelente resultado en el desemperio laboral de los colaboradores en el

area de produccion.

Tiene relevancia social debido al desarrollo, ya que se cumplen
responsabilidades y compromisos, por lo que tendra un impacto social que
fomentara una cultura de clima organizacional asertiva y efectiva entre los
colaboradores lo que influirh en un mejor desempefio laboral del equipo de

trabajo de la empresa.

Conseguiremos implicaciones practicas porque, ciertamente, esta
investigacion también se orienta como un modelo de propuesta de mejora y
desarrollo real, coordinado formalmente la cual se esta impulsando con el

compromiso de todos los trabajadores de la empresa.

El valor tedrico de este estudio se basa en aspectos ideales sobre clima
organizacional y desemperio laboral, lo que nos permite evaluar otras tesis
semejantes problematicas las que han contribuido a la fabricacion vy

preparacion de planes de perfeccién y mejora al clima organizacional.

11



La utilidad metodolégica contribuira a la aportacion del disefio de un plan de
mejora para el clima organizacional y actos que promoveran el desempefio

laboral de cada colaborador de la empresa.

10.2 Viabilidad de la investigacion

Viabilidad técnica:

El estudio es de viabilidad técnica porque da a cada colaborador una forma de
vida diferente dentro de la organizacién, a través de creacion de un plan de
mejora del clima organizacional que a su vez contribuird a un mejor desarrollo
laboral en las distintas areas de actividades productivas que realiza la
empresa, con el propadsito de ir mejorando el desempefio de cada trabajador y
la calidad de los productos que la empresa ofrece a sus clientes o
consumidores. Este trabajo de investigacién cuenta con el apoyo de los
empleados de la empresa que estan dispuestos a cooperar en cualquier

momento.

Viabilidad econdmica:

El estudio es economicamente factible porque tener un buen clima
organizacional conduce a un mejor desemperfio laboral del trabajador, lo que
a su vez hace que sea mas productivo, la empresa amucho mas rentable y los
empleados son recompensado econdmicamente por su fidelidad vy

compromiso con la empresa.

12



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Historicos

El clima organizacional fue introducido en 1960 por Gellerman en psicologia
organizacional / industrial. Por eso, no debe haber consenso sobre una fusion
de definiciones y metodologias que permitan y autoricen una definicién
inequivoca, no permite la unificacién y funcion de conceptos. Las personas
habitan en una colectividad con entornos diferentes, ya sean religiosos o
personales. Las organizaciones son una pequefia sociedad formada por
personas con diferentes roles y esta situacion las lleva a diferentes
comportamientos que pueden afectar el entorno laboral antes mencionado.
Cabe sefialar que las reacciones que presentan los individuos a situaciones
gue influyen en el desarrollo del clima organizacional, y es algo que se viene

analizando desde la antigiedad.

Segun (Chiang, 2010) “Afirm6 que en décadas recientes, muchas encuestas
han dejado como resultados que revalidan la influencia en la impresion de los
individuos del entorno o clima organizacional indicando una conexion
elocuente con la satisfaccién y clima laboral y sus otras y dimensiones:
defecto, conflicto, ambigledad y sobrecarga de roles, bienestar emocional y

tendencia para detener la propension a renunciar”. (pag.17)

Atreve del tiempo, el andlisis del entorno o clima organizacional ha sufrido una
variedad de transformaciones desde mediados del siglo XIX. En ese momento,

aparecieron dos figuras importantes, los ingenieros Frederick Winlow Taylor

13



(estadounidense) y Henri Fayol (europeo), cada uno con un enfoque diferente,
gue lograron cambiar el enfoque y el desarrollo de la gestion cientifica. Aun
cuando el clima organizacional no se discute o argumenta de manera directa
en este punto, sus peculiaridades son muy distintas, con Taylor enfocandose
principalmente en el desempeiio deficiente de los empleados, Si bien Fayol se
enfoca en sefala las funciones y actividades administrativas, cred los

principios de la administracién empresarial.

En vista de lo que entendemos que, durante las ultimas décadas se ha alegado
gue el clima organizacional prevalece y ejerce predominio directamente sobre
los colaboradores, procesos, desarrollo y crecimiento de la funcion
empresarial, proclama el impacto que tienen los recursos humanos de donde

realizan sus ocupaciones diarias e influyen en sus acciones.

Segun (Soria, 2004) afirma que desde 1960 la atencidn se ha centrado en la
administracion y gestion del personal en los paises desarrollados. Inicialmente,
hubo cierta confusion con respecto a las funciones de recursos humanos y
relacione humanas, a pesar de que estos problemas estén relacionados con
las relaciones humanas y los compromisos y responsabilidades para poder
determinar recaen en las personas dentro de la empresa, especialmente en

los administrativos del personal. (pag.29)

El clima organizacional es como la forma que los individuos establecen el
desarrollo social de las acciones, y estos sucesos podrian estar influenciados
por un conjunto de valores, actitudes y creencias, asi como por su entorno
interno y externo. Segun (Méndez, 2006) esta definicion ha sido bien aceptada

y ha sido considerada en una serie de organizaciones de diferentes sectores

14



y tamafios, para medir técnicas, analizar e interpretar metodologias

especificas en areas de organizacion y gestion de personas.

El clima organizacional para (Garcia, 2003) manifiesta que la percepciéon que
tienen los trabajadores sobre la empresa para la cual labora y las opiniones y
el parecer que de ella se originan, tomando en consideracion de factores de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, apoyo, apertura, entre

otros aspectos.

El clima organizacional es el ambiente de la organizacion, creado y percibido
por los individuos segun las condiciones que se encuentran en sus
interacciones sociales y en la estructura de la organizacion, demostrar y
representada por variables como objetivos, cooperacion, decision, liderazgo,
control, relaciones interpersonales y motivacion, que dirijan sus conformidad,
percepciones, niveles de participacion y actitudes. Su grado puede determinar

su comportamiento, nivel y satisfaccion de desempefio en el trabajo.

Estas definiciones hacen posible para nosotros, determinar que el clima
organizacional junto a la identificacion de las caracteristicas que componen las
caracteristicas que los individuos que tienen en la organizacion e influyen en
su comportamiento, es importante para nuestro estudio examinar los
componentes fisicos y humanos donde prevalecen las percepciones
individuales en su contexto organizacional. Es de gran relevancia conocer el
origen del manejo del clima organizacional, a lo largo de los afios los
mecanismos de desempefio laboral en las diferentes compafias, y las
relaciones de gestion internamente entre los rangos mas bajos y superioridad
entre los empleados, que es la principal causa de crear un ambiente estresante
para los empleados y con otro escenario que es todo lo contrario, por eso el

clima organizacional que se da hoy en dia en las organizaciones es uno de los
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complicados andlisis y las actos simultdneos que se crean, hacen que se
elaboren tanto acierto a los integrantes del personal de trabajo dentro de una

organizacion.

El ambiente organizacional incorpora la totalidad de impresiones que
especifican cuan satisfechas estan los empleados con su ambiente laboral en
el que se desarrolla sus actividades laborables del dia a dia. Confirmando lo
anterior, se reafirma que se trata de la impresién de las personas y del
desempeiio laboral que incluye de manera favorable o desfavorable es el clima
laboral para las personas que integran la organizacion. Segun (Ramos, 2007)
Afirman que “un ambiente organizacional favorable es la existencia de un
ambiente organizacional fuerte, confianza, ética de trabajo y amistad cercana
en el trabajo. El personal laboral debe mantener un grado de convivencia

armonico dentro de la empresa”.

Por su parte, (Rodriguez, 2007) Acerté que el clima organizacional es un idea
descriptiva que se refiere a aspectos de la expresion laboral que son
omnipresentes, intangibles, experienciales mas que medibles. Es global en el
sentido de que incluye muchos aspectos internos de la organizacion que son
‘experimentados” por todas las partes y tienen un impacto positivo o negativo
en la organizacion, por lo que debe inferirse de la observacion. Estos
componentes, tan diferentes como: vinculos Interpersonal: Determinado como
la manera en que se entretejer y desdoblan las relaciones entre sus actores.
Un entorno organizacional armonioso promueve relaciones personales
saludables, y estas relaciones brindas retroalimentacion a ese entorno.

Participacion: Se establece como una asociacion de acciones a través de las
cuales los trabajadores presentan y desempefian la influencia de estos

componentes comun constituyen el dominio publico.
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Las primeras iniciativas del desempefio laboral se dan a principios del siglo
XX. Las técnicas de procedimientos y métodos de valoracién son empleados
y se han vuelto cada vez mas avanzados, lo que aprueba a las organizaciones
comenzar a medir y cuantificar las habilidades y aptitudes requeridas para
ciertos puestos, asi como analizar cuantitativamente el desempefio de las

personas dentro de la organizacion. (Rosenzweig, James, 1985).

A partir del nacimiento del término clima organizacional se ha ocasionado
demasiadas inquietudes, de la cual comienzan a surgir las interacciones entre
las organizaciones y los trabajadores, y su relacion con la motivacion del

personal y su efecto directo en la productividad de la organizacion.

La evaluacién y calculo del desempefio de los subalternos se ha convertido
en un punto de partida para las compafiias hoy en dia, no obstante, si se hace
mencion afos atras, a mediados del siglo XIX en pleno boom de la revolucion
industrial, los duefios de empresas de la época podrian medir de forma muy
sencilla el rendimiento de las maquinas que usaban, en otras palabras,
cuantas unidades eran aptos de generar al dia gracias a la tecnologia del
momento. Sin embargo al momento de medir y mejorar la productividad de los
trabajadores no tendrian los posibles elementos o métodos que les permitieran

evaluar su desempefio laboral de la empresa. (L6pez, 2017)

En cuestion el desempenio laboral y su correspondencia con productividad en
el entorno empresarial, se ha notado de manera evidente a través de su amplio
desarrollo histérico, sumandose cada dia hasta la actualidad, ya que la
relacion no se puede separar mas del papel de los recursos humanos en la

mejora continua de los procesos de produccion y servicios. El bienestar de los
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trabajadores es fundamental para alcanzar nuevas metas dentro de la
organizacion.

