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PROLOGO.

PROLOGO.

La presente investigacion permite sumergirnos en un momento decisivo donde las
dinamicas empresariales crecen de manera acelerada cada una de las demandas del
mercado requieren mayor eficiencia también de la adaptabilidad. Es necesario
comprender y tramitar porque el Clima Organizacional se puede convertir en un
dominante imperativo que garantiza la sostenibilidad y alcanzar el éxito en un futuro en

los proximos afios la empresa “La Huerta” S.A.S.

Este trabajo investigativo se refiere a cada una de las interacciones que existen entre el
clima organizacional y rendimiento productivo del Recurso Humano, de acuerdo a las
conexiones que pueden existir entre la percepcion del entorno laboral que los rodea tales
como: motivacion, compromiso y la produccion se los empleados. Por medio de cada una
de las paginas que contiene este trabajo investigativo se invita a los lectores a explorar,

descubrir y reflexionar e iniciar un viaje sobre cada uno de los hallazgos obtenidos.

De acuerdo a los anélisis de todo lo investigado existe un absoluto respaldo de los datos
empiricos obtenidos de las encuestas realizadas a los empleados de la empresa, cuya
investigacion requiere y aspira muchos aspectos entre ellos: diagnosticar la situacion
actual por la que se vive a diario, realizar recomendaciones practicas y estratégicas que
puedan ser cumplidas o gestionadas de manera efectiva en cuanto al Clima

Organizacional, en ciertas areas del Talento Humano.

Econ. %ae éarlos Ortega Mendez

Gerente




RESUMEN.

El objetivo fue identificar la relacion que existe entre el Clima Organizacional y el
desarrollo productivo sostenible de la empresa “La Huerta” S.A.S. los resultados
muestran una magnifica interdependencia del recurso humano mantienen comunicacion
abierta, respeto mutuo, trabajo en equipo efectivo y un ambiente laboral saludable que
contribuyen significativamente en aumentar la motivacion, el compromiso y la
satisfaccion de los empleados. Fue necesario el uso de tipos de investigacion tales como:
de campo que permitié ver la situacién actual en la que se encontraba la empresa,
investigacion descriptiva, documental, correlacional y explicativa también se utiliz6
métodos, para la construccion de la metodologia del objeto de investigacion encontramos
una poblacion y muestra pequefia ya que la empresa es muy pequefia y tiene pocos
empelados por esa razon se utilizaron las técnicas de observacion y censo mismo que se
realizd6 mediante Google forms mediante la escala de Likert. Este tipo de ambiente
promueve al sentido de pertenencia y colaboracion resultando una mayor productividad
y eficiencia en cada una de las operaciones que realiza la empresa se establecio la cultura
corporativa, liderazgo, politicas de Recurso Humano, comunicacion interna, y relaciones
interpersonales siendo el impacto en la ética, moral, motivacion y productividad de los
empleados. También se identifico areas de fortalezas y de mejora que deben fomentarse
que requieren la atencidn necesaria. La productividad del recurso humano ha demostrado
ser un factor determinante en rentabilidad, competitividad y crecimiento de la empresa,
las fortalezas destacan la eficiencia del compromiso del equipo de trabajo, capacidad de

adaptacion ante los desafios cambiantes del entorno empresarial.



Palabras claves: Ambiente de trabajo, Eficiencia, Eficacia, Talento Humano, Trabajo en

Equipo.
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ABSTRACT.

The objective was to identify the relationship that exists between the Organizational
Climate and the sustainable productive development of the company “La Huerta” S.A.S.
The results show a magnificent interdependence of human resources, maintaining open
communication, mutual respect, effective teamwork and a healthy work environment that
contribute significantly to increasing the motivation, commitment and satisfaction of
employees. It was necessary to use types of research such as: field research that allowed
us to see the current situation in which the company was, descriptive, documentary,
correlational and explanatory research, methods were also used to construct the
methodology of the research object. We found a small population and sample since the
company is very small and has few employees. For that reason, observation and census
techniques were used, which was carried out using Google forms using the Likert scale.
This type of environment promotes a sense of belonging and collaboration, resulting in
greater productivity and efficiency in each of the operations carried out by the company.
The corporate culture, leadership, Human Resource policies, internal communication, and
interpersonal relationships were established, with the impact on the ethics, morals,
motivation and productivity of employees. Areas of strength and improvement that need
to be encouraged and that require the necessary attention were also identified. The
productivity of human resources has proven to be a determining factor in profitability,
competitiveness and growth of the company, the strengths highlight the efficiency of the
commitment of the work team, the ability to adapt to the changing challenges of the

business environment.

Keywords: Work environment, Efficiency, Effectiveness, Human Talent, Teamwork.
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INTRODUCCION.

Es necesario partir desde una breve descripcion del Clima Organizacional que es
considerado como aquel resultado y factor necesario dentro de una organizacion porque
a traves de sus mejoras continuas se pueden obtener magnificos resultados que permiten
y ayudan a maximizar el rendimiento productivo en el Recurso Humano de la empresa,
que a su vez suma en el mejoramiento del ambiente laboral para tener buena relacion con
sus jefes o superiores. Por ello, es necesario contar con una propuesta e implementacion
de nuevas brillantes ideas que ayuden en la potencializacion para asi obtener positivos

resultados que sumen y aporten a la organizacion.

Si se obtiene un adecuado clima organizacional aquel ayudaré a que mejore la conducta
de cada uno de sus integrantes para que sus miembros alcancen y obtengan satisfaccion
notoria en el &mbito laboral. Por esta notoria razon el trabajo investigativo tiene como
finalidad identificar el clima organizacional y su impacto en el rendimiento productivo
en el recurso humano de la Empresa “La Huerta” S.A.S para ofrecer alternativas que
permitan el mejoramiento del rendimiento productivo para que este aporte en el desarrollo

de cada actividad laboral planteada con eficiencia y eficacia.

Los empleados y quienes conforman la empresa “La Huerta” S.A.S, han detectado ciertos
cambios relevantes en cuanto a la productividad y rendimiento de la empresa, misma que
se relaciona directamente con el clima organizacional; por ende, es necesario determinar
los aspectos que influyen o afectan el ambiente laboral de la organizacion y el grado de
satisfaccion de quienes laboran en ella. A su vez es importante determinar cada una de

las areas de mejora y disefiar estrategias que ayuden a promover un clima laboral
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adecuado, aumento en la motivacion y el total compromiso de cada uno de los empleados

que potencien el desempefio que contribuyan para que la empresa alcance el éxito.

En lo que corresponde al Capitulo uno del trabajo desarrollado se encuentra
primeramente el Marco contextual de la investigacion se encuentra derivado en:
Ubicacion y contextualizacion del problema, Situacion actual del problema, el problema
de investigacion donde se desarroll6 la pregunta general y las especificas, delimitacion
de la problemética, Objetivos General y Especificos y finalmente la Justificacion del
porque se realizo este trabajo. Este apartado explica todo lo que se luego se debe realizar

por ejemplo el problema y a su vez da solucion inmediata.

En el Capitulo dos se encuentra el Marco Teorico donde han sido detallados puntos
como: Fundamentacion conceptual donde se ubican términos con definiciones o también
conceptos relacionados con el tema de estudio, en lo que corresponde la fundamentacién
tedrica se analizan teorias donde se citan diferentes autores con criterios distintos,
fundamentacion legal es aqui donde se acuden a fuentes y bases legales que permiten la
sustentacion de la investigacion planteada. De acuerdo a este apartado se buscan los
términos y temas que nacen de cada variable con ello se desglosan mas términos que

ayudan en la resolucion de la investigacion.

Por otra parte en el Capitulo tres se desarroll6 la metodologia de la investigacién que
ayuda a obtener mejores datos e informaciones que el trabajo requiere entre ellos tenemos
los siguientes puntos a emplearse: tipo de investigacion, métodos que se utilizaron

durante la realizacion de la investigacion, construccion metodoldgica del objeto de
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investigacién misma donde se tomd en cuenta a los empleados de la empresa, técnicas
generadas durante la investigacion, instrumentos de la indagacion, también es necesario
la elaboracion del marco teorico, por otra parte recolectar informacion, por Gltimo se tiene

el procesamiento y andlisis de los mecanismos que se utilizaron para obtener informacion.

Seguido esta el Capitulo cuatro, se encarga de mostrar cada uno de los andlisis de los

resultados obtenidos de la investigacion realizada es aqui donde se determina la

problematica encontrada.

Finalmente tenemos el Capitulo cinco, donde se describen y redactan las conclusiones y

recomendaciones del trabajo de investigacion realizado.
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CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION.

“El Clima Laboral no lo hace la empresa,

lo hace principalmente El jefe”.

David Fischman.



1.1.UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA.

Nuestro pais cuenta con un numero notorio de organizaciones que se mantienen en el
mercado manejando sistemas rigidos donde todos buscan alcanzar el éxito y triunfo
organizacional; es decir, buscan ganar y con ello arrastran més carga de trabajo,
generando mucha responsabilidad para sus colaboradores. Siendo esto el principio y
conllevando a desencadenar insatisfaccion laboral, clima organizacional, incumplimiento
de cada una de las tareas otorgadas, a su vez no aceptacion en el puesto de trabajo
propuesto. A esto se le adiciona la falta de control de la persona sobre el trabajo, mucha
demanda que excede demasiado a su equipo de trabajo y a esto sumarle la ausencia de

apoyo de sus superiores y comparieros de trabajo.

El canton Mocache perteneciente a la Provincia de Los Rios es considerado como el
Paraiso Escondido por sus encantos, turismo y comidas tipicas que ofrece. Por esta razén,
el principal problema se sitda al momento de tomar decisiones porgque no contar con un
adecuado ambiente o clima organizacional hace que existan o aumenten los
inconvenientes que afectan directamente en el desarrollo productivo sostenible de la
empresa. Esta problematica nace desde la falta o ausencia de un ambiente sano al 100%,
también por la insatisfaccion de los empleados; por ende, se requiere y es indispensable

trabajar en ello.

La Empresa “La Huerta” S.A.S, se encuentra ubicada en el cantdn Mocache, provincia de
Los Rios- Ecuador (figura 1), la misma que se encuentra legalmente constituida, la
conforman agricultores que pertenecen a la Provincia de Los Rios. Esta empresa se dedica
a la produccion y fabricacion de chocolates con estandares de calidad alta en pureza y

sabor. Los chocolates son elaborados con cacao nacional fino de aroma. Cabe recalcar



que la materia prima es entregada por agricultores de la misma localidad y ellos llevan un
adecuado manejo agronémico de manera organica, sin pesticidas, con ello, aseguran que

su producto es de buena y alta calidad.

Figura 1. Ubicacion de la empresa “La Huerta” S.A.S.
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Sus propietarios realizan el proceso adecuado de pos cosecha tales como fermentacion,
secado, y seleccion de semilla. Para el grupo de “La Huerta” S.A.S, es importante la salud
de sus clientes/consumidores; por ello, sus chocolates son bajos en azucar, bajo en grasa,
libre de conservantes, saborizantes y aditivos. Ofrece variedades en sabores y contenido
de chocolates tales como: pasta de cacao 100% 50 y 90 gramos, chocolate semidulce al
75% 50 y 90 gramos, chocolate de ajonjoli 50 y 90 gramos, chocolate con mani 50 y 90

gramos.



Actualmente las empresas a nivel mundial realizan sus trabajos de manera continua con
el objetivo de alcanzar y cumplir con todo el proceso sistemético en lo que corresponde
el rendimiento productivo en el recurso humano de manera eficiente y eficaz. Hoy en dia,
la relacion organizacional ha sufrido variaciones por no decir cambios muy notorios
donde se han generado conceptos de flexibilidad en el trabajo trayendo consigo nuevas
maneras de trabajar en las empresas donde afecta principalmente a quienes laboran y
conforman las organizaciones donde sus responsabilidades han aumentado mucho mas y

ya no son normales.

1.2.SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA.

La empresa “La Huerta” S.A.S, tiene mas de un afio desarrollando sus actividades,
elaborando y fabricando sus productos con buenos resultados, a su vez brindando un buen
servicio y atencion a cada uno de sus clientes, pero cabe mencionar que quienes
conforman la empresa y equipo de trabajo se han visto afectados porque su ambiente de
trabajo no se encuentra en buenas condiciones poco a poco el clima laboral se esta
debilitando y esto surge por algunos factores como: baja organizacién para desarrollar las
actividades, recargo de tareas laborales, débil empoderamiento en la poblacién de su
localidad y la reduccion de sus recursos economicos, mismo que afectan y hacen que
exista el problema antes mencionado por ello se pretende dar solucion o aportar en el

mejoramiento.

1.3.PROBLEMA DE INVESTIGACION.
1.3.1. Problema General.

Los antecedentes presentados conllevan a plantear la interrogante general:



¢Cdémo el Clima Organizacional afecta el rendimiento productivo en el Recurso Humano
en la Empresa “La Huerta” S.A.S, 2023?

1.3.2. Problemas Derivados.

e ;Cudl es el actual clima organizacional con el que cuenta la Empresa “La Huerta”
S.A.S, 2023?

e ;De qué manera los factores contribuyen en la variabilidad, desempefio laboral y
fluctuaciones en la productividad de la empresa “La Huerta” S.A.S, 20237

e ;De qué manera impactan las estrategias del desempefio en el Recurso Humano para

mejorar el rendimiento productivo en la empresa “La Huerta” S.A.S, 2023?

1.4.DELIMITACION DEL PROBLEMA.

Campo: Desarrollo econdmico y social en el area de influencia de la UTEQ,
administracion publica, innovacion y emprendimiento, estrategias financieras para el
desarrollo empresarial

Area: Ciencias Sociales, Educacién Comercial y Derecho/ Ciencias Sociales y del
comportamiento/Educacién Comercial y Administracion/Derecho

Linea: Administracion, comercio, economia, finanzas y turismo

Lugar: Mocache-Ecuador

Tiempo: 28 de noviembre del 2023 al 13 de marzo del 2024



1.5. OBJETIVOS.
1.5.1. Objetivo General.
Demostrar el Clima Organizacional y su impacto en el rendimiento productivo en el

Recurso Humano en la empresa “La Huerta” S.A.S, 2023.

1.5.2. Objetivos Especificos.

¢ Reconocer el actual clima organizacional con el que cuenta la Empresa “La Huerta”
S.A.S, 2023.

e Analizar los factores que contribuyen en la variabilidad, desempefio laboral y
fluctuaciones en la productividad de la empresa “La Huerta” S.A.S, 2023.

e Seleccionar las principales estrategias del desempefio en el Recurso Humano para

mejorar el rendimiento productivo en la empresa “La Huerta” S.A.S, 2023.



1.6.JUSTIFICACION.

La presente investigacion se enfoco directamente en el Clima Organizacional que existe
en la Empresa “La Huerta” S.A.S, de acuerdo aquello se pudo observar que la manera de
convivir 'y trabajar entre los colaboradores no surge adecuadamente y su
desenvolvimiento no es como se espera en cuanto se vincula con el rendimiento
productivo que existe en el recurso humano. Contar con un adecuado Clima
Organizacional le permite a toda empresa alcanzar el éxito en cada una de sus actividades

desarrolladas, ayudando asi posicionarse en el mercado.

Esta investigacién trae consigo multiples beneficios de manera general con los resultados
que se pueden obtener, misma que permitird implementar mejores medidas, a su vez
nuevas Yy buenas estrategias que ayuden a los colaboradores y el equipo de trabajo para
que queden satisfecho con el nuevo clima organizacional; es decir, que sea mejor. Con
ello, el rendimiento productivo de los colaboradores en la empresa mejorard y sumara
mas puntos favorables. Con cada uno de los criterios manifestados se justifica que es de
vital importancia para la empresa “La Huerta” S.A.S, que sus colaboradores se llenen de

empoderamiento para que con ello exista una mejor comunicacion entre ellos.

El personal que conforma la organizacion es el recurso mas valioso e importante dentro
de la empresa, para brindar un adecuado ambiente en el trabajo se debe considerar como
una inversion a largo plazo que sera recompensado en dicho tiempo, esto ayudara a que
su equipo de trabajo se encuentre motivado todo el tiempo posible para que ellos puedan
asumir cada una de sus responsabilidades con el oportuno compromiso. Mediante el

trabajo investigativo se pudo determinar que es necesario realizar un censo ya que la



empresa cuenta con pocos trabajadores y otros son trabajadores por temporadas cuando

hay alta demanda del producto.