Un breve repaso por la historia del desempefio laboral confirma que en la
actualidad la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral son
estrategias que representan el cumplimiento de las metas de la empresa. Las
actividades que realizan los trabajadores en las empresas son notables, el
cumplimiento de sus funciones laborales se evidencia en el arduo crecimiento
de la productividad empresarial a lo largo de los afios, sin embargo, este tipo
de acciones no han sido durante mucho tiempo un tema de discusién, sino una
mejora dado su nombre en el surgimiento de las zonas industriales, donde las
herramientas acompafadas del esfuerzo individual crean un valor
considerable en la obtencion de resultados, denominado como logro en el

lugar de trabajo.

Con el paso del tiempo y los avances y desarrollos tecnolégicos dieron cabida
a dar agilidad, progresividad y utilidad para los trabajadores hacer sus trabajos,
aunque tras los andlisis los niveles de desempefio y productividad fluctdan
como parte de las principales instrumentos, pero también por la interconexion
con el entorno donde se encuentran laborando de manera permanente, que

por lo general es llamado clima laboral.

Actualmente la capacidad de una organizacion para desempefiar sus
funciones se centran en las habilidades profesionales, que resultan en un
mejor desempefio de los empleados. Un buen ambiente de trabajo es un factor

importante para lograr un desempefio laboral adecuado de los empleados.

Segun (Vicente, 1997) precisa que “el desempefio laboral como el nivel de

desempefio de los colaboradores en el alcance de metas y objetivos
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organizacionales dentro de los afnos determinados”. En este sentido el
desempefio laboral esta establecido y conformando por actitudes y actividades
notables, evaluables y tangibles otras que se pueden sobrentender.

Cada trabajador tiene metas y objetivos dentro de la empresa que dentro de
un plazo, ayudara a los empleados a esforzarse todos los dias para lograr

nuevos objetivos.

El desempeiio laboral (Chavenato, 2000) “Es el comportamiento y conductas
los empleados en la busqueda y llegada a las metas establecidas lo cual
establece una serie de estrategias personales para lograr los objetivos”. Otros
autores como (Milkovich y Boudrem, 1994) argumentan que es el conjunto de
caracteristicas, aptitudes, necesidades y cualidades que interactian con la
naturaleza del trabajo y la organizacién para producir comportamientos que
pueden influir en los resultados y pueden generar cambios sin precedentes en

los negocios.

(Druker, 2002), al analizar el concepto de “desempeno laboral, propuso
corregir la nueva definicion del término, desarrollar medidas innovadoras, y es

necesario definir empefio en el sector administrativo y productivo”

Dia a dia, las organizaciones tienen y debe fijarse nuevas metas y objetivos,
en las que los trabajadores puedan participar, mantener siempre una actitud
positiva solo logra las metas marcadas de los resultados y las actividades que
se estiman y evaltan para mejorar la calidad de la ensefianza y cumplir con
los estandares de la profesion docente. Para ello, la evaluacion presenta

funciones y caracteristicas bien definidas que se tienen en cuenta en el

momento de la aplicacion.
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El desempefio laboral es lo que el trabajador acomoda a las normas y reglas,
relativas a los aspectos politicos, sociales y gubernamentales difundidos a los
cambios internos y externos que se realizan a diario, todos estos deben ser
vistos por el gerente como por el empleado en el desempefio de sus funciones
laborales, permitiendo medir sus resultados y cumpliendo con las expectativas

de la organizacion (Torres Pacheco & Zegarra, 2015, pag. 7)

En el marco del desemperio laboral en América Latina en los recientes afios,
la mayoria de los paises hacen frente a una serie de desafios politicos y luchan
por encontrar y ubicar lideres que puedan asumir una gran responsabilidad en
un Equipo y personas que brinden claridad y confianza a sus subordinados
para que puedan trabajar de manera efectiva. Al lograr su objetivo, sin
embargo, el foco debe estar en la abundancia, no en la escasez, de
habilidades y, por lo tanto, la busqueda de la mejora y una mejor productividad

en la empresa para la que trabajan.

A nivel local, el interés de las empresas por el entorno del desempefio laboral
ha aumentado desde sus inicios, ya que se atribuye al impacto directo de los
resultados de las empresas, también en la gestion de administracién del
personal de una organizacion considerado como el ambiente o clima

organizacional y satisfaccion laboral como variables predominantes.

La meta principal es verificar validar si estas variables son tan importantes y
conveniente para conocer el desempefio laboral como para el analisis de la
adopcion de un plan de mejoras que ayuden a administrar de manera mas

efectiva dentro de la empresa.
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2.2 Antecedentes Referenciales

Valdivieso Diana, (2018) Universidad Central del Ecuador

Tema: Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los
empleados.

Resumen: El presente trabajo de investigacion se enfoco en el estudio del
clima organizacional como factor clave en el desarrollo empresarial.

Como diferencia: tenemos que se trata de un estudio de mejoramiento de la

organizacion.

Robles Carmen, (2017) Universidad Espiritu Santo.

Tema: Propuesta de un modelo de gestion para mejorar el desempefio laboral.
Resumen: El siguiente trabajo es realizado para analizar los aspectos que
afectan el desempefio laboral.

Como diferencia: el trabajo es enfocado en el comportamiento de los

trabajadores de la organizacion.

Rodriguez Hugo, (2015) Universidad de las Fuerzas Armadas Sangolqui.
Tema: Propuesta de Mejora del Clima Laboral y Cultura Organizacional en el
ministerio de coordinacion de desarrollo social.

Resumen: Este trabajo de investigacion fue enfocado en el clima laboral
también en el tema cultura organizacional ya que queria dar a conocer que es
un tema de importancia en la empresa donde realizo la investigacion.

Como diferencia: Una vez analizado el clima laboral y cultura organizacional
al personal del ministerio de coordinacion de desarrollo social, se pudo
obtener la siguiente informacion para en base a esto se pueda tomar las

medidas para lograr desarrollar la propuesta de mejora.
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Diaz Francisco, (2017) Universidad Cesar Vallejos.

Tema: El clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Puente Piedra en el afio 2016.

Resumen: El presente trabajo es de gran valor ya que las condiciones del
trabajo y herramientas de estudio obtenidas son las mas adecuadas para
conducir a un mejor trabajo de cada colaborador de la compafia haciendo ver
hacia donde apunta los objetivos de la misma.

Como Diferencia: tiene como proposito precisar el sentido e intensidad de
concordancia de clima organizacional y desempeifio laboral de os empleados

de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra.

Maldonado Yanina, (2018) Universidad Privada Del Norte

Tema: El clima organizacional y desempeiio laboral de los colaboradores de
una agencia financiera del distrito de Puente Piedra-Lima, 2017

Resumen: El presente trabajo que realizo la autora establecio lo siguiente,
una clara relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de una agencia financiera, lo cual ayudo a conocer la realidad de
la situacion del negocio.

Como Diferencia: se analizo la relacion del clima organizacional y desempefio
laboral para saber cudl es la situacion que afecta actualmente de la agencia

financiera

Uria Diana, (2011) Universidad Técnica De Ambato, Ciencias Administrativas
Tema: El Clima Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral de
los trabajadores de "Andelas Cia. Ltda." de la ciudad de Ambato.

Resumen: el objetivo de estar trabajo es el estudio de la situacion del malestar
laboral como el mismo que al no ser tratado y trabajado correctamente tendra

consecuencias para la empresa.
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Como Diferencia: tiene como propésito precisar el estudio y enfoque de las
variables el clima organizacional y desempefio laboral accediendo conocer el

nivel de desempefio de los trabajadores.

2.3 Fundamentacion Legal

Constitucion de la Republica de Ecuador (2008)

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion.- El trabajador es libre para dedicar
su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga. Ninguna persona podra ser
obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos
por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de
inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara obligado a trabajar sino
mediante un contrato y la remuneracion correspondiente. En general, todo

trabajo debe ser remunerado.

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion 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 desempefio de un trabajo saludable

y libremente escogido o aceptado.

Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador: a)
Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y
esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos; b) Restituir al
empleador los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos y Gtiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que
origine el uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o

fuerza mayor, ni del proveniente de mala calidad o defectuosa construccion; c)
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Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor que
el sefialado para la jornada maxima y aun en los dias de descanso, cuando
peligren los intereses de sus comparfieros o del empleador. En estos casos
tendra derecho al aumento de remuneracion de acuerdo con la ley; d)
Observar buena conducta durante el trabajo; €) Cumplir las disposiciones del
reglamento interno expedido en forma legal; f) Dar aviso al empleador cuando
por causa justa faltare al trabajo; g) Comunicar al empleador o a su
representante los peligros de dafios materiales que amenacen la vida o los
intereses de empleadores o trabajadores; h) Guardar escrupulosamente los
secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de los productos a cuya
elaboracién concurra, directa o indirectamente, o de los que él tenga
conocimiento por razén del trabajo que ejecuta; i) Sujetarse a las medidas
preventivas e higiénicas que impongan las autoridades; y, j) Las demas

establecidas en este Cédigo.

Cddigo del trabajo (2012)

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es un derecho y un deber social.
El trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la

Constitucion y las leyes

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion.- El trabajador es libre para dedicar
su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga. Ninguna persona podra ser
obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos
por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de
inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara obligado a trabajar sino
mediante un contrato y la remuneracion correspondiente. En general, todo

trabajo debe ser remunerado.
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Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos.- Los derechos del trabajador son

irrenunciables. Sera nula toda estipulacion en contrario.

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 obligacion 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. 47.- De la jornada maxima.- La jornada maxima de trabajo sera de ocho
horas diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas semanales, salvo
disposicion de la ley en contrario. El tiempo maximo de trabajo efectivo en el
subsuelo serd de seis horas diarias y solamente por concepto de horas
suplementarias, extraordinarias o de recuperacién, podra prolongarse por una

hora més, con la remuneracion y los recargos correspondientes.

Art. 55.- Remuneracion por horas suplementarias y extraordinarias.- Por
convenio escrito entre las partes, la jornada de trabajo podra exceder del limite
fijado en los articulos 47 y 49 de este Cddigo, siempre que se proceda con
autorizacion del inspector de trabajo y se observen las siguientes
prescripciones: 1. Las horas suplementarias no podran exceder de cuatro en
un dia, ni de doce en la semana; 2. Si tuvieren lugar durante el dia o hasta las
24H00, el empleador pagara la remuneracion correspondiente a cada una de
las horas suplementarias con mas un cincuenta por ciento de recargo. Si
dichas horas estuvieren comprendidas entre las 24H00 y las 06HOO0, el
trabajador tendra derecho a un ciento por ciento de recargo. Para calcularlo se
tomara como base la remuneracion que corresponda a la hora de trabajo

diurno; 3. En el trabajo a destajo se tomaran en cuenta para el recargo de la
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remuneracién las unidades de obra ejecutadas durante las horas excedentes
de las ocho obligatorias; en tal caso, se aumentara la remuneracion
correspondiente a cada unidad en un cincuenta por ciento o en un ciento por
ciento, respectivamente, de acuerdo con la regla anterior. Para calcular este
recargo, se tomara como base el valor de la unidad de la obra realizada
durante el trabajo diurno; y, 4. El trabajo que se ejecutare el sabado o el

domingo debera ser pagado con el ciento por ciento de recargo.

Art. 62.- Trabajo en dias y horas de descanso obligatorio.- En los dias y horas
de descanso obligatorio el empleador no podra exigir al trabajador labor
alguna, ni aun por concepto de trabajo a destajo, exceptuandose los casos

contemplados en el articulo 52 de este Codigo.

Variables conceptuales de la investigacion

2.4 Variables independientes:

Clima Organizacional: El clima organizacional puede definirse como las
cualidades o caracteristicas del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion y que también tienen una

influencia directa en el comportamiento de los empleados. (Chiavenato, 2000)

El clima organizacional generalmente resume las percepciones individuales de
empleados sobre el entorno en el que se encuentran desplegados y su efecto
sobre sus estados emocionales y capacidades con las que el mantiene su

negocio en funcionamiento y rendimiento que este pueda generar.

“El clima organizacional es el ambiente interno de una organizacion, el

ambiente que existe en toda organizacion, incluye aspectos diferentes de la
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situacién que se superponen en diferentes grados, tales como tipo modelo
organizacional”, tecnologia, politica de la empresa, objetivos operacionales,
reglas de la casa (elementos estructurales). Ademas de las actitudes y los
sistemas de valores, se sancionaron comportamientos sociales (factores

sociales). (Chiavenato, 1975, pag. 16)

2.5 Variables dependientes:

Desempefio Laboral: Determina como el desempefio laboral, a las acciones
o los comportamientos observados en los empleados se relacionados con el
logro de las metas organizacionales. De hecho, afirma que hacer un buen

trabajo es la fortaleza més relevante de una organizacion. (Chiavenato, 2000).

Esto es considerado un aporte importante citado por (Chiavenato, 2002),
donde afirma que el desempefio laboral es: “La efectividad de los
colaboradores que ejercen sus labores en la organizacion, lo cual es
fundamental para la empresa, el desemperio individual con excelente trabajo

y satisfaccion laboral.” “El desempefio de cada individuo predecira el éxito o
longevidad de una organizacion, dependera de los diferentes factores que
inciden en la mejora o deterioro de la organizacion, ya que se sabe que un
colaborador desmotivado e insatisfecho no estara a la altura de las
expectativas de la empresa, pues porgue no obtiene la motivacion necesaria

para ser animado a brindar sus mejores esfuerzos.
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2.6 Definiciones conceptuales

Administracion empresarial: se define como el logro de las metas deseadas
mediante el establecimiento de un entorno propicio para el desempefio de las
personas que operan en grupos organizados. (Harold Koontz y Cyril O'Donnel,
1964)

Bienestar emocional: El bienestar emocional se puede considerar como el
grado en que una persona ve favorablemente la calidad general de su
vida.(Bisquerra, 2008)

Clima organizacional: Es el conjunto relativamente permanente de
cualidades, atributos o atributos de un entorno laboral particular que son
percibidos, percibidos o experimentados por las personas que integran la

organizacion, y que influyen en su comportamiento. (Garcia y Zapata, 2008)

Desempeiio laboral: Determina como el desempefio laboral, a las acciones
o los comportamientos observados en los empleados se relacionados con el
logro de las metas organizacionales. De hecho, afirma que hacer un buen

trabajo es la fortaleza mas relevante de una organizacion. (Chiavenato, 2000).

Entorno laboral: ambiente de trabajo o clima como ambiente conformado por
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempefio.
(Robbins, 1998)

Dimensiones metodoldégicas: Los aspectos metodolégicos de la

investigacion constituyen una serie ordenada de factores y etapas que deben

seguirse para obtener la significacion de los datos objeto de estudio, a saber:

28



tipo y disefio del estudio, técnicas utilizadas para la recoleccién de datos y

técnicas analiticas. (Nava, 2002)

Dimensiones operacionales: Constituye un conjunto de procedimientos que
describen las actividades que el observador debe realizar para recibir
impresiones sensoriales, indicando la existencia de un concepto tedérico en

mayor o menor medida. (Reynolds, 1986)

Encuestas: es una encuesta que permite dar respuesta a problemas de forma
descriptiva como la relacién de variables, luego de recolectar informacion de
manera sistematica de acuerdo a un plan preestablecido. Esto es para

asegurar la integridad de la informacion obtenida(Tamayo T. y., 2008)

Enfoque: consideran este proceso como uno de los tres ejes sobre los que se

articulan diferentes métodos.(Rodgers, 1998)

Liderazgo: El liderazgo es el proceso de influir en los demas a través del
trabajo en equipo, con el objetivo de hacerlos trabajar duro para lograr sus
objetivos. ( Davis & Newstrom, 2003)

Metodologias: el marco metodoldgico se refiere a “todos los procedimientos
I6gicos, técnico-operativos implicitos en cualquier proceso de investigacion,
para hacerlos manifiestos y sistematizarlos; explorar y analizar la hipotesis de

investigacion. (Kaplan, 1964)

Operaciones: Es una serie de pasos bien definidos que te permiten trabajar

correctamente, reduciendo la posibilidad de errores, omisiones o0 accidentes.
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También lo define como una forma de realizar determinadas operaciones que

normalmente se realizan de la misma forma. (Prieto, 1997)

Objetivos: Los objetivos son aspiraciones, metas, resultados obtenidos,
objetivos de la investigacion, supuestos sobre los objetos transformados,
situacion actual del problema a superar, extraidos del conocimiento del objeto
de investigacion investigado en el proceso, programa de investigacion.
(Alvarez, C, 1997)

Psicologia organizacional: La psicologia organizacional es una rama de la
psicologia que estudia los fenbmenos psicoldgicos individuales dentro de las
organizaciones y a través de las formas en que los procesos organizacionales

afectan a las personas. (Zepeda, 1999)

Relaciones humanas: Una relacibn de persona a persona es cualquier
interaccion que tiene lugar entre dos 0 mas personas, directa o indirectamente.
En este intercambio, todos intentaran adaptarse a sus necesidades y se

regiran por un codigo de referencia (Soria, 2004)

Recursos humanos: La gestion de recursos humanos incluye la planificacion,
organizacion, desarrollo, coordinacién y control de técnicas que promueven el

desempefio de los empleados. (Chiavenato, 2007)

Satisfaccion laboral: la satisfaccion laboral es “un estado emocional y
afectivo, placentero o positivo creado por la propia capacidad, experiencia y
profesionalismo laboral; Este estado se logra compensando ciertas
condiciones circunstancias individuales a través de su ocupaciones”.

(Andresen, Domsch y Cascorbi , 2007)
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CAPITULO 1l
METODOLOGIA

3.1 Datos de la empresa:

Nombre de la Empresa.- REAL NIRSA S.A.
Fecha de Constitucion: 11 de Noviembre de 1957
Ruc.- .0990007020001

Gerente General.- Roberto Aguirre Chiriboga

Actividad de la Empresa.- Industria global dedicada hacer conservas de

pescado y camaron.
Breve Resea de REAL NIRSA S.A.

La empresa REAL NIRSA S.A. se encuentra ubicada en la Parroquia Posorja
de la ciudad de Guayaquil, somos una empresa ecuatoriana con 65 afios de
trayectoria en el mercado nacional e internacional. Siendo una organizacion
comprometida a promover y proveer la mejor nutricion para nuestros fieles

consumidores entregando nuestros productos de alta calidad

Hemos evolucionado y mejorando dia a dia para la satisfaccion de nuestros
clientes pensando de manera prioritaria en las necesidades de nuestros
consumidores, es por ello que se ha expandido y desarrollado en mercados
nacionales e internacionales generando confianza y acogida de nuestros

productos.

Nuestra marca insigne, REAL, es una de las marcas mas reconocida de

productos en congelados, enlatados, y otros productos bajo una alta calidad

31


https://sri-en-linea.com/ruc/0990007020001
https://sri-en-linea.com/ruc/0990007020001

en el Ecuador. Ademas, tenemos el privilegio de producir diversos productos

para el mercado internacional bajo marcas privadas.