Para finalizar cabe mencionar que el planteamiento de este trabajo investigativo es
identificar el clima organizacional que existe en la empresa y su impacto en el
rendimiento productivo en el Recurso Humano para que asi vayan muy bien orientados y
focalizadas a dar soluciones para que no se vea afectado la productividad que ofrece el
Recurso Humano en la organizacién. Este trabajo investigativo también se desarrolld
pensando en el trabajo que realiza el ser humano, cabe recalcar que el contar con un buen
clima organizacional es de mucha importancia porque contribuye y a la vez facilita
aprovechar al maximo el potencial de los colaboradores e implementar herramientas de

trabajo para obtener un aumento de la productividad en la empresa.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO.

“La confianza... Prospera en la honestidad, el honor,
en el caracter sagrado de las obligaciones, sobre la
proteccion y la fidelidad desinteresada en el

rendimiento. Sin ellos no puede vivir”,

Franklin D. Roosevelt.



2.1.  FUNDAMENTACION CONCEPTUAL.

2.1.1. Trabajo.

Son los quehaceres de la vida donde se puede ganar para sustentar la vida por realizar
alguna actividad por la que se recibe un pago, oficio, profesién donde es necesario realizar
practicas. También son aquellas actividades laborales que puede realizar una persona
dentro de una organizacion o empresa, por la que recibe una recompensa monetaria, es
decir un pago por sumar objetivos de la produccion de bienes o servicios donde espera
obtener u alcanzar los excelentes resultados, a su vez se puede considerar como una
ocupacion o empleo donde desemperia su esfuerzo de manera fisica 0 mental que ayudara

en el crecimiento de la organizacion (Luis & Mayo, 2022).

Son aquellas situaciones basicas que estan vinculadas con el entorno en el que trabajan,
el cual se caracteriza por el desempefio laboral que es dependiente de cada actividad
realizada por la que se recibe un pago monetario de acuerdo al rol y actividad realizada.
También se manipula y establece de acuerdo a las leyes existentes sobre el codigo de
trabajo, cuya finalidad es prevenir los riesgos laborales que se puedan presentar en el
departamento de talento humano dicho que juega un papel importante a su vez se encarga
de proteger y cuidar a los colaboradores de la organizacion (Quispe Rosales & Antezana

Miguel, 2021).

Se conceptualiza como un derecho y deber social y un derecho econémico donde el
personal utiliza principios que se basan verdaderamente en la economia. Es aqui donde el
gobierno establece normas y leyes que se deben cumplir donde la garantia consiste en el

digno y considerable respeto hacia quienes tienen reconocimientos o buena fama por
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realizar bien su trabajo, por esta razon el estado les brinda salarios y gratificaciones justas
que ayudan a alegrar al trabajador y asi su desempefio laboral sea mejor cada vez y sirva

de ejemplo para el resto de colaboradores (Atencio Gonzélez et al., 2020).

2.1.2. Organizacion.

Es aquella que se produjo directamente para satisfacer las necesidades que se pueden
presentar y para mejorar la vida del ser humano lo que se puede hacer por medio de bienes
0 servicios donde esperan lograr cada uno de sus objetivos y fines que van coordinadas y
estructuradas con varios enfoques que tienen perspectivas que cumplen un propdsito
importante. EI tamafio de la organizacion varia de acuerdo al nimero de personas que
forman parte de ella dependiendo de cada una de las actividades realizadas en el entorno

que los rodeen (Ropa-Carrién & Alama-Flores, 2022).

Es aquella entidad que sigue diferentes etapas y procesos de la administracion, busca
lograr y cumplir cada uno de sus objetivos y metas establecidas. También la define como
aquel proceso que nace de la mezcla de distintos trabajos elaborados por los individuos o
grupos donde es necesario cumplir con el cumplimiento, asimismo es necesaria la
eficiencia y eficacia de forma positiva para la organizacion donde se debe manejar con
planificacion y coordinacion adecuada, oportuna en conjunto con la responsabilidad
donde es importante que exista una excelente comunicacion (Garcia-Rubiano & Forero-

Aponte, 2020).

Aquella entidad o una estructura la cual esta compuesta por personas, recursos y procesos

disefiados, donde se coordina cada uno de ellos para alcanzar los objetivos especificos,
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aquello puede variar de acuerdo al tamafio y alcance empresarial, instituciones
gubernamentales, organizaciones sin fines de lucro, instituciones educativas, entre otras.
Es necesario demostrar los aprendizajes que se obtienen cuando hacen diferentes
actividades, deteccion de problemas y la solucion inmediata, también la identificacion de
oportunidades que deben de ser aprovechadas. Se pueden adaptar a los cambios mediante
los procesos realizados para la ejecucion de un nuevo proyecto donde se utiliza la

innovacion y creacion (Chéez Lépez & Vélez Mendoza, 2021).

2.1.3. Empresas.

(Arguello Pazmifio et al., 2020), define como aquella organizacion o entidad que produce,
comercializa o presta ya sea bienes o servicios con la finalidad de obtener beneficios e
ingresos. Estas realizan sus operaciones en diferentes sectores. Mismas que plantean
misiones que pueden concluir u formar las demandas que pueden existir donde también
buscan hacer realidad cada uno de los objetivos planteados. Se puede adaptar a los
cambios ocasionados mediante los procesos realizados para ejecutar un nuevo proyecto
donde es necesario utilizar la innovacién y creacion para que todo sume en la

organizacion.

Es aquel grupo de una a mas personas que se organizan en conjunto con mas personas
donde su fin es prestar u ofrecer ya sean bienes o servicios del cual esperan obtener
beneficios econémicos; es decir, dan algo a cambio del dinero, también se las ingenian
de una u otra forma para cumplir con cada uno de sus obligaciones por aquello esperan

recibir una buena recompensa monetaria. Es una entidad donde sus trabajadores se
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encargan de ofrecer bienes o productos que satisfacen necesidades de sus compradores o

clientelas (Villasana Arreguin et al., 2021).

Es lo mismo que referirse a una organizacion porque se encarga de brindar o prestar
bienes o servicios que se dan por medio de la demanda de sus clientes por lo que obtienen
beneficios econdmicos, cuyo fin es cumplir con cada uno de sus objetivos planteados,
siendo necesaria e importante la responsabilidad. Cabe recalcar que una empresa esta
conformada por un conjunto o partes que estan interrelacionadas ya sea de forma directa
e indirecta para conseguir y hacer realidad cada uno de sus finalidades que es obtener un

buen proceso de transformacion (Baque et al., 2020).

2.1.4. Clima Organizacional.

Es aquella cualidad o caracteristica que es propia y que se da en el ambiente laboral que
les permite a quienes forman parte del equipo de trabajo de la empresa con un buen
ambiente laboral se puedan desenvolver facilmente. También permite experimentar
sentimientos positivos que vienen de ellos y se da en su lugar de trabajo los alcances y
compromisos que poseen, a su vez se puede decir que puede transmitir felicidad en el
lugar de trabajo, aqui también se manifiestan valores, actitudes, expectativas que se
comparten entre todos y cada uno de los miembros del equipo de colaboradores de la

empresa (Gonzéles Vasquez et al., 2021).

Aquel medio que conlleva a alcanzar el éxito en dicha organizacion que por medio de

métodos permite conocer la relacion que existe en diferentes criterios. También es

considerado como aquella descripcion individual tanto del marco social como del
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contextual en la cual participan personas que tienen de alguna forma que ver con la
organizacion, por medio de un estudio de la satisfaccion laboral que puede existir dentro
del clima organizacional permitira evaluar la situacion que existe entre todos, su manera
de trabajar y organizarse juega un papel muy importante, asi como también el recurso

humano de la empresa (Maraza Vilcanqui et al., 2022).

Aquel desarrollo eficiente de cada organizacion donde los miembros pueden variar de
acuerdo el ambiente que posee la empresa, el cual esta constituido por procesos de
interaccion que influyen en las actividades desarrolladas. También se considera como el
ambiente propio emocional que existe en una organizacion que influye en la actitud,
comportamiento y bienestar de los empleados, este puede afectar su compromiso,
satisfaccién, motivacion y desempefio laboral, interaccién social por esa razén el clima
organizacional es considerado como el resultado de perspicacias segun la experiencia y
vivencia que puede producir un individuo donde pueden influir actitudes y conductas

(Blanco Ldpez et al., 2020).

2.1.5. Desarrollo Organizacional.

Es un enfoque y a la vez el campo de estudio dentro de la gestion, tarea y psicologia
organizacional la cual se centra en mejorar el rendimiento y la eficacia de las empresas
de quienes forman parte de si misma, también se realizan cambios a través de la
planificacion y desarrollo de las personas, en el rendimiento colectivo del equipo de
trabajo que puede existir en la organizacion. También se centra en investigar y mejorar la
forma de trabajo de cada individuo para renovar el proceso empleado, vela el bienestar

de su equipo para crecer y mejorar en cuanto es el mercado (Bueno Rubiales, 2020).
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El desarrollo organizacional no es mas que el proceso que se planifica y manera continua
donde se busca ser mas eficiente para que la organizacion se desempefie de una manera
més efectiva para que los cambios en la estructura no presenten afectaciones en la
organizacion, técnicas realizadas y por realizar, cultura organizaciones y sus tacticas.
Podemos destacar que es importante porque existen varias razones gque se consideran
como claves la adecuacion al cambio ya que las empresas siempre se enfrentan de manera
constante cambios en el entorno que les rodea como por ejemplo los cambios y avances
tecnoldgicos, en el mercado, ordenaciones gubernamentales y las demandas de sus

compradores (Rios & Bardales, 2022).

Es aquel enfoque consecuente que se encarga de la basqueda para mejorar su eficiencia
y que surja una buena adaptabilidad en la organizacién para que sea de gran ayuda durante
la aplicacion de estrategias, técnicas, programas disefiados principalmente para mejorar
las relaciones interpersonales que existen en cada proceso de la empresa. Donde su
objetivo es mejorar la capacidad del desarrollo organizacional para adaptarse a los
cambios ser mas eficiente y obtener un ambiente laboral sano y saludable para aumentar
su produccién. Es el enfoque estratégico que busca fortalecer la organizacion de manera
conjunta para promover cambios positivos para alcanzar cada una de sus metas y

objetivos en un plazo determinado (Vasquez Ponce et al., 2021).

2.1.6. Ambiente Organizacional.

Es aquel ambiente que se vincula directamente con quienes conforman la empresa y que

se dedica a realizar sus actividades de manera desarrolladas e inmediatas esto no quiere
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decir que solo se pueden dar en aquellos espacios fisicos, sino que se pueden dar entre
otros tipos de sitios, esto sucede entre compafieros de trabajo, también con sus jefes. Es
el conjunto de fuerzas que rodean a la organizacion, la fuerza puede delimitar o colaborar
en el acceso de la organizacion a los recursos, es decir; que el ambiente no sélo ofrece
oportunidades a las organizaciones, sino que también les plantea amenazas de cierta

manera si su ambiente laboral no es el adecuado (Topa Cantisano, 2022).

Es el entorno social u emocional en cada una de las actividades ya sea fisica donde se
consideran las diferentes culturas de la empresa, las relaciones entre ellos; el liderazgo
que existe en la empresa, el clima organizacional. Si existe un mal clima esto puede
afectar directamente en la productividad de la empresa también incide mucho en la
satisfaccion de cada empleado porque se desequilibra como tal. Como elementos de la
cultura organizacional tenemos la identificacion de la organizacion: la mision, vision y
valores culturales de la empresa; sistemas de control vigilancia que esta sucediendo en la
empresa; estructura de poder tomar buenas decisiones; los simbolos: es aqui donde se
elaboran disefios; por Gltimo, rito y tradiciones verifica todo lo ocurrido durante el

proceso (Moscoso Paucarchuco & Villafuerte Quiroz, 2021).

El ambiente organizacional es el entorno en el que quienes forman parte de la empresa
realizan cada una de sus actividades a diario donde es necesario incluir la cultura, la
estructura, los valores, las politicas, los procedimientos y las interacciones que tienen los
dirigentes con cada uno de los empleados de la empresa. Este también abarca o engloba
las condiciones fisicas, sociales y psicoldgicas que rodean a los individuos que trabajan

en la empresa donde se toman en cuenta sus conductas, actitudes y cada uno de sus
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desempefios laborales, estos compendios también son componentes que impactan en las
instrucciones, desarrollo y avance que ha surgido en la empresa, es decir, en cada proceso

0 avance logrado (Hasang Moran et al., 2022).

2.1.7. Estructura Organizacional.

La estructura organizacional es el marco o el disefio que se encarga de definir como se
debe de organizar la empresa o institucion, surgen cambios con el tiempo por otra parte
la organizacién debe de ser capaz de adaptarse y responder a los cambios de manera
efectiva. Considerado también como el conjunto de formas en las que se divide el trabajo
en distintas tareas, al mismo tiempo se consigue que todas estén coordinadas para alcanzar
un fin. Es importante para los empleados porque influye en sus roles, en los comparieros,
supervisores, entre otros el estudio del mismo que permite evaluar y comprender diversos

factores (Lema-Jiménez et al., 2021).

La estructura organizacional es el marco o esquema que define aquella manera en la que
estdn dispuestos los componentes entre si con aquellos roles, responsabilidades,
jerarquias, comunicacion y toma de decisiones donde deben de seguir un orden , también
se dividen para asi alcanzar cada uno de sus limites y sus objetivos planteados que han
sido disefiados, agrupados de acuerdo a las actividades en conjunto con los recursos de la
organizacion donde es necesario dividir el trabajo que va a realizarse de manera
organizada, coordinada que a su vez gestionan cada uno de los elementos fundamentales

que permiten obtener eficiencia y eficacia (Blanco Ariza et al., 2020).
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Es el disefio formal en el que se agrupan y coordinan las actividades, recursos dentro de
la empresa donde es importante tener claros cada uno de los roles y responsabilidades.
Aquellas jerarquias que forman parte de las organizaciones que ayuda a los empleados a
comprender cada una de sus tareas, ayudan a la estructura organizacional a facilitar la
coordinacion para la contribucion que puedan generarse entre los diferentes
departamentos, poder tomar decisiones de manera efectiva para brindar soluciones
inmediatas a cada uno de sus problemas, adaptabilidad y resistencia para que la
organizacion se pueda ajustar y reorganizarse para enfrentar cada uno de los desafios que

se les presente y asi aprovechar cada una de las oportunidades (Banda Izeta et al., 2020).

2.1.8. Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion laboral es el nivel de emocién mismo que puede ser positivo o placentero,
el colaborador se puede sentir satisfecho o feliz con el clima laboral que cuentan en la
empresa. Esto se puede dar o se vincula directamente con el sueldo o salario, recompensa
por su buen trabajo realizado, es decir una compensacion, oportunidades que le brindan
en la empresa que trabaja, convivencia con sus compafieros de tareas y de institucion
donde se puede verificar el rendimiento que aporta en la organizacion que estan ligadas a
cada una de sus habilidades y empefio individual en lo correspondiente a su experiencia

laboral (Olaz Capitan & Ortiz, 2022).

La satisfaccion laboral es aquel que se encarga de comprender las variables que se
vinculan con la eficiencia de la organizacién, el compromiso con la organizacién, la
rotacion que puede existir, el ausentismo de ciertos factores y también el desempefio de

cada uno de los individuos que conforman la empresa. También se puede definir como la
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diferencia que recibe el colaborador por sus actividades desarrolladas por las cuales recibe
un pago monetario. El clima organizacional se relaciona directamente con los estados
exaltados y positivos que surgen para agradar basicamente en la experiencia laboral

(Burgos-Briones, 2022).

La satisfaccion son los sentimientos que pueden experimentar los trabajadores y el
aspecto importante en la vida de cada uno de los individuos; respecto al trabajo y a
diferentes aspectos del trabajo y a su vez es el puntaje que se logra a través de respuestas
obtenidas. Se relaciona directamente con la captacion de talento, productividad y
rendimiento. También es el grado en que los empleados se sienten contentos y felices con
su trabajo y su entorno laboral aquello implica la evaluacion de los factores de la

naturaleza del trabajo (Juana Patlan Perez., 2023).

2.1.9. Recurso Humano.

Recurso Humano es aquel departamento del area que se considera como aquel concepto
que tiene dominio en cada una de las organizaciones, por esta razén que es la causa y
situacion gue se manifiesta claramente esto va depender de la cultura que exista en cada
una de las estructuras donde tenga algun tipo de amparo la cultura organizacional,
también depende de la situacion de los elementos con los que puede contar en todo
momento, es una herramienta que sirve de mucho en la empresa y sobre todo es
importante por el rol que cumple y desempefia en ella (Céliz-Cortez & Torres-Panduro,

2022).
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Es aquel donde el trabajador se siente totalmente comprometido con la organizacion
porque es uno de los pilares fundamentales para que la empresa haga realidad cada uno
de sus objetivos corporativos planteados para sentirse satisfecho con la labor realizada.
También es el encargado de apoyar y desarrollar las capacidades de cada colaborador que
integra la empresa y también se encarga de verificar que cada una de las tareas se
desarrollen adecuadamente para asi lograr identificar ciertos aspectos de mejora que
respalden cada una de las actividades con toda la validez necesaria, aquella herramienta
que genera un buen proceso de acuerdo a las perspectivas que espera el personal de la

empresa (Matabanchoy-Tulcén et al., 2019).

Recurso Humano como aquel grupo de personas que conforman la empresa a su vez es el
recurso que permite alcanzar cada uno de sus objetivos en las diferentes &reas y
departamentos. Es el departamento el cual realiza diferentes procesos donde encuentra,
selecciona, recluta y capacita a su personal; es decir, a quienes conforman la empresa. Es
necesario que la organizacion cuente con un buen personal apto y calificado durante el
cual reciben remuneracion, es necesario que cuenten con un alto conocimiento que les

ayuden de manera positiva a la empresa (Fernandez, 2023).

2.1.10. Administracion De Recurso Humano.

Es aquella practica de las politicas que son necesarias para asi manejar asuntos que tienen
un vinculo con las relaciones personales da las funciones de la gerencia donde se realizan
actividades tales como: reclutamiento, evaluaciones, remuneraciones, capacitaciones al
personal de la empresa donde es de importancia ofrecer un ambiente sano y seguro que

se establezca de acuerdo a lo establecido por el codigo del trabajo donde se establece
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primeramente la ética y el trato justo que se le debe de ofrecer a la empresa y a quienes
forman parte de ella. Es necesario analizar cada lugar de trabajo para asi buscar y contratar
las personas adecuadas de acuerdo a cada una de las necesidades presentadas (Alvarenga

Martir et al., 2020).

La administracién de Recurso Humano son aquellas politicas y practicas que se
consideran y son necesarias para el manejo de aquellas cuestiones que estan vinculadas
con las relaciones personales que permiten la mejora en las aportaciones que se realizan
en desarrollo productivo de cada persona que colabora o trabaja en la empresa. También
se encarga de enfrentar cada desafio que se le puede presentar en la parte historica de la
empresa esto puede ser de la parte externa u interna donde se poden originar varios
cambios o variaciones, pueden beneficiar en la realizacion de cada una de sus metas u

objetivos planteados que se esperan ejecutar y ponerlos en marcha (Leal Rendén, 2021).

Al momento de administrar a un individuo o mas personas involucra la preocupacion de
factores tales como: el ambiente que conforma a su gentio, la percepcion, vitalidad,
conocimiento, capacidad de cada una de las acciones y a su vez la pro accion. La funcién
sufre variaciones en los cambios que surgen y se dan por el impacto de los avances
tecnoldgicos y globalizacion en los contextos que se desenvuelven en la empresa. Es la
encargada de ayudar a adquirir un alto nivel de cada trabajador para establecer las
relaciones entre dirigentes y empleados para que exista un buen clima que brinden
satisfaccion laboral donde su desempefio laboral suma muchisimo en la calidad y

mejoramiento de la organizacion (Guerrero Bejarano Mgs Jorge lzaguirre Olmedo Mgs
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Julio Méndez Bravo Mgs Maria Rosa Wright Garzén Patricia Hidalgo Albuja et al.,

2021).

2.1.11. Productividad.

Es aquella correlacion que puede existe entre la produccion y el uso 6ptimo de aquellos
recursos ya sean financieros, materiales o0 humanos que permiten lograr objetivos de la
organizacion, mismo que le permite acrecentar la calidad de sus bienes o servicios que
produce donde busca obtener el desarrollo de cada uno de sus colaboradores. También es
aquello que permite verificar medidas que reflejen las relaciones que pueden presentarse
en los resultados de cada una de las actividades y el tiempo invertido en la realizacion de
las mismas, a su vez cada uno de los recursos utilizados (Vargas Criséstomo & Camero

Jiménez, 2021).

La productividad es aquel factor importante del crecimiento econdémico ya sea a nivel
micro donde la productividad puede determinar la competitividad que existe en la
empresa que le permiten mantenerse activas en el mercado y a nivel macro se puede decir
que la productividad constituye un elemento clave para la evolucion econémica durante
el progreso de cada uno de los salarios, también el sostenimiento y mejora del nivel de la
vida de aquella poblacion existente. Cabe recalcar que también se basa a través del
entorno en el que se encuentra y la eficiencia con la que cuenta en todo momento (Quijia-

Pillajo et al., 2021).

Es aquella como la condicidn inicial para obtener un crecimiento econémico que les

permite que tengan mejores condiciones en su vida cotidiana donde es necesario contar
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con la eficiencia y eficacia para desarrollar cada una de sus actividades que es igual a la
productividad. Aquella relacion que existe entre el volumen total de produccion; es decir,
la razdn entre las salidas y entradas, aquella manera de utilizar los factores de produccion
durante la elaboracion de productos o servicios donde buscan satisfacer las necesidades
de la sociedad y a esto se le agrega que es aquel elemento estratégico en las organizaciones

porque los productos o servicios suelen ser competitivo (Franco-Ldpez et al., 2021).

2.2. FUNDAMENTACION TEORICA.

2.2.1. Clima Organizacional.

2.2.1.1. ; Qué es el Clima Organizacional?

Es considerado también como el clima laboral encargado de estudiar el ambiente
adecuado que proporciona a sus directivos las actividades que se desarrollen con
eficiencia y eficacia siempre. Mismo que se asocia con la meteorologia que se deriva de
la utilizacion de las organizaciones donde se sugiere que existan ciertas particularidades
que probablemente se interpreten como aquellos elementos que se identifican como el
conjunto de précticas y procedimientos que se ejecutan en la empresa, también es
caracterizado por las cualidades que se presentan por medio de los discernimientos o por
la descriptiva con mucha dependencia de las impresiones que pueden estudiar las

personas en el ambiente laboral en el que trabajan (Davila Moréan et al., 2021).

Es aquel elemento que influye en el clima laboral que no son oportunos y es por esta
razén que se pueden presentar consecuencias tales como de ausentismo, a su vez aumento
en la traslacion y desvalorizacion en el rendimiento de los colaboradores. Si existe una

buena gestidn en el clima organizacional que sirva como herramienta administrativa para
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que ayude en la toma de decisiones. Son aquellas apreciaciones simultaneas por un grupo
de individuos que estan en su entorno laboral: estilo de supervision, calidad de la
capacitacion,  relaciones  laborales, politicas  organizacionales,  practicas
comunicacionales, procedimientos administrativos, ambiente laboral en general (Chiang

etal., 2022).

El clima organizacional se relaciona con el grado de motivacion que tengan quienes
conforman a la organizacién que esta basado basicamente en los estados emocionales de
cada uno de sus colaboradores, también considerado como la forma en la que ellos pueden
percibir variaciones en los aspectos, la comunicacion que existe entre los compafieros de
trabajo, el liderazgo de los dirigentes o lideres, las relaciones interpersonales existentes
por Gltimo la incentivacion que reciben que ayudan en el mejoramiento de la
productividad durante el desarrollo de cada actividad, interaccion y experiencias que se
presentan en la organizacion (Chagray Ameri, Ramos Y Yovera, Neri Ayala, Maguifia

Maza, & Hidalgo Vasquez, 2020).
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Figura 2. Circuito de Interacciones del clima Organizacional.

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

2.2.1.2. Importancia del Clima Organizacional.

El clima organizacional es importante porque es necesario considerar el crecimiento
sostenible a su vez sustentable en cualquier empresa que ayuda a mejorar la productividad
y rendimiento que apoya a promover y a crear un ambiente positivo donde los
colaboradores estan predispuestos a trabajar donde se sientan comodos y motivados
donde exista la armonia para que asi las empresas funcionen de manera efectiva, es por
esta razon que se consideran los aspectos psicoldgicos que afectan el desempefio de cada
uno de los integrantes. También implica la relacion que exista en el entorno, cuyo fin es
valerse de los conocimientos para que las empresas sean mas eficientes (Chavez Santos

& Chauca Valqui, 2020).
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Para las organizaciones es importante el clima organizacional ya que buscan perfeccionar
en todo momento el ambiente en el que trabajan es por esa razon que se lo considera como
aquel elemento principal y clave en el progreso de la empresa. Cabe recalcar que cuando
un colaborador se siente satisfecho con el ambiente adecuado en su trabajo no necesita ni
busca otras oportunidades en otras empresas, es decir, esto ayuda a asegurar al empleado
para que permanezca en la organizacion esta es una manera de asegurarlo, también es
necesario que se den capacitaciones cada cierto tiempo para seguir en un mejoramiento

constante con los procesos adecuados (Chiang Vega et al., 2021).

Es muy importante contar con un buen clima laboral u organizacional porque suma mucho
a la empresa y tener un gran clima que permita obtener mas oportunidades y lograr la
fidelizacion de quienes la conforman porgue contar con un buen clima permitira alcanzar
cada una de sus metas con exito. La importancia del clima organizacional se evidencia en
la gestion del cambio en los sistemas organizacionales, se constituye por variables de los
valores de la empresa tales como: orden, métodos, limites y objetivos de la organizacién
y las personas: creencias, actitudes, habitos, conductas, cargos los cuales permiten
esclarecer las causas de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y a su vez su

incidencia en los cambios organizacionales (Arias Gallegos, 2021).

2.2.1.3. Caracteristicas del Clima Organizacional.

El clima organizacional hace referencia principalmente en los miembros o quienes
conforman la organizacion toman sus decisiones para bien con reflexiones, es decir, que
no afecten en un futuro a la organizacién. Por esta razon se presentan las siguientes

caracteristicas:
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e Menciona referencias que tienen algin vinculo con la situacion que tiene en su
correspondiente lugar de trabajo en la empresa.

e Aquellas variables que se encargan de definir el clima como aquellos aspectos que se
guardan a través de las relaciones existente en el ambiente laboral.

e Puede tener cierta persistencia al experimentar cambios que surgen por ciertas
situaciones o factores; es decir, que tiene cierta persistencia en el Clima Laboral de la
empresa, cambios relativos de forma gradual donde pueden sufrir perturbaciones donde
las decisiones que se derivan de la organizacion funcionan de manera relevante.

¢ Cierto impacto en dichas actitudes de quienes conforman a la empresa. Por otra parte,
y forman parte de la organizacion la conexion de las labores desarrolladas. Afecta en
cierto grado de compromiso y a su vez identifica miembros de la organizacion.

e Por ello, una organizacion que cuente con un buen clima laboral tiene una alta
posibilidad de lograr un nivel muy significativo con respecto a la identificacion de cada
uno de los miembros. Si surge un clima defectuoso no proporciona un buen clima alli
surgen varios inconvenientes.

e Las actitudes y comportamientos de los miembros de la organizacion afectan el clima
laboral; es decir, el individuo puede persuadir cuando esta en un ambiente que no es sano
un mal clima. Pero es necesario trabajar en equipo para mejorarlo ya que si existen
actitudes negativas afecta directamente en el clima laboral de la empresa.

e Son por diferentes variables estructurales como lo es el estilo de direccidn, politicas y
planes de la gestion, también de los despidos y contratacion mismas que perjudican el
clima laboral.

e Por medio del ausentismo y rotacion excesiva pueden indicar cuando existe o se

empieza a presentar un mal clima, esto también ocurre por medio de la insatisfaccion
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laboral, de esa manera se pueden atacar de frente a cada uno de los problemas para realizar
las debidas transformaciones en la distribucion del clima organizacional.

e Durante la ajustada conexién con la cualidad anterior, es importante recalcar que es
necesario el cambio en el clima organizacional para conseguir de manera inmediata la

estabilizacion del mismo (Simbron-Espejo & Sanabria-Boudri, 2020).

El clima organizacional determina la forma en la que el individuo percibe el trabajo que
va a realizar aquello lo verifica por medio dl trabajo desarrollado, rendimiento,
productividad, satisfaccion. Otra caracteristica seria la personalidad como la
configuracién de ciertas variables que miden las circunstancias y sus componentes que
también pueden variar de acuerdo al clima que poseen en la empresa porque puede tener
0 presentarse un vinculo de la secuencia. Otra caracteristica que tiene son las variables
que definen el clima con la reaccion que se formula de acuerdo a los cambios situacionales

presentados (Ramirez Lopez et al., 2021).

Las caracteristicas de las técnicas organizacionales forjan a un determinado clima
organizacional, puesto que este implica en los motivos de los miembros de la
organizacion y sobre su proporcionado comportamiento. Estas repercuten sobre aquellas
motivaciones de quienes conforman la organizacion y sus conductas, dado que el
comportamiento tiene consecuencia para la organizacion, entre ellas tenemos:
rendimiento, satisfaccion, partida, adaptacion (Bailén-Gonzalez & Cedefio-Zambrano,

2022).
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Figura 3. Ciclo del Clima Organizacional.

o Clima i
) Miembros
Organizacion [ Organizacional = ~
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

2.2.1.4. Factores que inciden en el Clima Organizacional.

El clima organizacional considera cada uno de los componentes que pueden cambiar o
variar que cumple con cada uno de sus funcionamientos, condiciones donde también se
consideran cada una de las actitudes, es por esta razén que se destacan los siguientes
elementos del clima organizacional:

o Se refiere a la penetracion de las caracteristicas del ambiente en el que trabajan.

e Esta idea es directa o indirecta de parte de los trabajadores, incide en el desempefio
laboral.

e Son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de un trabajador a otro.

e Es aquel resultado que deriva del encuentro entre los factores de la empresa y de la
forma que actla cada uno por individual.

¢ Representa aquella estructura completa y dinamica (Bravo Rojas et al., 2023).

Influyen considerablemente nueve factores especificamente para el oportuno clima

organizacional que generan diferentes tipos de percepcion que pueden influir de forma
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espontanea en la moral laboral ya sea individual o también suma en los componentes que
le dan origen al clima organizacional cuyos factores son los siguientes:

e Estructura: Aquella que se encarga de hacer referencia a la correlacion directa de la
disposicion.

¢ Responsabilidad: La cual estd vinculada con la independencia que se ejecuta en
conjunto con cada una de las actividades.

e Recompensa: Es aquella definicion que le da sentido al reconocimiento que recibe la
organizacion.

o Desafio: Es aquel que permite que el clima sea competitivo y prevalezca sano en la
empresa.

¢ Relaciones: Son aquellas que se encuentran basadas en el respeto interpersonal en
nivel general.

e Cooperacion: Hace referencia a el apoyo oportuno que existe en el trabajo en equipo.
e Estandares: Aquel que permite establecer las medidas que existen dentro de la
empresa.

e Conflicto: Se produce por desacuerdos entre los miembros del grupo de la
organizacion.

e ldentidad: Se considera como el sentido de la correspondencia de la organizacion

(Fajardo Aguilar et al., 2020).

Las percepciones y respuesta que engloba el clima organizacional se pueden producir por
aquella diversidad de factores:
e Formaen la cual el empleado puede percibir su medio laboral.

o Agquellos resultados que se esperan como fruto de todos los esfuerzos.
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e Integrantes de liderazgo y practicas de direccién donde inciden los tipos de control
tales como: autoritaria, participativa. Las practicas de liderazgo pueden instaurar un buen
clima organizacional obviamente esto dependera de la manera en la que lo gerentes
dirigen a sus subordinados.

e Estructura de la organizacion tales como: comunicaciones, relaciones de dependencia.
Los acuerdos organizacionales comprenden los programas formales de la organizacion,
estos pueden establecer la forma en la que la informacién puede influir y, también las
oportunidades, avances que afectan el clima de la organizacion.

e Comportamiento en el trabajo, sus contestaciones a diferentes recapitulaciones como:
sistemas de incentivo, apoyo social, interactuar con los demas miembros, nuevas
oportunidades. Estrategias aquellas que intervienen en la forma en la que los trabajadores

se sienten acerca de las oportunidades que hayan logrado (Macias-Cedefio et al., 2023).