Nuestros fieles clientes, supermercados, empleados y consumidores son una
parte fundamental de nuestra familia a nivel nacional y mundial. Somos
propietarios de la flota pesquera con bandera Ecuatoriana, y ofrecemos plazas
de empleo a mas de 8.000 personas, tenemos el firme compromiso de seguir
innovando para llegar a mas hogares en todo el mundo, cuidando de nuestra
comunidad y seguir siendo lideres en temas ambientales porque nuestra
empresa depende de mares sanos y saludables para continuar con nuestro

negocio sostenible.

Vision

Ser una empresa de alimentos que inspire a su gente, para posicionarse como
una empresa mas exitosa de Latinoamérica, brindando productos de alta
calidad y excediendo las expectativas de nuestros fieles clientes y
consumidores; con un alto enfoque de responsabilidad social y siendo un lugar

admirado para trabajar y crecer.
Mision

Somos una empresa ecuatoriana que aporta al desarrollo del Pais, generando
considerables fuentes de empleo, cuidando del bienestar y calidad de vida de
nuestros colaboradores y la sociedad, para alimentar al mundo conduciendo

novedades e innovacién, calidad y pasién en todos nuestros productos.

Razon social:
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NIRSA estd comprometida con el desarrollo sostenible a través de cada una

de las acciones que la empresa ejecuta con el objetivo de beneficiar a los

ecuatorianos, buscando una sociedad mas justa y mas transparente.

Logotipo

¥ NIRSA

NEGOCIOS INDUSTRIALES REAL S.A.

Elaborado por: Cirino, P. (2021)
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Politica De Calidad

Satisfacer las necesidades de nuestros clientes y consumidores entregando
productos sanos y de alta calidad aplicando nuevas tecnologias con personal
competente con la mejora continua, el medio ambiente y el cumplimiento de

requisitos.

Valores de la empresa
Honestidad

e Decimos siempre la verdad
e Actuamos con transparencia

e Aceptamos las consecuencias de nuestras acciones.

Responsabilidad

e Cumplimos acuerdos y compromisos.
e Somos disciplinados y apasionados.

e Trabajamos en equipo con alto desempefio.

Respeto

e Nos preocupamos por la gente.
e Superamos Yy llegamos a las expectativas de nuestros clientes y
consumidores.

e Cuidamos la seguridad en nuestro entorno de trabajo y vida personal.
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Liderazgo

e Tomamos decisiones en beneficio de todos.
e Trabajamos con pasion y tenacidad.

e Inspiramos con ejemplo y buscamos mejorar siempre.

Promovedores clientes

NIRSA S.A. mantiene una lata cartera de proveedores y clientes, expandiendo

sus productos con los mas altos estandares d calidad, inocuidad y seguridad.

Clientes internacionales:

e Africa (Costa de Marfil, Nigeria, Seychelles)

e Europa (Alemania, Bélgica, Irlanda, Espafa, Francia, Grecia, Italia,
Reino Unido, Republica, Checa, Dinamarca, Polonia)

e Asia (China, Japén, Taiwan, Vietnam, Corea del Sur,)

e Oceania (Australia)

e Norteamérica (Canada, Estados unidos)

e Centroamérica(Costa Rica, El Salvador, Guatemala, Panam4,)

e Suramérica (Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Paraguay, Peru, Uruguay,

Colombia)
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Politica del sistema de gestion en control y seguridad:

NIRSA, empresa dedicada a la elaboracién y comercializacion de productos
de mar y acuacultura destinados al comercio nacional e internacional, tiene
como finalidad prevenir que sus actividades que involucran a sus accionistas,
empleados, proveedores y clientes, sean utilizados con fines ilicitos. Se
protege la seguridad de los productos y de los recursos contra el narcotréfico,
terrorismo y actos delictivos con personal capacitado y comprometido con la
mejora continua de sus procesos en beneficios de la seguridad de la

organizacion.

Principales productos o servicios

e Conservas de atun

e Conservas de sardina

e Camarones encocados
e Camarones congelados
e Pescado congelado

e Arroz Real
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Organigrama de la empresa:

FRESIDEMTE EJECUTIVG
Roberto Aguirre Raman

GEREMTE GEMERAL

Roberto aguirre Chiriboga

JEFATURAS
[
-~
FINAMCIERA ADMINISTRATIVA | COME RCLAL LOGISTICA
IConta bilidady (T alento Humanao) (Compras v {Distribucion

Wentas)

CONTADOR JEFE | ( JEFE JEFE
| | SECRETARIA INSPE CTOR
ASISTENTE | DE CALIDAD
ADMINISTRATIVO VENDE DORES oo

PRODUCCION
Trabaizdores

Elaborado por: Cirino, P. (2021)

Funciones de los trabajadores:
Gerente general:

Liderazgo de la gestion estratégica, encaminando y coordinando las diferentes

areas para el logro seguro de la rentabilidad, competitividad, la continuidad y
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sustentabilidad de la empresa, respetando la direccion estratégica de la junta

directiva, los estandares y normativas vigente de la organizacion.
Finanzas:

Enfatiza la planificacién financiera y asegura que esta planificacion se lleve a
cabo. Por lo tanto, debe encontrar el equilibrio 6ptimo en la gestion de los
ingresos y gastos de la organizacién, analizando y determinando las
necesidades de préstamos, incluyendo la evaluacion y seleccion de

préstamos.
Contabilidad:

Se utiliza para la facilidad los procesos y procedimientos de administracion y
toma de decisiones de manera interna (dentro de la misma organizacion, este
tipo de decision implicando un cambio en el normal desarrollo de la empresa)
y externamente (crea comportamientos en la empresa en vinculacion con los

proveedores, bancos y accionista, etc.)
Administracién:

Se encarga de los registros e informacién para cumplir con los lineamientos y
requisitos legales y fiscales para evaluar el desempefio de la gestion de

operaciones y rendimientos de gestion.
Talento humano:

Encargado de los procedimientos necesarios para orientar al personal que
tiene a cargo la empresa, comenzando por el reclutamiento, seleccion,
capacitacion, evaluacion, recompensas, salud ocupacional y el bienestar y

felicidad aboral en lo general del colaborador.
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La gestion de talento humano es el encargado de capacitar y adquirir y retener
personas n la organizacién que laboren y den lo mejor de si, con una actitud

positiva y de manera favorable para lograr las metas de la empresa.
Compra.

La funcidén principal de este departamento es de asegurar que todos los
bienes, servicios e inventarios necesarios para la operacion de la empresa se
den de manera ordenada, necesaria y encontrada a tiempo en el inventario y
también es el responsable de controlar el costo de adquisicidn, y niveles en el
inventario para la buena negociacion con los proveedores. Minimizando los
costes de compra, almacenamiento Yy distribucion, aumentando la rotacion de
activo, desarrollando fuentes alternativas de suministros para asegurar que no
se quedara sin mercaderia y manteniendo el registro de datos actualizados

para poder presentar los informes de gestion y es un modo de control.
Ventas:

El departamento de ventas es el encargado y responsable de atraer y
convencer a los potenciales clientes y mercados de la existencia de nuestro
producto, mediante las técnicas y politicas de ventas adecuadas al producto

gue se oferta y vende.
Logistica:

El &rea de logistica incluye la gestion y la planificacion de las actividades de
divisiones de compras, fabricacion, envid, almacenamiento, y distribucién.
Esta area esta vinculada a una funcionalidad que permite trasferir o transportar

los productos finales llevarlos y entregarlos a los consumidores y clientes.
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Produccién:

En esta area de la empresa se cumplen los procesos y procedimientos de
funcién principal como el tratamiento y procesos de transformacién de las
materias primas convirtiéndolos en el producto final el cual es sacado al

mercado.

3.2 Disefio de investigaciéon

Se define al disefio de investigacion como una estrategia que toma el
investigador para abordar un problema en concreto, permitiendo determinar
los pasos a seguir para ejecutar el estudio (Altuve, Rivas, 1998). Para la
elaboracion de este proyecto de investigacion se utilizara los siguientes

disefios de investigacion.

En esta investigacion utilizara el disefio de campo, porque se va a recoger
informacion directamente en el lugar de los acontecimientos. Este disefio nos
permitira estudiar el area donde se esta realizando la encuesta, de esta

manera tratamos que la situacion sea lo mas realista posible.

Usaremos el disefio bibliografico, ya que se va a tomar datos y referencia
provenientes de documentos ya escritos tales como: libros, tesis, articulos, de
donde se tomara contenidos relacionados al problema de la investigacion. De
manera consecutiva se utilizara el modelo de busqueda bibliografica porque
la presente investigacion de las variables estudiadas requiere recolectar
ciertos argumentos para llegar a una posible solucion a los problemas de la

empresa.
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Los autores (Palella Santa y Pestana Feliberto, 2010) Nos dice que El disefio
bibliografico se basa en una revision sistematica, rigurosa y en profundidad de
documentos de todo tipo. Realizando el andlisis de fenémenos o
establecimientos de una relacion entre dos o mas variables buscadas o
estudiadas. Al momento de elegir este tipo de estudio, varios investigadores
utilizaron a literatura, y la recopilacion, la seleccion, y analizaron y presentaron

resultados consistentes. (pag. 87)

Una investigacion bibliografica es cuando utilizamos datos secundarios, es
decir, datos obtenidos por otros, que nos llegan preparados y procesados con
el propodsito de las personas originales desarrolladas. Este tipo de
investigacion consiste en analizar o comparar datos que ya han sido
elaborados en determinadas referencias bibliograficas, sin alterar la naturaleza
ni el significado, para lo cual hoy aporta la informacion relevante para este

proyecto d investigacion.

Este tipo de investigacion consiste en analizar o comparar datos que se han
elaborado en determinadas referencias bibliograficas, sin alterar la naturaleza
ni el significado, para lo cual aporta la informacion necesaria y puede ser

relevante para el proyecto de investigacion.

También Por ultimo se utilizara el disefio cualitativo-cuantitativo, para
especificar las causas que originan el problema, empleando datos estadisticos

del entorno social de la poblacion objetiva de analisis.