2.2.2. Rendimiento Productivo.

2.2.2.1. (Qué es rendimiento productivo?

El rendimiento productivo es la ética que promueve la utilizacion eficiente de los recursos
y la energia. Procura obtener el bienestar de la sociedad y de los trabajadores. Se realiza
mediante pequefios cuidados de puntos concretos, acciones que sirvan para acercar
nuestras empresas sostenibles a puntos de eficiencia empresarial. La relacion que puede
existir entre los recursos humanos y materiales usados para producir bienes o servicios
en un tiempo prolongado o determinado para alcanzar los resultados esperados (Macias

Yagual, 2022).
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El rendimiento productivo es aquella medida en la cual una empresa o industria que
realiza diversas actividades, es decir su desempefio laboral en las que realiza la utilizacion
de recursos tales como: tiempo, dinero, mano de obra, materia prima) todo esto para
cumplir con todas y cada una de sus responsabilidades y asi las pueda ejecutar de manera
eficiente para la fabricacion y produccion de bienes o servicios obteniendo los resultados
deseados de acuerdo a las actividades que hayan sido asignadas (Gardenia & Matias,

2023).

Es todo aquello que permite obtener utilidades, beneficios y resultados esperados de
acuerdo a la creacion ya sea de bienes o servicios donde se deben usar los recursos mas
esenciales. También sirve para medir la productividad que tiene la empresa donde se debe
verificar que cada componente cumpla con cada una de sus funciones para optimizar cada
uno de los recursos humanos que existen en la organizacion, se visualiza de acuerdo al
rendimiento destacado en la organizacion por parte de quienes la integran que nos permite
verificar cada una de sus actividades desarrolladas que ayudardn y sumaran en ella

(Giovanny Brito-Aguilar & Bolivar Cabezas-Ramos, 2021).

2.2.2.2. Importancia del rendimiento productivo.

El rendimiento productivo es de mayor importancia ya que permite la eficacia y eficiencia
para que asi la empresa alcance el éxito, la capacidad con la que produce ya sean bienes
0 servicios donde deben utilizar recursos éptimos donde se disminuyen los recortes de
recursos tales como: tiempo, dinero, materiales y esfuerzo donde se deben tener en cuenta

los siguientes aspectos:
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e Mayor rentabilidad: Es aqui donde se deben de mejorar los recursos que la empresa
va a utilizar para reducir sus costos y asi maximizar los beneficios.

e Competitividad: Aquel interés productivo en el cual ofrecen productos o servicios de
calidad en precios que estan al alcance de sus clientes, por ende, les ayuda a mejorar su
posicionamiento en el mercado.

e Sostenibilidad: Es aqui donde se hace resefia que al medir y evaluar a su vez utilizar
con eficiencia cada uno de los recursos ayudan y contribuyen en la reduccion del sobrante
para reducir el impacto ambiental, aquello que le permite la sostenibilidad a un largo
plazo en cada una de las empresas.

e Crecimiento econdmico: Si existe un mayor rendimiento productivo este va a
impulsar a la improvisacion, inversion y el desarrollo econdmico el cual permite originar
ya sea mas 0 menos recursos que les permite obtener mayor produccién y empleo.

¢ Rentabilidad: Mejora en la utilidad de la produccion por el cual se pueden reducir los
costos de produccion y asi crecer la rentabilidad para lo cual es necesaria la posibilidad

para alcanzar el éxito financiero (Marecos Duarte & Fabian Medina, 2022).

El rendimiento productivo es muy fundamental ya que mediante aquel se puede obtener
el éxito, también para apoderarse de una buena competitividad con cada una de las
actividades desarrolladas en las empresas les permite ser eficientes y eficaces en todo
momento utilizando cada uno de sus recursos para obtener un buen rendimiento
productivo para asi maximizar muchas producciones, reducir costos, mejorar la calidad
cada uno de los servicios que ofrecen para mejorar su calidad, el aumento de la
competitividad del mercado permitiéndole generar buenos ingresos que garanticen y les

permita alcanzar con éxito hacer realidad cada uno de sus objetivos (Rubina et al., 2020).
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El rendimiento productivo es de mucha importante porque es un factor necesario que
siempre debe de existir para que el equipo de una empresa logre brillar y resaltar para asi
alcanzar el éxito pero también es necesario que en la organizacion exista un buen clima
laboral todos estos factores inciden para obtener un buen resultado en la productividad de
la misma. A su vez permite identificar donde se debe mejorar porque como en todo lugar
deben de existir puntos débiles que necesariamente deben de ser mejorados acorde a la

situacion en la que se encuentren (Bazan A. & Granados M, 2022).

2.2.3. Talento Humano/ Recurso Humano.

2.2.3.1. ¢ Qué es el Talento Humano?

La gestion de talento humano conocido también como de recurso humano es una serie
de conocimientos, experiencias, capacidades, tacticas, destrezas que posee cada persona
que aporta en la organizacion donde se provoca de manera competitiva que garantizara
cada una de sus funciones en las diferentes areas que se desempefie de manera competitiva
al maximo en los recursos, también se considera como aquella herramienta para cada una
de las estrategias que se integran precisamente para reclutar, retener, desarrollar y motivar
a cada uno de los empleados de la organizacion, durante el reclutamiento y seleccion el
cual nos permite identificar cada una de las habilidades en el desarrollo profesional

(Apolo-Pérez et al., 2021).

Son precisamente aquellas habilidades, conocimientos, capacidades, experiencias y

competencias las cuales poseen los individuos que conforman la organizacion para asi

lograr con éxito sus objetivos y metas donde no necesariamente se deben limitar las
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habilidades técnicas sino las habilidades interpersonales donde es preciso una buena
comunicacion entre ellos. También es necesario desarrollar otras destrezas en su entorno
laboral donde sus capacidades de liderazgo sean positivas e interactlien en conjunto para

lograr cada uno de sus propdsitos planteados (Calle Terrones, 2021).

El Talento Humano es el encargado de enfocarse en la identificacion, reclutamiento,
desarrollo y asi retener las personas que cuentan con buenas destrezas y competitividades
en las que es necesario contar a su vez crear un buen entorno que permita laboral que
ayude en el crecimiento que le permita alcanzar el éxito en la organizacién. Son
estrategias que permiten reclutar, capacitar, seleccionar para que obtenga un buen
rendimiento laboral que permite verificar cada una de las tareas. Dentro de aquella se
encuentran diversas fases tales como: clasificacion del recurso humano, valoracién
potencial, desarrollo del recurso humano y la retencién que pueden cambiar con el pasar

del tiempo (Chicaiza Caizaguano et al., 2023).

2.2.3.2. Importancia del Talento Humano.

La importancia del Talento Humano nace por ser una herramienta esencial para la
organizacion porque de ella depende el éxito o tal vez el fracaso en ser asi el caso; es
necesario reconocer ciertos papeles importantes que juegan los trabajadores de la
organizacion, mientras mas concentrados estén los trabajadores con cada uno de sus
objetivos y valores de la empresa esto les permitira el mejoramiento de la misma para que
estos se puedan cumplir con toda eficiencia y eficacia posible, por esta razén la gestion
del recurso humano no debe limitarse en sus respectivas labores a su vez exista tal

compromiso entre todos los colaboradores (Alcivar Mero et al., 2020).
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El departamento de Talento Humano es importante porque es aquel proceso
administrativo mediante el cual se puede coordinar de manera eficaz la gestion de
conocimiento, desarrollo, destrezas y habilidades, capacidades, practicas de forma grupal
en la cual de manera consecutiva deben plantear metas con respecto a la mision y vision
es decir hacia donde se dirigen donde quieren llegar, es decir, establecer metas que les
permitan alcanzar y hacer realidad todo lo planteado trabajando de manera colectiva en
conjunto con todo el personal para asi también lograr una Optima produccion que

enmarquen en el bienestar de la organizacién (Huicab-Garcia, 2023).

Este departamento cumple una funcién importante que le ayudara alcanzar la mision de
la empresa donde obtendran los resultados deseados y planificados que influird en cada
uno de los aprendizajes y experiencias obtenidas con el pasar el tiempo donde se ve un
aumento alto en el grado de satisfaccion; cuyo logro se obtiene gracias al adecuado
reclutamiento de buenos y mejores talentos donde también se deben cumplir cada uno de
los procesos acordados siendo importante las capacitaciones cada cierto tiempo que les
permita desarrollar cada una de las habilidades de los integrantes de la empresa (Fernanda

Gaspar-Castro, 2021).
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2.3 FUNDAMENTACION LEGAL.

“El Codigo Organico del Ambiente (COA), tiene el proposito de garantizar el derecho
de las personas a vivir en un ambiente sano y ecolégicamente equitativo, también de
resguardar los derechos de la naturaleza para la construccién del buen vivir o sumak
kawsay. Las destrezas de este Cddigo regularan los derechos, obligaciones y garantias
ambientales alcanzados en la Constitucién, asi como los materiales directos que
fortifican su ejercicio, los que deberan certificar la sostenibilidad, subsistencia, defensa
y reconstruccion del ambiente, sin deterioro, de lo que establezcan otros estatutos sobre
la materia que garanticen los mismos fines” (Codigo Orgéanico Del Ambiente (COA). |

FAOLEX, n.d.).

“Las dérdenes del COA causaran el positivo gusto de los derechos de la naturaleza y de
las personas, municipios, asociaciones, localidades, nacionalidades y asociados a vivir
en un ambiente salubre y ecolégicamente neutral, de aprobacion con la Constitucién y
los instrumentos internacionales ratificados por el Estado, mismos que son propios,
inseparables, de similar jerarquia, interdependientes, sucesivos y no se exceptian entre

si” (Cddigo Organico Del Ambiente (COA). | FAOLEX, n.d.).

2.3.1. Disposiciones fundamentales.

“Art. 1.- Ambito de este Cédigo. - Las normas de este Codigo regularizan las relaciones
entre empleadores y recursos humanos y se utilizan a las diversas particularidades y
situaciones de trabajo. Las reglas respectivas al trabajo contenidas en leyes especiales o
en convenios internacionales validados por el Ecuador, seran aprovechadas en los casos

especificos a las que ellas se refieren” (Maya, n.d.).
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“Art. 7.- Aplicacion favorable al trabajador. - En caso de deuda sobre la gravedad de
las disposiciones legales, reglamentadas o pactadas en material profesional, los
numerarios judiciales y administrativos las emplearan en el sentido més propicio a los

trabajadores” (Maya, n.d.).

2.3.2. Del contrato individual de trabajo.

“(Maya, n.d.), menciona que el Art. 8.- Contrato individual. - Contrato individual de
trabajo es el acuerdo en virtud del cual una persona se compromete para con otra u otra
a proporcionar sus servicios legitimos y particulares, bajo su subordinacion, por un

salario fijo por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre”.

“Art. 10.- Concepto de empleador. - La persona o entidad, de cualquier variedad que
fuese, por calculo u precepto de la cual se ejecuta la obra a quien se distribuye el servicio,

se denomina empresario o empleador” (Maya, n.d.).

“El Estado, los consejos provinciales, los municipios y demas personas judiciales de
derecho publico tienen la disposicion de empleadores relacion de los obreros de las
obras oficiales, naturales o locales. Se concibe por tales obras no sélo las construcciones,
sino también el sostenimiento de las mismasy, en general, la construccion de todo trabajo
material coherente con la prestacion de servicio publico, aun cuando a los trabajadores
se les hubiera extendido nombramiento y cualquiera que fuese la manera o fase de pago.
Tienen la misma eficacia de empleadores respecto de la clase obrera de las manufacturas

que estan a su mando y que pueden ser cargadas por particulares” (Maya, n.d.).
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“Art. 14.- Estabilidad minima y excepciones. - Instaura un afio como tiempo pequefio de
duracion, de todo contrato por época fijo o por tiempo indeterminado, que celebren los
trabajadores para los instrumentales de esta Ley como firmes o permanentes. Se
exceptuan de lo dispuesto en el inciso anterior:

a) Los contratos por obra cierta, que no sean habituales en la actividad de la empresa o
empleador;

b) Los contratos casuales, esporadicos y de temporada;

c) Los de aprendizaje; v,

d) Los demés que establezca la ley” (Maya, n.d.).

“Art. 15.- Periodo de prueba. - En todo contrato de plazo impreciso, cuando se celebre
por primera vez, lograré sefialarse un tiempo de prueba, de persistencia maxima de

noventa dias” (Maya, n.d.).

“Uno por uno para el caso de las estipulaciones de servicio casero o trabajo beneficiado
del hogar, el periodo de prueba sera de hasta quince dias. No conseguira establecerse
mas de un ciclo de prueba entre el mismo colaborador y empleador, sea cual sea la
particularidad de convenio. Durante el tiempo de prueba, cualquiera de las fracciones

lo puede dar por concluido desenvueltamente ” (Maya, n.d.).

“El empresario no alcanzard mantener paralelamente trabajadores con ciclo a
experimento por un numero que superar el quince por ciento del total de sus
trabajadores. Sin embargo, los empresarios que instruyan sus operaciones en el pais, o

los efectivos que amplien o varien su industria, actividad o negocio, no se detendran al
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porcentaje del quince por ciento durante los seis meses ulteriores al inicio de
ordenamientos, ampliacion o variacion de la actividad, industria o negocio” (Maya,

n.d.).

“El caso de incremento o transformacion, la separacion del porcentaje no se utilizara
con respecto a todos los trabajadores de la empresa sino exclusivamente sobre el
aumento en el namero de trabajadores de las nuevas actividades comerciales e
industriales. La violacion de esta soltura daré lugar a las sanciones presentidas en este
Cadigo, sin perjuicio de que el supernumerario de trabajadores del porcentaje antes
indicado, pasen a ser trabajadores permanentes, en orden de antigiiedad en el ingreso a

labores” (Maya, n.d.).

“, Art. 40.- Derechos exclusivos del trabajador. - EI empleador no alcanzard hacer
efectivas las obligaciones crispadas por el trabajador en los contratos que, debiendo
haber sido acreditados por escrito, no lo hubieren sido; pero el trabajador si podra hacer
valer los derechos obtenidos de tales contratos. En general, todo impulso de derogacién
que afecte a un tratado de trabajo solo podra ser alegado por el trabajador” (Maya,

n.d.).

2.3.3. De las obligaciones del empleador y del trabajador.
“ Art. 42.- Obligaciones del empleador. - Son deberes del empleador:
1. Solventar las cantidades que correspondan al trabajador, en los procesos del contrato

de acuerdo con las habilidades de este cddigo;
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2. Colocar manufacturas, talleres, delegaciones y demés lugares de trabajo, sujetandose
a las medidas de recelo, seguridad e higiene del trabajo y demé&s de solturas legales y
reglamentarias, tomando en respeto, ademas, las reglas qué precautelan el adecuado
deslizamiento de las personas con incapacidad;

3. Enmendar a los trabajadores por los incidentes que soporten en el trabajo y por las
enfermedades competitivas con la justificacion prevista en el articulo 38 de este Cddigo;
4. Instaurar comedores para los trabajadores cuando éstos trabajen en numero de
cincuenta 0 mas en la manufactura o empresa, y los locales de trabajo estuvieren
ubicados a més de dos kilometros de la localidad mas cercana;

5. Crear escuelas elementales a favor de los hijos de los trabajadores, cuando se trata
de centros imborrables de trabajo situados a mas de dos kilémetros de distancia de las
poblacionesy siempre que la localidad escolar sea por lo menos de veinte nifios, sin dafio
de los compromisos empresariales con dependencia a los trabajadores analfabetos;

6. Si se trata de manufacturas u otras empresas que tuvieren diez 0 mas trabajadores,
instaurar almacenes de productos de primera necesidad para proveerlos a precios
accesibles a ellos y a sus familias, en la cantidad necesaria para su subsistencia. Las
empresas efectuaran esta obligacion verdaderamente mediante el establecimiento de su
propio comisariato o mediante el convenio de ese servicio conjuntamente con otras
empresas o con terceros.