Investigacion cualitativa, también llamado método cualitativo, es un método
disefiado para la evaluacion ponderar e interpretar a informacion obtenidas a
través de recursos, como entrevistas, conversaciones, registros, recuerdos

etc., y el propaésito es explorar su significado. (Significados.com, 2019)
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Investigacion cuantitativa, también llamada metodologia cuantitativa, es un
modelo de investigacion basada en paradigmas positivos cuyo proposito es
encontrar leyes generales que expliquen las cosas. La naturaleza del objetivo
de investigacion proviene de la observacién, compruebe y experimente. En
otras palabras, el analisis del resultado experimentos que producen

representaciones numericas o estadisticas verificables. (Meanings.com, 2019)

3.3 Tipo de investigacion

Cuadro 2 Prototipos

Explotaria

Explicativa

Descriptiva

Correccional

Es aquella que se
efectla y se centran
en descubrir los
posibles  problemas
sobre un tema poco
estudiado (Fidas G.

Arias , 2012)

Su interés se centra
en descubrir y
establecer los
posibles fenémenos
determinados

(Hernandez, 2006)

Tiene como objetivo
principal la
descripcion  precisa
del evento de estudio

(Hurtado, 2002)

Su propésito es la
evaluacion existente
entre conceptos,
variables

(Hernandez, 2003)

Elaborado por: Cirino, P. (2021)

En el proceso del desarrollo de la investigacion se utilizaran los siguientes
métodos descriptivos para su andlisis y elaboracion, porque me permite medir
y recolectar la informacion de forma independiente sobre los trabajadores de
la empresa. Utilizaremos explicativo porque permite dictaminar la influencia del

ambiente laboral en los colaboradores de la empresa.
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Investigacion Descriptiva

Los atributos, caracteristicas y perfiles que se intentan especificar personas,
grupos, comunidad, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno a analizar.
(Hernandez, 2014)

A través de la tecnologia de investigacion, aprendemos mas sobre los
empleados en las areas productivas, si se sienten insatisfechos por el clima
organizacional actual de su trabajo y como afecta en su desempefio, saber si
estan de acuerdo en llegar a un acuerdo sobre temas de su interés como

remuneraciones y condiciones laborables.

Investigacion Explicativa

En esta investigacion explicativa, el propésito en si mismo es el de explicar,
en este caso, la relacion de las variables clima organizacional y desempefio
laboral. La investigacion explicativa intenta explicar aspectos de la realidad,
explicando su significado en la teoria por ley o descripcién general un evento
o fendbmeno que ocurre bajo condiciones especificas dentro o fuera de la

organizacion.

3.4 Poblacioén

Se define poblacion como un conjunto de todos los casos que concuerdan
con una serie de especificas comunes para los cuales seran extensivas las

conclusiones de la investigacion (Arias, 2006).
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Poblacién Finita

Es aquella cuyos elementos se pueden contar y numerar en su totalidad y

ademas de que son identificables por el investigador. (Ramirez, 1999).

Poblacién Infinita

Se define a la poblacion infinita a los elementos que no se puede contar ni

enumerar, ya que no se sabe el numero exacto de

compuesta la poblacion (Moguel, 2005).

unidades que esta

Cuadro 3 Poblacion
Elementos Cantidad
Gerentes 1
Supervisores General 2
Trabajadores de planta 25
Total 28

Elaborado por: Cirino, P. (2021)

44



3.5 Muestra

Se puede definir como muestra al subconjunto representativo y finito que se

extrae de la poblacion accesible (Arias, 2006).

(Zorrillay Torres, 1992, pag. 76) Establece que el muestreo es una técnica que
consiste en seleccionar muestras representativas de la poblacion o universo
en estudio, muestrear estableciendo pasos o procedimientos para que se
puedan hacer generalizaciones sobre una poblacion a partir de subconjunto
de la similitud, utilizando muestras que inferimos: a) determinadas propiedades
del universo en el que se obtiene, y b) no es necesario el estudio exhaustivo
de todos los elementos que esta conformado, ademas de las ventajas del

muestreo la economia y velocidad en la recopilacion de datos.

Tipos de muestras

Muestra estratificada, Muestra aleatoria, Muestra sistematica, Muestra por
conglomerados, Muestra no probabilistica, Muestra por cuotas, Muestra por
conveniencia, Muestra por bola de nieve, Muestra discrecional, Muestra por

cuotas accidental (Tamayo, 1997).

Muestra estratificada:

Muestra estratificacion: las etapas que lo componen. Poblacion caucésica para
la seleccién y extraccién de muestras (por definir Como nivel con subconjuntos
de diferentes unidades analiticas Caracteristicas a analizar). La base de la
estratificacion es Depende de variables como edad, género, nivel

socioecondémico, etc. (Tozan y Manterol, 2017)
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Muestra aleatoria:

Aleatorio: esta muestra nos asegura y garantiza todos los elementos os
blancos tienen la misma pertinencia de ser integrados. Esto significa la
probabilidad de elegir un tema. El estudio “x” no tiene nada que ver con el resto
de la probabilidad, el objeto constituyente es parte de la poblacién objetiva.
(Ozen y Mantra, 2017)

Muestra no probabilistica:

Muestra no probabilistica o (muestreo no probabilistico) es un método en el
gue se seleccionan factores a juicio del investigador. No se conoce la
probabilidad de cada individuo. Las muestras se seleccionaron mediante el
método de muestreo no aleatorio. Trata de ser representativo segun el criterio
del investigador, pero en la presentacion no esta garantizada de ninguna

manera. (Bernat, 2014)
Muestra por conveniencia:

Muestra por convivencia es en la que seleccionan las unidades de muestreo,
convivencia o acabildad del buscador, puede muestrear se lo usa en caso de
gue se desee obtener informacion sobre la poblacién. De manera rapida y
econdmica. El modelo de convivencia que se puede utilizar por etapas es la
investigacion exploratoria como base para la investigacion y generacion de
hipétesis y el estudio final en el que el investigador quiere correr riesgos y los

probables resultados del estudio contienen graves. (Tamayo, 2018)
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Método y técnicas de Investigacion

3.6 Método Tedrico

Método inductivo-deductivo, Método historico-l6gico, Método analisis-sintesis

Método estadistico, Método observacion, Método cientifico.

En la presente investigacion se aplicara el método inductivo-deductivo ya
gue conlleva a solucionar los asuntos existentes dentro de la empresa REAL
NIRSA S.A. con una consideracion racional a partir de la verdad general el

cual enfrentan los empleados dia a dia.

Método inductivo:

El método inductivo-deductivo consta de dos procesos inversos: induccion y
deduccidn. La induccién es una forma de razonamiento en la que las personas
pasan del conocimiento de un caso particular a un conocimiento mas general

que refleja los puntos en comun de los fenédmenos individuales.

En esta investigacion se utilizara el método histérico-l6gico al momento de
realizar Investigacion sobre el desarrollo histérico clima organizacional y
formativo, y operarios al momento de desarrollar las habilidades de la fuerza
laboral lo que permitira sintetizar los antecedentes y tendencias referidas de

manera previa al proyecto.

Método histérico-l6gico:
El método histérico estudia las verdaderas trayectorias de los fenbmenos y
acontecimientos a lo largo de su historia. El método l6gico estudia las leyes

generales de funcionamiento y desarrollo de los fenbmenos.
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Método analisis-sintesis:

Los métodos analiticos incluyen el descubrimiento de las causas que dan
origen a los fenbmenos a partir de sus observaciones. Mientras que la sintesis
vuelve al proceso y busca establecer que estas causas son, de hecho, la

fuente de los fendmenos que deseamos explicar y otros.

Método estadistico:

Los métodos estadisticos incluyen una serie de procedimientos para tratar con
datos de investigacion cualitativos y cuantitativos. Este articulo explica los
siguientes pasos de los meétodos estadisticos: agregacion, conteo,
presentacion, sintesis y analisis.

Método observacion:

La observacion como procedimiento cientifico se caracteriza por: Intencional:
porque vincula las metas y objetivos que el ser humano se ha propuesto a los
hechos, sometiéndolos a un punto de vista teleolégico.

Método cientifico:

El método cientifico es un conjunto de procesos en los que se plantean

problemas cientificos, se prueban hipotesis y se utilizan herramientas de

investigacion.
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3.7 Técnicas e Instrumentos:
Cuadro 4 Método

Técnicas Instrumento

Entrevista: Técnica de recoleccion de Formulario
informacion y datos a partir de una

conversacion (Sabino, 1992)

Encuesta: Conjunto de preguntas Cuestionario
respecto a una o mas variables a
medir (Arias, 2006)

Elaborado por: Cirino, P. (2021)

3.8 Procedimientos de la investigacion:

Entrevista:

“La entrevista son conversaciones con propdésito. Es una intencion interactiva
gue incluyen y comprenden muchos aspectos de la comunicacion, por demas
de simplemente hablar, escuchar y entender como gestos, posiciones,
expresiones faciales y otros conductas y procederes comunicativos” (Morgan
y Cogger, 1975)

La entrevista esta compuesta de cinco preguntas abiertas dirigidas al gerente
y supervisor general de la compaiiia, esta tiene como propdsito, responder
desde su punto de vista y perspectiva los diferentes problemas que se
presentan en las areas de produccidon en cuanto la variable dependiente
desempefio laboral. Esta nos permitira recolectar la informacién necesaria

para realizar el plan de mejora y asi dar la posible solucién al problema.
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Encuesta:

La encuesta es un metodo de investigacion y recopilacion de datos que se
utiliza para obtener informacién de personas sobre diversos temas. Esta hay
multiples propositos para las investigaciones, que pueden ser de muchas

formas y dependen del método y el objetivo elegido que desees lograr.

Segun Naresh K. Malhotra en su libro “Market Research”: La encuesta es para
entrevistar a un gran namero de personas, utilizando un cuestionario
predisefiado para obtener informacién especifica sobre el problema a revolver.
En resumen, la encuesta es una técnica 0 método de recopilacion de
informacion cuestionada oral, escrita o digitalmente para un grupo de personas

para la obtencion de informacion necesaria y precisa a preguntar.

En la encuesta se utilizara el instrumento de cuestionamiento, sera un
cuestionario que, cuando obtenga la informacién, tabulaciones y gréficos
deseados, al tabular los resultados el motivo del problemas era tan claro para
una solucién. La encuesta estara elaborada con diez preguntas, serd aceptada
contestaciones cerradas de multiples eleccidn, las cuales seran aplicadas en
base de relacion con el variable independiente clima organizacional, a los

empleados de la organizacion.
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Instrumento de la Investigacion
Encuesta

Instituto Superior Tecnologico Bolivariano de Tecnologia

Saludo:
La presente encuesta sera realizada de manera anénima y se solicita que al
momento de leer cada una de las preguntas, concrete su atencién de manera

gue la respuesta que emita sea fidedigna y confiable.

Objetivo: Tiene como propdsito indagar y recabar informacién sobre el clima

organizacional de la empresa REAL NIRSA S.A.

Instrucciones

Lea cuidadosamente cada interrogante y marque con esferografico negro o
azul la letra (X) solo una de las alternativas que usted considere conveniente.
Encontrara una escala que significa

A veces= (AV) Siempre=(S) Muchas veces= (MV) Nunca=(N)

Variable Independiente: Clima Organizacional

Cuestionario

Escala: AV S MV |N
A veces= (AV) Siempre=(S) Muchas veces= (MV)
Nunca=(N)
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1) ¢La empresa le ofrece un clima apropiado para realizar

sus funciones?

) ¢La empresa promueve el compafierismo y la union entre

os empleados?

3) ¢ Los jefes(a) se preocupan por conservar elevado el nivel

de motivacion de los colaboradores?

4) ¢ Existe algun buzdén de sugerencia y recomendaciones
donde se toma en consideracion las opiniones de los

trabajadores?

b5) ¢Piensa que recibe una justa remuneracion econémica

por sus tareas desempefiada?

B6) ¢, En la empresa existe rotacion laboral?

7) ¢El salario a percibe es justo en relacion a su trabajo y

dedicacion a la labor desempefiada?

8) ¢Las horas extras, los incentivos, las bonificaciones son

reconocidas en la empresa?

0) ¢Las capacitaciones podrian servir de ayuda para la

mejora progresiva del ambiente laboral?

10) ¢El lugar fisico donde usted labora se encuentra en

Optimas condiciones?

Despedida

De antemano agradecemos su colaboracion

Cirino Araujo Paola Lissette

C C: 092857318-7
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Instrumento de la Investigacion
Entrevista

Instituto Superior Tecnologico Bolivariano de Tecnologia

LA SIGUIENTE ENTREVISTA ESTA DIRIGIDA AL GERENTE Y
SUPERVISOR GENERAL DE LA EMPRESA DE MARISCOS
REAL NIRSA S.A.

Fecha de entrevista: 25 de Enero del 2022

Nombre del entrevistado: Roberto Aquirre Chiriboga

Cargo actual: Gerente General

Hora de inicio: 09:30 am Hora termino;: 10:30 am

Lugar de entrevista: Oficina de la empresa NIRSA. S.A.

OBJETIVO: Averiguar el estado de desempeifio laboral de los empleados de

la empresa.

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Formulario

1) ¢Algunavez la empresa ha realizado evaluacion al desempefio laboral

a los trabajadores?

REAL NIRSA S.A. como empresa responsable de sus colaboradores tiende a

realizar evaluaciones a todo su personal que integran su equipo de trabajo, de
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esta manera podemos ver su nivel de desempefio y compromiso con la

empresa.

2 ¢Con qué frecuencia se realiza evaluaciones al Desempefio laboral de

sus colaboradores?

El equipo de gerencia de la empresa realiza al menos 2 veces al afo las

respectivas evaluaciones al desempeio, para de esta manera medir la

participacion y compromiso de todos los miembros de la empresa, su progreso,

sus relaciones con otros equipos de trabajo, v el impacto de estos factores en

el ambiente de trabajo su adaptacion a la cultura organizacional.

3) ¢Sereconocen y motiva el desempefio laboral de un trabajador?

Como empresa sabemos que el reconocimiento de los esfuerzos de nuestro

personal es esencial por eso tratamos de manera puntual reconocerlos con

bonificaciones extras por su desempefo, va que cuando un empleado siente

que su trabajo v sus esfuerzos son valorados, automaticamente se siente mas

satisfecho y comprometido.

4) ¢En su opinion cree que con la evaluacion del desempefio laboral, se

puede mejorar la eficiencia de la organizacién?

Si, porque el desarrollo sequro de la evaluacion del desempefio nos permite

el andlisis del desemperio individual para establecer metas estratéqgicas vy

alinear el trabajo v cago de los empleados. Adicionalmente, reconocer las

fortalezas vy debilidades vy asi poder desarrollar un programa de capacitacion y

establecer una medida de desemperfio vy resultados. Es importante que los
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trabajadores comprendan y tengan claras sus expectativas de desempefo

laboral vy, si obtienen un buen desemperio laboral, recibiran oportunidades de

aprendizaje y recompensas.

5) ¢Qué aspectos considera que influyen en el buen desempefio laboral

de sus trabajadores?

Nirsa S.A. Considera de vital importancia su capital humano, por eso tenemos

en cuenta un factor importante y que se encuentra latente en la organizacion

y es el de la salud fisica y mental de nuestro colaboradores ya que depende

en gran parte para la realizacion de sus labores diarias, también el espacio

donde realizan sus tareas laborales es fundamental ya que proporcionarles un

buen entorno laboral favorable que prevenga riesqgos v fomente la salud y

bienestar de nuestros empleado es un buen complemento para que ellos se

sientan sequros.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Aplicacion alas técnicas e instrumentos
Encuesta

1) ¢La empresa le ofrece un clima apropiado para realizar sus funciones?

Cuadro 5 Clima Apropiado
Opciones Cantidad Porcentaje
A veces 18 64%
Siempre 3 11%
Muchas veces 5 18%
Nunca 2 7%
Total 28 100%

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Gréfico 2

. .
= .

"4

Clima Apropiado

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Interpretacion

Se puede observar que mediante los resultados que muestran en la figura, los
trabajadores expresaron que un 64% a veces tienen un clima apropiado en el
gue puedan desenvolverse y desarrollar sus actividades, mientras que un 7%
expresaron que nunca la organizacion les proporcionan un ambiente adecuado

para desarrollar su labor diaria dentro de la empresa.
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2) {La empresa promueve el compafierismo y la unién entre los empleados?

Cuadro 6 Compaiierismo
Opciones Cantidad Porcentaje
A veces 15 53%
Siempre 10 36%
Muchas veces 0 0%
Nunca 3 11%
Total 28 100%

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Gréfico 3 Compafierismo

0%

1 =2 =3 =4

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Interpretacion

Los resultados obtenidos que se ven reflejados demuestran que un 53% de
los trabajadores recalcan que la empresa a veces promueve el compafierismo
y union entre sus colaboradores, y un 11% dicen que nunca ha existido la
unién ni las buenas relaciones entre los empleados de la empresa. Puedo
deducir que fomentar el compaferismo entre los trabajadores es indispensable
porque de esta manera se logran afianzar lazos de union y asi se llegan a las
metas trazadas en la organizacion.
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3) ¢ Los jefes(a) se preocupan por conservar elevado el nivel de motivacion
de los colaboradores?

Cuadro 7 Nivel Motivacion

Opciones Cantidad Porcentaje

A veces 17 61%
Siempre 2 7%
Muchas veces 4 14%
Nunca 5 18%
Total 28 100%

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Gréfico 4 Nivel Motivacion

Elaborado por: Cirino. P (2022)
Interpretacion

Los resultados obtenidos nos indican que un 61% de los colaboradores de la
empresa indican que los jefes a veces se preocupan por mantener un nivel
elevado de motivacion en los trabajadores, mientras que un 18% nos indican
gue nunca se preocupan por mantener el nivel de motivacion entre los
empleados y esto afecta al momento de realizar las actividades dentro de la
empresa ya sin la debida motivacion ellos se siente en total desanimo y

desgano para realizar sus labores afectando en la produccion diaria.
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4) ¢ Existe algun buzon de sugerencia y recomendaciones donde se toma
en consideracién las opiniones de los trabajadores?

Cuadro 8 Buzon de Sugerencias
Opciones Cantidad Porcentaje
A veces 20 71%
Siempre 3 11%
Muchas veces 1 4%
Nunca 4 14%
Total 28 100%
Elaborado por: Cirino. P (2022)
Grafico 5 Buzo6n de Sugerencias

11% |I
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Elaborado por: Cirino. P (2022)
Interpretacion

En los resultados presentes se puede observar que hay un 71% de
trabajadores nos dicen que dentro de la organizacion a veces se toma en
cuenta las sugerencias y opiniones de los trabajadores por lo tanto no existe
de manera gradual un buzén de sugerencias donde ellos puedan dar sus
opiniones, y existe un 4% que nos indican que nunca existio un buzon de
sugerencias de manera que ellos no logran hacer llegar sus opiniones y dar a

saber sus sugerencias, o que considero que tener uno es de vital importancia.
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5) ¢ Piensa que recibe una justa remuneracion econémica por sus tareas
desempefiada?