El valor de dichos articulos le sera restado al trabajador al tiempo de pagarsele su
sueldo.

Los empresarios que no dieren cumplimiento a este deber seran penados con multa de 4

a 20 dolares de los Estados Unidos de América diarios, tomando en cuenta la capacidad
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economica de la empresa y el nimero de trabajadores perjudicados, sancion que
perdurara hasta qué se cumpla la obligacion;

7. Cargar un registro de trabajadores en el que refleje el nombre, edad, origen, estado
civil, clase de trabajo, sueldos, fecha de entrada y de salida; el mismo que se le
restablecera con los cambios que se originen;

8. Proveer pertinentemente a los trabajadores ventajosos, instrumentales y materia
prima necesaria para la ejecucion de trabajo, en condiciones adecuadas para que éste
sea realizado;

9. Otorgar a los trabajadores el tiempo preciso para el ejercicio del sufragio en las
votaciones populares instituidas por la ley, siempre que dicha época no exceda de cuatro
horas, asi como el necesario para ser atendido por los voluntarios de la Direccion del
Seguro General de Salud Individual y Familiar del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social, o para compensar obligaciones o notificaciones judiciales. Tales permisos se
otorgaran sin disminucion la de las remuneraciones;

10.  Asignar a las trabajadoras victimas de violencia de género, el tiempo suficiente
para realizar tramites y obtener las medidas administrativas o judiciales dictadas por
autoridad conveniente, el mismo que no perturbara su derecho a obtener su
remuneracién completa, ni sus vacaciones;

11. Respetar las agrupaciones de trabajadores;

12.  Aprobar a los trabajadores ausentarse del trabajo para poner en practica
comisiones de la asociacion de la que formen parte, siempre que estd de alerta al
empleador con la oportunidad adecuada. Los trabajadores encargados gozaran de la

licencia por el tiempo necesario y retornaran al puesto que ocupaban conservando todos
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los derechos procedentes de sus concernientes contratos; pero no captaran la
remuneracion correspondiente al tiempo perdido;

13.  Sujetarse al reglamento interno legitimamente admitido;

14.  Relacionar a los trabajadores con el debido respeto, no infiriéndoles insultos de
palabra o de obra;

15.  Conceder gratuitamente al trabajador, las veces solicite, certificados respectivos
a su trabajo.

Cuando el trabajador se aleje definitivamente, el empleador residir4 obligado a
conferirle un certificado que atestiglie:

a) El tiempo de servicio;

b) La variedad o variedades de trabajo; v,

c) Los honorarios o sueldos percibidos;

16.  Tomar en cuenta los reclamos o quejas de los trabajadores;

17.  Facilitar un lugar seguro para almacenar los instrumentales y Utiles de trabajo
pertenecientes al trabajador, sin que le sea licito retener esos instrumentos dtiles a titulo
de compensacion, garantia o cualquier otro motivo;

18.  Proporcionar la intervencion y vigilancia que las autoridades ejerzan en los
locales de trabajo, para cerciorarse del cumplimiento de las disposiciones de este Codigo
y ofrecerles los informes que para ese efecto sean precisos.

Los empresarios conseguiran reclamar que presenten credenciales;

19.  Solventar al trabajador la remuneracion oportuna al tiempo perdido cuando se
vea incapacitado de trabajar por error del empleador;

20.  Costear al trabajador, cuando no tenga derecho a la prestacion por parte del

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, el cincuenta por ciento de su remuneracién
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en caso de presentarse una enfermedad no profesional, hasta por dos meses en cada afio,
de acuerdo al certificado médico que autorice la dificultad para el trabajo o la necesidad
de descanso;

21.  Facilitar a las asociaciones de trabajadores, si lo exigieren, un local para que
sitien sus oficinas en los centros de trabajo ubicados fuera de las poblaciones. Si
no existiere uno adecuado, la asociacion podra emplear para este fin cualquiera de los
locales asignados para el hospedaje de los trabajadores;

22.  Deducir de los salarios de las cuotas que, segin los estatutos del grupo
asociativo, que tengan que respaldar los trabajadores, siempre que la asociacion lo
requiera;

23.  Solventar al trabajador los gastos de ida y vuelta, hospedaje y alimentacion
cuando, por situaciones del servicio, tenga que movilizarse de un lugar distinto del de
donde vive;

24.  Conceder a la asociacion a la cual pertenezca el trabajador multado, el cincuenta
por ciento de las sanciones, que le asigne por el cumplimiento del contrato de trabajo;
25.  Laempresa que tenga cien 0 mas trabajadores esta indispensable a contratar los
servicios de un colaborador social titulado. Las que tuvieren trescientos 0 mas emplearan
otro trabajador social por cada trescientos de exuberante. Las atribuciones y deberes de
tales trabajadores generales seran los inherentes a su oficio y a los que se comprueben
en el titulo pertinente a la “Organizacion, Competencia y Procedimiento ",

26.  Costear al trabajador suplente un salario no inferior a la basica que corresponda

al reemplazado;

44



27.  Pactar con los trabajadores o con los representantes de la asociacion mayoritaria
de ellos el procedimiento de quejas y la Constitucion de la representacion obrero
patronal;

28.  Asignar autorizacion o afirmacion en comision de servicio hasta por un afio y con
derecho al sueldo hasta por seis meses al trabajador que, teniendo méas de cinco afios de
movimiento laboral y no menos de dos afios de trabajo en la misma organizacion,
obtuviere beca para estudios en el extranjero, en materia relacionada con el movimiento
laboral que se ejecuta, para especializarse en lugares oficiales del pais, siempre que la
empresa cuente con quince 0 mas trabajadores y el nimero de becarios no exagere del
dos por ciento del total de ellos.

El becario, al retornar al pais, debera facilitar sus servicios por lo menos durante dos
afnos en la misma empresa;

29.  Proporcionar, sin detrimento de las labores de la empresa, la propaganda interna
en pro de la asociacion en los sitios de trabajo, la misma que sera de estricto caracter
sindicalista;

30.  Proporcionar cada afio, en forma indiscutiblemente gratuita, por lo menos un
vestido adecuado para el trabajo a quienes brinden sus servicios;

31.  Asignar tres dias de licencia con sueldo completo al trabajador, en caso de
defuncion de su cdnyuge o de su conviviente en union de hecho o de sus parentelas dentro
del segundo grado de ascendencia o semejanza;

32.  Registrar a los trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,
desde el primer dia de labores, dando advertencia de entrada dentro de los primeros

quince dias, y dar avisos de salida, de las modificaciones de salarios y honorarios, de los
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incidentes de trabajo y de los malestares profesionales, y consumar con las demas
obligaciones previstas en las leyes sobre seguridad social;

33.  Las organizaciones que ofrecen empleos registradas en el Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social estan forzadas a presentar, en lugar visible y al alcance de todos sus
trabajadores, las planillas mensuales de envio de aportes individuales y patronales y de
deducciones, y las convenientes al pago de Fondo de Reserva, debidamente selladas por
el respectivo Departamento del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social tienen la
compromiso de fiscalizar el cumplimiento de este deber; se concede ademas, accion
publica para declarar el incumplimiento.

Las empresas empleadoras que no practicaren con la obligacion que instituye este
numeral serén penados por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social con la multa de
un salario minimo vital, cada vez, otorgandoles la caducidad méxima de diez dias para
este desembolso, vencido el cual procederd la recaudacién por la coactiva;

34.  Elempleador publico o privado, que cuente con un nimero minimo de veinticinco
trabajadores, estd obligado a convenir, al menos, una persona con discapacidad, en
labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion con sus conocimientos
condicion fisica y actitudes individuales observandose los principios de equidad de
géneroy multiplicidad de imposibilidad en el primer afio de vigencia de esta ley contando
desde la fecha de su publicidad en el registro oficial en el segundo en el segundo afio la
contratacion sera del 1% del total de los colaboradores en el tercer afio el 2% en el
cuarto afo el 3% hasta llegar al quinto afio en donde la contratacion sera el 4% del total
de los trabajadores siendo este porcentaje fijo que se aplicara en los en los sucesivos
afios es compromiso se hace a las empresas reglamentariamente autorizadas para la

mediacion asi accion de servicios o intermediacion laboral el contrato laboral debera
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ser escrito e inscrito en la Inspeccion de Trabajo correspondiente que conservard un
registro determinado para el caso la persona con imposibilidad para suscribir un
contrato de trabajo lo cumplira por medio de su representante legal o tutor tal condicion
se demostrara con el carnet expedido por el Consejo Nacional de discapacidades
CONADIS.

El empleador que incumpla con lo dispuesto en este numeral, sera castigado con una
sancion mensual equivalente a diez sueldos basicos minimos unificados del empleado en
general; vy, en el caso de las organizaciones y entidades del Estado, la correspondiente
autoridad denominadora, serd penada administrativa y pecuniariamente con el sueldo
bésico; penalidad y ordenanza que seran atribuidas por el Director General del Trabajo,
hasta que cumpla el compromiso, la misma que ingresaré en un cincuenta por ciento a
las cuentas del Ministerio de Trabajo y Empleo y seré destinado a fortificar los sistemas
de supervisién y control de disefio portafolio a través de su Unidad de Discapacidades;
y, el otro cincuenta por ciento al Consejo Nacional de discapacidades (CONADIS) para
dar cumplimiento a los fines especificos previsto en la Ley de Discapacidades;

35.  Contratar una proporcién minima de mano de obra, participacion que sera
establecida por las Comisiones Sectoriales el Ministerio de Trabajo y Empleo,
establecidas en el articulo 122 de este Cédigo;

36. Las compaiiias instituciones, publicas o privadas, para proporcionar la
colocacion de las personas con incapacidad al empleo, forjaran los ajustes a los lugares
de trabajo de asentimiento con las disposiciones de la Ley de Discapacidades, politicas
INEN sobre sociabilidad al medio fisico y los acuerdos, acuerdos, declaraciones

internacionales legalmente suscritos por el pais (Maya, n.d.).
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37.  Efectuar programas de capacitacion y politicas orientadas a emparejar las
distintas caracteristicas del acoso laboral, para notificar el conocimiento de toda forma
de distincion, hostigamiento, intimidacion y perturbacion que se alcanzara crear en la

correlacion profesional con los trabajadores y de éstos en el empresario ”(Maya, n.d.).

2.3.4. De las fiestas civicas.

“Art. 65.- Dias de descanso obligatorio. - Ademés de los sdbados y domingos, son dias
de alivio ineludible los siguientes: 1 de enero, viernes Santo, 1 y 24 de mayo, 10 de
agosto, 9 de octubre, 2 y 3 de noviembre y 25 de diciembre. Lo son también para las
referentes jurisdicciones geogréficos y descendencias de trabajo, los distinguidos en las

correspondientes leyes especificas ” (Maya, n.d.).

“Cuéndo los dias feriados de pausa obligado concretos en este Codigo, correspondan al
dia martes, el descanso se traspasara al dia lunes inmediato anterior, y si concluyen con
los dias miércoles o jueves, la pausa se pasara al dia viernes de la misma semana. Igual
razonamiento utilizard para los dias feriados de caracter local. Se prescinden de esta
disposicion los dias 1 de enero, 25 de diciembre y martes de carnaval. Cuando los dias
feriados de descanso obligatorio a nivel nacional o local establecidos en este Codigo,
corresponden a los dias sabados o domingos, el descanso se trasladara, respectivamente,

al anterior dia viernes o al posterior dia lunes” (Maya, n.d.).

2.3.5. De las remuneraciones y sus garantias.

“, Art. 79.- lgualdad de remuneracion. - A trabajo similar corresponde igual retribucion,

sin distincién en razén de nacimiento, edad, sexo, etnia, color, origen social, dialecto,
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religion, procedencia, capacidad, posicion monetaria, alineacion sexual, estado de
salud, imposibilidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la determinacién y
destreza en la ejecuciéon del trabajo tomaran en cuenta para los efectos de la

remuneracion” (Maya, n.d.).

“Art. 81.- Estipulacion de sueldos y salarios. - Los sueldos y salarios pactaran de forma
libre, pero en ningdn tema lograran ser menores a los minimos legales, de consentimiento
con lo ordenado en el articulo 117 de este Codigo. Se entiende por Salario Basico la
remuneracion econdmica exigua que debe recibir una persona por su trabajo de parte
de su contratante, el cual forma parte de la gratificacion y no incluye aquellas entradas
en dinero, variedad o en servicio, qué observe por conocimiento de trabajos
sorprendentes y adicionales, comisiones, cooperacion en favor, los Fondos de Reserva,
la participacion legal de ganancias, los viaticos y impuestos ocasionales, las
retribuciones adicionales, ni ninguna otra remuneracion que tenga representacion

normal o convencional y todos aquellos que determine la Ley” (Maya, n.d.).

“El valor de salario basico que habra determinado el “Consejo Nacional de Salarios”,
o por el Ministerio de Relaciones Laborales en caso de no coexistir pacto en el respectivo
Consejo. El reconocimiento periddico del Salario Basico se cometerd con caracter
creciente hasta obtener el salario merecido de acuerdo con lo dispuesto en la

Constitucion de la Republica y en el moderno Codigo” (Maya, n.d.).
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CAPITULO I11

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

“El trabajo mas productivo es el que sale de una

persona contenta”.

Victor Pauchet.



3.1. TIPOS DE INVESTIGACION.

Durante el marco de estudio con el que se ejecutd el proyecto de investigacion se realizd
un bosquejo de los siguientes tipos tales como: investigacion de campo, descriptiva,
documental, correlacional, explicativa. Mediante las mismas que pueden estudiar cada
una de las variables del proyecto es el Clima Organizacional y el Rendimiento Productivo
en el Recurso Humano de la empresa todos estos tipos de investigaciones son importantes
porque cada uno realiza una tarea distinta y complementa en el proceso de la misma,
donde cada una de ellas fomentan la investigacion; por ello cabe destacar que durante la
ejecucion de este proyecto se debe extraer informacién muy valiosa y representativa, es

alli donde se utilizan cada uno de los tipos de investigacion.

3.1.1. Investigacion de campo.

La empresa “La huerta” S.A.S, dedicada a la produccion, fabricacion y comercializacion
de chocolates se ha podido observar la necesidad de evaluar el clima organizacional y el
impacto que surge en el rendimiento productivo del recurso humano de la empresa, por
ende, esta investigacion se centra en identificar y analizar los elementos del clima
organizacional que afecta directamente el desempefio de cada uno de los empleados para

asi proponer mejoras que optimicen el ambiente laboral y a su vez la productividad.

3.1.2. Investigacién descriptiva.

Este tipo de investigacion se empled necesariamente para recolectar, consolidar,
sintetizar, mostrar y organizar sistematicamente los resultados obtenidos a través de la
informacién extraida. Dentro del mismo se detallan puntos clave del Clima

Organizacional y su impacto en el rendimiento productivo del Recurso Humano de la
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empresa. Luego de determinar cada una de las variables que se van a estudiar, para la
realizacion del censo fue necesario considerar puntos tales como: el ambiente laboral,
aspectos que contribuyen en la satisfaccion y carga de trabajo de los empleados, factores
de destrezas, herramientas de comunicacién, mejoramiento del clima, nivel y variabilidad
de productividad, contratacion del Recurso Humano, el Rendimiento Productivo, entre

otros factores que se deben de tomar en cuenta.

Durante este tipo de investigacion se describen cada una de las informaciones que se
obtuvieron en el transcurso de la investigacién de campo con la intencion de hacer
realidad cada uno de sus objetivos planteados para la realizacion del proyecto de
investigacion, puesto que también permite ver mas alla de lo establecido en las metas
propuestas y estrategias planteadas que permiten saber cual es el tamafio de la

investigacion realizada para tomar decisiones adecuadas y oportunas.

3.1.3. Investigacion documental.

Mediante esta investigacion se ha podido presenciar que existen diferentes tareas que se
deben desarrollar, por esta razon la investigacion documental es importante se encarga
precisamente de emplear y extraer informacion que sera recopilada de acuerdo a cada una
de las variables detectadas que se alinean al estudio desarrollado y propuesto, informacién
que se toma de libros, articulos cientificos, documentos, revista, ejemplares de tesis,
codigo de trabajo, leyes, entre otras fuentes que ayudan en el proceso de investigacién en

todo y cada momento del estudio investigativo.
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3.1.4. Investigacion correlacional.

Este tipo de investigacion sirve para la respectiva verificacion de las relaciones que
pueden existir entre el Clima Organizacional o Ambiente Laboral con el desempefio
profesional realizado en su lugar de trabajo. En cuanto concierne al estudio de
investigacion planteado también se examinan las causas y efectos de aquellas variables
antes mencionadas, verificar el rendimiento productivo del Recurso Humano de la
empresa que se encuentre de acuerdo al ambiente laboral y satisfaccion del empleado en
el que se encuentran expuesto al ejecutar cada una de sus actividades en el trabajo y
colaboracidn por parte de cada uno de los involucrados en la empresa “La Huerta” S.A.S,

es decir quienes la conforman y forman parte de ella.

3.1.5. Investigacion explicativa.

Es evidente entonces que mediante esta investigacion se determina cuél es el impacto que
surge entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral. También se puedo
determinar, identificar y comprender las causas o razones que se dieron durante la
investigacion donde se brind6 explicaciones adecuadas sobre la evaluacion de lo que
ocurre cuando no existe un buen ambiente laboral y los empleados no se encuentran
satisfechos con el ambiente en el que se encuentran laborando donde se deben considerar
procesos tales como: disefiar el cuestionario para realizar la encuesta a cada empleado de
la empresa “La Huerta” S.A.S, asi compilar y a su vez analizar, interpretar los datos e

informaciones obtenidas durante la investigacion.
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3.2. METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION.
Toda la informacion obtenida del trabajo investigativo fue de origen primario y
secundario donde resulta oportuno que en el trabajo de investigacion se desarrollo un

método de presién mencionan a continuacion:

3.2.1. Método inductivo.

Mediante este método, se adquiri6 informacion que permitié identificar cada una de las
variables cualitativas sobre al clima organizacional, desempefio laboral, rendimiento
productivo del recurso humano permitiendo cumplir cada uno de los objetivos planteados
en el trabajo y estudio de investigacion. Este método busca obtener datos que permitan
observar detalladamente cada uno de ellos y se generen diferentes ideas, mismos que
sirven para elaborar cada una de las conclusiones generales y recomendaciones que
permitieron concretar con cada uno de los requerimientos especificados en el estudio

desarrollado.

3.2.2. Método analitico.

De acuerdo a la implementacién de este método permitié identificar, analizar la
informacidn que se relaciona directamente con la variable independiente para saber el
efecto o variaciones que surgen en las variables dependientes que permitieron establecer
una relacion y conexion entre la causa y el efecto, lo que ayudd a verificar que los
resultados obtenidos ayudan a identificar el impacto que surge entre el clima
organizacional y el rendimiento productivo del recurso humano de la empresa “La huerta”
S.A.S, donde también se analizaron cada uno de los datos e informacion que se logré

obtener que ayudan a despejar las dudas e inquietudes que existen para alcanzar cada uno
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de los objetivos establecidos entre otras actividades o procesos ejecutados en la
investigacion para entender el problema que se presenta de manera profunda y detallada

para actuar de forma adecuada e inmediata.

3.3. CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE
INVESTIGACION.

3.3.1. Poblacién y muestra.

3.3.1.1. Poblacion.
De acuerdo al grupo de interés de la investigacion realizada estd compuesto por el total

de empleados y quienes conforman la empresa “La huerta” S.A.S, mismos que seran el

enfoque principal del estudio. VVéase la evidencia en la tabla 1.

Tabla 1. Personal de la empresa.
Cargo NuUmero de personas
Gerente 1
Departamento de Ventas 2
Produccion 5
Total 8

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora
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3.3.1.2. Muestra.

De acuerdo al tamafio de la poblacion presentada se determind que es de tamafio finito,
la muestra fue equivalente al universo de estudio, misma que esta constituida por 8

personas que integran el interior de la empresa “La huerta” S.A.S.

3.3.2. Técnicas de investigacion.

3.3.2.1. Observacion.

Esta técnica fue utilizada para la respectiva recopilacion de informacion de datos
relevantes que permitio realizar el registro metddico, vélido y confiable del
comportamiento observado y planteado que permiti6 obtener los primeros resultados que
ayudaron a continuar con la investigacion propuesta. Necesariamente se usd para
diagnosticar los antecedentes para asi verificar cada uno de los comportamientos y
desempefio de cada componente de la empresa “La Huerta” S.A.S. En esta técnica es
necesario mantener la confidencialidad de toda la informacion obtenida donde se requiere
compartir los resultados de manera constructiva de esa manera promover el crecimiento

y desarrollo organizacional de la empresa.

3.3.2.2. Censo.

Este instrumento de investigacion se disefio porque el universo de estudio era muy
pequefio un total de 8 personas que trabajan en la empresa “La huerta” S.A.S, por esta
razén este censo se ejecutd y plante6 para proporcionar a la organizacion una
comprension profunda de la fuerza de trabajo y cada una de las necesidades que presenta,
permitiéndole a su vez implementar cambios que ayuden a mejorar la productividad, es

decir que obtengan un mayor rendimiento productivo y el bienestar de cada trabajador.
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Se implemento la valoracion mediante la escala de Likert donde se elaboraron varias

alternativas para dar respuestas a cada una de las preguntas elaboradas.

3.3.3. Instrumentos de la investigacion.
En el presente trabajo investigativo se usaron los siguientes instrumentos con el fin de
adquirir informacion necesaria para medir, evaluar, valorar y analizar cada uno de los

rendimientos, conocimientos y habilidades.

3.4. ELABORACION DEL MARCO TEORICO.

La realizacion del marco tedrico es fundamental porque se debe de efectuar en toda
investigacion planteada que se relacionan previamente con el tema de estudio, mismo que
respalda unas extensas fuentes de bibliografias tales como: libro en texto o digital, revistas
cientifica, articulos, demas recursos en linea que son provenientes del Google Académico,
Scielo, Redalyc, otros mas que son comunmente utilizados. Este enfoque hizo que se
desarrolle de manera efectiva el contenido tedrico de manera solida y cientificamente fue
el respaldo que permitio la efectividad de la investigacion. De esta manera el analisis
bibliografico que se encuentra documentado permite el asertivo del conocimiento tedrico

que sustenta y confirma el estudio investigativo efectuado.

3.5. RECOLECCION DE LA INFORMACION.

La investigacion se ejecutd en la empresa “La huerta” S.A.S, se realizé un censo dirigido
a los empleados que conforman el equipo de trabajo de la empresa. Se les hizo llegar el
link para que respondieran cada una de las preguntas por medio de mensaje en WhatsApp

y correos electronicos para que participen en el censo y obtener los respectivos resultados.
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3.6. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFROMACION.

En el procesamiento de datos de la investigacion, se utilizaron programas informaticos
como Excel y Word, ademé&s del programa estadistico IBM SPSS Stadistics 22. Se
aplicaron varios métodos estadisticos, incluyendo andlisis descriptivos, dendrograma, chi
cuadrado, correlacion de Spearman, el coeficiente alfa de Cronbach para el analisis de los
datos recopilados. Para gestionar las referencias bibliograficas, se empled el gestor
bibliografico Mendeley Reference Manager, que permiti6 crear, almacenar, organizar y
compartir las referencias bibliograficas obtenidas de diversas fuentes, como articulos
cientificos y libros. Asimismo, se hizo uso de la herramienta DeepL para traducir

documentos en otros idiomas, como articulos cientificos, tesis y reportes.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION.

“En medio de la dificultad yace la

oportunidad”.

Albert Einstein.



Para mejorar la originalidad de la informacion obtenida de diferentes fuentes, se utilizo
la herramienta Paraphrasing Tool. Estas herramientas informaticas resultaron
fundamentales en la investigacion para llevar a cabo un procesamiento efectivo de datos
y una gestion eficiente de referencias y contenidos. Se utilizo el software ArcGIS 10.8
para crear mapas que muestran la ubicacion de la investigacion. En latabla 1 se muestran

un valor de Alfa de Cronbach de 0.873 para una muestra de 12 elementos.

Segun la literatura, se establece que el valor minimo aceptable para el coeficiente Alfa de
Cronbach es 0.70 para garantizar una consistencia interna adecuada en la escala utilizada.
En este caso, el valor observado de 0,873 indica una consistencia interna satisfactoria. Se
recomienda mantener valores de Alfa entre 0,80 y 0.90, aunque valores ligeramente por
encima o por debajo pueden ser aceptables en ausencia de un instrumento mas adecuado

(Oviedo & Campo-Arias, n.d.).

Tabla 2. Estadisticas de fiabilidad.
Alfa de Cronbach N de elementos
873 19

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

Los resultados de fiabilidad se presentan en la Tabla 2, los resultados indican que el Alfa
de Cronbach fue de 0,873 para un total de 19 elementos estudiados, los datos presentados
en la Tabla 3 muestran estadisticas relacionadas con el modelo, incluyendo la media de
escala si el elemento se ha suprimido, la varianza de escala si el elemento se ha suprimido,
la correlacion total de elementos corregida y el Alfa de Cronbach si el elemento se ha

suprimido para cada uno de los elementos del modelo. Estas estadisticas proporcionan
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informacion valiosa sobre la consistencia interna y las relaciones entre los elementos del

modelo.
Tabla 3. Estadisticas de total de modelo.
Varianza de Alfa de
Media de escala Correlacion total
escala si el Cronbach si el
si el elemento se de elementos
elemento se ha elemento se ha
ha suprimido corregida
Preguntas suprimido suprimido
1 35,824 41,457 ,640 ,859
2 35,741 42,242 ,619 ,860
3 36,059 41,580 ,674 ,857
4 36,071 42,304 ,614 ,861
5 36,365 40,354 ,652 ,857
6 36,388 39,693 ,692 ,854
7 35,082 43,053 ,361 877
8 35,847 43,179 ,527 ,865
9 36,447 40,774 ,659 ,857
10 36,471 40,252 ,676 ,856
11 35,847 43,179 ,527 ,865
12 36,529 41,728 ,543 ,864
13 35,800 42,543 ,304 ,886
14 35,847 43,179 ,527 ,865
15 35,824 41,457 ,640 ,859
16 35,741 42,242 ,619 ,860
17 36,471 40,252 ,676 ,856
18 36,365 40,354 ,652 ,857
19 35,800 42,543 ,304 ,886

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

La parte mas desafiante al analizar el dendrograma es determinar cuantos grupos deben
ser creados, la similitud o diferencia es la mas apropiada en cada situacion considerando,
asi como el método de aglomeracion que se debe utilizar. Ademas, es esencial realizar
una interpretacion adecuada del dendrograma para determinar con precision el nimero de
grupos que se estan generando como resultado se agruparon 12 preguntas en tres blogques

(Ndfez-Colin & Escobedo-Lopez, 2011).
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4.1. RESULTADOS.

Figura 4. Género.
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

De acuerdo a los empleados encuestados de la empresa “La Huerta” S.A.S, mencionan
que la mayor parte de sus colaboradores son de sexo femenino con el 62,50%; mientras
que el 37,50% son de sexo masculino (figura 4), por esta razon es importante considerar
que la distribucion es notoria donde se pueden interpretar cada uno de los aspectos de la
encuesta realizada, por ende, existen diferentes respuestas y las percepciones de los

empleados son distintas.
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Figura 5. Edad.
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

Las edades del recurso humano que labora en la empresa se encuentran distribuidas en
diferentes rangos. Es decir, la mayoria esta en el rango de 27-34 y 34-41 afios con el
37,50%, seguido a este se encuentra el rango de 41-48 afios y mayor a 48 afios ambas
representan el 12,50%, (figura 5), puesto que este analisis facilita una vision demogréafica
util que permite comprender las edades de cada uno de los empleados, mismo que puede
ser relevante para considerar las politicas de Recurso Humano, programas de

capacitacion, entre otros aspectos que se relacionan con la gestién del personal.
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Figura 6. Estado civil.
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

El estado civil del recurso humano que labora en la empresa se considera soltero (a) esto
representa el 62,50%; seguido a esto estd union libre con el 25,00%; por otra parte, el
12,50% se identifican como divorciado (a) y con el 0% casado (a) y viudo (a) (figura 6).
Los resultados obtenidos permiten comprender cada una de las necesidades y
consideraciones especificas en los temas relacionados con las politicas de Recurso

Humano, beneficios laborales, entre otros aspectos que se relacionan con ello.
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Figura 7. Nivel académico.
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Los resultados muestran la distribucién del nivel de educacion de los empleados a los que

se encuesto donde la mayoria tienen un nivel educativo de secundaria mismo que

representa el 37,50%; seguido a este posgrado o mas con el 25,00%; primaria, estudios

técnicos, tecnoldgicos y estudios de tercer nivel que representan el 12,50% (figura 7),

cada uno de estos rangos. El resultado obtenido permitird comprender su capacitacion,

habilidades y calificaciones también planificar programas del desarrollo profesional y

oportunidades para el desenvolvimiento que le permiten crecer dentro de la empresa.
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4.1.1. Actual clima organizacional con el que cuenta la empresa “La Huerta” S.A.S,

2023.

Figura 8. Ambiente laboral en la empresa “LA HUERTA” S.A.S.
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

El 62,50% de los empleados encuestados se encuentran totalmente de acuerdo en que la
competitividad en las tareas o trabajo en equipo inciden en el ambiente laboral con el que
cuenta la empresa por otra parte tenemos la comprensién y respeto con el 50,00% de
acuerdo, con respecto a la oportunidad de crecimiento encontramos el 50,00% totalmente
de acuerdo; mientras que en capacitacion se obtuvo un 50,00% de acuerdo; por ultimo, el
pago puntual con 50,00% totalmente de acuerdo y de acuerdo (figura 8). Mediante los
resultados se sugiere que la empresa “La Huerta” S.A.S. goza de un buen ambiente
laboral, sin embargo, debe de prestar atencion a aquellos empleados que se muestran
indecisos para asi lograr comprender sus preocupaciones y mejorar ain mas el ambiente

laboral.
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Figura 9. Aspectos que contribuyen en la satisfaccion de los empleados.
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

Los empleados encuestados estan totalmente de acuerdo en que llamar por su nombre al
empleado contribuye significativamente en la satisfaccion laboral con el 75,00%; siendo
importante el buen trato con un 62,50% totalmente de acuerdo; otro aspecto es el respeto
dentro y fuera del area laboral con el 50,00% de acuerdo, mientras que realizar actividades
recreativas representa el 62,50% que estan de acuerdo; por Gltimo se encuentra el aspecto
de serenidad que refleja un 50,00% de empleados que estan de acuerdo(figura 9). Se debe
tomar en cuenta cada una de estas percepciones antes mencionadas al momento de disefiar

algun tipo de estrategias que mejoren el clima laboral y la satisfaccidn de los trabajadores.
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Figura 10.  Factores de destrezas en el equipo de trabajo.
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

Un 37,50% de los empleados encuestados estan totalmente de acuerdo y de acuerdo con
el compromiso de evaluacion de los factores de destrezas en el equipo de trabajo, mientras
que el 62,50% esta totalmente de acuerdo con el factor confianza, por otra parte el 50,00%
esta totalmente de acuerdo con el componente comunicacion, mientras que el 62,50 esta
totalmente de acuerdo con el factor comunicacion por ultimo y no menos importante
representado por el 50,00% de encuestados estdn totalmente de acuerdo con la
complementariedad (figura 10). “La Huerta” S.A.S. debe de mejorar el factor del
compromiso porque los empleados estan indecisos, ya que esto ayuda a mejorar el

rendimiento para obtener mayor eficacia entre el equipo de trabajo.
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Figurall. Herramientas de comunicacion.
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

El 75,00% del namero de empleados encuestados estan de acuerdo con la herramienta de

comunicacion redes sociales; el 75,00% esta de acuerdo con las plataformas virtuales,

mientras que el 62,50% se encuentra de acuerdo con la herramienta del correo electronico

seguido a este el 50,00% esta totalmente de acuerdo y de acuerdo con la alternativa

teléfono y por altimo el 62,50% esta de acuerdo con el uso de medios escritos (figura 11).