Cuadro 9 Remuneracion Justa
Opciones Cantidad Porcentaje
A veces 21 75%
Siempre 2 7%
Muchas veces 3 11%
Nunca 2 7%
Total 28 100%

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Gréafico 6 Remuneracion Justa

. 11%‘

1 =2 =3 =4

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Interpretacion

En los siguientes resultados se puede observar que un 75% respondieron que
a veces sus remuneraciones econémicas son justas por la realizacion de las
tareas asignadas dentro de la empresa, por lo consiguiente hubo un 7% que
nos indicdO que o se sienten a gusto con el salario percibido ya que las
actividades que muchas veces desempefian pasan las horas acordadas por el
empleador, por lo que la empresa esta en constante riesgo de que tenga mas

ausentismos u renuncias.
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6) ¢ En la empresa existe rotacion laboral?

Cuadro 10 Rotacion Laboral

Opciones Cantidad Porcentaje

A veces 22 79%
Siempre 2 7%
Muchas veces 0 0%
Nunca 4 14%
Total 28 100%

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Grafico 7 Rotacion Laboral

Elaborado por: Cirino. P (2022)
Interpretacion

Se puede observar que en los resultados recolectados de las respuestas de
los trabajadores pudieron manifestar en un 79% que a veces existe rotacion
laboral, y un 14% manifesté que nunca les dan la posibilidad de rotar, lo que
trae como consecuencia que los trabajadores se vean afectados en sus
sueldos, ya que no son bien remunerados por las horas extras que realizan las

actividades laborales dentro de la empresa.
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7) ¢ El salario a percibe es justo en relacion a su trabajo y dedicacion a la labor

desempefiada?
Cuadro 11 Salario
Opciones Cantidad Porcentaje
A veces 18 64%
Siempre 2 7%
Muchas veces 3 11%
Nunca 5 18%
Total 28 100%

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Grafico 8 Salario

Elaborado por: Cirino. P (2022)
Interpretacion

Se puede observar en los resultados que un 64% de los trabajadores
respondieron que a veces es justo el salario neto que les brinda la empresa
por las actividades realizadas dentro de la organizacion, y por otro lado un 18%
nos dijo que no se sienten satisfechos con el salario que perciben porque
muchas veces les toca realizar actividades fuera del cronograma laboral, lo

gue no es reconocido econémicamente.
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8) ¢ Las horas extras, los incentivos, las bonificaciones son reconocidas en la
empresa?

Cuadro 12 Horas Extras
Opciones Cantidad Porcentaje
A veces 15 54%
Siempre 0 0%
Muchas veces 1 3%
Nunca 12 43%
Total 28 100%

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Grafico 9 Horas Extras

0%

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Interpretacion

En el gréfico de resultados podemos visualizar que un 54% afirma que a veces
son reconocidas las horas extras recibiendo un pago adicional por la empresa,
pero un 43% de ellos comenté que realizan sobretiempo en la empresa
teniendo el mismo sueldo, pero nunca se les reconoce las horas extras por lo

gue existen reclamos con mas frecuencias por este motivo.
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9) ¢ Las capacitaciones podrian servir de ayuda para la mejora progresiva del

ambiente laboral?

Cuadro 12 Capacitaciones
Opciones Cantidad Porcentaje
A veces 0 0%
Siempre 25 89%
Muchas veces 3 11%
Nunca 0 0%
Total 28 100%

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Grafico 10 Capacitaciones

0%, 0%

89%

Elaborado por: Cirino. P (2022)
Interpretacion

Podemos observar en los resultados obtenidos que un 89% exclamaron que
siempre seria de ayuda las capacitaciones progresivas, tanto para los gerentes
como para los empleados para mejorar el ambiente laboral porque mejoraria
la manera de trabajar y de esta manera se obtendrian mejores y mayores

conocimientos en los empleados.
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10) ¢ El lugar fisico donde usted labora se encuentra en Optimas condiciones?

Cuadro 13 Optimas Condiciones
Opciones Cantidad Porcentaje
A veces 12 43%
Siempre 4 14%
Muchas veces 2 7%
Nunca 10 36%
Total 28 100%

Elaborado por: Cirino. P (2022)

Gréfico 11 Optimas Condiciones

o
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Elaborado por: Cirino. P (2022)
Interpretacion

Con los resultados obtenidos podemos ver que un 43% de los trabajadores
nos comentd que el lugar fisico donde realizan sus labores a veces estas en
optima condiciones, mientras que un 36% de ellos nos afirmé que nunca se
encuentra en O6ptimas condiciones su lugar de labores lo que causa
inconvenientes entre los compafieros ya que no se puede realizar con eficacia

las labores diarias en la organizacion.
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4.1.1 Conclusiones de Encuesta

De acuerdo a los resultados presentados anteriormente, se puede observar un
bajo nivel de satisfaccion en los trabajadores con respecto al clima
organizacional que brinda la empresa de mariscos REAL NIRSA S.A. lo cual
es un factor que se deberia tomar en cuenta y tratar de mejorar en ese aspecto
ya que si los trabajadores no estdn a gusto en su lugar de trabajo afecta de

manera gradual todo los procesos y por ende la productividad de la empresa.

A pesar del grado de insatisfaccion en los empleados, la empresa debe
implementar estrategias para mejorar estas opiniones y puntos de vista de sus
colaboradores, y muchos factores pueden ser mejorados a través de la
aplicacion de estrategias que se pueden plasmar en el plan de mejoras, donde
se trabaja a través de la capacitacion del supervisor y la aplicacién de
incentivos a los empleados para trabajar en equipo pueden mejorar la relacion

laboral entre ellos y otros grupos de trabajo.
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4.2 Entrevista realizada al Gerente de la empresa de mariscos REAL
NIRSA S.A.

Objetivo: Averiguar el estado de desempefio laboral de los empleados de la

empresa.

En esta entrevista se realizaron cinco preguntas abiertas, las mismas que se
indicaron para que el Gerente sea libre de responder o argumentar
independiente y puede sentirse comodo y seguro en el momento de la

entrevista.

De acuerdo con los resultados de las repuestas de la entrevista al Gerente de

la empresa se obtuvo como resultado lo siguiente.

El Gerente dio a conocer que existe poca comunicacion directa con sus
colaboradores y esto es un factor que existe por el poco tiempo que dispone

para atenderlos de manera personal y compartir con ellos.

El considera que el desempefio laboral como un aspecto el cual caracteriza a
sus empleados unos de otros. Menciona que cuando se evalla el desempefio
de los trabajadores al menos 2 veces al afio para poder medir su nivel de
desempefio y compromiso con la empresa, también se mide su participacion y
progreso, sus relaciones con otros equipos de trabajo, se tienen en cuenta
todos estos factores porque es importante que los trabajadores se adapten a

la cultura organizacional de la empresa.

También menciono que es indispensable reconocer los esfuerzos de los
colaboradores por eso se trata de manera puntual de mantenerlos contentos
con bonificaciones extras por su buen desempefio en el trabajo, ya que cuando
un empleado siente que su trabajo y sus esfuerzos son valorados,

automaticamente estan prestos a seguir con su labor y mejorando de manera
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satisfactoria y comprometida. Nos recalcé que una compafiia se distingue de
las demas por tener a sus trabajadores contento cumpliendo sus metas, donde
exista un personal competente y comprometido que esté dispuesto a llevar a

la empresa a niveles de evolucion altos para su buen funcionamiento.

Dos dice que cuando el entorno laboral esta afectado se refleja plenamente
en su equipo de trabajo, es por eso que considera que es importante

recompensarle por un buen trabajo y esfuerzo que este bien realizado.

4.2.1 Interpretacion de la entrevista

Se puede interpretar que el Gerente de la empresa de mariscos REAL NIRSA
S.A. por el poco tiempo que dispone o puede brindar con seguridad y confianza
un trato directo y personal con los trabajadores. Ademas se da cuenta que es
importante brindarles toda las comodidades a los empleados para que tengan
un buen desempefio dentro de la empresa, de tal manera considera también
gue es necesario que se les brinden mejoras continuas que ayuden a su buen

desempeiio laboral.

Como se indica en la respuesta del Gerente General, se pudo afirmar que se
ven en la necesidad de implantar un plan de mejoras, para logra un mejor clima
organizacional para que se vea reflejados en el buen desempefio de sus
trabajadores, partiendo desde una comunicacion efectiva capacitando a los
supervisores en el que adquieran conocimientos de las técnicas que puedan
ofrecer a su equipo de trabajo, adicional a los incentivos laborales para que
los empleados se sientan motivados a ser mas comprometidos con la

empresa.
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4.3 Plan de mejoras

Para ( Harrington, 1993), Un plan de mejora es el resultado de un conjunto de
acciones, procedimientos y objetivos diseflados y dirigidos de manera

planificada, estructurada y sistematica por las organizaciones.

Un plan de mejora es similar a un conjunto de acciones programadas para
lograr un aumento en la calidad y desempefio de los resultados de la
organizacion a su vez, los planes de mejora pueden ser proactivos. Es decir,

pretende mejorar un area, servicio o proceso de gestion.

El objetivo del plan de mejoras, es mejorar el clima organizacional de la
empresa, el cual se vea reflejado en el desempefio de los trabajadores de
manera que aumente la productividad de los mismos, ya que integran
decisiones estratégicas sobre los cuales son los debidos cambios que se

deben ser incorporados y reflejados en los diferentes procesos de la empresa.

4.3.1 Objetivo del Plan de Mejora

Mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral, de forma eficiente en

los trabajadores de la empresa de mariscos REAL NIRSA S.A.
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4.3.2 Los componentes del Plan de Mejora son:

Cuadro 14 Componentes
Priorizar los Reconocer y determinar los problemas
problemas
Las metas Comprende la nueva disposicion de cambios

que se espera obtener.

Las Acciones

precisar

Para encaminarlo hacia cada uno de estos
objetivos con plazos claramente definidos,
esto es importante a la hora de seleccionar.
Vamos a explicar como, por qué y por qué lo

haremos

Los recursos

Humano, Material, Financiero y Tecnoldgico,
es recomendable buscar aliados para

conseguir algunos de estos recursos.