Las herramientas de comunicacion que utiliza la empresa con el Recurso Humano ayudan

a verificar la efectividad de las herramientas de comunicacion existentes que ayuden en

el ajustamiento 0 mejoramiento de acuerdo a cada una de las necesidades que presente el

personal de trabajo.
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Figura 12.  Alternativas de mejoramiento en el Clima Organizacional.

75,00% 62,50% 6250%  62,50%
o 50,00% 37160% 37,50% 37,50%
£O0% 37,909 cog
0 i fe | | |
Crear Disponibilidad Fomentar Promover la  Programas que
confianza de tiempo valores y competitividad permitan
principios en enel crear un
Recurso Recurso ambiente de
Humano Humano apoyo
Totalmente de acuerdo De acuerdo
[ Indeciso I En desacuerdo
I Totalmente en desacuerdo

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

Para el 75,00% de los empleados encuestados estan totalmente de acuerdo que la
alternativa de mejoramiento en el clima organizacional es crear confianza; el 50,00% esta
de acuerdo con la disponibilidad de tiempo, mientras que el 62,50% de los encuestados
se encuentran totalmente de acuerdo en fomentar valores y principios en Recurso Humano
por otra parte el 62,50% menciona estar de acuerdo con promover la competitividad en
el Recurso Humano finalmente el 62,50% esta de acuerdo con los programas que
permitan crear un ambiente de apoyo (figura 12). Todas las alternativas antes
mencionadas sirven y van a permitir desarrollar estrategias especificas que fomentan en

el mejoramiento del clima laboral de la empresa “LA HUERTA” S.A.S.

4.1.1.1. Discusion del objetivo 1.

e De acuerdo a los resultados obtenidos del actual clima organizacional con el que

cuenta la Empresa “La Huerta” S.A.S, 2023 se determina que el ambiente laboral juega

70



un papel importante en cuanto es el bienestar y la productividad de cada uno de los
colaboradores, un ambiente positivo ayuda a fomentar la colaboracion, creatividad y
motivacion; por lo tanto, un ambiente negativo fomenta y conduce al estrés, insatisfaccion
y la baja productividad es de vital importancia identificar las areas que ayuden en la

mejora y promuevan a tener un ambiente de trabajo feliz y saludable.

De acuerdo al criterio de Davila Moréan et al., (2021) en su articulo titulado “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en una empresa industrial” determina que €S
necesario comprender que el clima laboral u organizacional estd compuesto por un sin
namero de elementos, mismos que pueden ser fisicos 0 emocionales que alcanzan un
comportamiento y desempefio de quienes conforman el equipo de trabajo y que se
vinculan con el desempefio, productividad y satisfaccién al momento de realizar cada una
de sus actividades. Es necesario reconocer los aspectos que se vinculan con la satisfaccion

de cada empleado donde se deben de tomar en cuenta factores importantes.

Los hallazgos obtenidos concuerdan con Gonzales Vasquez et al., (2021) en su trabajo
titulado “Clima organizacional en el sector publico Latinoamericano” en el cual
manifiesta que contar con un buen clima laboral aporta directamente en la satisfaccion de
cada uno de los componentes de la empresa porque ayuda a poner en practica cada una
de las destrezas y habilidades con las que cuentan cada uno de sus trabajadores, siendo
necesario también el adecuado uso de cada una de las herramientas de comunicacion
implementadas en la empresa todo esto se conectan con cada una de las alternativas que
se proponen para mejorar ain mas el clima laboral todo esto se evidencio en los resultados

obtenidos.
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4.1.2. Factores que contribuyen en la variabilidad, desempefio laboral vy

fluctuaciones en la productividad de la empresa “La Huerta” S.A.S, 2023.

Figura 13.  Indicadores y factores de la productividad.
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Autora

El actual nivel de productividad con respecto a las ventas el 50,00% de los empleados
gue se encuestaron estan indecisos; el 50,00% se encuentra indeciso con la produccion;
mientras que el 50,00% esta de acuerdo con la captacion de clientes; por otro lado, el
50,00% menciona estar de acuerdo con la responsabilidad social; por ultimo, el 37,50%
refleja estar de acuerdo e indeciso con el uso de tiempo (figura 13). Se puede determinar
que la empresa muestra un nivel con variaciones en su percepcion de productividad en
diferentes aspectos de trabajo y esto podria presentar una oportunidad que ayuda a
mejorar la comunicacion y seguimiento de los objetivos u también metas planteadas por

la empresa.
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Figura 14.  Factores de la variabilidad y fluctuaciones de la productividad.
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De acuerdo al numero de encuestados el 50,00% se encuentran totalmente de acuerdo con
la variabilidad en la productividad en cuénto la economia; el 62,50% esta de acuerdo con
la opcion competencia; con el 25,00% de acuerdo, indeciso y en desacuerdo con la mala
atencion; mientras que el 37,50% define estar de acuerdo e indeciso con los errores
comunes en el trabajo; finalmente el 25,00% totalmente de acuerdo, de acuerdo, indeciso
y totalmente en desacuerdo con la escaza comunicacion (figura 14). Con los resultados
obtenidos se determina que en la empresa existen varias percepciones sobre las posibles
causas de la variabilidad en la productividad que hay en la empresa, mismas que ayudan
a identificar areas de mejora para tomar medidas que aumenten la productividad de la

empresa.
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Figura 15.  Factores del desempefio laboral y productividad de la empresa.
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

El 75,00% de los empleados encuestados se encuentran de acuerdo con la adecuada
infraestructura en cuanto la percepciéon de los colaboradores de la empresa sobre la carga
de trabajo y actividades que desarrollan dentro de la empresa; el 75,00% estan de acuerdo
con el uso de la tecnologia; mientras que el 75,00% esta de acuerdo con la capacitacion;
el 62,50% menciona estar de acuerdo con los incentivos; por altimo, el 75,00% de
colaboradores cuestiona estar de acuerdo con la conectividad (figura 15). Los resultados
obtenidos son Utiles para detectar areas de mejora en la gestion de recursos y condiciones

laborales que aumentan la satisfaccion y eficiencia en las tareas realizadas.

4.1.2.1. Discusion del objetivo 2.

En cuanto a los factores que contribuyen en la variabilidad, desempefio laboral y

fluctuaciones en la productividad de la empresa “La Huerta” S.A.S, 2023 de acuerdo a
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los resultados que se han obtenido los indicadores de productividad varian por la
produccion que obtienen mismas que pueden variar por las temporadas y demandas,
también por la eficiencia de cada uno de los recursos utilizados que ayudan a verificar la
calidad del producto de chocolate que ofrece la empresa. Es necesario tomar en cuenta la
variabilidad que se presenta en la productividad que se puede ocasionar por factores
internos y externos que pueden ocasionar cambios en la gestion, ausencia de capacitacion
y no realizada de manera adecuada, problemas de comunicacion, conflictos que se
ocasionan de manera interna, falta de innovacion de quienes conforman la empresa, entre

otros factores.

Por lo tanto Macias Yagual, (2022) redacta en su documento titulado “Gestion de
procesos Yy su impacto en el rendimiento productivo de una empresa de envases de papel”
que las fluctuaciones en la productividad se causan por la combinacion de factores que
incluyen cambios en la demanda de mercado, cambios estacionales, cambios en la
disponibilidad de recurso, etc. Siendo necesario recalcar que el desempefio laboral y la
productividad de la empresa se relacionan demasiado porque contar con un ambiente
laboral positivo, es decir adecuado, comunicacién abierta y clara, reconocimiento del
trabajo realizado, oportunidad y una infraestructura adecuada todo esto se visualiza en los

resultados obtenidos a través del censo.

Marecos Duarte & Fabian Medina, (2022) mediante su articulo titulado “Clima laboral
como factor clave en el rendimiento productivo de las instituciones publicas de Pilar” es
imprescindible entender cada uno de los indicadores y factores que influyen en la

productividad, asi como también las causas de la variabilidad presentada, siendo de vital
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importancia identificar cada una de las &reas de mejora que permitan tomar medidas
adecuadas siendo efectivas que impulse en el desempefio laboral y la productividad

existente en la empresa.

4.1.3. Principales estrategias del desempefio en el Recurso Humano para mejorar el

rendimiento productivo en la empresa “La Huerta” S.A.S, 2023.

Figura 16.  Sugerencias de correccion en las Gestiones de Recurso Humano.

62,50% 62,50%
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4 37,50% 37,50%
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

Del nimero de empleados encuestados el 62,50% estd totalmente de acuerdo que la
motivacion es una de las sugerencias que mencionan los trabajadores para corregir las
gestiones efectuadas por el recurso Humano; el 62,50% manifiesta estar de acuerdo con
el buen trato a los clientes y empleados; por otra parte el 50,00% menciona estar de
acuerdo con la integracion grupal; mientras que el 50,00% esta totalmente de acuerdo con

la definicion de metas y objetivos finalmente el 50,00% se encuentra totalmente de
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acuerdo con elaborar un adecuado plan de comunicacion interna (figura 16). Todas las
sugerencias presentadas son Utiles para reconocer las areas de mejoras y asi acrecentar

estrategias para optimizar la gestion del Recurso Humano de la empresa.

Figural7. Dendrograma de variables (vinculacion entre grupos)
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

La figura 17 presenta un dendrograma que se basa principalmente en el analisis de los
conglomerados jerarquicos con el método de agrupacion de vinculos entre grupos y la
medida de chi cuadrado, asi como la estandarizacion de puntuaciones Z. el cual refleja la
medida de similitud o diferencia mas apropiada en cada una de las situaciones. El analisis
de conglomerados jerarquicos reveld que las preguntas se agruparon en tres niveles de
relevancia, las preguntas mas relevantes se encuentran en el primer nivel y estan
relacionadas con el clima organizacional de la Empresa “La Huerta” S.A.S, 2023; en el
segundo nivel de relevancia, se encuentran rendimiento productivo en el Recurso

Humano de la empresa y en tercer nivel de relevancia. Las principales estrategias van a
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ayudar a mejorar el rendimiento productivo y el desempefio del recurso humano de la
empresa “La Huerta” S.A.S, 2023, factores que involucran condiciones laborales en la

empresa y adecuada contratacion del recurso humano.

Figura 18.  Factores que involucran condiciones laborales en la empresa.
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

De acuerdo a la percepcion de los trabajadores de la empresa sobre la carga de trabajo y
actividades desarrolladas en las mismas el 50,00% menciona que se encuentra totalmente
de acuerdo con la estabilidad laboral; el 37,50% esta totalmente de acuerdo y de acuerdo
con la prevencidn accidentes (mejoras); mientras que el 50,00% salario e incentivos; por
otra parte, el 50,00% consideraciones fisicas, finalmente con el 50,00% lugar de trabajo
seguro (figura 17). De acuerdo al criterio de los trabajadores ellos determinan y perciben

que las condiciones laborales de la empresa son satisfactorias, pero es necesario seguir
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evaluando y mejorando las condiciones que permitan garantizar el bienestar y satisfaccion

de cada uno de los colaboradores.

Figura19.  Adecuada contratacion de Recurso Humano.
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

EI50,00% del namero de empleados encuestados esta totalmente de acuerdo y de acuerdo
con las necesidades de la empresa para realizar una adecuada contratacion de Recurso
Humano; el 62,50% menciona estar de acuerdo con la competencia; mientras que el
62,50% esta de acuerdo con el reclutamiento de personal; el 50,00% esta totalmente de
acuerdo con el cumplimiento de las normativas; finalmente el 50,00% se encuentra
totalmente de acuerdo y de acuerdo con el uso de tecnologias en el proceso productivo
(figura 18). Los colaboradores de la empresa tienen la percepcion que para realizar una
adecuada contratacidn se deben considerar cada una de las necesidades de la empresa para

cumplir las normativas y el uso de tecnologias durante el proceso productivo.
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Figura 20.  Capacidad del Recurso Humano.
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

De acuerdo al nimero de encuestados el 50,00% menciona estar de acuerdo porque

consideran la capacidad del Recurso Humano y la productividad obtenida durante el

proceso de fabricacion con personal motivado para obtener alto rendimiento; el 62,50%

esta de acuerdo con la adecuada gestion de los Recurso Humanos; por otro lado el 75,00%

esta de acuerdo con el entorno laboral seguro y saludable; el 62,50% esté de acuerdo con

la cultura de trabajo adecuada y finalmente el 50,00% se encuentra de acuerdo con la

eficiencia y eficacia (figura 19). La cultura organizacional que posee la empresa es

positiva también cuenta con un ambiente laboral que fomenta tanto en el compromiso

como en la productividad.
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Figura21.  Motivos por los que labora en la empresa.
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Elaborado por: Autora

Anélisis e interpretacion

El motivo por el que los trabajadores se mantienen laborando en la empresa “La Huerta”
S.A.S. entre los valores evaluados el 50,00% menciona que esta totalmente de acuerdo
con el compromiso con la empresa; el 50,00% se encuentra de acuerdo con el alto
desempefio; mientras que el 50,00% esta de acuerdo con el trabajo en equipo; por otra
parte el 50,00% se considera totalmente de acuerdo con la eficiencia laboral; finalmente
el 50,00% esta totalmente de acuerdo con la voluntariedad en las actividades (figura 20).
Con los resultados obtenidos se puede concluir que reflejan una cultura organizacional
positiva y ambiente laboral que ayuda en la fomentacion del compromiso, trabajo

colaborativo, que puede contribuir en la retencion del talento y triunfo empresarial.
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Figura 22.  Criterios de contribucion y desempefio laboral.
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Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autora

El 62,50% del nimero de encuestados estan de acuerdo con la fuerza de trabajo laboral
valorada de los diferentes criterios de contribucion y desempefio laboral; el 62,50%
representa que esta de acuerdo con la seguridad y compafierismo; por otra parte el 50,00%
da a conocer que estan de acuerdo con los comentarios positivos; mientras que el 75,00%
esta de acuerdo con las contribuciones en la empresa; finalmente el 50,00% menciona
que esta de acuerdo con la aportacion en las actividades de la empresa (figura 21). Con
los resultados obtenidos se ve reflejada una cultura organizacional que se encarga de
valorar la colaboracion, reconocimiento y trabajo en equipo, mismo que contribuye en el

ambiente laboral positivo y productivo.

4.1.3.1. Discusion del objetivo 3.
Mediante los resultados obtenidos con las que se vinculan las principales estrategias del

desempefio en el Recurso Humano para mejorar el rendimiento productivo en la empresa
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“La Huerta” S.A.S, 2023 consiste en la capacidad del recurso humano la elaboracion y
fabricacion de los chocolates elaborados con el cacao fino de aroma para que esto se
realice de manera adecuada es necesario ver la habilidad y competencia de los empleados
para desarrollar sus actividades de manera eficiente y eficaz. Es importante realizar una
adecuada contratacion que permita alcanzar el éxito ya que al contratar a personas que
desarrollaran su trabajo de manera adecuada, es necesario identificar de manera clara y
precisa cada una de las necesidades que presenta la empresa, el adecuado uso de

reclutamiento y seleccion del personal.

Es factible invertir en programas de capacitacion que permite el desarrollo profesional
para mejorar significativamente el rendimiento productivo de cada uno de los empleados,
también es de mucha ayuda establecer metas, es decir; objetivos claros y realistas que
sean alcanzables que motiven a cada uno de los empleados que les brinde orientacion del
trabajo que se debe de efectuar. Es importante la retroalimentacion y evaluacion regular
de manera constructiva que ayude a los empleados a identificar areas de mejora, la
fomentacidn de un ambiente de trabajo positivo, colaborativo que es factor clave en el
rendimiento productivo del personal, los incentivos y recompensas que motiven al

empleado a alcanzar niveles muy altos de rendimiento y productividad.

Por otra parte Rubina et al., (2020) en su articulo titulado “Efecto de diferentes niveles
de cloruro de sodio sobre el rendimiento productivo de los pollos de engorde” recalca que
es recomendable implementar cada una de las estrategias plasmadas en cuanto el

desemperfio del recurso humano que ayude a mejorar el rendimiento productivo de la
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organizacion que promueva a convertir un ambiente positivo que le permita el

crecimiento y alcanzar el éxito en su conjunto.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

“El éxito es la suma de pequefios
esfuerzos repetidos un dia si y otro

también”.

Robert Colliet.



5.1. CONCLUSIONES.

e Después de analizar detenidamente el actual clima organizacional de la empresa "La
Huerta” S.A.S, un clima organizacional positivo se caracteriza por la cultura de trabajo
colaborativa, comunicacién abierta, relaciones interpersonales saludables, un ambiente
que fomenta la motivacién y el compromiso. Se realiz6 un censo que permitio ver que el
62,50% de los empleados encuestados se encuentran totalmente de acuerdo en que la
competitividad en las tareas o trabajo en equipo inciden en el ambiente laboral con el que
cuenta la empresa; por otra parte tenemos la comprension respeto conocer la satisfaccion
laboral, nivel de compromiso de los empleados, percepcion de la cultura organizacional,
calidad de las relaciones interpersonales la eficacia de los procesos de comunicacion
interna, identificar areas de mejora y oportunidades de crecimiento, fortalecer el clima

organizacional potenciar el rendimiento y la productividad de los empleados.

e En conclusion, al evaluar y abordar de manera proactiva los factores que contribuyen
a la variabilidad, el desempefio laboral las fluctuaciones en la productividad, "La Huerta"
S.A.S estard mejor preparada para enfrentar los desafios del mercado asi alcanzar sus
objetivos empresariales de manera mas eficiente y efectiva en el futuro. El actual nivel de
productividad con respecto a las ventas el 50,00% de los empleados que se encuestaron
estan indecisos; el 50,00% se encuentra indeciso con la produccién donde es evidente que
existen una serie de elementos de factores internos como: adecuada infraestructura,
capacitacion del personal, motivacion y gestion eficaz son criticos para mantener un
desempefio laboral; externos la empresa puede enfrentarse a desafios como cambios en el

mercado, competencia y fluctuaciones economicas, que pueden influir en la
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productividad también en el rendimiento laboral de manera significativa para obtener

éxito organizacional.

e EI62,50% del nmero de encuestados estan de acuerdo con la fuerza de trabajo laboral
valorada de los diferentes criterios de contribucién desempefio laboral; el 62,50%
representa que esta de acuerdo con la seguridad y compafierismo. Al aplicar las estrategias
de manera integral, "La Huerta" S.A.S puede mejorar significativamente el rendimiento
productivo de su recurso humano a largo plazo el desempefio, el compromiso con el
crecimiento, el éxito sostenible de la organizacion pueda continuar invirtiendo en el
desarrollo y el bienestar de su capital humano porque es fundamental para mantener su
posicionamiento como lider en la industria para enfrentar con éxito cada uno de los

desafios que se le presenten en un futuro.
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5.2. RECOMENDACIONES.

e Ejecutar una evaluacion integral del clima organizacional que promueva al ambiente
laboral positivo qué impulse al compromiso, satisfaccion, rendimiento productivo del
Recurso Humano que le permita visualizar de manera clara y precisa cada una de las
percepciones o experiencias de cada uno de los colaboradores de la organizacion, para
mejorar su ambiente laboral, aumentar la satisfaccion laboral y obtener un notable
compromiso de cada uno de los empleados, finalmente potencializar o crear un plus en la

productividad para alcanzar el éxito organizacional.

e Implementar un sistema integral de monitoreos y evaluacién de cada uno de los
factores productivos para valorar de manera eficaz cada uno de los factores que
contribuyen de manera proactiva las causas de variabilidad, mejorar el desempefio
laboral, minimizar las fluctuaciones en la productividad de manera regular para tomar las
respectivas medidas de manera proactiva que permitan optimizar cada una de sus
operaciones, aumentar la eficiencia alcanzar cada uno de los objetivos y metas propuestas

de manera efectiva a su vez fortalecer los aspectos positivos.

e Desarrollar e implementar un programa direccionado esencialmente a la gestion del
talento humano que permita identificar y aplicar las principales estrategias de desempefio
del recurso humano para que la empresa “La huerta” S.A.S, mejore su rendimiento
productivo: diagndstico inicial, evaluacion de cada una de las competencias, desarrollo
de planes de carrera personalizada, capacitacion desarrollo continuo que aborde las
habilidades blandas o técnicas, establecimiento de objetivos claros y especificos que sean

alcanzables, fomentar a un ambiente sano de trabajo colaborativo, incentivos y programas
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de reconocimiento, bienestar y balance (vida-trabajo) donde se prioriza el bienestar de

cada uno de los colaboradores.
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Anexo 1. Documento de compilatio.

Anexo 1. Documento de compilatio.

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Quevedo, 14 de junio del 2024

Sr. Dr. Byron Oviedo Bayas. PhD

Decano de la Facultad de Posgrado

En su despacho.

De mi consideracién:

Mediante la presente cumplo en presentar a usted el Proyecto de Investigacion titulado:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU IMPACTO EN EL RENDIMIENTO
PRODUCTIVO EN EL RECURSO HUMANO EN LA EMPRESA “LA HUERTA”
S.A.S, 2023”, perteneciente a la. LCDA. MARITZA LUXILA ALVAREZ
ALVAREZ, la misma que pertenece al Programa de Maestria en Administracién de
Empresas, fue guiado y revisado por mi persona. Fue sometido al analisis anti-plagio en
la plataforma COMPILATIO, donde presenté6 un 98% de originalidad y un 2% de
similitud con otros trabajos publicados, verificando las correcciones pertinentes y

considerando el Reglamento e Instructivo de Proyectos de Investigacién de Posgrado de

la Universidad Técnica Estatal de Quevedo.

dud .
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Lcda. Maritza Alvarez 9 comils
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< 1% Idiomas no
o .
as reconocidos
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Maritza Alvarez.pdf Fecha de depdsito: 14/6/2024 Namero de caracteres: 178.796
ID del documento: e2084a8calf7b143232a9ac50e4637d5¢cdb7667 Tipo de carga: interface

Tamaiio del documento original: 2,32 M8 fecha de fin de andlisis: 14 /6/2024

< /NS

B Gonzalez O, PhD
DIRECTORA
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Anexo 2. Cuestionario de preguntas para encuesta a los empleados de la empresa
“LA HUERTA” S.A.S.

1. Sexo.

e Femenino

e Masculino

e Prefiero no decirlo

e Oftro

2. Edad.

e 20-27 afos.
e 27-34 aiios
e 34-41 afios
e 41-48 afios

e Mayor a 48 arios

3. Estado civil.
e Soltero (a)

e Casado (a)

¢ Divorciado (a)

e Viudo (a)

4. Nivel académico.
e Primaria

e Secundaria
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(6]

Estudios Técnicos, Tecnoldgicos

Estudios de Tercer Nivel

Posgrado 0 mas

. .Como califica usted el ambiente laboral en la empresa “LA HUERTA” S.A.S.?

5 4 3 2 1
Totalmente De . En Totalmente
Indeciso en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo
5 4 3 2 1
Totalmen
Totalmente De . En otaimente
Indeciso en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo

Competitividad en
las tareas o trabajo
en equipo

Comprension y
respeto

Oportunidad de
crecimiento

Capacitacion

Pago puntual
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6. ¢Qué aspectos considera usted que contribuyen en la satisfaccion de los

empleados de acuerdo al trabajo desarrollado?

Totalmente De _ = Totalmente
Indeciso en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Llamar por su
nombre al
empleado
Buen trato
Respeto dentro y
fuera del area
laboral

Realizar actividades
recreativas

Serenidad

7. De acuerdo a la escala del 1 al 5, ;Como evalla usted los siguientes factores de

nivel de destrezas que existe en el equipo de trabajo de la empresa “LA HUERTA”

S.AS.?

5 4 3 2 1
Totalmente . En UL

De acuerdo| Indeciso en

de acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Compromiso
Confianza

Comunicacion

Coordinacion

Complementariedad
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8. ¢Cuales son las herramientas

Recurso Humano?

de comunicacion que utiliza la empresa con el

5 4 3 2 1
Totalmen
Totalmente . En otaimente
De acuerdo | Indeciso en
de acuerdo desacuerdo
desacuerdo

Redes sociales

Plataformas
virtuales

Correo electronico

Teléfono

Medios escritos

9. ¢Cuales son las alternativas que podria usted proponer para el mejoramiento del

clima organizacional en la empresa?

5 4 3 2 1
Totalmente De . En Totalmente en
Indeciso
de acuerdo | acuerdo desacuerdo | desacuerdo

Crear confianza

Disponibilidad y
tiempo

Fomentar valores y
principios en RRHH

Promover la
competitividad en el
Recurso Humano

Programas que
permitan crear un
ambiente de apoyo
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10. De acuerdo a la escala, ¢ Qué indicadores y factores de la productividad han

influido de manera relevante en la empresa?

Totalmen
Totalmente De _ e otalmente
Indeciso en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Ventas
Produccién

Captacion de
nuevos clientes

Responsabilidad
Social

Uso del tiempo

11.  ;Qué factores considera que estan contribuyendo para que exista una

variabilidad y principales causas de fluctuaciones en la productividad de la

empresa?
Totalmen
Totalmente De _ 2 otalmente
Indeciso en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Economia

Competencia

Mala atencién al
cliente

Errores comunes en
el trabajo

Escaza
comunicacion
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12.  ¢Cual es el impacto que surge en el desempefio laboral y la productividad

de la empresa con los siguientes factores “La huerta” S.A.S.?

Totalmen
Totalmente De _ e otalmente
Indeciso en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Adecuada
infraestructura
Tecnologias

Capacitacion

Incentivos

Conectividad

13.  De acuerdo a su criterio, ¢cuales son sus sugerencias que pueden ayudar a

corregir las gestiones que realiza el Recurso Humano en la empresa?

5 4 3 2 1
Totalmente
Totalmente De . En
Indeciso en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo

Motivacion

Buen trato a los
clientes y
empleados

Integracion grupal

Definicion de metas
y objetivos

Elaborar un
adecuado plan de
comunicacion
interna
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14.

laborales en la empresa?

¢Como calificarias los siguientes

factores que involucran condiciones

Totalmen
Totalmente De _ e otalmente
Indeciso en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo

Estabilidad laboral

Prevencion de
accidentes
(mejoras)

Salario e incentivos

Consideraciones
fisicas

Lugar de trabajo
seguro

15.

contratacion de Recurso Humano?

¢ Como determina usted que la empresa debe realizar una adecuada

5 4 3 2 1
Totalmente
Totalmente De . En
Indeciso en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo

Necesidades de la
empresa

Competencia

Reclutamiento de
personal

Cumplimiento de
las normativas

Uso de tecnologias
en el proceso
productivo
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16.  ¢Como considera usted la capacidad del Recurso Humano y la productividad

obtenida durante la realizacion del proceso de fabricacion?

Totalmen
Totalmente De _ e otalmente
Indeciso en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo

Personal motivado
para obtener alto
rendimiento
Adecuada gestion
de los Recursos
Humanos
Entorno laboral
seguro y saludable

Cultura de trabajo
adecuada

Eficiencia 'y
eficacia

17.  ¢Cuales son los motivos por los que se mantiene laborando en la empresa?

5 4 3 2 1
Totalmente
Totalmente De . En
Indeciso en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Compromiso con la
empresa
Alto desemperio
laboral

Trabajo en equipo

Eficiencia laboral

Voluntariedad en
las actividades
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18.

¢Quiénes conforman la empresa

contribucion y desempefio laboral?

valoran los siguientes criterios de
5 4 3 2 1
Totalmen
Totalmente De . En otaimente
Indeciso en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo

Fuerza de trabajo
laboral valorada

Seguridad y
compafierismo

Comentarios
positivos

Contribuciones en
la empresa

Aportacion en las
actividades de la
empresa
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Anexo 3. Comprobante del Google Forms.

Preguntas  Respuestas e Configuracion

EMPRESA "LA HUERTA"S.A.S X

B I U & T

Encuesta dirigida al personal que labora y conforma la Empresa "LA HUERTA" S.A.S para obtener informacion
sobre el Clima Organizacional, Rendimiento Productive, Recurso Humano de la empresa.

Correo *

NPT

Correo valido

Este formulario registra los correos. Cambiar configuracion

SEXO *

FEMEMINO

MASCULINOG

Prefiero no decirlo

Preguntas  Respuestas a Configuracion
audydominguezé7@gmail.com
lahuertasas2022(@gmail.com
juankortega8&7@gmail.com
ahinostrozar@unemi.edu.ec

patricia.villa2016@uteq.edu.ec

SEXO [D Coapiar

8 respuestas

@ FEMENINO

® MASCULING

O Prefiers no decirlo
@® CTRC
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Anexo 4. Fotos de

| o

erta” S.A.S.

la Empresa “La Hu
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Anexo 5. Solicitud al Gerente General de la Empresa “LA HUERTA” S.A.S.

Mocache, 28 de noviembre del 2023

Econ. Juan Carlos Ortega Mendez

GERENTE GENERAL DE EMPRESA “LLA HUERTA” S.A.S.
De mi consideracion

Yo Leda. Maritza Luxila Alvarez Alvarez, con numero de cédula 120569695-6, alumna de
la Maestria en Administracion De Empresas de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo.
Por este medio le extiendo un cordial saludo y me dirijo a usted para solicitar la autorizacion
de iniciar el proceso de mi proyecto de investigacion, cuyo tema es: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU IMPACTO EN EL RENDIMIENTO PRODUCTIVO EN EL
RECURSO HUMANO DE LA EMPRESA “LA HUERTA” S.A.S, 2023

Agradeciendo su atencion a esta solicitud, aprovecho la oportunidad para reiterarle mi mas

alta consideracion y estima.

Atentamente

ul nﬁ*m N\y\‘)r?u

Lcda. Maritza Luxila Alvarez Alvarez
C.I. 120569695-6
Cel. 0984223029
maritza.alvarez2016@uteq.edu.ec
Maestrante Administracion de Empresas — UTEQ
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Anexo 6. Solicitud al Gerente General de la Empresa “La Huerta” S.A.S, para que

emita el certificado de haber finalizado la investigacion.

Econ. Juan Carlos Ortega Mendez

GERENTE GENERAL DE LA EMPRESA “LA HUERTA” S.A.S.

De mi consideracion.

Yo Leda. Maritza Luxila Alvarez Alvarez, con niimero de cédula 120569695-6, solicito se
extienda el certificado de haber finalizado el trabajo de investigacion titulado: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU IMPACTO EN EL RENDIMIENTO PRODUCTIVO EN EL
RECURSO HUMANO DE LA EMPRESA “LA HUERTA” S.A.S, 2023. En la empresa que
usted preside, la misma que se encuentra ubicada en el Cantén Mocache — Barrio: Bella Vista-
Calle: Colombia- Interseccion: Décima Tercera- Frente a la Unidad Educativa Primero de

Agosto

Esperando que mi peticion sea aceptada de la mejor manera, quedo de usted muy agradecida.

Mocache, 13 de marzo del 2024

Atentamente

r[ A4 )IZtl N\ T 24P
Lcda. Maritza Luxila Alvarez Alvarez
C.L 120569695-6
Cel. 0984223029
maritza.alvarez2016@uteq.edu.cc
Maestrante Administracion de Empresas — UTEQ
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Anexo 7. Certificado emitido por el Gerente General de la Empresa “La Huerta”

S.A.S, de haber finalizado la investigacion.

CERTIFICACION

Yo, JUAN CARLOS ORTEGA MENDEZ, en calidad de Gerente General de la empresa
“LA HUERTA” S.A.S, la misma que se encuentra ubicada en el Canton Mocache - Barrio:
Bella Vista-Calle: Colombia- Interseccion: Décima Tercera- Frente a la Unidad Educativa

Primero de Agosto

CERTIFICO:

Que la Leda. Maritza Luxila Alvarez Alvarez, realizo su trabajo de investigacion
demostrando responsabilidad y dedicacion sobre todo aplicando las técnicas y la eficiencia
académica en el Trabajo de Investigacion titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
IMPACTO EN EL RENDIMIENTO PRODUCTIVO EN EL RECURSO HUMANO DE LA
EMPRESA “LA HUERTA” S.A.S, 2023. En la empresa, la misma que es CERTIFICADA.

Mocache, 13 de marzo del 2024

Atentamente

E% %ué Carlos Ortega Mendez

GERENTE GENERAL DE LA EMPRESA “LA HUERTA” S.A.S.
CI: 120500396-3
Cel.: 0980924617
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