Responsables

Sera quien efectivamente decida y rinda
cuentas, el decidira quién y como participaran
y cudles sera tareas asignadas para cada uno

de ellos.

El rastreo

permanente

Permite ejecutar los acuerdos necesarios.

Los resultados

Demostrar las situaciones y resultados de
cambio en los empleados, procesos en

funcién con las metras trazadas.

Elaborado por: Cirino. P (2022)
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4.3.3 Condiciones o requisitos basicos

Plena cooperacion de directivos Gerente Supervisor y empleados para
la implementacién del plan de mejora.

Dar a conocer a todos los empleados que laboran en la empresa, sobre
el proyecto de plan de mejora

Disponer de todos los implementos para llevar a la aplicacion el plan de
mejora. Capacidad positiva de todos los empleados de la empresa.
Tener una actitud positiva al momento de desarrollar el plan de mejora,

para implementarlo sin ningn impedimento.

4.3.4 Qué queremos conseguir con el plan de mejora

Que los empleados se sienten comodos en el clima donde laboran,
para que puedan hacer su trabajo de manera efectiva.

Conceder incentivos, reconocimiento y premios a los empleados por su
esfuerzo que realizan en la empresa aumentando la produccion.
Mejorar la comunicacion entre todos los empleados, ayudando al

personal de la empresa a tener una mejor relacion laboral.

4.3.5 Que se intenta mejorar:

El ambiente de trabajo entre los empleados, incluidos los Gerentes y

Supervisores de la empresa, mejorando asi la comunicacién y la relacién

laboral entre ellos, de manera que se valla creando seguridad, confianza y

lealtad para con la empresa.
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4.4 Plan de Mejoras

Objetivo General: Desarrollar una propuesta de mejora al clima organizacional para la optimizacién del desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa de mariscos REAL NIRSA S.A

Motivacién a los
empleados.

Meta Acciones Recursos
Incentivar a los Empleados Mantenimiento de la | Trabajadores
empleados con productivos que estabilidad Recursos materiales
bonificaciones por aumenten el emocional de los

Una vez al mes,
desde el mes de
marzo del 2022.

Responsable

Gerente General de
la empresa en el drea
de Recursos

semana para
escuchar quejas o
inconvenientes y
mantenernos al dia
con los empleados.

el clima
organizacional de la
empresa al 100%.

Recoleccién de ideas
por medio del buzdn
de sugerencias para
realizar cambios de
ideas donde se
incluya todo el
personal.

comunicacion.
Trabajadores

Recursos materiales.

a partir de las 15:00
pm en las
instalaciones de la
empresa REAL NIRSA
S.A.

sus logros y volumen de la empleados y el Humanos de la REAL
esfuerzos. produccién al 100%. | continuo progreso de NIRSA S.A.
la empresa.
Mejoramiento la Organizar al menos Comunicacion segura | Reuniones una vez Personal profesional | Sabados desde el Gerente General en
comunicacion una reunidn por y positiva que mejore | por semana. para la efectiva mes de abril del 2022 | las salas de

capacitacién de la
empresa REAL NIRSA
S.A.

Elaboracién de plan
de capacitacion.

Establecer reuniones
sobre el tema

del

desempeno de los
trabajadores, charlas
sobre el clima
laboral.

Aumento de la
productividad y
crecimiento de sus
fortalezas, aptitud y
relacién con los
demas compafieros
de trabajo al 100%.

Capacitaciones a
supervisores y
empleados, para
fomentar el buen
clima laboral dentro
de la organizacion.

Supervisores
Trabajadores
Recursos materiales

Sdbados del mes de
mayo del 2022 de 9
ama llamen las
instalaciones de la
empresa REAL NIRSA
S.A.

Gerente
investigadora

Incentivacion al

desempeiio laboral.

Evaluar al personal e
incentivarlos por
cada logro y meta
obtenida.

Estabilidad y
progreso tanto de los
empleados como de
la empresa al 100%.

Evaluaciones sobre el
desempeno de cada
trabajador, para
medir su
colaboracién y
compromiso con la
empresa.

Personal profesional
de Talento Humano.
El gerente, los
trabajadores vy el
investigador.

Enero y junio (dos
veces por aifo 2022.)
En la empresa REAL
NIRSA S.A. En la sala
de capacitacion.

Gerente
investigadora
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Fecha

Actividad

Enero

4.5 CRONOGRAMA

Marzo

Mayo

Junio

Mantenimiento de la
estabilidad emocional de los
empleados y el continuo
progreso de la empresa.

Reuniones una vez por
semana.

Recoleccion de ideas por
medio del buzoén de
sugerencias para realizar
cambios de ideas donde se
incluya todo el personal.

Capacitaciones a supervisores
y empleados, para fomentar el
buen clima laboral dentro de
la organizacidn.

Evaluaciones sobre el
desempefio de cada
trabajador, para medir su
colaboraciéon y compromiso
con la empresa.
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4.6 CONCLUSIONES

Se diagnosticé el ambiente laboral en la empresa de mariscos
REAL NIRSA S.A.

Se desarroll6 un plan de mejora al ambiente laboral de la
empresa de mariscos REAL NIRSA S.A.

De acuerdo a las teorias descritas en el estudio de
investigacion se puede determinar que existe una estrecha

relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

El clima organizacional es el ambiente en el que se desarrollan,
realizan sus trabajos, y los trabajadores se relacionan con otros

ambientes y departamentos dentro de la misma.

La empresa actualmente esta efectuando los debidos
diagndsticos adicionales, para definir y evaluar el porcentaje de
satisfaccion sobre el clima organizacional de la compaiiia, ya
gue se encuentran pre dispuestos a poner en practica un plan
de mejora en el que puedan participar todos los colaboradores

y mejorar el desempefio de sus labores.

El plan de mejora es una alternativa potencial para mejorar el
clima laboral de la empresa, permite desarrollar el control y el
seguimiento de diversas acciones, como acciones correctivas

efectivas, Utiles para acciones inesperadas.
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4.7 RECOMENDACIONES

No descuidar el ambiente de la empresa de mariscos REAL
NIRSA S.A.

Conservar activo el plan y se lo lleve a la practica en la empresa
de mariscos REAL NIRSA S.A.

Llevar un dia de integracion donde intervengan todas las
personas que laboran en la empresa, y logren exponer lo que
piensan, lo que sienten, perfeccionando asi la comunicacion

entre los empleados de la empresa.

Realizar estudios periédicos sobre diferentes teorias del clima
organizacional y su relacién con la productividad de trabajo
como fundamento para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores, para de ello, sacar estrategias que permitan su

mejora.

Implementar el plan de mejora propuesto para el
fortalecimiento del clima organizacional de la empresa y su
incidencia en la productividad del trabajo considerando su

caracter flexible y creativo.

Aplicar encuestas periodicas para valorar comportamiento del
clima organizacional y el trabajo de los colaboradores, que

permita la toma de decisiones oportunas.
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ANEXOS
Encuesta

Instituto Superior Tecnologico Bolivariano de Tecnologia

Saludo:
La presente encuesta sera realizada de manera anénima y se solicita que al
momento de leer cada una de las preguntas, concrete su atencién de manera

gue la respuesta que emita sea fidedigna y confiable.

Objetivo: Tiene como propdsito indagar y recabar informacién sobre el clima

organizacional de la empresa REAL NIRSA S.A.

Instrucciones

Lea cuidadosamente cada interrogante y marque con esferografico negro o
azul la letra (X) solo una de las alternativas que usted considere conveniente.
Encontrara una escala que significa

A veces= (AV) Siempre=(S) Muchas veces= (MV) Nunca=(N)

Variable Independiente: Clima Organizacional

Cuestionario

Escala: AV S MV |N
A veces= (AV) Siempre=(S) Muchas veces= (MV)
Nunca=(N)
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1) ¢La empresa le ofrece un clima apropiado para realizar

sus funciones?

) ¢La empresa promueve el compafierismo y la union entre

os empleados?

3) ¢ Los jefes(a) se preocupan por conservar elevado el nivel

de motivacion de los colaboradores?

4) ¢ Existe algun buzdén de sugerencia y recomendaciones
donde se toma en consideracion las opiniones de los

trabajadores?

b5) ¢Piensa que recibe una justa remuneracion econémica

por sus tareas desempefiada?

B6) ¢, En la empresa existe rotacion laboral?

7) ¢El salario a percibe es justo en relacion a su trabajo y

dedicacion a la labor desempefiada?

8) ¢Las horas extras, los incentivos, las bonificaciones son

reconocidas en la empresa?

0) ¢Las capacitaciones podrian servir de ayuda para la

mejora progresiva del ambiente laboral?

10) ¢El lugar fisico donde usted labora se encuentra en

Optimas condiciones?

Despedida

De antemano agradecemos su colaboracion.

Cirino Araujo Paola Lissette
C C: 092857318-7
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ANEXOS
Instrumento de la Investigacion

Entrevista

Instituto Superior Tecnoldgico Bolivariano de Tecnologia

LA SIGUIENTE ENTREVISTA ESTA DIRIGIDA AL GERENTE Y
SUPERVISOR GENERAL DE LA EMPRESA DE MARISCOS
REAL NIRSA S.A.

Fecha de entrevista:
Nombre del entrevistado:
Cargo actual:

Hora de inicio: Hora termino:

Lugar de entrevista:

OBJETIVO: Averiguar el estado de desempeiio laboral de los empleados de

la empresa.

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Formulario

1) ¢Algunavez la empresa ha realizado evaluacion al desempefio laboral

a los trabajadores?
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2 ¢Con qué frecuencia se realiza evaluaciones al Desempefio laboral de

sus colaboradores?

4) ¢En su opinion cree que con la evaluacion del desempefio laboral, se

puede mejorar la eficiencia de la organizacién?

5) ¢ Qué aspectos considera que influyen en el buen desempefio laboral

de sus trabajadores?
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